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Tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa laaja-alaisesti neljan lansisuomalaisen
lastensuojelulaitoksen tyohyvinvointia. Kaikki nelja lastensuojelulaitosta kuulu-
vat samaan yksityiseen lastensuojelupalveluita tuottavaan yritykseen. Tyodnteki-
j6itd on koko yrityksessa noin 35 henkil6a. Tybyhteisdsta nousseen toiveen mu-
kaan oli tarkoitus toteuttaa toistettava ja helposti analysoitava kyselylomake.
Tavoite oli nostaa esille tydyhteisdistd nousseita asioita, jotka aiheuttivat eniten
hajontaa tai erityista yksimielisyytta vastaajien kesken. Tutkimuksessa kartoitet-
tiin my6s omia voimavaroja seka tapoja, miten omasta tydhyvinvoinnista huo-
lehditaan.

Aineiston keruu tapahtui kyselylomakkeilla, jossa oli strukturoituja kysymyksia
seka kolme avointa kysymysta. Lomake oli vaittdmamuotoinen. Vastaukset an-
nettiin Likertin asteikkoa kayttaen, siina oli nelja vastausvaihtoehtoa. Kyselylo-
makkeesta jatettiin, keskimmainen vastausvaihtoehto, ei osaa sanoa - pois, jot-
ta valtyttaisiin sen liialliselta tayttamiselta.

Tutkimus oli laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. Vastausprosentti oli 77 %.
Tutkimustuloksista selkeasti eniten kehittamistd kaipasi tiedonkulku, se nousi
jokaisesta yksikosta esille. Avoimissa kysymyksissa myds tyon organisointi ja
yhteisista pelisaanndista ja yhteisista toimintatavoista kiinnipitaminen olivat ke-
hittdmista kaipaavia asioita. Omasta jaksamisesta huolehditaan liikkunnan, la-
heisten ja puhumisen voimin. Eniten hajontaa kyselylomakkeessa aiheutti joh-
tamisen aihealue. Kysymykset, jotka antoivat mahdollisuuden tyéntekijan omal-
le tulkinnalle, aiheuttivat eniten hajontaa vastauksissa. Paaosin kaikissa yksi-
koissa tyohyvinvointi oli hyvaa.

Asiasanat: tyohyvinvointi, tydssa jaksaminen, johtaminen, tydyhteis6, osaami-
nen, motivaatio ja tyoturvallisuus
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The object of the study was to survey wellbeing at work in four children’s institu-
tions which belong to a same private company. There are about 35 employees
in that company. One research target was to plan a questionnaire which would
easily be reproducible by the work community. The purpose of the study was to
bring up development areas in the work community. The study also charted how
the employees took care of their own work wellbeing.

The study was qualitative. Material of the research was gathered by question-
naires, which consisted of structured questions and three open questions. The
response rate was 83%.

The results showed that most often mentioned development areas were flow of
information. Physical education and speaking were general ways to take care of
own work wellbeing.

Keywords: wellbeing at work, leadership, managing at work
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JOHDANTO

Omissa opinnoissani olen suunnannut harjoitteluni oman mielenkiinnon mukaan
enimmakseen nuorten parissa tehtavaan tyohon. Kaksi harjoittelua olen tehnyt
lastensuojelupalveluita tuottavassa yrityksessa sekd yhden harjoittelun nuorten
psykiatrisessa kuntoutusyksikdssa. Tulevaisuudessa voisin kuvitella tekevani
toitd nuorten parissa. Opinnaytetyon tekeminen tallaiseen tydpaikkaan tuntui
luontevalta. Syksylla 2009 opinnaytetyon aiheen loytdminen tuli ajankohtaiseksi
ja tiedustelin silloisesta harjoittelupaikastani, joka oli nuorten itsenaistymisyksik-
ko, olisiko heilla tarvetta opinnaytetyon toteuttamiselle. Yksikon esimiehelta
nousi ajatus opinnaytetydn aiheesta, joka oli tydhyvinvoinnin kartoittaminen.
Aihe tuntui sopivalta ja kiinnostavalta, koska tydymparisto oli tuttu sekda oma

mielenkiintoni kohdistuu lastensuojelutyéhon.

Tutkimuksen tarkoitus oli kartoittaa kyseisen itsendistymisyksikén henkilékun-
nan tyohyvinvoinnin toteutumista. Tavoitteena oli myos toteuttaa kyselylomake-
pohja, jota yksikkd voisi mahdollisesti jatkossa kayttad apuvalineena tyohyvin-
voinnin toteutumisen kartoittamisessa. Lomake muotoutui Evita- ympyramallin
pohjalta. Tutkimus oli maaréllinen, joten yhdesta yksikosta ei saatu riittavasti
aineistoa tutkimuksen toteuttamiseksi. Itsenaistymisyksikkd kuuluu isompaan
lAnsisuomalaiseen lastensuojelupalveluita tuottavaan organisaatioon, jolla on
kolme muuta lastensuojelulaitosta ympéari lansisuomea. Namé& kolme muuta

yksikkda otettiin mukaan tutkimukseen.

Tutkimus koostuu teoriaosuudesta, joka pitaéd sisalladn kyselylomakkeessa ole-
via aiheita seka tyohyvinvointi-kasitteen avaamista. Kyselylomakkeen aiheet
ovat tydaika/tydmard, osaaminen/motivaatio, tydyhteisod, johtaminen seka tyo-
turvallisuus. Taman jalkeen tutkimus etenee tutkimuskysymyksien ja aikaisem-
pien tutkimuksien kappaleeseen. Tata seuraa tutkimusprosessi, tutkimustulok-

set seka pohdinta.



1 MISTA TYOHYVINVOINTI KOOSTUU?

Tyb6hyvinvointi on sitd, ettd on kiva tulla aamulla téihin.
Tybhyvinvointi on sitd, ettd saa onnistua ja olla ylpeé tydstaan.
Tybhyvinvointi on sitd, etta saa jatkuvasti uusia haasteita ja voi oppia uutta.

Tybhyvinvointi on sitd, ettd tuntee tekevansa merkittdvaa tyota ja kokee
olevansa arvostettu.

N&in tyohyvinvoinnin maarittaa Pertti Laine (Tukk) luentomateriaalissaan, lah-
teena tassa han on kayttanyt Otala & Ahonen Ty6hyvinvointi tuloksen tekijana

Kirjaa.

Tyo6paikkojen ja tydhyvinvoinnin valisestd menestyksen suhteesta on kayty vii-
me aikoina keskusteluja Suomessa. Suurimmassa osassa keskusteluja n&ko-
kulma on valineellinen, etenkin liikkeenjohdon parissa. Vélineellisessd nako-
kulmassa ajatellaan, ettd henkiléston hyvinvointi voi parantaa tuottavuutta. Ajat-
telumallissa ei oteta huomion sellaisia seikkoja, kuten toiminnan paamaara, ta-
loudellisen tuottavuuden tai tehokkuuden parantaminen, vaan hyvinvointi nah-
daéan ainoana valineend padmaarien saavuttamiseksi. Toinen nakékulma esit-
téda puolestaan sen, etta tuottavuuden kasvu synnyttéaa hyvinvointia. Hyvinvoin-
nin parantaminen perustuu, siis ainoastaan kasvuun ja tehokkuuteen. Nama
molemmat ajatusmallit ovat kuitenkin eettisesti vaarilla raiteilla. Tydhyvinointi
tulisi ennemminkin ndhda taloudellisen tuloksen tekemisen rinnakkaisena vaih-

toehtona, ei siis ainoastaan sen ehtona tai seurauksena. ( Blom 2009, 20.)

Tybhyvinvointi on arkikielessa monelle tuttu. Juuri tdmé&n takia kasitteen tar-
kempaa merkitystd pysahdytddn harvemmin miettimaan. Ty6hyvinvointi voi

koostua esimerkiksi seuraavista asioista:
e tyoturvallisuudesta ja fyysisesta tydymparistosta
» palkkauksen tasosta

» fyysisesta terveydesta ja tyokyvysta



e stressin ja tybuupumuksen valttdmisesta

» tyytyvaisyydesta tydpaikkaan ja tybhon

« tyopaikan valisista ihmissuhteista ja tydilmapiirista
* innostuneisuudesta omaa ty6tansa kohtaan

» tyOsta saatavaa henkista tyydytysta

e tasapainoa tyon ja muun elaman valilla (Blom 2009, 21).

Ihminen tekee ty6ta parantaakseen omaa ja laheistensa hyvinvointia. (Seppéa-
nen 2004, 135). Nain ollen on tarkeaa, etta tydssa myos viihdytaan ja se koe-
taan merkitykselliseksi. lhmisen omien lahtokohtien ollessa tyon tekemiselle
sellaiset, ettd ne puoltavat omaa hyvinvointia, on myds oletettavaa ettd h&n on
motivoitunut tekemaan tyétaan. Tyon tavoitteena on kuitenkin oman ja laheisten

hyvinvoinnin parantaminen.

Tyohyvinvointi kasitteena on hieman ongelmallinen silla se erottaa palkkatyon
muusta elamasta irralliseksi. Ty0 ei ole kuitenkaan erillaan muusta elamésta
van yksi osa sitd. Tyontekija tuo usein kodin murheet t6ihin ja tybpaikan paineet

tulevat puolestaan kotiin mukaan. (Blom 2009, 23.)

Tyo6hyvinvointia voidaan kuvat erilaisten mallien avulla. Seuraavassa luvussa on
muutama esimerkki téllaisista malleista. Malleista saa selville sen, miten laaja-

alaista tyéhyvinvointi on.

1.1 Evita-ympyramalli

Evita-ympyra kuvaa kuusi keskeisesti tyohyvinvointiin liittyvaa osa-aluetta. N&-
ma osa-alueet painottuvat jokaisessa tyOpaikassa omalla tavallaan. Yrityksessa

tapahtuvien muutosten yhteydessd on tarkedd kiinnittdéd huomiota Evita-



ympyran osa-alueiden kehittymiseen, seka kuulla eri tahojen kokemuksia ty6-

hyvinvoinnista. (Varma).

Nama osa-alueet koostuvat johtamisesta, tyoyhteiststd, osaamisesta, motivaa-
tiosta, elamantilanteesta seké terveydestd. Naiden kaikkien ymparilla on viela
taloudelliset vaikutukset. Mita parempi on henkiléston hyvinvointi, sitd parempi
on yrityksen tulos. Myds asiakastyytyvaisyys ja tuottavuus paranevat. Kun tyo-
yhteis6 on motivoitunutta sekd hyvakuntoista, tekee se laadukasta ty6ta ja jat-

kaa pidempéaan tydelamassa. (Varma).

1.2 TyBhyvinvoinnin portaat -malli

Tyohyvinvointia voidaan kuvata myds TyOhyvinvoinnin portaat — mallin avulla.
Tama koostuu viidesta eri aihealueesta, jotka perustuvat ihmisen perustarpeista
suhteessa tyohon ja naiden tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon. Portaat ovat
luotu kayttaen valmiita TYKY- (tyokykya yllapitava toiminta) ja tydhyvinvointi-
malleja sekd Maslown tarvehierarkiaa. Portaat alkavat ihmisen fysiologisista
tarpeista edeten turvallisuuteen, liittymiseen, arvostukseen seka itsensa toteut-
tamiseen. Jokaisella portaalla ovat omat ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat, niin
yksilon kuin organisaation nakékulmasta. Portailla on omat arviointimenetelmat
seka mittarit. Mallin tarkoituksena on, etta sen avulla voidaan kehittaa yksilon,
tyoyhteisbn sek& organisaation tyohyvinvointia. Kehittamalla tydhyvinvoinnin
portaatmallia pyritdan loytamaan keskeisimpia tekijoitd, jotka ovat tyéhyvinvoin-
nin taustalla seka toimintamalleja pitkdjanteisen ja suunnitelmallisen kehittamis-

tyon tueksi. (Tyoturvallisuuskeskus)

Ensimmaiselld portaalla ovat psykofysiologiset perustarpeet, eli tyé on tekijdnsa
mittainen, talldin tydssa kayvalle jaa aikaa tyon lisdksi mielekkédaseen vapaa-
ajan viettoon, terveelliseen ja riittdvaan ravintoon, liikuntaan, seka sairauksien
ehkaisyyn seka niiden hoitoon. Organisaation kannalta tdhan portaaseen kuulu-
vat tyOkuormitus, tyopaikkaruokailu ja ty6terveyshuolto. Tyontekija voi osaltaan

vaikuttaa omilla terveellisilla elamantavoilla taman portaan tarpeisiin. Mittareina
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tassa portaassa voidaan kayttaa kyselyitd, fyysisen kunnon mittauksia ja terve-
ystarkastuksia. Tyoterveyshuollon rooli on merkittdvassd asemassa talla por-

taalla, tukiorganisaation roolissa. (Ty6turvallisuuskeskus)

Toisella portaalla on turvallisuuden tarve, johon liittyy tydn pysyvyys, turvallinen
tyo seka tyoymparisto, riittdva toimeentulo, myoés tasa-arvoinen, oikeudenmu-
kainen sekad yhdenvertainen tydyhteisé ovat merkittavia asioita tdssa portaassa.
Organisaatio vaikuttaa osaltaan tdhan portaaseen tydolojen seka tydsuhteen
kautta. Tyontekija itse voi vaikuttaa omilla turvallisilla, ergonomisilla seka suju-
villa ty6- ja toimintatavoilla. Arviointi tapahtuu tilastojen, riskien seka tyopaik-
kaselvitysten avulla. Tatd porrasta tukee asianmukainen ty6suojelutoiminta,
jarjestelmallinen riskienhallinta seka osallistuva suunnittelukaytanto. (Ty6turval-

lisuuskeskus)

Kolmannella portaalla on liittymisen tarve, tdhan kuuluvat yhteishenkeé tukevat
toimet, henkilostosta seké tuloksesta huolehtiminen sek& ulkoisesta etta sisai-
sestd yhteistydsta. Liittymisen tarvetta tydyhteiséssad edesauttavat avoimuus,
luottamus sek& omat vaikutusmahdollisuudet tydyhteisdssa tapahtuviin asioihin.
Toimivat suhteet alaisten ja esimiehen vélilla ovat onnistuneen liittymisen tun-
teen kannalta tarked asia, samalla tavalla kuin tydyhteistsséa tapahtuva kehit-

tamistyd seka kokouskaytannot. (Tyoturvallisuuskeskus)

Neljannella portaalla ovat eettiset tarpeet, joita tukevat eettisesti kestavéat arvot.
Myds hyvinvointia ja tuottavuutta tukeva yhteinen missio, visio ja strategia myos
oikeuden mukainen palkka sekéa palkitseminen edesauttavat tamén portaan on-
nistumista. Toiminnan arviointi seka kehittdminen kuuluisivat olla my6s osana

tyoyhteison arkea. (Tyoturvallisuuskeskus)

Viidennella tyéhyvinvoinnin portaatmallissa on itsensa toteuttamisen tarve. Ta-
ma onnistuu tyoyhteistssd, kun tuetaan yhteison ja yksilon oppimista seka
osaamista. Taman portaan tavoitteena on, etta tyontekijat sisaistavat elinikaisen
oppimisen mallin, jolloin he kehittavat aktiivisesti itsedan tyontekijoind. Tyonteki-
ja saa tyostaan oppimiskokemuksia, oivaltamisen iloa, seka ty6 tarjoaa tyonteki-
jalle tarpeeksi haastavia tehtavia, joita tyontekijalla on mahdollisuus hyddyntéaa

omaa osaamistaan. (Tyoturvallisuuskeskus.)
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1.3 Tydn imun kasite

Uupumuksen ja stressin puute tyoyhteistssa eivéat pelkéastdan tarkoita hyvin-
vointia. Hyvinvointi on parhaillaan innostusta ja hyvaa mieltd uuden tyopaivan
alkaessa. Tama tarkoittaa, sita ettd tyonsa voi kokea haasteelliseksi, inspi-
roivaksi seka tyostansa voi olla ylpead. Tyontekija, jolla on tydn imua, kokee it-
sensé energiseksi, tarmokkaaksi sek& omistautuu ja nauttii tydbhon uppoutumi-
sesta. Tallainen ihminen on tyon ulkopuolellakin hyvinvoiva ja nauttii elamas-
taan. (Hakanen 2009, 86).

Itsemaardamisen tarpeet, esimerkiksi oma paatantavalta tyon tavoitteiden saa-
vuttamiseksi, synnyttaa tydén imua ja ehkaisee tyduupumista. Tyonimua lisdavat
my0s arvostuksen tunne, kannustava tyGilmapiiri seka myds mahdollisuus nah-
da tybnsa tulokset ja kehittya siin&. Positiivisuus ja tybn imu ovat sellaisia asioi-
ta, jotka tarttuvat tyoyhteistssa. Sellainen esimies tai tyontekija, joka tarttuu
toimeen innostuneesti ja kohtaa vaikeudet rakentavasti, tempaa helposti my6s
muutkin yhteison jasenet mukaansa. Tydyhteison on hyva tunnistaa omat heik-
koutensa, mutta vastapainona on tarkedd myos tiedostaa yhteison vahvuudet ja
kehittdaa seka yllapitad niitd. Esimerkiksi tydyhteisdssa tapahtuvien muutoksien
yhteydessa on tarkead, etta tydyhteison tydmoraali ja hyvinvointi ovat kohdal-
laan. Naita edistavat juuri vahvuuksien tiedostaminen. Tydpaikan hyvinvointia
edistavat kiitollisuus, sen ollessa ajankohtaista, sekd anteeksiantamisen taito.
Ennen kaikkea ndma tavat rakentavat luottamusta sekd myonteisyyttad. (Haka-
nen 2009, 87-88.)

1.4 Milla tavoin tyGhyvinvointia voidaan mitata ja tutkia?

Tutkittaessa hyvinvointia tyopaikalla voidaan se mitata joko numeroilla tai kuvai-
lemalla sanoilla ty6paikan tilannetta. Numeromittoja ovat erilaiset tilastot, muun
muassa toiminnasta tai tuloksellisuudesta saadut lukemat. Kun halutaan tutkia

tyontekijoiden kokemuksia, kaytetddn talldin kyselytutkimuksia, haastatteluja,
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paneeleja tai tyoyhteison vélisia keskustelupalavereita siita, miten asiat ovat.
Mittaustulokset voivat siséltdd numeromittoja tai sanallisia mittaustuloksia.
(Liukkonen 2006, 258.)

1.5 Tyosuojelu

Turvalliset ja terveelliset tyoolot seka tyontekijoiden tyokyvyn tukemien ovat
tydsuojelutoiminnan tavoitteita tyopaikoilla. Tydsuojelu on tehokasta silloin, kun
se on jarjestelmallistd ja se perustuu tydpaikan riskien arviointiin ja yhdessa
tehtyihin suunnitelmiin. Tydsuojelun ollessa osana jokapaivaista tyontekoa on
tyopaikalla silloin helppo toteuttaa yhteisia toimintatapoja sekad tyosuojelukay-
tantdja. Jokaisen tyoyhteistssa tydskentelevan on tunnettava oman tyonsa vaa-
rat ja tiedettavd miten niiltd suojautua. N&in tydsuojelu on kaikkien yhteinen
asia. Tyontekijoilla on velvollisuus noudattaa tyoturvallisuusohjeita seka ilmoit-
taa mahdollisista puutteista esimiehelle tai tydsuojeluvaltuutetulle. (Tyoturvalli-

suuskeskus.)
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2 LASTENSUOJELUTYO

Tutkimuksen kohteena on lastensuojelulaitoksien henkilékunta. Joten katson
tarpeelliseksi avata hieman lastensuojelutydhon keskeisesti liittyvia toimenpitei-
ta. Tyontekijoiden tydhyvinvoinnin kannalta on merkityksellistd ymmartaa kuinka
vaativien ja vaikeiden asioiden kanssa alalla tehdaan paivittain toita. Tyonku-
vaan kuuluu yhteistyd monien eri tahojen kanssa, jotka eivéat valttdAméatta aina
ole helppoja, esimerkiksi yhteistyd vanhempien kanssa, jotka ovat viimeiseen
asti vastustaneet lastensuojelutyén aloittamista. Laki velvoittaa olemaan yhte-
yksissa lapsen huoltajiin, ja nakemykset lapsen kasvatuksesta eroavat tyystin
huoltajien ja lastensuojelutyon tekijan kanssa, on yhteisty6ta hyvin vaikea ra-
kentaa tai pitaa ylla.

Lapsilla ja nuorilla saattaa olla hyvinkin vaikeita kokemuksia menneisyydessaan
ja vaaristyneet kuvat vanhemmuudesta tai perhe-elamésta. Naina paivind on
moniongelmaisuus yha lisdantymassa. Lapsilla tai nuorilla on vaikean mennei-
syyden lisaksi paihde- tai mielenterveysongelmia tai keskittymishairi6itd. Oman
kokemukseni perusteella sosiaalitydssa kentalla tarvitaan yhd enemman myos
sairaanhoidollisia tietoja ja taitoja.

Lapsuus on haurasta aikaa, jota on valttamatonta suojella. On huolehdittava
siitd, ettd lapsella on mahdollisuus kasvaa ja kehittyd mahdollisimman turvalli-
sissa olosuhteissa. Tassa on kyse lapsen oikeuksista ja lapsen edusta, josta
vanhempien lisdksi myds viranomaiset ovat vastuussa. Sosiaality6sta juuri las-
tensuojelutyd on nakyvimmin esilla oleva osa mediassa. Tavallisen ihmisen
elama muuttuu kiinnostavaksi, kun jotain kamalaa tapahtuu. Lastensuojelu voi
olla aaritilanteissa edellyttaa sellaisia toimenpiteitd, jotka ovat vastoin lapsen
vanhempien tahtoa tai itse lapsen tahtoa. Tallaisia paatoksia tehdesséa on tar-
ke&d, ettd perusteet toiminnalle ovat riittavan vahvoja. Mahdollisissa ristiriitati-
lanteissa on tarkead, etta lapsen etu on aina etusijalla. Suomen laissa lapsella
on omat sdadokset, jolla hanet ndhdééan vanhemmista riippumattoman yksiléna,

jolla on omat oikeutensa. ( Aho 1999, 88.)
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2.1 Avohuollon tukitoimet

Lastensuojelusta pd&osa tapahtuu avohuollon tukitoimina itse perheeseen, se
pyrkii parantamaan perheen eldméantilannetta ja tdhtaa kuntoutumiseen. Avo-
huollon tukitoimet suunnitellaan mahdollisimman paljon yhdessad perheen ja
lapsen kanssa, ne perustuvat kirjalliseen asiakassuunnitelmaan. Terveyden-
huoltoa, paivahoitoa seka oppilashuoltoa voidaan jarjestaa lapselle tai perheelle
avohuollon tukitoimina. Naita tukitoimia toteuttaessa kirjataan asiakassuunni-
telmaan asiakaskohtaiset tavoitteet, joihin pyritaan jarjestelmallisesti. (Sosiaali-

portti.)

Naiden edellda mainittujen tukitoimien liséksi jarjestetddn erityisia avohuollon
tukitoimia, naista tarkeimpia ovat lastensuojelutydn perhetyo tai jopa koko per-
heen valiaikainen sijoitus. Muita tallaisia palveluita ovat tukihenkilo- ja tukiper-
hetoiminta, vertaisryhmatoiminta seka loma- ja virkistystoiminta. Taloudellisen
tilanteen korjaaminen ja asumisen puutteiden parantaminen kuuluvat osaltaan
my0Os avohuollon tukitoimien piiriin. Kaikki tukitoimet suunnitellaan aina yksilolli-

sesti vastaamaan perheen tai lapsen tarpeita. (Sosiaaliportti.)

2.2 Huostaanotto ja sijaishuolto

Mikali avohuollon tukitoimilla ei kyeta parantamaan lapsen tai nuoren tilannetta,
hanella on talldin oikeus huostaanottoon ja sijaishuoltoon. Huostaanoton edelly-
tykset ovat maaritelty Suomen laissa, kun nama toteutuvat on huostaanotto
mahdollista toteuttaa. Sijaishuollolla tarkoitetaan kodin ulkopuolella tapahtuvaa
kasvatusta, se voi tapahtua laitoksessa tai sijaisperheessa. Sijoitus on mahdol-
lista toteuttaa myos sukulaisperheeseen. Sijaishuoltoa ei ole tarkoitettu pysy-
vaksi vaihtoehdoksi, vaan viranomaisten on toiminnallaan mahdollistettava bio-
logisten vanhempien kykyja huolehtia lapsestaan, tama tapahtuu tukemalla
vanhempia. Vanhempien toiminnan kuntoutumista ja kodin olosuhteita varten

tehdaan vanhemmille oma asiakassuunnitelma. Huostaanottoa jatketaan niin
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kauan, kuin huostaanoton edellytykset ovat olemassa ja se on lapsen tai nuoren
edun mukaista. Jos kohtuullisessa ajassa lapsen huoltajan olosuhteissa ei ta-
pahdu muutosta, mika olisi lapsen edun mukaista, on sijaishuolto pyrittava va-

kiinnuttavaan. (Sosiaaliportti.)

2.3 Jalkihuolto

Lapsen tai nuoren sijoituksen paattyessa saattaa hanella olla viela pitkaan sen
jalkeen avun tarve. Tata tarvetta toteutetaan jalkihuoltona. Sen tarkoituksena on
helpottaa lapsen tai nuoren kotiutumista tai itsenaistymista. Kun sijoitus on kes-
tanyt vahintaan puoli vuotta, on lapselle tai nuorelle jarjestettavd mahdollisuus
jalkihuoltoon iasta rippumatta. Siitd tehdaan erillinen asiakassuunnitelma. Lap-
selle tai nuorelle sijaishuoltoa jarjestanyt kunta on myoés velvollinen jarjesta-
maan hanelle jalkihuoltoa, joka voi jatkua 21 ikdvuoteen saakka. Jalkihuolto voi
jatkua aina 21 ikdvuoteen saakka. Nuori voi jalkihuollon paattyessa tehda yh-
dessa sosiaalityontekijan kanssa suunnitelman, johon kirjataan kaikki nuoren
kaytdssa olevat tukitoimet ja palvelut. TAmé suunnitelma tukee nuorta itsenéi-
sen elaman aloittamisessa ja vahvistaa tehdyn tyon jatkuvuutta ja palveluiden
kayttéa nuoren taholta. ( Sosiaaliportti.)

Tassa oli pieni nayte siita, mita kaikkea lastensuojeluty6 pitaé sisallaan. Lasten-
suojelutydn parissa tydskentelevien on oltava monitaitoisia ammattilaisia. Sosi-
aality6 pitda sisallaan sosiaalisen kanssakaymisen lisaksi paljon kirjallisten t6i-
den tekemista. Tama on siksi, ettd lastensuojelutyé on niin suunnitelmallista ja
tavoitteisiin pyrkivaa tyota, ettd monenlaisia suunnitelmia, tavoitteita, arvioita ja

sopimuksia on kirjattava paivittain.
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3 JOHTAMINEN JA ESIMIESTYO

Johtajuuden tarkeimpana tehtdvana on kehittdd ja yllapitaa tavoitetietoisuutta
tyoyhteisdssa. Kun tyodyhteisdja kehitetddn, on tarked luoda tyétilanteet sellai-
siksi, ettéa ne tukevat tavoitteisiin pyrkivaa ja suunnitelmallista puolta ihmisissa.
Totuudenmukainen ja ymmartava kasitys ihnmisesta yksilona ja ryhman jasene-
na tulee olla kehittAmistyon taustalla. Johtajan suhtautuessa avoimesti tyota
hairitseviin tekijoihin auttaa se l6ytamaan luovia ratkaisuja, jotka parhaiten tuke-

vat tydyhteison perustavoitteen suuntaista toimintaa. (Vartia 1998, 16-17.)

Useat organisaatiotason keinot huolehtia henkildston hyvinvoinnista kuuluvat
esimiehille, ja ne kulkeutuvat tydyhteisdon juuri esimiehen kautta. Lahiesimiehil-
& on lakisédéateinen vastuu huolehtia tydyhteisossa mahdollisesti olevien epa-
kohtien tai kuormitustilanteiden korjaamisesta, hanella tyontekijdiden hyvinvoin-
tiin liittyva nakoalapaikka. Yhten& esimiehen tarke&na tehtdvana on huolehtia,
ettd tyoyhteisdssa on riittdvasti aikaa yhteisten asioiden ja mahdollisten ongel-
mien selvittdmiseen. Esimiehen on huolehdittava siita, ettd asioiden kasittelyyn
on todella aikaa ja ne kasitellaan yhdessa, jottei asia mene kahvipoytakeskuste-
luihin, jolloin asiat mutkistuvat entisestaan. ( Hakanen 2009, 93-94.)

Tyontekijdiden hyvinvointiin liittyy tyopaikalla tehtyjen paatdésten oikeudenmu-
kaisuus. Se koetaan voimakkaammaksi kuin tyosta saatu palkkion maara tai
tunnustus. Omalla toiminnallaan esimies voi vaikuttaa hyvinvoinnin edistami-
seen. Han antaa tyontekijoilleen mahdollisuuden tuoda esille tyontekijoiden
omia ndkemyksid. Tydyhteisdssa paatoksenteon periaatteet ovat avoimia, julki-
sia ja lapinakyvia. Tyopaikalla noudatetaan yhteisia periaatteita, henkilosta tai
ajankohdasta huolimatta. Tietynalainen joustavuus on hyva paatoksien teossa,

niitd voidaan tarpeen mukaan korjata. (Hakanen 2009, 94-95.)

Suhde omaan esimieheen ei aina ole yksinkertainen. Esimieheen liitetddan mo-
nia velvoitteita, jotka voivat valilla olla kohtuuttomiakin. Tydyhteison toimintata-
vat liitetdan usein suoraan esimieheen. Muutostilanteissa tyoyhteistn katseet ja

tunteet suuntautuvat esimieheen. Esimiehen toiminta tallaisessa tilanteessa, se
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miten han kohtaa nama odotukset ja vaatimukset, vaikuttaa se hdnen omaan ja

koko tyoyhteison hyvinvointiin. (Hakanen 2009, 96.)

Esimiehet ovat kaikesta huolimatta aivan tavallisia ihmisia siind missa rivityon-
tekijatkin. Heilla on omat luonteenpiirteensa, jotka joko helpottavat tai vaikeutta-
vat esimiestydskentelya. Heidan on kuitenkin osattava toimia kaikille oikeuden-
mukaisella ja puolueettomalla tavalla, oli heilla sitten hyva tai huono paiva. Heil-
& on omat tehtavansa, jotka eroavat rivityontekijoiden tyonkuvasta. Tama teh-
tava edellyttda sen, ettd heidan roolinsa on oltava hieman tyontekijoiden yla-
puolella. Rooli vaatii paatésten tekoa seka vastuun ottamista. Esimiehena tadhan

on oltava valmis.

3.1 Esimiehen ja alaisen valinen suhde

Esimiehilla on ohjaus- sekad kontrollivalta alaisiinsa nahden. Tiimitdiden lisd&n-
tyminen tybyhteisdssa on kasvattanut tyontekijéiden asiantuntemusta omasta
tehtavastaan, ja tama on muuttanut osaltaan esimiesten roolia. Tallainen tilanne
VOi synnyttaa epavarmuutta oman paikan ldytamisessa yhteisosta. Jotta tyoyh-
teisO toimisi, on esimiehen otettava vastuuta omasta roolistaan. Mikali esimies
jattéa roolinsa tayttamatta, johtaa se useimmiten siihen ettd, henkilostd pyrkii
tayttAmaan tata puutosta. Talldin tydyhteisé on hyvin altis mahdollisille henkilds-
ton valisille konflikteille. Toimivassa tyOyhteisbssa yhteistyd perustuu eri roo-
leissa tytskentelevien tydntekijoiden valiseen luottamukseen sekad tasavertai-
seen huomiointiin. Tasavertaisuudella tarkoitetaan kykya kuunnella ja ymmartaa

toisen nakokulmaa. (Nummelin 2008, 57-58.)

Esimiehen ja alaisen suhde nojautuu sopimukseen perustuvaan organisaation
tyonjakoon. Tyontekijan seké esimiehen valinen suhde on erityisen merkityksel-
linen. Hyva suhde auttaa stressin hallinnassa, ty6tyytyvaisyys paranee seka se
on myos tyon tuloksellisuudelle tarkead asia. Kun tydyhteis6é on tyytyvainen esi-
miehensa toimintaan, ilmapiiri on tydyhteisdssa hyva ja tyot sujuvat. N&ain ollen
esimiesty6lla on suurempi merkitys tydyhteison hyvinvoinnille kuin tyéntekijoi-
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den keskinaisella kannustamisella seka tukemisella. Tyytyvaisyys tyon organi-
saatioon seka tiedonkulkuun, liittyvat siihen, ollaanko esimiehen tydskentelyyn
tyytyvaisia. Jos tyontekijoista tuntuu siltd ettd johto ei valita alaisistaan, on ty6-
paikalla havaittavissa enemman tyytymattomyytta, tyduupumusta seka halutto-
muutta lahted toihin.(Nummelin 2008, 57-58.)

3.2 Esimies ja tytyhteiso

Esimiesta voidaan kutsua tydyhteison ilmapiirin avainrakentajaksi, han on vas-
tuussa siitd, miten esimerkiksi tyontekijoiden yksilolliset tarpeet huomioidaan.
Oikeudenmukainen tyonjako seka tydssa kehittyminen ovat esimiehen vastuu-
alueita, han vastaa tydyhteistn toimintatapojen paattamisesta. Kun esimies ot-
taa tydyhteison mukaan kehittamaan asioita, kasvattaa se me-henkea ja yhdes-
sa selviamisen tunnetta. Alaisten tieto siita, etta esimies on tavoitettavissa tar-
vittaessa ja héneltd saa apua synnyttaa hallinnan tunteen. Tata kutsutaan hen-
kiseksi tueksi, se auttaa stressitilanteista selviytymista paremmin kuin konkreet-
tinen apu. Esimiehen on hyva viestittda aidosta valittamisestd, se syntyy kuun-
telemalla tyontekijoita sek& antamalla tunnustusta tehdystéa tydsta. Tama suojaa
tyontekijaa stressin haitallisilta vaikutuksilta. (Nummelin 2008, 59.)

Mikali esimies painottaa tyoskentelytavan enemman yksilokeskusteluihin kuin
yhteisdllisyyteen, se aiheuttaa herkasti varautuneisuutta, kilpailuhenked, ja epéa-
luuloisuutta. Eriasteinen klikkiytyminen seka seldn takana puhuminen lisdanty-
vat, ja tasta voi aiheutua se, ettd tyon yhteiset tavoitteet voivat jadda epaselviksi
seka ei synny myoéskaan yhteisollisyyttd. Huonossa tydilmapiirissa on tarvitta-
van tuen puutetta. (Nummelin 2008, 60.)

Mikali tydyhteisd on jonkin muutoksen edesséa, vaaditaan siina hyvié asioiden ja
ihmisten johtamisen taitoja, ne ratkaisevat muutoksen onnistumisen tyoyhtei-
sossa. Johdolta vaaditaan tassa tilanteessa lujaa tahtoa ja halua luoda uutta.
Tama edellyttdd myos sitd ettd johto saa tyontekijdnsakin mukaan tekem&an
muutoksia. Muutoksessa tapahtuessa se vaati yhteisid toimintoja ja kaikkien
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mukana oloa. Muutoksessa tarvitaan paljon karsivallisyytta, yhteisid ponnistelu-
ja seka kompromissien tekemistd. Johdon tulee tietda tyontekijdiden odotukset,
tavoitteet ja toiminta, koska se on tyohyvinvoinnin kannalta merkityksellista.

Tassa johtajaa helpottaa aito halu kuunnella ja auttaa tyontekijadnsa. (Varma.)
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4 TYOYHTEISO

TyoOyhteisot ovat yksi keskeisimmista asioista puhuttaessa tyOhyvinvoinnista,
joten mielestani oli tarpeellista tehda siitd aivan oma lukunsa. Hyvinvointi linkit-
tyy oman ndkemykseni perustuen suoranaisesti siihen, miten koko tydyhteiso
voi. Tybyhteisot voivat olla kooltaan tai ominaisuuksiltaan hyvinkin erilaisia.
Suurissa teollisuusyrityksissa yhteisot saattavat olla kooltaan useita satoja hen-
kil6itd. Verrattuna esimerkiksi pieneen lastensuojeluyksikkéon, jossa tyoyhteis6
koostuu noin kahdeksasta henkiléstéa. Ero on huomattavan suuri. Yhteista néis-
sa molemmissa on kuitenkin yhteisen paamaara eteen yhdessa tydskentelemi-
nen. Suurissa tehtaissa ei kaikkia tyotovereista tunneta edes nimeltd, kun taas
pienemmissa yksikoissa ollaan paljon enemman tietoisia tykavereiden kuulu-
misista. TyOyhteis6t ovat useimmiten moniammatillisia timeja. Tyontekijoilla
saattaa olla toisistaan hyvinkin kaukana olevat koulutustaustat ja nain ollen eri-
laiset ndkemykset asioista. Téllaiset tilanteet on osattava kokea vahvuutena ja

rikkautena eika ristiriitoina.

TyOyhteisot saattavat koostua myos hyvin eri-ikaisista tyontekijoistd. On myos
mabhdollista ettd, esimiehen& toimii sinua paljon nuorempi henkild, jolla on va-
hemman tyokokemusta kuin sinulla. Suvaitsevuus, ennen kaikkea, auttaa ra-
kentamaan toimivaa tyOyhteisda. ltsekeskeinen ajattelutapa ei kuulu toimivaan
tyoyhteis66n. Toimivassa tyoyhteiséssa kaikilla on mukava olla, ilmapiiri on
avointa seka rehellista. Todellisuudessa tallaisen ihanne tilanteen saavuttamien

on paljon haasteellisempaa, kuin sen toteamien nain kirjoittamalla on.

Seuraavassa luvussa kasitellaan, mita osa-alueita kuuluu toimivaan tydyhtei-
s60n seka kerrotaan tydyhteison ilmapiiristd. Lopussa kerrotaan siita, mita sitten

tapahtuu, jos joku tybyhteisdssa uupuu.
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4.1 Toimivan ty0yhteison seitseman osa-aluetta

Tybyhteison toimivuus perustuu seitsemaan eri osa-alueeseen. Tyoyhteison eli
psykososiaalisen toimintaympariston tarkastelussa voidaan kayttaad apuna Pek-
ka Jarvisen Toimiva tyodyhteison peruspilarit -mallia. Peruspilarit koostuvat pie-
nista tydympariston osatekijoista, jotka vaikuttavat tyohyvinvointiin seka tydyh-
teisbn toimivuuteen. Toimivan tydyhteison perustana on kaikilla tiedossa oleva
organisaation perustehtavd, mik& on tyon tekemisen lahtokohtana. Toéissa ta-
pahtuvien kayttaytymishairididen takana on usein tyon toiminnan epékohdat,
joihin ei ole osattu tai ei ole haluttu puuttua tarvittavalla tavalla. Tallaisten héiri-
Oiden seurauksena tydyhteisoisséd syntyy muun muassa syrjintad, huonoa koh-
telua, epdaasiallista kayttaytymista ja laiminlyontejd. Psykososiaalisesta tydym-
paristosta erottelemalla keskeiset osatekijat voidaan nain loytdd tydyhteisén
kehittamisen aihealueet. Tassa tydyhteis6 voi parantaa omaa tydsuojeluaan ja

nain myads tyohyvinvointia. (Erityisalojen toimihenkildliitto ERTO ry.)

Tybyhteisd vaatii toimiakseen yhteiset pelisdannot, jotka maarittelevat tavat
toimia seka rajat, vastuut ja vapaudet. Pelisaannot voidaan jakaa kuuluvaksi
yhteisotasolle ja henkildtasolle. Jos tydyhteisdssa ilmenee epéavarmuutta yhtei-
sista selkeista pelisaénnoistd, silloin on hyva selvittda seuraavat kysymykset.
Yhteis6tason pelisaantdjen kanssa on hyva selvittdd, onko yhteisia toimintaoh-
jeita kirjattu ylos, néitd ovat muun muassa tydajat ja tygsddnnot. Miten sdantoi-
hin on sitouduttu ja noudatetaanko niita? Enta, mitd tapahtuu noudattamatta
jattamisesta seka miten henkilésto sitoutetaan noudattamaan saantoja? Millai-
sia turvallisuusohjeita tydyhteisdossa on? Onko mahdollisia konfliktitilanteita var-
ten ennalta sovittuja pelisaantoja? Henkilotasolla on hyva kysya, minkélaiset
kirjalliset ohjeet tyontekijd sitovat. Onko olemassa mitdan sellaisia ty6tapoja,
menetelmia tai tyokaytantoja, jotka poikkeavat kirjoitetusta? Onko ohjeista poik-
keaminen aiheuttanut ristiriitoja tai terveysriskeja? Yhteisten pelisdantéjen ja
tyoyhteisbn peruspilareiden lisaksi toimivaan tydyhteisdon vaikuttavia tekijoita
ovat vuorovaikutus, johtaminen, organisointi, tukea antava organisaatio seka

toiminnan arviointi. (Erityisalojen toimihenkil6liitto ERTO ry.)
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Tyoyhteison vuorovaikutus ei synny itsestaan, vaan sen kehittdminen vaatii ai-
kaa. Yhteisbn vuorovaikutusta edistavat yhteiset kokoontumistilat (taukotilat),
seka kiireeton aikataulu niin, etta jaa aikaa tyotovereihin tutustumiselle. Esimies
on yhtalailla vastuussa tyontekijoidenséd henkisista toimintaedellytyksista kuin
aineellisistakin. N&in esimiehen tulisi kannustaa tyontekijdd oma-aloitteisuuteen
sekd vastuullisuuteen. Puheeksi ottaminen niin tyontekijan kuin esimiehenkin
kannalta on tarkea epdaselvissa tilanteissa. Yksin tydskenteleville henkildille tuli-
si jarjestaa ryhmatilanteita ja tydnohjauksia, joissa han voi pohtia omaa ty6taan.

(Erityisalojen toimihenkil6liitto ERTO ry.)

Muita osa-alueita ovat tyontekoa palveleva johtaminen. Johtamisesta kerron
luvussa 3. Toimivaa tyoyhteista edistavat selkeét tbiden jarjestelyt. Tahan kuu-
luu tyon laadun maarittdminen, tyéhon kaytetyn ajan maarittdminen ja tydn vaa-
tivuus. Naiden alueiden apuvdlineina kaytetaan sopimuksia, tyohon perehdyt-

tamista ja opastamista. (Erityisalojen toimihenkildliitto ERTO ry.)

Loput kaksi osa-aluetta ovat tytntekoa tukeva organisaatio seka toiminnan jat-
kuva arviointi. Tyontekoa tukevalla organisaatiolla tarkoitetaan, sitd etta onko
organisaatio oppiva. Ottaako se opiksi kokemuksista ja ongelmista? Henkiltta-
solla tama tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd tietddko jokainen tyontekija oman
tyonsa riskitekijat tai onko tyontekija saanut riittdvan opastuksen tyénsa riskite-
kijoiden hallintaan, kuten vakivallan hallintaan. Yhteisotasolla talla tarkoitetaan
muun muassa sitd, miten yhteisia prosesseja kaydaan lapi tai prosesseissa
esiintyvien hairididen lapikaymista. Toiminnan jatkuva arviointi pitda puolestaan
lyhyesti sisdlla sen, mitkd ovat yhteison palaute- ja seurantajarjestelmat. (Eri-

tyisalojen toimihenkiléliitto ERTO ry.)

4.2 llmapiiri tydyhteiséssa

Ihmissuhteiden toimivuus rakentaa tyopaikan ilmapiirin, se on keskeinen tyotyy-
tyvaisyyteen vaikuttava asia. Kun t6itd voidaan tehda hyvassa hengessa, vai-

kuttaa se myonteisella tavalla tydntekoon nostamalla muun muassa motivaatio-
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ta ja luovuutta samalla yrityksen tulos paranee. Vastaavasti huonon ilmapiirin
vaikutukset nakyvat negatiivisina asioina, kuten haitallisen stressin lisaantymi-
sella, motivaation tason laskemista seka sairauspoissaolot lisaantymisena. Hy-
van tydyhteisdn perustaito on ongelmanratkaisutaito, silla ihmisten kanssakay-
misessé saattaa helposti aiheuttaa vaarinymmarryksia ja loukkaantumisia. Jotta
vaarinymmarryksiltd valtyttaisiin, on tyopaikalla hyvé olla tyon tekemista ohjaa-
vat saannot. (Nummelin 2008, 54-55.)

Ongelmat eivat valttdmaéatta ole aina este hyvalle tydyhteison hengelle, jos on-
gelmat opitaan ratkaisemaan rakentavasti. Monille ihmisille ongelmista puhumi-
nen tuntuu vaikealta ja niista puhumista pyritaan valttamaan. Helposti ihmiset
ottavat sen riskin, ettd vaikenevat mieluummin, siind pelossa, ettd asiasta pu-
huminen pahentaisi tilannetta entisestaan. Tyoyhteisdssa jokainen on omalta

osaltaan vastuussa siita, ettd ongelmatilanteet otetaan esille ja ne ratkaistaan.

Peruslahtdkohta toimivalle tydyhteisdlle on asiallinen kayttaytyminen tyotoverei-
ta kohtaan. Kaytdnnossa se tarkoittaa kohteliaista tavoista kiinnipitamista, naita
ovat muun muassa tervehtiminen, kiittdminen, anteeksi pyytadmisen taito ja asi-
allinen keskustelutaito. (Nummelin 2008, 55-56).

Hyvinvointia tukevassa tydyhteis0ssa toimintatavat tukevat keskustelua, yhteis-
tyota seka oppimista. Tallaisessa tydyhteisdssa ollaan tietoisia siitéa, mita tyéyh-
teisbssa suunnitellaan ja mita tapahtuu seka jokaisella on myds mahdollisuus
vaikuttaa toiminnan kehittdmiseen. Tyosta saatava tuki voi olla henkista tai va-
lineellista tukea. Yhteiset keskustelut ja siitd syntyva kuulluksi tuleminen kasvat-

tavat tydmotivaatiota ja tyon hallinnan tunnetta. (Nummelin 2008, 56.)

TyOssa jaksamiseen vaikuttaa hyvin voimakkaasti tyGilmapiiri. Silloin talloin jar-
jestettavat kehittamispaivat antavat virikkeitéa tyoyhteisoélle, mutta jos halutaan
jarjestelmallisempéaa kehittdmistd, edellyttdd se saanndllisyyttda. Tassa kohtaa
nousee organisaation ja esimiestyon rooli merkittdvddn asemaan. Tasta huoli-
matta yksittainenkin tyontekija pystyy osaltaan vaikuttamaan omaan hyvinvoin-
tiinsa. Henkilokohtaiset ominaisuudet, kuten ajattelutapa ja ongelmanratkaisu-
taito, vaikuttavat tydilmapiirin rakentamiseen. Hyvat vuorovaikutustaidot tuovat
mukanaan eheyttd, kannustusta, voimaannuttavat ja motivoivat tyoyhteisoa.

Mielialalla on selkeéat yhteydet tyossa jaksamiseen ja tyon tuloksellisuuteen.
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Jotta hyvaa vuorovaikutusta tapahtuu, vaatii se vahintaan erilaisuuden sietoa.
Kunnioittamalla ja hyvaksymalla toisen henkilokohtaisia ominaisuuksia, saa-
daan nain keskusteluyhteys toimimaan. Omat asenteet ovat tdssa kohtaa tar-

keédssa roolissa. (Nykéanen 2007, 101.)

4.3 Uupuminen tyoyhteistssa

Varhainen puuttuminen tydperdiseen ongelmaan aiheuttaa sen ettd, ongelma
ratkeaa nopeammin ja vahaisemmilla kustannuksilla. Stressitilanteen paastessa
jatkumaan pitkdan aiheuttaa se vaajaamatta joitakin toimenpiteita. Ratkaisemat-
tomina monet ongelmat saattavat pitkittyessdan johtaa uupumiseen. Uupumis-
prosessin pysayttaminen on mabhdollista misséd vaiheessa. (Hakanen 2009,
114.)

Auttaminen on mahdotonta, jos asianomainen itse ei tunnusta ongelmaa tai ei
myonna tarvitsevansa apua. lhmisille on tyypillista, etta avun pyytamista ja on-
gelman tunnustamista lykataan niin paljon kuin mahdollista. Ulkopuolisen on
mabhdollista puuttua toisen tydntekijdn uupumiseen, kun han tekee jonkin vir-
heen tydssaan tai muuten haitat ovat nakyvia tyon jaljessa. Tyotoveri voi vaikut-
taa jo varhaisessa vaiheessa toisen uupumiseen aidolla kiinnostuneisuudellaan,
kysymalla muun muassa miten toinen voi tai mita hanelle kuuluu. ( Hakanen
2009, 114-115))
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5 OSAAMINEN JA MOTIVAATIO

Tyo6ta tehdessa on tarkeada tuntea hallitsevansa sen tekemisen. Jatkuva epatie-
toisuus ja epavarmuus voivat jatkuessaan johtaa tydssa uupumiseen. Kokonai-
suudessaan tyontekoa ei voi talléin kokea mielekkaaksi. Naen osaamisen ja
motivaation kuuluvaksi yhteen. Jos kokee osaavansa ja hallitsevansa tyonsa,
johtaa se usein myds korkeaan motivaatioon. Mita korkeampi motivaatio on, sitéa
enemman tyontekija haluaa edetéd ty0ssdén ja oppia uutta. Tallaiset henkil6t
kouluttavat itsed&n mielellaan lisda. Usein téllainen ominaisuus tarttuu muihin-

kin tydyhteisdn jaseniin ja nain parantaa koko yhteison hyvinvointia.

5.1 Motivaatio

Ihmisilla motivaatio liittyy siihen, miten he tulkitsevat ympaéristonsa, tekevat tai
ohjaavat tyotaan. Kun tyontekija on motivoitunut, han haluaa saavuttaa asetetut
tavoitteet ja on innostunut tyostaan. Esimiehen on tarkeaa tiedostaa ne asiat,
jotka saavat tyontekijan toimimaan tavoitteiden suuntaisesti. Tydmotivaatio pi-
taa sisallaan sisaiset ja ulkoiset tekijat. Tyon sisaisiin motivaatiotekijoihin kuulu-
vat tyon kiinnostavuus ja sisaltd, samalla tavoin kuin tydéhon liittyva paatdksen-
teko ja se, miten omaa osaamistaan voi hyodyntéaa tyon tekemisessa. Kun tyon
tekeminen koetaan kokonaisuudessaan merkitykselliseksi ja siind voi kehittya,
lisdavat ne tyontekijassa sisaista motivaatiota. Tyosta saadut aineelliset palkkiot

kuuluvat ulkoisiin motivaation tekijéihin. (Nummelin 2008, 36-37.)

Tietoiset tavoitteet ja aikomukset ovat niita tekijoita, jotka ohjaavat ihmisen toi-
mintaa. Tavoitteet voivat olla maarallisia tai laadullisia. Ne vaihtelevat osaltaan
my0s sisalléltdan ja kiinnostavuudeltaan. Tyodntekijan tavoitteet voivat olla vai-
keita tai helppoja seka tarkoitettu toteutettavaksi pidemmalla tai lyhyemmalla
aikavalilla. Tyontekijan tavoitteen tarkeyteen vaikuttaa se, miten tarkeana han

kyseista asiaa pitdd. Antamalla tyontekijoille mahdollisuus osallistua tavoitteiden
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asettamiseen, lisda se osaltaan tyontekijan sitoutumista tavoitteiden saavutta-
miseen. Tavoitteiden suorittamiseen vaikuttavat myds tilannetekijat. Tallaisia
tilannetekijoitéa ovat esimiehelté tai tydyhteisolta saatu tuki kuin myos tyontekijan
omat arvostukset ja tarpeet. Tehokkaita kannustimia ovat positiivisen palautteen
ja kiitoksen antaminen. Niiden kayttoa tulisi lisata tydyhteisdissda. (Nummelin
2008, 37.)

Tyontekijoilla toiminta perustuu tarkoituksenmukaisesti tiettyihin ennalta asetet-
tuihin paamaariin seka aikomuksiin. Tyontekijoiden valitessa tiettyja toimintata-
poja, valitsevat he sellaisen tavan, jolla uskovat padsevansa parhaiten toivottui-
hin lopputuloksiin. Kiinnostuksen voimakkuus on yhteydesséa siihen, miten tyon-
tekija itse uskoo tehtavasta selviytyvansa ja saaden toivutun lopputuloksen.
Ponnistelun, suorituksen ja palkitsemisen valinen yhteys vaikuttaa tyontekijan

motivaation tasoon. (Nummelin 2008, 37 — 38.)

5.2 TyOn kuormittavuus

Tyontekija voi kokea tyon kuormittavuuden kolmella eri tasolla. Namé ovat ali-
kuormittava tyd, sopivasti kuormittava ty6 ja ylikuormittava tyd. Alikuormittavas-
sa tydssa tyontekija tuntee oman tydponnistuksen tasonsa alhaiseksi. Tydnteki-
jalla on halua kohottaa tydponnistuksensa tasoa, tdma voi tapahtua tiivistamalla
tyotahtia tai hankkimalla lisda tyotehtavia. Korkeimmillaan tyotyytyvaisyys on
tyontekijalla, joka tuntee tyénsa sopivasti kuormittavaksi. Sopivasti kuormittava
tyo on tarpeeksi haasteellista ja mielekasta. Stressin tuntemukset lisdantyvat

tyontekijalla, joka kokee tyon teon ylikuormittavaksi. (Nummelin 2008, 42.)

TyoOntekija asettaa etusijalle ne tyoponnistuksen tasot, joissa han kokee tyyty-
vaisyytta. Tyontekijan siirtyessa pois omalta tyoponnistuksen tasolta, laskee
hanen joustavuutensa omalla alueella. Tasta aiheutuu muutosvastarinnan syn-
tyminen. lhminen haluaa sailyttdd viimeiseen saakka oman mukavuusalueen
eika siita ylos- tai alaspain meneminen miellyta. Siirtymiseen voi vaikuttaa suuri

esimies- tai rynmépaine. (Nummelin 2008, 42.)
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Valilla on tyontekijan hyva pysahtya miettimaan, miksi kyseista tyota tekee. Jos
han ei |0yda siihen vastausta, on aihe otettava mahdollisimman pian puheeksi
esimerkiksi seuraavassa esimiehen kanssa kaytavassa kehityskeskustelussa.
Jos tavoite on lilan kaukainen tai suuri, voi se osaltaan aiheuttaa toivottomuu-
den ja motivaation puutetta arkipaivan aherruksessa. Jos tavoite on pitkan aika-
valin tavoite, on sille asetettava vélitavoitteita. Valitavoitteet ovat sellaisia, jotka
on mahdollista suorittaa kohtuullisessa ajassa loppuun ja niista saa riittavaa
palkitsemisen tunnetta. Tyosuunnitelman tekeminen helpottaa tydssa etene-
mista. Siina suunnitellaan, miten tydssani etenen. On tarkead, ettei nautintoa
saa ainoastaan tavoitteiden saavuttamisesta, vaan myos tyon tekeminen itses-
saan on palkitsevaa ja mielekasta. Kun voi itse vaikuttaa tyéntekoon, voi itsel-

leen valita luontuvimmat ty6tavat. (Hakanen 2009, 30 — 31).
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

6.1 Tutkimusprosessi

Opinnaytetyoprosessi alkoi syksylla 2009 tiedustellessani opinnaytetydn aihetta,
jo entuudestaan tutusta lastensuojelupalveluita tuottavasta yksikostd. Yksikon
esimiehen taholta nousee ajatus ty6hyvinvointikyselyn kehittdmisesta, jonka
avulla tydhyvinvointia pystyttaisiin tarkastelemaan ja seuraamaan muutaman
vuoden valein. Kyselylomake olisi suunniteltu juuri kyseisen yksikon tarpeita

silmalla pitaen

Syksyn 2009 harjoittelun tein kyseiseen yksikkdon, jotta sain tarvittavaa tausta-
tietoa opinnaytetydn toteuttamiseksi. Tuolloin yksikdsta nimettiin vastuuohjaaja,
joka vastaa tutkimukseni etenemisesta. Nimetty ohjaaja toimii tydsuojeluvaltuu-

tettuna yksikossa.

Oman havainnoinnin, vastuuohjaajan seka esimiehen kanssa kaytyjen keskus-
telujen, teoriatiedon ja valmiiden tyGhyvinvointikyselyiden pohjalta alkaa oma
kyselyni saada muotonsa. Yhdeksi keskeiseksi tavoitteeksi nousee tyohyvin-
vointikyselyn laaja-alainen naktkulma sekéa sen toistettavuuden mahdollisuus.
Kyselylomakkeen aihealueiden pohjana olen kayttanyt tydhyvinvoinnin- malleja,
kuten Evita ympyra-mallia. Malli koostuu johtamisesta, tyOyhteisdsta, osaami-
sesta, motivaatiosta, elamantilanteesta seka terveydesta. Naiden osa-alueiden
ymparilla on viela taloudelliset vaikutukset. Ajatus kyseisen mallin kayttdmisesta
nousi vastuuohjaajaltani. Han oli saanut materiaalin ja teorian omissa koulutuk-
sissaan. Evita —ympyramalli kattaa hyvin monipuolisesti tyéhyvinvoinnin kaikki
osa-alueet, joten sen pohjalta oli hyva aloittaa rakentaa tydhyvinvointikyselylo-
maketta. TAman pohjalta kyselylomakkeeni aihealueet muovautuivat seuraa-
vanlaisiksi: tydaika/tydbmaara, osaaminen/motivaatio, tydyhteisd, johtaminen
seka tyoturvallisuus. Naiden maarittelemisen jalkeen alkoi kysymysten laatimien
paaotsikoiden alla. Kysymykset alkoivat muodostua muun muassa luetun teo-
riatiedon pohjalta. Myds yksikosta tuli suoria kysymystoiveita, jotka otin mukaan

kyselyyn. Jokaisen paaotsikon alle kertyi noin seistiman kysymysta. Kysymyk-
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sista laadittiin vaittdma muotoisia, joihin vastaukset annetaan Likertin -asteikkoa
kayttaen (taysin samaa mieltd, samaa mielta, eri mielta ja taysin eri mielta). Ky-
selysta jatettiin ei osaa sanoa —kohta, pois sen liiallisen kayton ehkéaisemiseksi,
koska kysymykset ovat laadittu niin, ettei kyseistd kohtaa tarvitse. Toive tdman
kohdan pois jattAmisesta nousi myos yksikosta. Kyselyn loppuun annoin viela
mahdollisuuden vastata vapaammin kolmen avoimen kysymyksen Kkautta.
Avoimet kysymykset kasittelivat, tydyhteison kehittamista, omasta jaksamisesta
huolehtimista sekd muuta —kohdasta. Avoimien kysymysten kohdalla vastaajat
voivat tuoda esille sellaisia asioita, joita ei suljetuissa kysymyksissa ole huomi-

oitu.

Ennen lomakkeen jakamista tyoyhteisoille, k&vin keskustelun sen sisallosta vas-
tuuohjaajani kanssa. Taman seurauksena lomaketta muokataan vahan. Loma-

ke myds esitaytetddn se muutamalla ystavalla varmistaen sen toimivuus.

Saadut lomakkeet jaoin yksikkdkohtaisiin pinoihin, merkkasin lomakkeet kirjain-
numeroyhdistelmalla Y1, Y2,Y3 ja Y4. Syotin tulokset yksikké kerrallaan Excel-
ohjelmaan, josta sain myos kaikkien yksikdiden yhteistuloksen.

6.2 Tutkimuskohde

Jotta tutkimuksesta tulisi riittdvan kattava tutkimuksellisesti, tarvitaan vastaajia
enemman kuin yhden yksikon verran, joka koostuu noin yhdeksasta tyontekijas-
ta. Kyselylomakkeen rinnalle olisi tarvittu viela toinen menetelma esimerkiksi
teemahaastattelu. Paadytty teettdmaan kyselylomake kaikissa organisaation
yksikoissa, nain moni yksikké saa mahdollisesti merkityksellista tietoa yksikkon-
sa tyohyvinvoinnista, yhden yksikon sijaan. Samalla saadaan viitteitd koko or-
ganisaation tyohyvinvoinnintilasta. Tarkoituksena ei kuitenkaan ole vertailla yk-
sik6itd keskendan, vaan nostaa esille asioita jotka aiheuttavat yksimielisyytta tai

erimielisyytta vastaajien kesken.

Tutkimukseni kohteena olevat nelja lastensuojelulaitosta kuuluvat samaan or-

ganisaatioon. Neljasta lastensuojelulaitoksesta yksi on selkeéasti suuntautunut
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tekemaan tyota itsendistyvien nuorten parissa. Muut kolme laitosta ovat suun-
tautuneita peruslastensuojeluty6hon. Tyontekijoitd naissa neljassa laitoksessa
on yhteensd noin 35. Kahdella laitoksella on yksi yhteinen esimies. Yhdesséa
laitoksessa tydskentelee noin yhdeksdn hengen moniammatillinen tyotiimi. Lai-
toksien henkilokunta on koulutukseltaan muun muassa sosionomeja (AMK),
l&hihoitajia, sairaanhoitajia, nuoriso-ohjaajia. Kahdessa laitoksen henkilokun-

taan kuuluvat myds kodinhoitaja ja suurtalouskokki.

Aiheeni on tybelamalahtdinen seka ajankohtainen. Silla on mielestani tarkeaa
havaita mahdollisimman aikaisin oman tyonsa stressitekijat tai kehittamista vaa-
tivat osa-alueet, jotta niihin voidaan vaikuttaa sekd puuttua ajoissa. Mielestani
yhtena tarkeanad osana tydssakayvan ihnmisen kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin

kuuluu myoés tydhyvinvointi.

6.3 Tutkimusongelma ja tutkimuksen tavoite

Tutkimusongelmaksi muodostui yhden yksikdn tyGhyvinvoinnin kartoittamisen
sijaan neljan yksikén tyéhyvinvoinnin kartoittaminen. Tutkimusongelma on siis
seuraavanlainen: tyohyvinvoinnin toteutuminen neljassa lansisuomalaisessa

lastensuojelulaitoksessa.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda neljan lastensuojelulaitoksen henkilékun-
nan tyohyvinvoinnin tilaa tydajan/typmaaran, osaamisen/motivaation, tyoyhtei-
son, johtamisen seka tyoturvallisuuden aihealueiden kautta. Naiden aihealuei-
den kautta selvidad jokaisen yksikon tydhyvinvoinnintila. Tutkimustuloksista sel-
vidd mahdollisesti ne aihealueet joihin yksikoissa ollaan yleisesti tyytyvaisia se-

k& ne aihealueet joissa olisi viela parantamisen varaa.
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6.4 Aikaisemmat tutkimukset

Eeva Kuusisto on tutkinut opinnaytetydssaan "Omaishoitajien hyvinvointi ja jak-
saminen”, teemahaastattelun avulla kuuden omaishoitajien hyvinvointia ja jak-
samista. Tama oli hdnen tydssddn myos tutkimusongelmana. Haastattelun
teemoina han oli kayttanyt seuraavanlaisia teemoja: omaishoitajien hyvinvointi
ja jaksaminen, omaishoitajien tyonlahtokohdat, motivaatio omaishoitajana toi-
mimiseen, omaishoitajien vertaistukitoiminta sekd omaishoitajien palvelutarpeet
nyt ja tulevaisuudessa. Omaishoitajien hyvinvoinnista ja jaksamisesta keskei-
seksi tulokseksi han sai sen, ettd parannettavan varaa on seké puutteita 16ytyy.
He eivat kokeneet, ettéd tyostd saatava rahallinen korvaus olisi riittavaa heidan
jaksamisensa kannalta, vaan he tarvitsisivat my6s vapaapaivia, jolloin irtaantua
tyosta. Motivaatio ja jaksaminen omassa tydssaan muodostuivat omaishoitajilla

aidosta valittamisesta hoidettavansa kohtaan. (Kuusisto, 2005.)

Mielestani omaishoitajien tyd voi olla yhtalailla verrattavissa lastensuojelutyota
tekeviin tyontekijoihin. Erona naissa kuitenkin on se, ettd omaishoitajilla on
yleensa suurempi tunne —tai sukulaisuusside hoidettaviinsa. Kuusisto on kayt-
tanyt opinnaytetydssaan erilaista aineistonkeruu menetelmaa aineiston keruus-
sa. Teemahaastattelu tuntui hyvaltd keinolta selvittdd pienen joukon tyéhyvin-

voinnintilaa.
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7 TUTKIMUSTULOKSET

Vastauksia sain mahdollisesta 35;std yhteensa 27 kappaletta. Kaikki taytetyt
lomakkeet olivat tutkimuskelpoisia. Nainkin hyvan vastausprosentin mahdollisti
lomakkeiden vienti paikan paalle ja niiden tayttaminen heti. Ajankohdat jolloin
lomakkeet vein, olivat yksikdiden omakokouksia, joissa kasitellaan yleisia seka
yksikon siséisia asioita. Naissa omakokouksissa mahdollisimman monen yksi-
kon jasenen tulisi olla paikalla.

Tutkimustulokset ovat erikseen taulukoina yksikkokohtaisina liitteissé. Tulokset
ovat tassd kappaleessa kirjattu, niin ettéa kaikki vastaukset kasitellaan yhteen-
vedon lailla lapi. Tulokset kaydaan yksitellen lavitse, mukaillen kyselylomakkeen
jarjestysta seka aihealueita. Tulokset esitetddn prosenttimuodoissa. Tuloksien
yhteydesséa on kaaviot, jotka auttavat ja nopeuttavat tuloksien tulkitsemista. Kun
haluat tarkastella yksikkokohtaisia vastauksia, katso liitteet 2-4.

7.1 Tybaika ja tydbméaara

Kysyttaessa tydvoiman maarédé suhteessa tydvuoroissa olevaan tarpeeseen, oli
85 % vastaajista taysin samaa mielta, siita etta tydvoima on riittdavaa tyovuo-
roissa. Loput 15 % vastaajista oli eri mieltd, siitd ettd tyévoima olisi riittavaa.
Miehitys on siis usein hyvin suunniteltu jokaiseen tyévuoroon riittdvaksi. Kuiten-
kin kiire hallitsee tyopaivia seuraavanlaisesti: vastaajista 44 % oli eri mielta siita,
ettd kiire hallitsisi tyopaivid. Kun taas vastaajista 33 % oli samaa mieltd, siita
ettd kiiretta riittad seka 22 % oli asiasta taysin samaa mielta. TyOyhteisosta
hieman yli puolet kokivat jollakin tapaa kiirettd tyopaivansa aikana. Nummelin
(2008, 42) kirjoittaa, etta tyontekijan kokiessa tyonteon ylikuormittavaksi, aiheut-
taa se tyontekijalla stressintuntemuksia. Kiireen saadessa valtaa tyOpaivissa
saattaa se vaikuttaa tyonteon tuntemisen ylikuormittavaksi talloin tydyhteiso voi

olla altis stressin tuntemuksille.
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Vastaajista suurin osa on tyytyvaisia tyoyhteisossa olevaan tydvoimaan (n. 85
%), mutta yli puolet on sitd mieltd, etta tyopaivat ovat kiireen hallitsemia. Tyo6-
voimaan ollaan tyytyvaisida, mutta myoés kiirettd mahtuu monen tydntekijan tyo-
paivaan. Tassa kohtaa on mielesténi ristiriita, vaikka tyévoima koetaan riittavak-
si siitd, huolimatta koetaan kuitenkin kiiretta tyopaivan aikana. Laitoksien tyoteh-
tavat ja tyonkuva ovat toisistaan hyvinkin poikkeavia, mika voi aiheuttaa vasta-
uksissa tallaisia eroavaisuuksia. Laitoksien nuoret ovat ongelmiltaan ja ohjauk-
sen tarpeeltaan erilaisia. Laitoksien sijainnitkin voivat osaltaan vaikuttaa siihen,
miten kiire tunnetaan osaksi tyopaivaa. Toisilla laitoksilla valimatkat eri esimer-
kiksi kauppaan tai nuorten harrastuksiin voivat olla huomattavasti pidempia kuin

toisilla yksikailla.
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Kuvio 1

Tybvuorotoiveet huomioidaan tyopaikoissa niin, ettd 70 % vastaajista oli taysin
samaa mieltd, ettd hanen tydvuorotoiveensa huomioidaan. Samaa mielta taman
vaittaman kanssa oli 30 % vastaajista. Kukaan ei ollut tassa vaittamassa eri
mielta tai taysin eri mielta, joten voidaan paatella, ettd tyontekijat pystyvat todel-
la hyvin esittamaan tydvuorotoiveita, jotka myods huomioidaan tydvuorolistoja
toteutettaessa. Taman otsikon alla oli my6s kysymys siita, haittaavatko tyévuo-
rot yksityista elamaa, tama kysymys aiheutti eniten hajontaa tdssa aihealuees-
sa. Vastaajista 48 % oli samaa mielta, etta tyévuorot haittaavat yksityiselamaa.
Eri mieltd oli 40 % vastaajista. Taysin samaa mieltd oli 7 % ja taysin eri mielta 4
% vastaajista. Hajonta oli melkoinen varsinkin samaa mieltd ja eri mieltd -

kohdissa. Tasta voidaan paatella, ettéd ihmiset ovat erilaisia ja heilla on toisis-
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taan poikkeavia elamantilanteita. Asiat koetaan yksityiselamé&a haittaavaksi eri

tavoilla.

Kysyttdessa tulevatko kotiasiat mukaan t6ihin, vastukset olivat seuraavanlaisia
56 % vastaajista oli eri mieltd tAman vaittdman kanssa ja taysin eri mielta 37 %.
Samaa mielta oli vain 7 % vastaajista. Tyontekijat pystyvat hyvin erottelemaan
kotiasiat tydasioista, mika on tarkeda tyohyvinvoinnin kannalta. Blom (2009, 23)
kirjoittaa, etta tyohyvinvointi k&sitteena on hieman ongelmallinen silla, se erot-
taa palkkatybn muusta elamasta irralliseksi. Tyota ei ole kuitenkaan voi pitaa
erillisend muusta elamasta vaan se on yksi osa sitd. Usein tyontekija tuo kodin
murheet toihin ja toisinpain. Tasta voidaan paatella, ettd tutkimuksessa olleissa
tyoyhteisOissa pystytddn hyvin pitamaan tyoasiat erilladn muusta elamasta, toi-

sin siis kuin Blom kirjoittaa.

Ylitoista kysyttin myds yksi kysymys, vaittama oli seuraavanlainen: tyopaivat
venyvéat yli maaritetyn tybajan useasti. Vastaajat olivat tdssa kohtaa melko yk-
simielisia: 48 % oli vaittdman kanssa taysin eri mielta ja 37 % oli eri mieltd. Sa-
maa mieltd oli vain 15 % vastaajista. TyOajat pysyvat siis suhteellisen hyvin

maaritetyn tyOajan sisalla. ( Katso liite 5.)

7.2 Osaaminen ja motivaatio

Kysyttdessd oman tyon haasteellisuutta olivat vastaukset hyvinkin yksimielisia
keskenddn. Taysin samaa mieltd asian kanssa oli 44 % vastaajista ja samaa
mieltd 56 % vastaajista. Kaikki vastaajista olivat taman vaittaman kanssa sa-
maa mieltd. Hakanen (2009, 86) kirjoittaa tyon haasteellisuudesta. Hyvinvointi
on parhaimmillaan sitd, ettd uuden tyopaivan alkaessa tyontekija on tdynna hy-
vaa mielta ja innostusta. Taméa edellyttaa sita, etta tyo koetaan haasteelliseksi,
inspiroivaksi ja siita voidaan olla ylpea. Tyontekijalla ollessa tydon imua han ko-
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kee itsensé energiseksi, tarmokkaaksi sekd omistautuu ja nauttii tybhon uppou-
tumisesta. Ihminen joka kokee tyon imua omassa tydssaan, on han tyon ulko-

puolella hyvinvoiva. Vastauksista paatellen tydyhteisoissa koetaan tyén imua.

Tunne, etta hallitsee tyonsa, aiheutti myds yksimielisyytta vastaajissa. Taysin
samaa mieltd oli 33 % vastaajista, samaa mieltd oli 63 % vastaajista. Ainoas-
taan 4 % oli eri mielta siita, etta hallitsee tydonsa. Vaittama, olen motivoitunut
tekemaan tyotani, olivat kaikki vastaajat jalleen samoilla linjoilla. Taysin samaa
mielta oli jopa 56 % vastaajista seka samaa mielta oli 44 % vastaajista. Tasta
voidaan paatella, ettd tyontekijat kyseisissa lastensuojelulaitoksissa ovat kaikki
hyvinkin motivoituneita tekemaan tyotansa. Tyo koetaan myds sopivasti haas-
teelliseksi, mutta kuitenkin sellaiseksi, etta sitd pystyy hallitsemaan. Nummelin
(2008,36 — 37) kirjoittaa tyon sisaisistd motivaatiotekijoista, joihin kuuluvat tyén
kiinnostavuus ja siséltd, paatdéksenteko sekd oman osaamisen hyddyntaminen
tyon tekemisesséa. Vastausprosenttien mukaan edelld mainitut asiat ovat kun-

nossa tyoyhteisoissa.

B. OSAAMINEN JA MOTIVAATIO
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Kuvio 2

Taman otsikon alla oli vaittama, joka vaitti seuraavaa: toitd tehdessani minulla
on epavarmuutta siitd, miten pitaisi toimia. Taman vaittdman kanssa taysin sa-
maa mielta oli 41 % vastaajista ja samaa mieltd 44 % vastaajista. Taysin eri
mieltd vaittaman kanssa oli 15 % vastaajista. Tilanteet lastensuojelutydssa ovat

niin moninaisia ja yksilollisia, ettd on inhimillista, ettei heti ole varma, siitd miten
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juuri sen tilanteen kanssa pitéisi toimia. Jotta tallaisilta tilanteilta valtyttaisiin,
olisi tarkedé saada perusteellista tydhon opastusta seké selkeitd toimintatapoja.

Tyoni on yksipuolista -vaittaméa sai suurta yksimielisyytta vastaajissa. Vastaajis-
ta 70 % oli taysin eri mieltd taman vaittaman kanssa. Eri mieltd oli vastaajista 26
% ja ainoastaan 4 % koki tyonsa yksipuoliseksi. Tama kertoo osaltaan sen, mi-
ten lastensuojelutydé on monipuolista. Tama pitdd osaltaan tyontekijdéiden mie-
lenkiintoa ylla ty6ta kohtaan. Tutkittaessa halua edeta ty6ssaéan oli 44 % vastaa-
jista taysin samaa mielta vaittdman kanssa ja 41 % vastaajista samaa mielta.
Vastaajista 15 % oli eri mielta taman vaittdman kanssa. Tyontekijat ovat kehit-
tymis- ja etenemishaluisia. Tama puoltaa myds todeksi vaittaman, jossa tyonte-
kijat ovat motivoituneita tekemaan tyotddn. Nummelin (2008, 36 — 37) kirjoittaa,
ettd ihmisten motivaatio liittyy siihen miten he tulkitsevat ymparistonsa, tekevét
ja ohjaavat omaa tyotansa. Tyontekijan olleessa motivoitunut han haluaa saa-
vuttaa asettamansa tavoitteet ja on nain ollen innostunut omasta tydstaan.
(Katso liite 5.) Verrattaessa Kuusiston tekemaan opinnaytety6hon omaishoitaji-
en tyohyvinvinvoinnista on tydn motivaatio tekijat hieman erilaisia naiden am-

mattien valilla.

7.3 TyOyhteiso

Tutkittaessa tydyhteistjen yhteisia toimintaperiaatteita oli 85 % vastaajista sa-
maa mielta, etta sellaiset tydyhteisosta 10ytyvat. Vastaajista 11 % oli taysin sa-
maa mieltd asian kanssa, kun taas vain 4 % oli eri mielta. Tydyhteistsséa nouda-
tetaan yhteisia toimintatapoja sai osakseen 89 % vastaajista, jotka olivat asiasta
samaa mieltd. Ainoastaan 11 % vastaajista oli eri mielta, ettd tyoyhteistssa
noudatettaisiin yhteisia toimintatapoja. Tuloksista voidaan paatelld, etta tydyh-
teisbsséa on hyvin tiedossa toimintaperiaatteet ja toimintatavat, joita noudatetaan
yksimielisesti. Erityisalojen toimiliiton julkaiseman (Pekka Jarvinen) toimivan
tyoyhteisOn seitseman osa-aluetta yksi osa-alue koostuu tydyhteisén yhteisista
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pelisddnnoistd. Naihin kuuluvat yhteisten toimintaohjeiden kirjaaminen, joka

pitaa sisalladn muun muassa tydajat sekd tydsaannot.

Kysyttdessad, antavatko tyotoverit positiivista palautetta minulle, seurasi siitd
pientd hajontaa. Samaa mielta oli kuitenkin 59 % vastaajista ja taysin samaa
mielta oli 22 % vastaajista. Vaittdman kanssa eri mielta oli 19 % vastaajista.
Naiden vastausten perusteella valtaosissa tytyhteisossa tytkaverit antavat po-

sitiivista palautetta toisilleen ja tukevat toisiaan silloin, kuin toinen sité tarvitsee.

Tyoyhteisolta koettiin saatavaksi sosiaalista tukea. Taysin samaa mieltd vait-
taman kanssa oli 37 % vastaajista ja samaa mieltd 56 % vastaajista. Eri mielta

oli vain 7 % vastaajista.

Nummelin (2008, 55 — 56) kirjoittaa, etta peruslahtokohta toimivalle tydyhteisolle
on asiallinen kayttaytyminen tyotovereita kohtaan. Kaytannossa tama tarkoittaa
sellaisia perusasioita, kuten tervehtimista, kiittdmistd, anteeksi antamisen taitoa
seka asiallisia keskustelutaitoja. Lahes kaikki vastaajista olivat ndiden vaittami-
en kanssa samaa mieltd, joten voidaan paatella etta edella mainitut asiat ovat

tyoyhteisbissa kunnossa.

Tutkittaessa omia vaikutusmahdollisuuksia tyopaikalla tapahtuviin asioihin, oli
41 % vastaajista tdysin samaa mielta, ettd nain on. Samaa mielta oli 52 % vas-
tagjista taman vaittaman kanssa. Vain 7 % vastaajista oli eri mielta. Joten mel-
keinpé kaikki kokevat, ettd voivat ainakin jotenkin vaikuttaa tytpaikallaan tapah-
tuviin asioihin. Tama on tarkea asia, tamé puoltaa osaltaan tydhyvinvointia ty6-
yhteisdissd. Nummelin (2008, 56) kirjoittaa, etta hyvinvointia tukevassa tydyh-
teisbssa toimintatavat ovat keskustelua, yhteisty6ta ja oppimista tukevia. Tydyh-
teisbsséa kaikki sen jasenet ovat tietoisia yhteiséssé suunnitteilla olevista ja ta-
pahtuvista asioista. Jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa toiminnan kehittami-
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seen. Yhteiset keskustelut ja siita syntyva kuulluksi tuleminen kasvattavat tyo-

motivaatiota ja tyon hallinnan tunnetta.

10
g
]
£ I |I
: it ' ikl T
£
0 1 | ] I ] IIII III 1 1
a h o d a b oood a b o d g 2 ocod a h oo od a kb > d a b o d
1 Tyoyrteisdlla 2. Tyélkavarit 2. Saan 1. VoinvailiLttaa € Tyoyhteiséssa B Tye- T Tyi-
on yhte set antavatmrullz | tybuhtaisata osaltan ar tydntel jdidan;  whtersdseg vhte sdssa
thimintaperiaatast  pesitivis=a sn3iaalista “yepa kalla valisia vallitses nol datetaan
palaulella. (M=) lepailivii arimielisyyksia, © slressasriluncl vlleisia
asizihin. Jotka kuormit- il toimitatapaja
taw at tyan tekca.
Bmyksikké 1 myksikko2 vksikkd3  myksikko 4

Kuvio 3

Kysyttdessd onko tyoyhteisdssa tyontekijoiden valisia erimielisyyksia, jotka
kuormittavat tyon tekemista, vastauksia tuli jokaiseen kohtaan, joten se aiheutti
hieman hajontaa vastaajien kesken. Samaa mielta oli 33 % vastaajista, siita etta
tallaisia erimielisyyksia esiintyy tydyhteisdissa, taysin samaa mielta oli 4 %. Eri
mielta taman vaittaman kanssa oli 41 % vastaajista seka taysin eri mielta 22 %.
Tallainen hajonta voi kertoa muutamien henkiléiden valisista ristiriidoista. Naita
kaikki eivat valttamatta koe edes koskevaksi koko tydyhteis6a. Taman vaitta-
man kanssa oli kuitenkin eri mielta suurin osa vastaajista. Nummelin (2008, 54
— 55) kirjoittaa, etta ihmissuhteiden toimivuus rakentaa ty6paikan ilmapiirin, joka
vaikuttaa keskeisesti tyotyytyvaisyyteen. Tyodyhteisossa vallitessa hyva ilmapiiri
vaikuttaa se myonteisilla asioilla tydyhteisdon, kuten nostamalla motivaatiota
seka luovuutta parantamalla samalla yrityksen tuloksia. Huono ilmapiiri vaikutta
puolestaan negatiivisina asioina tydyhteisdon, kuten haitallisen stressin lisaan-
tymisena ja motivaation tason laskemisena jotka vaikuttavat osaltaan sairaus-
poissaolojen lisaantymiseen. Noin kolmasosa vastaajista vastasi tydyhteisossa
olevan tyontekijoiden valisia erimielisyyksia. Tyodyhteisbissa tulisi kiinnittda
huomiota sen ongelmanratkaisutaitoihin. Nummelin (2008, 54 — 55) kirjoittaa
ettd tyOyhteison perustaito on ongelmanratkaisutaito. lhmisten keskinainen
kanssakayminen aiheuttaa helposti vaarinymmarryksia ja loukkaantumisia. Vaa-

rinymmarrysten valttamiseksi tyopaikalla olisi hyva olla tyon tekemista ohjaavat
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saannot. Tutkimuksessa olleissa tydyhteisdissa suurin osa ei kuitenkaan koke-
nut, etta tydyhteisdssa olisi ollut erimielisyyksia, eli ongelmanratkaisutaidot ovat

suurimmalla osalla tyontekijoitd hallinnassa.

Tyoyhteiso-otsikon alle mahtui myds kysymys, siitd vallitseeko tydyhteistssa
stressaantunut ilmapiiri. Tama vaittama kerasi myos vastauksia kaikkiin kohtiin,
mutta suurin osa vastaajista oli kuitenkin eri mieltd tdméan vaittaman kanssa.
Vastaajista 63 % oli eri mieltd taman vaittdman kanssa ja taysin eri mielta oli 15
% prosenttia vastaajista. Samaa mieltd oli 19 % vastaajista ja taysin samaa
mielta 4 % vastaajista. Uskon, etta tahan vaikuttavat tyoyhteiséssa olevat henki-
I6kemiat. Toiset kokevat, ettd jokin asia vaikuttaa enemman stressaavuuteen ja
toinen ei taas koe asiaa niin voimakkaasti. (Katso liite 5.) Vastaajista noin yksi
neljdsosa vastasi tyoyhteisoissa vallitsevan stressaantunut ilmapiiri. Nykanen
(2007, 101) kirjoittaa tytssa jaksamisesta. Hanen mukaansa tyontekijoiden
henkilokohtaisilla ominaisuuksilla, joita ovat muun muassa ajattelutapa, ongel-
manratkaisutaito ja vuorovaikutustaidot vaikuttavat hyvan tyGilmapiirin rakentu-
miseen eheyttden, kannustaen, voimaannuttaen ja motivoiden tydyhteis6a. Mie-
lialalla on selkeat yhteydet tydssa jaksamiseen. Hyvan vuorovaikutuksen ehto-

na on erilaisuuden sieto, toisen erilaisuus hyvaksytaan ja sitéa kunnioitetaan.

7.4 Johtaminen

Kyselylomakkeesta esimiehet jattivat vastaamatta tdhan kohtaan, joten vastaa-
jia kertyi yhteensa 25.

Kysyttaessa huolehtiiko esimies tyontekijoidensa jaksamisesta 60 % oli samaa
mielta tdman vaittdman kanssa, 20 % vastaajista oli tdysin samaa mielta. Loput
20 % vastaajista oli asiasta eri mieltd. Vastaukset kertovat, etta yksikoiden esi-

miehet panostavat tyontekijoidensa jaksamiseen, 80 % vastaajista oli sita miel-
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ta, ettd esimies huolehtii heidan tydssa jaksamisestaan. Yksikdan vastaaja ei
laittanut rastia kohtaan taysin eri mieltd. Taman asian pitaisi olla suhteellisen
hyvassa kunnossa yksikoissa. Hakanen (2009, 93 — 94) kirjoittaa, ettd organi-
saatiotason keinot huolehtia henkiléston hyvinvoinnista kuuluvat esimiehille.
Lahiesimiehellda on myos lakisaateinen vastuu huolehtia ja puuttua mahdollisten
tyoyhteistssé olevien epakohtien puuttumiseen. Yksi esimiehen tarkea tehtava
on huolehtia, ettd tydyhteisolla on riittavasti aikaa yhteisteisten asioiden ja mah-
dollisten ongelmien selvittdmiseen. Vastausprosentin mukaan esimiehet ovat

onnistuneet tehtavassaan huolehtia tydyhteisénsa hyvinvoinnista.

Vastaajista 60 % on samaa mieltd siita, etta esimies on tietoinen, mita yksikon
arkeen kuuluu. Taysin samaa mielta asiasta on 16 % vastaajista seka eri mielta

asiasta on 24 % vastaajista.

Vastaajista 60 % on samaa mielta siita, ettd esimies on kiinnostunut, mita ha-
nen tyontekijéilleen kuuluu. Taysin samaa mieltd asian kanssa oli 20 % vastaa-
jista seka 20 % oli asiasta eri mieltd. Nummelin (2008, 57 — 58) kirjoittaa esi-
miehen ja alaisen suhteesta. Esimiehen ja alaisen suhde on erityisen merkityk-
sellinen. Hyva suhde auttaa stressin hallinnassa, tyotyytyvaisyys paranee, mitka
ovat myds tyon tuloksellisuuden kannalta tarkeité asioita. Esimiehet ovat naiden
vastausten perusteella kiinnostuneita niin yksikon arjen asioista kuin tyonteki-
jéidensa hyvinvoinnistakin, joten on oletettavaa etta tydyhteisdissa ilmapiiri on

hyva.

Tutkittaessa esimiehen antamaa palautetta alaisilleen jakautuivat vastaukset
seuraavanlaisesti: Vastaajista 64 % oli samaa mielta vaittdman kanssa, taysin
samaa mieltd oli 32 % vastaajista. Vastaajista 4 % oli eri mieltd vaittaman kans-
sa. Lahes kaikki tunsivat saaneensa esimiehiltdén positiivista palautetta. Esi-
miehet taitavat tuloksien mukaan erinomaisesti positiivisen palautteen antami-
sen. Tama edesauttaa tydyhteison hyvinvointia omalta osaltaan positiiviseen

suuntaan.
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Kohteleeko esimies kaikkia tasavertaisesti -kohdassa, jakautuivat vastaukset
seuraavanlaisesti: taysin samaa mielta oli 36 % vastaajista, samaa mielta oli 56
% vastaajista ja eri mielta oli 8 % vastaajista. Nummelin (2008, 7 — 58) on sita
mielta, etta toimivassa tyoyhteistssa esimiehen ja alaisen suhde perustuu luot-
tamukseen ja tasavertaiseen huomiointiin. Tasavertaisuudella tarkoitetaan ky-
kya kuunnella ja ymmartaa toisen nakokulmaa. Lahes kaikki vastasivat, etta
esimies kohtelee kaikkia alaisiaan tasavertaisesti. Yhdenvertaisuuden kannalta

tasavertainen kohtelu on tarkeaa, mika myos toteutuu yksikoissa.

Johtamisen kohdassa kysyttiin, onko esimies tarvittaessa tavoitettavissa. Taysin

samaa mielta tdman vaittaman kanssa oli 44 % vastaajista, samaa mielta 32 %



42

vastaajista ja 24 % vastaajista oli eri mieltd. Vastaajista 76 % kokee tavoitta-
vansa esimiehensa silloin, kun tarvitsee tukea. Esimiehen tarked ominaisuus on
olla paikalla silloin kuin tuki on tarpeen. Useassa tapauksessa nain nayttaa ole-

van tuloksien perusteella.

Seuraavat kaksi kysymystéa aiheuttivat eniten hajontaa vastaajien kesken. En-
simmainen kysymys koski sita, hallitseeko esimies tydn organisoinnin. Taysin
samaa mieltd oli 28 %, samaa mielta oli 56 %, eri mieltd oli 8 % vastaajista ja
taysin eri mieltda 8 % vastaajista. Vastaajista pienin osa oli kuitenkin eri mielta
esimiehensa ty® organisoinnin taidoista. Tam& pieni osa vastaajista saattaa
ymmartaa tyon organisoinnin eri tavalla, tai he eivat ole samoilla linjoilla yksikon
esimiehen kanssa. Suurin osa oli kuitenkin samaa mielta, siita etta esimies tai-
taa tyon organisoinnin. Toinen hajontaa aiheuttanut kysymys ka&sitteli aihetta,
antaako esimies selkeitd ohjeita, miten pitaa toimia. Taysin samaa mielta asias-
ta oli 28 %, samaa mielta oli 44 %, eri mieltd 16 % ja taysin eri mieltd 8 % vas-

taajista.

Viimeinen kohta johtamisesta aiheutti yksimielisyytta vastaajien kesken, siina
vaitettiin, ettd esimies luottaa ammattitaitooni. Vaittdman kanssa taysin samaa
mielta oli 52 % ja samaa mieltd 44 % vastaajista. Vaittaman kanssa eri mielta

oli ainoastaan 4 % vastaajista. (Katso liite 5.)

7.5 Tyo6turvallisuus

Lahes kaikki vastaajista olivat sita mieltd, ettd tydyhteisdssd panostetaan tyo-
turvallisuusasioihin. Taysin samaa mieltd oli 19 %, samaa mieltd 74 % ja eri
mielta 7 %. Kun vastaajista noin 90 % on sitd mieltd, ettad tyopaikalla panoste-
taan riittavasti tyoturvallisuus asioihin, on niihin silloin tydyhteisdisséa panostettu
hyvin. Asia on otettu tosissaan. Toisaalta kun kysytaan, etta miten tyoturvalli-
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suus asiat ndkyvat arjessa, oli vastaajista vain 4 % taysin samaa mielta, 67 %
samaa mielta ja 30 % eri mieltd. Yli neljannes vastaajista ei kuitenkaan nae,

ettd tyoturvallisuusasiat olisivat osana arkea, vaikka asiaan panostetaan hyvin.

Tiedonkulun toimintaa suurin osa vastaajista piti kehittdmista vaativana aihee-
na. Tiedonkulku toimii tydpaikallani — vaittamaan vastanneista 59 % oli eri miel-
ta taman vaittaman kanssa. Taysin eri mielta 4 % vastaajista. Tiedonkulkua piti
toimivana 37 % vastaajista. Vastaajista yli puolet pitaa tiedonkulkua toimimat-
tomana osa-alueena, joten tyOyhteisdissa tahan seikkaan tulisi puuttua ja tehda

toimivia malleja seka ratkaisuja sen edistamiseksi.
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Tyohon perehdyttdminen aiheutti erimielisyyksia vastaajien kesken. Vastaajista
52 % oli samaa mielta siita, ettd tyohon perehdyttaminen toimii tydpaikalla. Vas-
taajista 45 % oli taas eri mielta siita, ettd tyohon perehdyttamien toimii. Taysin

eri mielta vaittaman kanssa oli 4 %.

Seuraava kysymys kasitteli aihetta, onko toissa turvallista olla. Suurin osa vas-
taajista oli sitd mielta, etta tdissa on turvallista olla. Taman vaittdman kanssa
taysin samaa mielta oli 22 %, samaa mieltd 70 % ja eri mielta oli 7 % vastaajis-
ta. Joten yli 90 % kokee tbissa olevan turvallista. Seuraava kysymys aiheutti
hajontaa vastaajien kesken. Tassa kohtaa vaittama oli seuraavanlainen: olen
kokenut tulleeni fyysisesti uhatuksi tbissa. Vaittaman kanssa taysin samaa miel-
ta oli 15 %, samaa mielta oli 22 %, eri mielta oli 40 % ja taysin eri mielta 22 %
vastaajista. Lahes 40 % vastaajista on kuitenkin kokenut tulleensa fyysisen

uhan kohteeksi. Tasta huolimatta oltiin sitd mielta, etta tdissa on turvallista olla.

Kysymykseen onko pelannyt tulla tdihin fyysisen uhan pelossa, tahan vastattiin
yksimielisesti. Yksikdan vastaajista ei ollut kokenut, ettéd olisi pelannyt tulla toi-
hin fyysisen uhan pelossa. Vastausprosentit olivat seuraavanlaiset: 37 % oli eri

mielta ja 63 % taysin eri mieltd vaittdman kanssa.

Tyo6turvallisuusaiheen viimeinen kohta kasitteli uhkatilanteiden jalkeisia purkuti-
lanteita. Tamakin kysymys aiheutti jonkin verran hajontaa vastaajien kesken.
Vastaajista 25,9 % oli tdysin samaa mielta siita, ettd mahdolliset uhkatilanteet
on purettu aina tapahtuneen jalkeen. Myts 56 % vastaajista oli vaittdman kans-
sa samaa mieltd. Vastaajista oli 15 % eri mielta siita, etta uhkatilanteet olisi

purettu tilanteen jalkeen. Taysin eri mielta oli 4 % vastaajista. (Katso liite 5.)
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7.6 TyOyhteison kehittdminen

Selkeasti eniten kehittamista vaativaksi asiaksi nousi tiedonkulku, tama tuli esil-
le noin joka kolmannessa vastauksessa. Tiedonkululla tarkoitettiin yksikon sisal-
|& tapahtuvaa informaation kulkemista. Tyon organisointi, yhteiset linjaukset
seka pelisdaannot olivat myos suosittuja vastauksia kysyttdessa tydyhteisén ke-
hittamista tarvitsevista asioista. Myds nykyista tarkempaa raporttien kirjaamista
kaivattiin ohjaajilta kuin esimiehiltékin. Vastuualueiden jakamiseen toivottiin sel-
keyttd, samalla tavoin toivottiin jokaisen ottavan vastuuta omasta toiminnas-

taan.

Esimiehen tydtehtavien selkiyttdmista tyontekijbille toivottiin. Kehittdmista kai-
paisi myos yhteistyé ylemman esimiesportaan kanssa. Muutamassa vastauk-
sessa kehittamista kaipasivat yksikon kaytdssa olevat tilat, talonmiespalveluille

katsottiin myos olevan tarvetta.

Juokseviin ja arkiasioihin kaivattiin selkeyttd, jotta arki yksikoissa sujuisi pa-
remmin. Vastauksissa koettiin myds, etta talojen valilla ei aina toimita oikeu-
denmukaisesti, koska yksikoitd on monta. Tasta saattaa seurata vaarinkasityk-

sia yksikoiden henkilokunnan valilla.

Tahan kohtaan annetut vastaukset, ovat kaikki kaytannonlaheisia ja kehittdmis-
kelpoisia. Asioista on varmasti jo puhuttu ja yritetty kehittda yksikoissa parhaan
mukaan. Tiedonkulun kehittdminen esimerkiksi on kiinni siita, ettd jokainen
tyontekija osaltaan ottaa oman vastuunsa asian eteenpain viemiseksi tai Kir-
jaamiseksi. Tassa pitaa kuitenkin ottaa huomioon inhimilliset erehdykset. Kiirei-
nen tyopdaiva voi olla niin tdynna asiaa, etté jokin ehk& merkityksellinenkin seik-
ka saattaa unohtua, ja taman unohduksen seuraukset voivat olla isoja ja taas
tiedonkulku nousee pinnalle tydyhteisossa kaytavaan keskusteluun. Aina on
kuitenkin olemassa parantamisen varaa. Olisi tarkeaa 16ytaa jokin helppo ja no-

pea kaytannon valine tiedonkulun parantamiseksi. Esimerkiksi jokaisella ohjaa-
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jalla voisi olla pieni vihko ja kyna aina mukana. Jokaiselle paivélle olisi oma si-
vunsa ja aina jonkin tarkeé&n asian ilmaantuessa vihkoon kirjattaisiin ranskalai-
sin viivoin muistettava asia. TyOpéaivan loputtua tai aikaisemminkin kaytaisiin

vihko lavitse ja tarkistettaisiin, etta asiat on hoidettu tai laitettu eteenpain.

7.7 Omasta tydssa jaksamisesta huolehtiminen

Suosituimpia vastauksia kysyttaessa omasta tyosséa jaksamisesta olivat urhei-
lun harrastaminen seké tydasioiden pitaminen erilladn yksityiselamasta. Joka
kolmannessa vastauksessa oli jotenkin ilmaistu likunnan harrastaminen osana
omaa huolehtimista ty0ssd jaksamisesta. Tyokavereiden kanssa keskustelua

pidettiin myds tarkeana asiana. Ystavat ja perhe olivat myos tarkeita asioita.

Huumorintaju, riittava lepo ja se, ettd on jattdnyt yovuorot pois, olivat asioita,
mitka auttoivat joitakin vastaajia pitamaan huolta omasta jaksamisestaan. Myds

oman tyon kehittdmien ja opiskelu auttoivat joitakin vastaajia jaksamaan.

Vastaukset, jotka annettiin tdh&n kohtaan, olivat odotettavissa. Terveelliset
elamantavat, laheiset ihmiset seka tydasioiden erilladn pitdminen yksityisesta
elamasta ovat perusasioita, jotka edesauttavat tyossa jaksamista.
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8 LOPUKSI

Tutkimuksen tavoitteena ollut kokonaisvaltainen tyéhyvinvoinnin kartoittaminen
onnistui mielestani hyvin. Saadut tulokset olivat kuitenkin melko pintapuolisia ja
ennustettavissa olevia asioita. Joten kehittdmisen varaa olisi ollut, esimerkiksi
sellaisten seikkojen loytamiseen, joita ei ole valttAmatta tydyhteisbssa ennen
tullut esille. Kyselylomake olisi voinut menna hieman pintaa syvemmalle ja koh-
distua enemman tyontekijéiden henkilokohtaisiin tuntemuksiin ja ajatuksiin. Néai-
ta asioita olisi voinut tutkia vaikka useammalla avoimella kysymyksella. Tassa
kohtaa tulee kuitenkin esille se kyselylomakkeen perustarkoitus, joka oli sen
helppo tayttaminen ja analysointi. Monet avoimet kysymykset olisivat osaltaan
voineet pienentaa myos vastaamisinnokkuutta. Lomakkeen rinnalle olisi voinut
ottaa myds yksikoista henkilokohtaisia haastatteluja osaksi tutkimusta. Tutkimus
olisi kuitenkin yhden ihmisen tekemaksi noussut mielestani liian laajaksi koko-
naisuudeksi. Tutkimuksen tavoitteena oli kuitenkin laatia myds sopiva kyselylo-
make, jota voidaan mahdollisesti kayttda runkona tai pohjana yksikoissa tyohy-
vinvointia kartoittaessa. Kyselylomake on selkeé& ja nopeasti taytettava. Esimer-
kiksi avoimia kysymyksid muuttamalla saadaan jo paljon enemman erilaista tie-

toa.

Keskeisimmaét tutkimustulokset ovat mielestani ne asiat, jotka aiheuttivat eniten
hajontaa vastaajien kesken ja ovat ndin eniten kehittamista tarvitsevia asioita.
Ensimmaisessa osassa kyselylomaketta kaytiin lavitse tydajan ja tydmaaran
kasitteitd. Tybvuorot haittaavat yksityista elamaéd - kohta aiheutti vastaajissa
hajontaa seuraavanlaisesti 13 vastaaja vastasi olevansa samaa mielta ja 11
vastaajaa vastasi olevansa eri mielta. Tyopaivat venyvat yli maaritetyn ajan —
kohdan hajonta oli seuraavanlainen: 10 vastaajaa vastasi olevansa samaa miel-
ta ja 13 vastasi olevansa eri mielta. Kiire hallitsee tyopaivid — kohtaan vastattiin
nain, yhdeksan vastaajaa oli samaa mielta ja 12 vastasi olevan eri mielta. Vas-

taajia oli kaiken kaikkiaan 27; en ole huomioinut tassé kohtaa aaripaan vasta-
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uksia, taysin samaa mieltd ja taysin eri mielta. Olen huomioinut siis vastaukset,
samaa mieltd ja eri mieltd. Oma tulkintani nain suureen hajontaan naiden ky-
symysten kohdalla perustuu niiden mahdollisuuteen tulkita ne oman kokemuk-
sen kautta. Ihmiset kokevat eri asioiden vaikuttavan eri tavalla itseensa. Toiden
tasapuolinen jakautuminen voi myds vaikuttaa hajontaan. Ottaako tydyhteisois-
sa toinen tyontekija enemman vastuuta itselleen kuin toinen? TyoOyhteiséssa
tulisi kiinnittdd huomiota tasavertaiseen tyopanokseen. Toiden jarjestelylla on
merkitys esimerkiksi kiireen tunteelle tbissa. Laittamalla asiat tarkeysjarjestyk-
seen ja jattamalla vahemman merkitykselliset asiat myohemmaéksi ajankohdaksi
auttavat ne vahentamaan kiiretta seka tyopaivat eivat pitkity ylitdiksi. Perusteel-
linen tydbhoén perehdytys ja tiedonkulun toimiminen tydyhteisdssa helpottavat

tyontekoa, kiire seka ylitydt vahenevat.

Kyselylomakkeen toisessa kohdassa kaytiin lavitse tyontekijoiden osaamista ja
motivaatiota. Tassa kohdassa yksi kysymys aiheultti erityistd hajontaa. Kysymys
oli seuraavanlainen: t6ita tehdesséani minulla on epavarmuutta siitd, miten pitaisi
toimia. TAhan 11 vastaajaa vastasi olevansa samaa mieltd ja 12 vastasi ole-
vansa eri mielta. Tyontekijoistd jokainen on erilainen, ja tyotd tehdaan omalla
persoonalla. On olemassa varmoja ja ei niin varmoja tyontekij6ita. Yksi tyonteki-
ja selviaa pienelld ohjeistuksella ja joku toinen tarvitsee tarkat toimintaohjeet.
Yksikoissa tulisi huomioida, etta toimintaohjeet ovat ajan tasalla. Jokaisen tyon-
tekijan oma kyseleminen ja asioiden selvittdminen auttaa, ettei tallaisia tilantei-
ta, joissa ei tiedd, miten toimia tulisi vastaan. Epavarmuuden tunteeseen tydssa
vaikuttaa myds tyoyhteison ilmapiiri. Onko tyOyhteisd sellainen, ettd se sallii
erehdykset, vai esiintyko esimerkiksi syyllistamista tai pilkkaamista? lhanne olisi
sellainen tydyhteiso, joka sallii erehdykset, ja ne koetaan positiivisena asiana,
joista koko tydyhteis6 voi oppia. Tydyhteistssa keskustellaan avoimesti sattu-
neesta erehdyksesta ja tapahtuneelle pyritddn kehittdmaan parannusehdotuksia
tai uusia toimintatapoja. Tall6in tydyhteisé on oppinut erehdyksen kautta. Tallai-
sessa tyoyhteisdssa ei esiinny epavarmuutta tyon teossa, silla tyontekijoilla ei
ole pelkoa epéaonnistumisesta. Tyohén perehdytyksella on roolinsa tassakin.
Kun se tehdaan perusteellisesti, auttaa se luomaan varman otteen tyon tekemi-

seen.
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Kolmannessa kohdassa kyselylomaketta kysymykset kasittelivat tyOyhteisoa.
Muutama kysymys aiheutti hajontaa tdssé& kohtaa. Tydyhteisdssa on tyonteki-
joiden vélisia ristiriitoja, jotka kuormittavat tyontekoa -kohta, kerasi vastauksia
seuraavanlaisesti yhdeksén vastaajaa oli samaa mielta ja 11 vastasi olevansa
eri mielta. Tydyhteisossa vallitsee stressaantunut ilmapiiri — kohtaan vastattiin
nain: viisi vastaajaa oli samaa mielta ja 17 eri mieltd. Tassa kohtaa hajonta ei
ollut erityisen suuri. Kuitenkin viisi vastaajaa kokee tydyhteisdssa vallitsevan
ilmapiirin olevan stressaantunut. Koska hajonta ei ole tAman suurempi, voi tal-
lainen vastaus johtua joidenkin yksittaisten henkilGiden valisista henkilékemiois-
ta. Suurin osa koki kuitenkin, ettei tydilmapiiri ole stressaantunut. Kaikki tyonte-
koa haittaavat ristiriidat tulisi tuoda julki mielellaan suoraan lahiesimiehelle, jotta
valtyttaisiin asioiden paisumiselta ja isoilta ristiriidoilta. Asioista tulisi pystya pu-
humaan tyoyhteison kesken tai edes asianomaisten kesken. SelvittAmattomaét
asiat voivat pitkittyessdan vain pahentua ja tulehduttaa yh& suurempaa osaa
tyoyhteisosta. Aikaisemmin Kirjoittamassani teoriaosuudessa oli maaritelty toi-
mivan tyoyhteison seitsemé@n osa-aluetta. Kysyttaessa tyoilmapiirista tulisikin
varmistaa naiden peruspilareiden olemassaolo. Onko kaikilla tydyhteisén jase-
nilla tiedossa yhteiset pelisaannot tai perustehtava? Epatietoisuus naista asiois-
ta saattaa aiheuttaa tydyhteistssa vaarinkasityksia, ja néain voi tydyhteiséon
syntya stressaantunut ilmapiiri. Tydyhteisdssa vuorovaikutus ei synny itsestaan,
vaan sita puoltavat asiat pitad olla kunnossa, kuten taukotilat seka tarpeeksi

kiireeton ilmapiiri, jotta aikaa jd& myds tydkavereihin tutustumiseen.

Kyselylomakkeen neljannessa kohdassa ké&siteltiin johtamista. Kaikista kysely-
lomakkeen aihealueista aiheutti tama kohta eniten hajontaa vastaajien kesken.
Tassa ovat kaikki ne nelja eniten hajontaa aiheuttanutta kysymysta. Esimies on
kiinnostunut tyontekijoiden jaksamisesta -kohtaan vastattiin seuraavanlaisesti
15 vastasi olevan samaa mielta ja viisi eri mielta. Vastaajat, jotka eivat kokeneet
esimiehen huolehtivan tytntekijoidensa jaksamisesta, eivat valttamatta ole niin ”
hyvissa véleissd” esimiehensd kanssa tai kokevat taman olevan kaukainen.
Esimiehen ja alaisen valisen suhteen ollessa kunnossa parantaa se tyotyytyvai-

syytta, stressin hallintaa seka tyon tuloksellisuutta.
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Vastaajista suurin osa kuitenkin koki, ettd esimies huolehtii tyontekijoiden jak-
samisesta. Tukea tarvitessani esimies on tavoitettavissa -kohta aiheutti seu-
raavanlaisen vastauksen kahdeksan vastasi olevansa samaa mieltéa ja kuusi
vastaajaa vastasi olevansa eri mieltd. Esimies on tietoinen, mitéa yksikon arkeen
kuuluu -kohtaan vastattiin ndin: 15 vastasi olevan samaa mielta ja kuusi eri
mieltd. Esimies on kiinnostunut, mitd minulle kuuluu -kohtaan 15 vastasi ole-
vansa samaa mieltd ja viisi vastasi olevansa eri mieltd. Naiden kohtien hajon-
nat voivat aiheutua yksikdiden erilaisista tydymparistoista, esimerkiksi se, etta
kahdella laitoksella on yksi yhteinen lahiesimies, voi vaikuttaa tuntemukseen
esimiehen tavoitettavuudesta. Tassa tapauksessa esimies joutuu jakamaan
aikansa tasapuolisesti kahden eri yksikon valilla. Kun tyontekija tietda, etta esi-
mies on apua tarvittaessa tavoitettavissa, synnyttda se hallinnan tunteen. (
Nummelin 2008, 59.)

Kyselylomakkeen viimeisessa suljettujen kysymysten kohdassa kasiteltiin ty6-
turvallisuutta. Kolme kohtaa tassé aihealueessa aiheutti erityista hajontaa. Ty6-
turvallisuusasiat ovat osana arkea - kohtaan vastattiin seuraavanlaisesti 18
vastasi olevansa samaa mieltd ja kahdeksan eri mieltd. Tydpaikallani tiedonkul-
ku toimii - kohtaan vastattiin ndin 14 vastasi olevansa samaa mieltd ja 12 vas-
tasi olevansa eri mieltd. Tyo6turvallisuusasioiden ndkyminen arjessa on usein
"nakymatontd”. Se koostuu yhteisesti sovituista pelisdannoista, toimintatavoista
seka teknisista apuvalineistd. Tyo6turvallisuus on kaikkien yhteinen asia, josta
kaikki huolehtivat omalta osaltaan. Hyvat kaytannot tydyhteiséssa ovat tarkeita,
ja perimmaisena ajatuksena on se, miten tydtehtavat pystytdan tekemaan mah-
dollisimman turvallisesti. NAmé& seikat voivat osaltaan vaikuttaa siihen, miten
tyoturvallisuusasiat koetaan osaksi arkea. Asiat voivat olla niin sanottuja itses-
taan selvyyksia, joiden ei edes tieda kuulun ty6turvallisuusasioihin. Tyo6turvalli-
suus ei koostu useinkaan mistaan ulkoa tulevasta turvallisuuden tunteesta,

vaan se lahtee tydyhteison sisalta.

Olen kokenut tulleeni fyysisesti uhatuksi tdissa -kohtaan vastattiin niin, etta

kuusi vastasi samaa mielta ja 11 vastaajaa vastasi eri mielta. Tallaiset hajonnat
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voivat johtua siita ettd yhdessa yksikdssa ei koeta, etté tyoturvallisuusasiat ovat
osana yksikon arkea tai sitten ne ovat yksittaisten tyontekijdiden omia tunte-
muksia, siitd miten asiat ovat. Tiedonkulun toiminen tai toimimattomuus johtuu
paaosin tyontekijoiden omista kokemuksista asian toimivuudesta. Fyysisen
uhan kohtaaminen on aina henkilokohtainen kokemus, joku saattaa tuntea jo
pienenkin tilanteen todella uhkaavaksi, toinen ei taas valttdméatta koe samaa
tilannetta ollenkaan samalla tavalla. Oli tilanne ollut minkalainen tahansa olisi
hyvin tarkeaa jarjestaa tilanteessa olleelle/olleille debriefing -tilaisuus. Jossa siis
kaydaan tapahtuma lapi ja siitd aiheutuneet tuntemukset, pelot ynna muut sel-
laiset mahdollisimman nopeasti tilanteen jalkeen. Tama tilaisuus pidetaan aina
kun se koetaan tarpeelliseksi, ja esimies on tasta vastuussa. Han voi tilantees-
sa kayttaa apunaan tyoterveyshuoltoa, tydsuojeluhenkilostda tai puheeksi otta-

mista.

Avoimissa kysymyksissa tutkittiin kehittdmisideoita ja omia keinoja valttaa tyo-
uupumista. Eniten kehittAmista vaati tiedonkulku, tyon organisointi ja yhteisista
pelisddnnoista ja toimintatavoista kiinnipitdminen. Tyduupumisen valttdmiseksi
vastaajat suosivat liikuntaa ja terveellisid elamantapoja seka kokivat tarkeéksi
tyokavereiden kanssa keskustelemisen. Tyoasioiden erillaan pitdéminen omasta
henkilokohtaisesta elamasta oli myos tarkedssa asemassa, samalla tavalla kuin
perhe ja ystavat.

Tutkimusprosessi on ollut mielenkiintoinen ja tuonut mukanaan uusia asioita
siitd, miten tutkimusta tehdaan. Tutkimuksen tydelamalahtoisyys toi osaltaan
omaa mielenkiintoa tutkimuksen loppuun saattamiseksi. Nyt yli puoli vuotta sen
jalkeen, kun ajatus tutkimuksen toteuttamisesta nousi esille, on tyd valmis. Pro-
sessiin on mahtunut kyselylomakkeen suunnittelu ja toteuttaminen, josta kaikki
oikeastaan alkoi. Kyselylomakkeen rooli on tutkimuksessa ollut merkittava. Nyt
jalkikateen tuntuu, ettéd siihen olisi voinut panostaa vielakin enemman. Lomak-
keiden vieminen yksikoihin taytettavaksi oli hyva kokemus, siind sai suoraa pa-
lautetta lomakkeesta ja vastaajatkin saivat kasityksen itse tutkijasta. Kyselylo-
makkeiden vieminen ja niiden tayttamisen odottaminen paikan paalla palkittiin
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hyvalla vastausprosentilla. Kaikki paikalla olijat tayttivat lomakkeet tutkimuskel-

poisiksi.

Seuraavaksi prosessi eteni tulosten analysoinnilla ja teorian kerdamisella ja yh-
distamisella tutkimustietoon. Tulosten analysoinnissa Excel- ohjelma tuli tutuksi,
joka ei entuudestaan ollut hallinnassa. Tahén sain kuitenkin ulkopuolista ohja-

usta ja apua.

Koko prosessi oli melko yksindista puurtamista. Tuntemukset tutkimuksen aika-
na ovat vaihdelleet melkoisesti. Motivaatiota on valilla saanut hakea, mutta aina
se on jostakin 1oytynyt. Mita pidemmaéksi aikaa on jattanyt tutkimuksen omiin
oloihinsa, on sen uudelleen aloittaminen ollut vaikeaa. Nyt olen kuitenkin saanut
tutkimustulokset selville ja tasta voi olla iloinen. Tutkimus on ajanut asiansa, jos

tyoyhteist saa siitéa edes pientd apua oman tyéhyvinvoinnin kehittamiseksi.

Tutkimukseni jatkotutkimusehdotus voisi olla saaduista tuloksista tehtava yk-

sikkdkohtainen tydhyvinvoinnin kehittdmien.
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Vastauksesi kasitellddn luottamuksellisesti. Vastaukset havitetdan heti, kun niistd on saatu
tarvittavat tiedot. Lopullisessa tutkimuksessa ei kdy ilmi missa tyohyvinvointikaavakkeet ovat
taytetty.

A .TYOAIKA JA TYOMAARA

[y

. Tyovoima suhteessa tyémaaraan on tyévuoroissa sopiva.

A B CD

N

. Tyovuorotoiveeni huomioidaan.

A B CD

w

. Tyovuorot haittaavat yksityista elamaani, harrastuksia, perhe-elamaani.
A B CD
4. Kotiasiat tulevat mukanani toihin.

A B CD

[9,]

. Tyopaivat venyvat yli maaritetyn ty6ajan useasti.

A B CD

()]

. Kiire hallitsee ty6paivia.

A B CD

[o2]

. OSAAMINEN JA MOTIVAATIO

[y

. Tyoni on haasteellista.

A B CD

N

. Toita tehdessani minulla on epavarmuutta, siitd miten pitdisi toimia.

A B CD

w

. Tunnen, etta hallitsen tyoni.

A B CD

4. Tyo on yksipuolista.

A B CD

5. Olen motivoitunut tekemaan tyétani.

A B CD
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. Minulla on halua edeta tyossani.

A B CD

(@]

.TYOYHTEISO

[

. Tyoyhteisolla on yhteiset toimintaperiaatteet.

A B CD

N

. Tyokaverit antavat minulle positiivista palautetta.

A B CD

w

. Saan tydyhteisolta sosiaalista tukea.
A B CD
4. Voin vaikuttaa osaltani tyopaikalla tapahtuviin asioihin.

A B CD

[,

. Tyoyhteisdssa on tyontekijoiden valisid erimielisyyksia, jotka kuormittavat tyon tekoa.

A B CD

[+

. Tyoyhteisossa vallitsee stressaantunut ilmapiiri.

A B CD

~N

. Tyoyhteisossa noudatetaan yhteisia toimintatapoja.

A B CD

D. JOHTAMINEN (yksikoiden esimiehet eivat vastaa tahadn aihealueeseen)

[

. Esimies huolehtii tyontekijoiden jaksamisesta.

A B CD

2. Tukea tarvitessani, esimies on tavoitettavissa.

A B CD

3. Esimies on tietoinen, siitd mita yksikon arkeen kuuluu.
A B CD

4. Esimieheni hallitsee tyon organisoinnin.

A B CD
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A

. Esimies luottaa ammattitaitooni.

B C D

6. Esimies antaa positiivista palautetta.

A

~N

A

00

A

Y-}

A

m

B C D

. Saan selkeitd ohjeita esimiehen taholta, miten pitaa toimia.
B C D

. Esimies kohtelee kaikkia tasavertaisesti.
B C D

. Esimies on kiinnostunut mita minulle kuuluu.

B C D

.TYOTURVALLISUUS

[

A

N

A

w

A

H

A

A

A

~N

A

. Tyopaikallani ty6turvallisuus asioihin panostetaan.
B C D

. Tyoturvallisuusasiat ovat osana arkea.
B C D

. Tyopaikallani tiedonkulku toimii.
B C D

. Tyohon perehdyttaminen toimii tyopaikallani.
B C D

. T6issa on turvallista olla.
B C D

. Olen kokenut tulleeni fyysisesti uhatuksi toissa.
B C D

. Olen pelannyt tulla toihin fyysisen uhan pelossa.

B C D

. Mahdolliset uhkatilanteet on purettu yhdessa tapahtuman jilkeen.
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A B CD

Vastaa vield seuraaviin kysymyksiin muutamalla lauseella. Muuta -kohtaan voit halutessasi
laittaa, mita tahansa ty6hyvinvointiin liittyvaa, joka askarruttaa mieltasi. (Jos vastaustila ei
riitd, vastaa kdantopuolelle)

1 Onko tyoyhteisossa jokin asia, mika kaipaisi kehittamista?

2 Miten huolehdin omasta tydssdjaksamisestani?

3 Muuta?

KIITOS VASTAAMISESTASI.



LIITE 2. (YKSIKKO 1)

A TYOAIKA JA TYOMAARA
10
9
8
7
6
5 L
4
3
1
0
2 3 4 5
[ JE! 6
mb 3 4 1 3
W 5 3 6
Wd 5
B. OSAAMINEN JA MOTIVAATIO
8
7
6
5
4
3
2
1
0
1 2 3 4 5
Ha 3 4 7
mb 6 7 5 1 2
s 2
Wd 2 6
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O MNWEBENOI00WO

C .TYOYHTEISO

mb

mc

Hd

Ok MNWEOOO o

D. JOHTAMINEN

mb

mc

| ST B WU B oS

= o~

=W

Hd

Ok MNWEOOO o

E .TYOTURVALLISUUS

[a]

|| W | oo

W | W | = N~

~J
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LIITE 3. (YKSIKKO 2)

A TYOAIKA JA TYOMAARA

S

RS I S R |

[y

B. OSAAMINEN JA MOTIVAATIO

w

=)

[a]




C .TYOYHTEISO
6
5
4
3
2
1
0
1 2 3 4 5
[ JE! 1
mb 5 4 5 3 3
W 1 1 2
md
D. JOHTAMINEN
6
5
4
3
2
: 1
0
1 2 3 4 5 6
ma 1 1 2
mb 3 3 4 5 2 4
W 1 1 1 1 1
md
E .TYOTURVALLISUUS
6
5
4
3
2
: T
0
1 2 3 4 5 6
[ JE! 1 1 1
mb 4 3 2 4 2
W 2 5 3 1
Wd 1
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LIITE 4. (YKSIKKO 3)

A TYOAIKA JA TYOMAARA

= w| =] w

= MU

=)

B. OSAAMINEN JA MOTIVAATIO

=)




Q= NW RO

C .TYOYHTEISO

mb

mc

[ I R o I R TS

[ A N I N

Hd

[ N % T

=)
QUi UMW WL B

D. JOHTAMINEN

mb

mc

Hd

N =] e

Q= NW RO

E .TYOTURVALLISUUS

= MU
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LIITE 5. (YKSIKKO 4)

A TYOAIKA JA TYOMAARA
9
8
7
6
5
4
3
2
1
0
2 3 4 5 6

Ha 3 1 1
mb 8 2 3 2
W 4 5 4 6
md 1 3

B. OSAAMINEN JA MOTIVAATIO
9
8
7
6
5
4
3
2
1
0

1 2 3 4 5 6
Ha 5 4 5 3
mb 3 1 4 3 3
Hc 5 2
md 2 8
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C .TYOYHTEISO

9
&
7
6
5
4
3
2
1
0

Ha

mb

mc

Hd

D. JOHTAMINEN
&
7
6
5
4
3
2
1
0

9

8

7

6

5

4

3

2

E .TYOTURVALLISUUS

1

Ha

mb

mc

Hd
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Ha

mb

mc
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LIITE 6. (YHTEENVETO)

A TYOAIKA JA TYOMAARA

25
20
15
10
5 a4
0]

1 2 3 4 5 6
ma 0] 19 2 0] 4 6
mh 23 8 13 2 10 9
mc 4 0] 11 15 13 12
md 0] 0] 1 10 0] 0]

B. OSAAMINEN JA MOTIVAATIO

3 4 5 6

ma 12 0] 9 0] 15 12
mb 15 11 17 1 12 11
mc 0] 12 1 7 0] 4
Hd 0 4 0] 19 0] 0]




C .TYOYHTEISO
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Ha
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mc

Hd

D. JOHTAMINEN

13
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25
20
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E .TYOTURVALLISUUS

Ha
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mc
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