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Lastensuojelulaitoksen l&hiesimiehet, vastaavat hoitajat, kohtaavat tyossaan jatkuvia haasteita,
odotuksia ja usein hyvin ristiriitaisia vaatimuksia. T&st4 huolimatta heidan on kyettavé sailyttamaan
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Esimiehen rooli tyontekijoiden tydssa jaksamisen edistdjand ja tydyhteison laadukkaan toiminnan
varmistajana on keskeinen. Opinndytetydmme tavoitteena on kuvata vastaavien hoitajien kokeman
tyohyvinvoinnin lisdavié ja vahentavia tekijoité ja 10ytaé keinoja lahiesimiesten tyohyvinvoinnin
lisddmiseksi.

Opinnaytetyon tutkimusongelma jakautuu kahteen paékysymykseen: mitkd ovat esimiestyossa
kuormittavia tekijoita eli tekijoita, jotka koettelevat esimiehen jaksamista, ja mitk& ovat toisaalta
tekijoitd, jotka auttavat esimiesté jaksamaan tydsséan. Opinnaytetydmme on kvalitatiivinen tutkimus.
Aineiston kerddmiseen k&ytimme puolistrukturoitua teemahaastattelua. Haastattelimme tyohémme
kuutta vastaavaa hoitajaa, jotka tyoskentelivat kahdessa lastenkodissa Uudellamaalla. Aineiston
analysoimme siséllonanalyysin menetelmalla.

Opinnaytetyon tulosten perusteella vastaavat hoitajat jaksavat tyossaan melko hyvin. He ovat
innostuneita tyostaén ja pystyvat myos irtautumaan tyoasioista vapaa-aikanaan seka huolehtimaan
hyvinvoinnistaan. Vastaavien hoitajien tydssa jaksamiseen vaikuttavat tyon haastavuus, monipuolisuus
ja ty6ssé koettu vapaus ja itsendisyys. Erityisesti kollegoilta saatu tuki koetaan tarkeaksi. Tyon
kuormittaviksi tekijoiksi nousevat puutteelliset tyotilat ja siité johtuvat jatkuvat keskeytykset
keskittymista vaativissa tyotehtavissa. Tyonkuvan madritteleméattomyys ja tydssé koettu rooliristiriita,
kun sama ihminen toimii vélilla esimiehend, vélilla kollegana, koetaan myos tyohyvinvointia
vahentdvana. Vastaavien hoitajien tyossadn kokemat vaatimukset ja voimavarat kuvaamme kahden
hyvinvointiprosessin, energia- ja motivaatiopolun, kautta.

Saadut tulokset tukevat aiempaa tyéhyvinvointitutkimusta. Tutkimuksesta saatiin tietoa, jolla voidaan
lahted kehittdmaén lastensuojelulaitoksien vastaavien hoitajien ty6ta ja tydhyvinvointia.
Jatkotutkimusehdotukseksi nousevat vastaavien hoitajien kokemus kiireesta, kiiretta tuottavat tekijat ja
kiireen vaikutus tyon laatuun.
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ABSTRACT

The attending supervisors, charge caregivers of children's homes face continuous challenges,
expectations and often very contradictory demands. Regardless of this, they must retain their
functionality in a quickly changing and often chaotic work environment. The well-being of the charge
caregiver is an essential part of ensuring the welfare of the children. The supervisor ‘s role is central to
keeping the staff fit for work and maintaining high standards in the workplace. The objective of our
final project was to explore the factors that increased or decreased the staff's well-being at work, and to
find methods that improved the well being of attending supervisors.

Our final project was a qualitative study where the material comprised half structured interviews. We
had two major questions to answer: What are the stress factors that decrease the supervisors' coping at
work? What factors increase the supervisors coping? To answer these questions we interviewed six
caregivers from two different residential care facilities located in the Uusimaa Region. The answers
were analyzed by using content analysis.

The results of our study showed that supervisors coped with their jobs rather well. They were
enthusiastic about their work, but remembered to take care of their well-being and to distance
themselves from work matters in their free time. The factors that helped them stay fit for work were
having jobs that they felt were challenging and diverse. It was also important for them to feel that they
had freedom and independence in their work. The support of co-workers was felt to be especially
important. Negative factors that decreased work well-being were incomplete or non-existent job
descriptions and inadequate work spaces and the resulting interruptions of work tasks that required
concentration. The conflicting role of the same worker functioning sometimes as a supervisor and other
times as a colleague was considered to decrease work well-being. The attending supervisors demands
and resources were portrayed by two welfare processes; the energetic process and the motivational
process.

The results substantiate prior work well-being research. Our final project gave us information which
enables us to develop charge caregivers work and work- related well-being in child welfare institutions.
A further study should be conducted on how charge caregivers experience hurry in the workplace and
how it affects the quality of work.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyomme tarkoituksena on etsié ja kuvata lastensuojelulaitoksien l&ahiesimiehi-
en, vastaavien hoitajien, tydhyvinvoinnin tekijoitd. Keskeistd on saada esille sellaisia
asioita ja ilmioitd, jotka nousevat vastaavien hoitajien omista kokemuksista. Tydssam-
me olemme kiinnostuneita sek& tyohyvinvointia kuormittavista ettd tyohyvinvointia

lisddvista tekijoista.

Lastensuojelulaitokset ovat toimintaympéristing erilaisia kuin monet muut tyopaikat ja
niissa tehtdvaa tyotd ohjaavat useat lait ja asetukset. Tyon tekemistd leimaa jatkuva asi-
akkaitten, lasten ja nuorten, I&sndolo. Laakson (2009) mukaan ty6 sijaishuollossa on
lasten ja nuorten arkieldman jatkuvuuden turvaamista, heidén kanssaan arjen elamisté ja
samalla elamistd lapsen hankalan eldméntilanteen ja sosiaalisten vaikeuksien kanssa.
Lastensuojelun laitostyd on luonteeltaan yhteiséllista ja edellyttéda tyontekijoilta erityi-
sen syvdd oman persoonan kayttoa tyovalineend. Vastaavien hoitajien tyo sijoittuu tassa
kent&ssd asiakas- ja asiantuntijaroolien sek& esimiehisyyden vélimaastoon. Vastaavan
hoitajan yhtend keskeisend tehtavana on johtaa ty6tiiminsd kasvatustyoté ja toimia tii-

min jasenten lahiesimiehena.

Sosiaalityon kentdssa lastensuojelutyd on jatkuvassa muutosprosessissa, tehtdvanjakoa
ja toimintakonsepteja uudistetaan. Lastensuojelun kehittdmisen painopisteend on tyos-
kentelyn siirtyminen ennaltaehkdisevaan ja avohuollolliseen suuntaan. (Kaste-ohjelma
2008-2011, Sosiaali- ja terveysminiterio.) Talla hetkelld sijoitettujen lasten maara on
kuitenkin edelleen kasvussa ja vuonna 2008 oli kodin ulkopuolelle asumaan sijoitettuja
huostaan otettuja lapsia yli 11000. Edellisesta vuodesta méard on kasvanut kolme pro-

senttia. (Thl. Lastensuojelun tilastot.)

Lastensuojelullista huolta herattaneitten lasten ja nuorten kanssa on tyéskennelty usein
pitkaan erilaisin avohuollollisin toimin ennen kuin on pé&édytty sijoitukseen. Pahimmas-
sa tapauksessa perheiden ja lasten ongelmat ehtivat lisé&ntyd ja kasautua ennen kuin
huomataan avohuollollisten toimenpiteiden riittdmattdmyys. Lastensuojelulaitokseen
muuttaessa lasten ja nuorten oireilu on voimakasta ja vaatii hoito- ja kasvatushenkil6-

kunnalta erityistd osaamista.
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Kiinnostus sosiaalialan tyontekijoiden tydhyvinvoinnin tutkimiseen ja kehittdmiseen on
kasvanut. Tyo on tullut yha vaativammaksi ja huoli tydvoiman jaksamisesta, osaamises-
ta ja riittdvyydestd on konkretisoitunut. (Yliruka-Koivisto-Karvinen-Niinkoski 2009:
142.) Lastensuojelun laitoshoitoa ammatillisena tyona on maaritelty ja jasennetty varsin
vahén. (Laakso 2009: 39). Nain myos niissé tydskentelevien tyontekijoiden tydolojen ja
tyohyvinvoinnin tutkiminen on jaényt vahaiseksi sosiaalialan tutkimuksessa ja kehitta-

misessé.

Opinnaytetyossamme tutkimuksemme kohteena ovat paakaupunkiseudulla sijaitsevien
kahden lastensuojelulaitoksen vastaavat hoitajat ja heiddn kokemuksensa tyohyvinvoin-
tiin liittyvista tekijoistd. Tyomme on tyoelamalahtdinen ja tutkimme paikallisia ilmi6ita.
Opinnaytetydmme raportoinnin palautamme hyddynnettavaksi kummankin kunnan las-
tensuojelun laitoshoidon kehittdmistyohon. Erityisesti toivomme, ettd tydomme tulokset
edesauttaisivat keskustelua niiden lahiesimiesten ja tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tu-

kemisesta, jotka tand paivéana lastensuojelulaitoksissa toteuttavat vaativaa kasvatustyota.

Opinnaytetydomme on kvalitatiivinen tutkimus, jossa aineistonkeruumenetelmana kay-
tdmme teemahaastattelua. Teemme tydmme parityond ja aiheen valinta nousee omista
kokemuksistamme toimiessamme lastensuojelulaitoksien vastaavina hoitajina. Haastat-
telemme ty6tdmme varten kuutta vastaavaa hoitajaa, joista useimmilla on vuosien ko-
kemus lastensuojelun laitostyostd ja esimiestehtdvistd. Toisaalta haastateltavien jouk-
koon erilaista ndkdkulmaa tuovat ne vastaavat hoitajat, joilla on selkeésti lyhyempi tyo-
ura takanaan. Haastatteluaineiston analysointiin  kaytdmme teoriaohjaavaa

siséllonanalyysia, jossa etenimme kerddmamme aineiston ehdoilla. (Tuomi 2002: 116).

Vastaavien hoitajien tyohyvinvointia véhentdvien ja sitd lisddvien tekijoiden tarkaste-
luun kdytimme Schaufelin ja Bakker’n (2004) kehittdm&& Tyon vaatimusten (Job de-
mands) ja Tyon voimavarojen (Job resources) (Tv — Tv malli, JD-R model) mallia. Mal-
lin avulla pyrimme kuvaamaan haastatteluissa nousseiden ilmididen merkitysta vastaa-
vien hoitajien tyohyvinvoinnille ja niiden asettumista mallissa esitettyihin kahteen

erilliseen hyvinvointiprosessiin, energia- ja motivaatiopolkuun.

Millaisessa risteyksessa haastattelemamme vastaavat hoitajat ovat? Hyvinvointi omassa
tyossa on tarkeéda vastaaville hoitajille itselleen ja myos koko tydyhteisolle ja lastensuo-

jelulaitokselle. Se, millaiselle polulle vastaavien hoitajien tydhyvinvoinnin tekijat heita
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johtavat valittyy, tyontekijoiden kautta, my6s lastensuojelun laitostydn ytimeen, lasten

ja nuorten hyvinvointiin.

2 AIKAISEMPIA TUTKIMUKSIA

Tyohyvinvointitutkimuksen myotd on ymmarretty, etteivéat organisaation tuottavuus ja
tehokkuus ole saavutettavissa ja parannettavissa pelkastdén teknologialla. Kansainvali-
sessa kilpailussa menestyvat tulevaisuudessa ne, jotka kykenevat havaitsemaan toimin-
taympériston muutokset nopeimmin. Kilpailun kovetessa organisaatioilta edellytetdén
ennakkoluulotonta muutoskykya markkina- ja valta-aseman sailyttamiseksi. Tassa tilan-
teessa 0saava, innostunut ja hyvinvoiva henkilstd on keskeisessd asemassa. Ratkaise-
vaa on se, kuinka organisaatiot saavat yllapidettyé tyontekijoiden innovatiivisuuden ja
tuottavuuden alati muuttuvissa tilanteissa seka rekrytoitua heitd lisd&4. (Suutarinen-
Vesterinen 2010: 11).

Tyohyvinvointitutkimus on 1900-luvulla kehittynyt erilaisten viihtyvyyskyselyiden ja
tyoilmastokyselyiden kautta tyotyytyvaisyys- ja tyokykykartoituksiin. 1980-luvulla tyo-
kyvyn kasitteestd muotoutui véhitellen tydhyvinvoinnin kokonaisvaltainen késite. Tyo-
hyvinvointi on viimeaikoina noussut yhdeksi organisaatioiden strategiseksi tekijéksi.
(Suutarinen-Vesterinen 2010: 47).

Huolimatta siitd, ettd tydolojen tutkimuksella on Suomessa pitkat perinteet on sosiaa-
lialan ty0oloja ja tyontekijoiden ty6hyvinvointia tutkittu vasta 1990-luvulta alkaen. So-
siaali- ja terveysalaa on yleensa tutkittu kokonaisuutena eika eri sektoreita tai ammatti-
ryhmié ole eroteltu kovinkaan tarkasti. Itse sosiaalisektoriakin on tarkasteltu yhtenéise-
na eikd ammattiryhmittéin ja eri ammattiryhmien otokset ovat olleet tutkimuksissa
varsin pienid. Td&mé on tehnyt tutkimusten tuloksista ristiriitaisia ja huonosti yleistetta-
vid. (Yliruka-Koivisto-Karvinen-Niinkoski 2009:22).

Pitkittaistutkimukset kotimaisessa sosiaalialan tyohyvinvointitutkimuksessa tuovat esil-
le huolestuttavia kehitystrendeja. Sosiaalialalla tyon mielekkyys ja henkildston vaiku-
tusmahdollisuudet koetaan osittain heikentyneen. Samoin myds tyoymparisto, tyosken-

telyolosuhteet ja tybeldmén laatu ndyttavat huonontuneen. Toisaalta sosiaalialan tydolo-



4
ja tyéhyvinvointikokemukset nayttaytyvéat erilaisina ammattiryhmittéin, silla kokonai-
suudessaan uupumus ja stressin kokemukset ovat toisten tutkimusten mukaan sosiaa-
lialalla véhentyneet. (Yliruka-Koivisto-Karvinen-Niinkoski 2009: 22-23).

Opinnaytetyohomme on ollut haasteellista 16yt&a sellaista kotimaista tutkimusta, jossa
yhdistyy sosiaalityon, erityisesti lastensuojelulaitoksessa tehtdvan tyon, lahiesimiehi-
syyden ja tyohyvinvoinnin kasitteet. Riitta Laakso toteaa vaitoskirjassaan (2009) lasten-
suojelun laitoshoidossa tehtdvan tyon jaaneen pitkalti tutkimuskiinnostuksen ulkopuo-
lelle. Ratkaisimme ongelman siten, ettd laajensimme haettavaa aiempaa tutkimusta ter-

veydenhuollon ja opetustoimen alueille.

Marita Haukka (2009) tutkii progradu-tydssaan erikoissairaanhoidossa tyoskentelevien

osastonhoitajien késityksia tyotyytyvaisyydestddn. Tutkimuksen tavoitteena on kuvata
tekijoitd, jotka osastonhoitajat kokevat lisadvén tai vahentavan tyotyytyvéisyyttaan seké
I0yt4é organisaation mahdollisuuksia lisata koettua tyotyytyvaisyyttd. Tulokset tuovat
esille sen, miten useat eri tekijat vaikuttavat ja ovat yksilollisesti merkityksellisia ty6-
tyytyvdisyyden kokemisessa. Osastonhoitajien tyotyytyvéisyyttd vahentdvat ongelmat
eri ammattien vélisessa yhteistydssd, tuen ja palautteen véhyys, ongelmat toiminnan
toteuttamisessa sekda oman tyonkuvan ja organisaation toiminnan selkeytymattomyys.
Tyotyytyvéisyytta lisadvat onnistunut yhteistyd, ammattitaitoinen ja tyytyvéinen henki-
I6kunta, mahdollisuus toteuttaa hoitoty0td laadukkaasti ja onnistumisen kokemuksen
tyossd. Tyon haasteet koetaan lisddvan tydssa jaksamista ja tyytyvaisyyttd. Yhteinen
keskustelu kunkin ammattiryhman vastuualueista katsotaan yhdeksi organisaationi kei-

noksi lisata tyotyytyvaisyytta.

Kotihoidon tyontekijoiden ja esimiesten nakokulmasta on tutkittu tydmotivaatiota, esi-
miestyon ja palkan merkitystd sek& organisaatiomuutosten vaikutusta tyomotivaation.
Tyontekijéiden motivoitumiseen vaikuttavat erityisesti tydilmapiiri, oma osaaminen,
tyon itsendisyys ja vaihtelevaisuus ja asiakkailta saatu palaute. Esimiehet kokevat tyon-
tekijoita motivoivat tekijat melko samanlaisina ja painottavat erityisesti keskustelevaa
tyoyhteis6d, osaamista ja tyonteon sujumista tyontekijoiden motivaatiota lisdaviné asi-
oina. Tydmotivaatiota heikentdvat jonkin verran kiire ja toteutuneet organisaatiomuu-
tokset. (Leino-Vahamaki 2009: 75.)
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Johanna Salonen ja Anne Syvadnen (2009) tutkivat lilkunnan opettajien tydssé jaksamis-
ta ja siithen vaikuttavia tekijoitd Jyvéskyléan yliopiston liikuntatieteiden pro gradu-
tutkimuksessaan. Tutkimuksessa halutaan selvittdd myds miten ty0ssé jaksamista voitai-
siin kehittdd. Tutkimuksen mukaan liikunnanopettajat kokevat positiivisimmin tyotyy-
tyvaisyyden, jaksamisen ja tydssa kehittymisen sekd& kokemukset yhteistyosta ja ilma-
piiristd. Tyossd jaksamiseen vaikuttavat erityisesti ilmapiiri, oppilassuhteet, tyontekijoi-
den vaikutusmahdollisuudet ja tyomaaraan liittyvat tekijat. Eniten huolissaan ollaan
terveydestd ja turvallisuudesta sekd puutteellisista tydolosuhteista, oppilasmé&éran kas-
vusta ja jatkuvasta kiireestd. Syntyneet kehitysideat koskevat opetusryhmien pienenta-
mist4, omien vaikutusmahdollisuuksien lisddmistd tyonjarjestelyihin, tydilmapiirin

muutosta ja tyontekijoiden vélistd yhteistyén kehittamista.

Jari Hakasen (2005) laajassa tyohyvinvointitutkimuksessa tavoitteina on tutkia erilaisten
yksilollisten tekijoiden, elaméntilanteiden ja tydeldmaan ja uraan liittyvien ilmididen
vaikutusta tyontekijoiden tyohyvinvoinnin kokemuksiin seka jasentda niit4 uuden posi-
tilvisen tyohyvinvointik&sitteen, tyon imun ndkokulmasta. Tutkimuksessa testataan
mya0s tyohyvinvointia kuvaavaa tyon vaatimukset — tyon voimavarat (Tv-Tv malli) mal-

lia suomalaisessa opetusalan organisaatiossa.

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd ovat muun muassa tyoolot, tyouran vakaus ja
varmuus ja taloudellinen toimeentulo. Ty6uupumus koetaan ensisijaisesti tyoperaiseksi
ongelmaksi ja tydolot persoonallisuustekijoitd merkittdvimmiksi sen syntymiselle. Tyo-
uupumus osoittautuu kokonaisvaltaiseksi voimavarojen menettdmisen kierteeksi, jolla
on edetessaan merkittdva vaikutus myos yksityiselamaan. Tyon imu todetaan aidosti
positiiviseksi kasitteeksi, jonka kokeminen on mahdollista riippumatta ammatista. (Ha-
kanen 2005: 13-15.)

Tv-Tv malli, jossa tybhyvinvointia kuvataan kahdella eri hyvinvointipolulla, saa osit-
taista tukea opetusalan henkiloston tydhyvinvoinnin kuvaajana. Mallista poikkeava yh-
teys 10ytyy opettajilla tyon vaatimusten negatiivisesta yhteydestd tyon imuun. Opetus-
alan henkildston tyéhyvinvointia tukevat tutkimuksen mukaan vaikutusmahdollisuudet,
toimiva tiedonkulku, esimiehen tuki, innovatiivisuus ja hyva ilmapiiri. Hyvinvointia
vahentdviksi koetaan tyon maarallinen kuormittavuus ja fyysisen tydympariston rasitta-
vuus.(Hakanen 2005 14, 269.)
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Hakanen (2005) vahvistaa tutkimuksessaan Tv-Tv mallin toimivuuden ja kayttokelpoi-
suuden, erityisesti siksi, ettd sen avulla voidaan ennustaa ja kuvata samaan aikaan sek&
myonteisia ettéd kielteisida hyvinvoinnin kehityskulkuja. Kaytdmme téssa opinnaytetyos-
sdmme Hakasen (2005) testaama Tv-Tv mallia tarkastellessamme lastensuojelulaitoksi-
en vastaavien hoitajien tyohyvinvoinnin tekijoitad ja niiden yhteytta kahden erilaisen

hyvinvointipolun muodostumiseen.

3 TYOHYVINVOINTI

Ty6hyvinvointi on moniulotteinen ilmid eika sille ole yht& yhteistd, selkedd méaarittelya.
Lains&d&dant0 saatelee suoraan tai vélillisesti tyohyvinvointia kuvaillen erilaisia tyon
tekemiseen ja organisoimiseen liittyvid vastuita ja velvoitteita. Eri lait velvoittavat
tyonantajaa laajasti tyontekijoiden hyvinvoinnin turvaamisesta. Tyontekijat voivat vai-
kuttaa asioihin erilaisin yhteistoiminnallisin keinoin ja toteuttamalla tyohyvinvointia
tukevia kéytantoja. (Suutarinen-Vesterinen 2010: 16-17.)

Tyohyvinvoinnin ké&site onkin hieman ongelmallinen, sill4 siind erotetaan palkkatyo
muusta eldamésta. Ty0 ei ole kuitenkaan muusta elamasté irrallinen alue. Tyohyvinvoin-
nista puhuttaessa voisikin puhua hyvinvoinnista ty6ssa ja tyontekijan hyvinvoinnista.
(Blom-Hautaniemi 2009: 23-24.)

Tyoyhteison henkildston hyvinvoinnilla tarkoitetaan usein psyykkista hyvinvointia, joka
on yksilon oman osaamisen, ammattitaidon ja tyon arvostusta seké fyysistd ja henkista
tyokykya ja jaksamista. Tyohyvinvointiin liittyy my0ds sosiaalinen hyvinvointi, johon
kuuluvat tyon sisdiset ja ulkoiset ihmissuhteet. Keskeisia tyohyvinvointiin vaikuttavia
tekijoita ovat myods perhe, eldmantilanne ja muut mahdolliset ulkopuoliset tekijat. (Suu-
tarinen-Vesterinen 2010: 24-25.) Hyvinvoiva tyontekija kokee tyytyvéisyytta ja koko-
naisvaltaista hyvaa oloa, on aktiivinen toimija, jaksaa tyossa ja yksityiseldmassaan seka
sietdd kohtuullisesti epdvarmuutta ja vastoinkdymisid. (Riikonen-Tuomi-Vanhala-
Seitsamo 2003: 13-14.)



Tyoterveyslaitos madrittelee tyohyvinvoinnin késitteen seuraavasti:

Tyo6hyvinvointi tarkoittaa, ettd tyd on mielekasta ja sujuvaa turvallisessa, ter-
veyttd edistavédssa sekd tyouraa tukevassa tyOympéristossa ja tydyhteis0ssa.

(www.ttl. fi).

Tyohyvinvoinnista puhuttaessa erotetaan hyvinvoinnin tekijat ja kokemus hyvinvoinnis-
ta. Ty6hyvinvoinnin objektiivisia ulottuvuuksia ovat osittain toisistaan riippumattomat
aineelliset, sosiaaliset ja psykologiset tekijat. Subjektiivisessa hyvinvointikokemuksessa
voidaan erottaa positiivinen ja negatiivinen ulottuvuus. Hyvinvointi (tyon imu) ja pa-
hoinvointi (tyduupumus) ovat eri ulottuvuuksia. Ne kehittyvét eri reittejd ja niiden seu-
raukset ovat erilaisia. (Blom-Hautaniemi 2009: 26-30.)

Tyohyvinvointi syntyy tyossa ja se luodaan yhdessé. Se on sekd yksilon ettd yhteison
kokemus, siihen liittyvat tunteet ovat aina subjektiivisia ja vaihtelevat yksilollisesti.
Tyohyvinvointi pohjautuu johtamiseen, osallistumiseen ja osallisuuteen. Organisaatios-
sa tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ovat hyva johtaminen, hyvé tyénhallinta ja hy-
va tyOpaikan ilmapiiri. Tyohyvinvointiin vaikuttaa ndiden lisaksi myds hyva henkil6-

kohtainen terveys ja elintavat. (www.valtionkonttori.fi)

3.1 Tybhyvinvoinnin keskeiset tekijat

Tarkastelemme tyohyvinvointia neljasta keskeisestd nakokulmasta. Pdivi Rauramon
(2004) Tybhyvinvoinnin portaat - malli kuvaa yksilon ja organisaation ty6hyvinvoinnin
perusprosesseja. Toinen keskeinen ké&site on tyokyky, millainen késitys tyontekijalla on
omasta tyokyvystaan ja siihen vaikuttavista tekijoista. Kolmas ndkdkulma on johtami-
sen ja tydhyvinvoinnin yhteys, hyva johtaminen lis&a tyohyvinvointia ja voimavaroja,
kun taas huono ja piittaamaton johtamisote aiheuttaa ty0yhteisdssa pahoinvointia. (\Ves-
terinen 2006: 12.) Esimiehen oma ty6hyvinvointi on myds tarkedé ja se nakyy paivit-
taisjohtamisessa, jos esimies ei huolehdi omasta hyvinvoinnistaan han voi vetda uupu-
mukseen koko tydyhteison. (Nummelin 2008: 27). Tutkimuksemme vastaavien hoitaji-
en esimiestehtaviin kuuluu vastuu omien alaistensa ja my6s koko tydyhteison
hyvinvoinnista. (Liitteet 1 ja 2). Viimeisena tarkastelemme millainen on toimiva ja

tyontekijoiden hyvinvointia lisdava tyoyhteiso.



3.1.1 Ty6hyvinvoinnin portaat

Rauramo on kehittanyt tyohyvinvoinnin portaat mallinsa Maslowin tarvehierarkian
portaat mallista. Rauramo ajattelee tyohyvinvoinnin kehittdmisjarjestelman systeemi-
seksi malliksi ja hdn on halunnut 16yt&a ne keskeiset prosessit joihin on pyrittava vaikut-

tamaan kun halutaan aikaan saada muutoksia tyohyvinvoinnissa.

5. ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARVE:

Oppiva organisaatio, omien edellytysten taysipai-

noinen hyddyntdaminen, uuden tiedon tuottaminen,
esteettiset elamykset.

4. ARVOSTUKSEN TARVE:
Eettisesti kestavat arvot, hyvinvointia ja tuottavuutta tu-
keva missio, visio, strategia, oikeudenmukainen palkka ja
palkitseminen, toiminnan arviointi ja kehittdminen

3. LITTYMISEN TARVE:
Yhteishenked tukevat toimet, tuloksesta ja henkilostosta
huolehtiminen, ulkoinen ja sisdinen yhteistyd

2. TURVALLISUUDEN TARVE:
Tyon pysyvyys, riittdvéa toimeen tulo, turvallinen tyo ja tydymparistd
seka oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja yhdenvertainen tydyhteiso.

1. PSYKO-FYSIOLOGISET PERUSTARPEET:
Tekijansa mittainen tyd, joka mahdollistaa virikkeisen vapaa ajan riittdvan
laadukas ravinto ja liikunta, sairauksien ehkaisy ia hoito.

KUVIO 1. Tybhyvinvoinnin portaat. (Rauramo 2008.)

Psykofysiologinen kokonaiskuormitus muodostuu sekd tyon ettd vapaa-ajan yhteisvai-
kutuksesta. Psykofysiologiset perustarpeet tayttyvat kun tyo on tekijansé mittaista ja se
mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan. Lisaksi vélttamattomid ovat riittdva ja laadukas
ravinto, litkunta seka sairauksien ehkaisy ja hoito. Tyoterveyshuollon rooli tukiorgani-

saationa on talla portaalla merkittava. (Rauramo 2005: 48.)

Turvattomuuden tunne on tydeldmassa lisaantynyt merkittavasti. Madréaikaisten tyo-
suhteiden lisaantyessa on monella jatkuva huoli tyollistymisesta ja sen myota taloudelli-
sesta toimeentulosta. T&ma voi olla merkittdva hyvinvoinnin haittatekija. Turvallisuu-
den tarpeen tyydyttymiseksi edellytyksend ovat turvallinen tydymparisté ja turvalliset
toimintatavat, toimeentulon mahdollistava palkkaus ja pysyva tyosuhde sek& oikeuden-

mukainen, tasa-arvoinen tyoyhteisd. Tata tukee myos jarjestelmallinen riskienhallinta,
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aktiivinen asianmukainen tyosuojelutoiminta ja osallistuva suunnittelukdytant6. (Rau-
ramo 2005: 76.)

TyoOyhteisO, kuten yhteisd yleensdkin, on yksilon keskeinen voimanléhde ja hyvéssé
yhteis6ssé ihminen ja hdnen persoonallisuutensa toimivat parhaalla mahdollisella taval-
la. IThmisen itsetunto rakentuu suhteessa toisiin ja positiivinen palaute kasvattaa sité.
Liittymisen tarpeen tyydyttymisen taustalla ovat tyopaikan yhteishenked tukevat toimet,
tuloksesta ja henkilostostd huolehtiminen. Tyodyhteisossd avoimuus ja luottamus sek&
vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon ovat keskeisid arvoja. Liséksi térkeitd seikkoja
ovat toimivat esimies-alaissuhteet kokouskéytannot ja kehittyva tyd. (Rauramo 2005:
122.)

Kun jokaista tyontekijad kohdellaan arvostavasti ja hdnen ponnistelunsa ja tyopanok-
sensa huomioidaan, luodaan perusedellytys itsetunnon kehittymiselle ja sailymiselle.
Arvostuksen tarvetta tukevat hyvinvointia ja tuottavuutta edistdvd missio, visio, strate-
gia seka eettisesti kestavéat arvot, jotka nédkyvét kaytdnnon toiminnassa. Oikeudenmu-
kainen palaute, palkka ja palkitseminen, toiminnan arviointi ja kehittdminen ovat osa

jokapadivaisté arkea ja toimintaa. (Rauramo 2005: 136.)

Itsensa toteuttamisen tarpeen tyydyttymistd edistavat seka yksilon ettd yhteison oppimi-
sen ja osaamisen tukeminen. Tarve jakautuu sek alyllisiin ettd eettisiin tarpeisiin. Ihmi-
selld on tarve olla parempi kuin onkaan, 10yta4 itsestdan uusia kykyja ja ulottuvuuksia.
Jokaisella on tarve kehittyd ihmisend ja tyontekijané ja nauttia alyllisista haasteista seka
uuden oppimisesta. Ty6eldmassé jokaisen organisaation tavoitteena on itseadn aktiivi-
sesti kehittava henkilosto, joka ymmart&a elinikdisen oppimisen merkityksen. Osaami-
sen kehittdminen tukee organisaation visiota ja tavoitteita. Ty0 tarjoaa oppimiskoke-
muksia, oivaltamisen iloa ja mahdollisuuden omien edellytysten taysipainoiseen hyo-
dyntdmiseen. TyOympariston ja ty6olojen viihtyvyyteen Kkiinnitetddn huomiota.
(Rauramo 2005: 148.)

3.1.2 Tyokyky

Tyo6hyvinvoinnin edistdminen ja tyokyvyn yllapito kulkevat k&si kadessd ja ovat osa
organisaation yllapitamag, jatkuvaa toimintaa. (Rauramo 2004: 31). Tyokyky on jokai-
sen henkil6kohtaisiin tunteisiin ja arvioon perustuva tulkinta siit4, miten omat, kéytetta-

vissd olevat voimavarat ja tyon asettamat vaatimukset vastaavat toisiaan. Erilaiset tyo-
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kykykokemukset kertovat niihin liittyvista henkilokohtaisista merkityseroista. (Numme-
lin 2008:29.)

Kokonaisvaltainen tyokyvyn kasite muodostuu yksilon, yhteistyon ja tydympariston
muodostaman systeemin tuloksena. Yksilon ominaisuuksien lisaksi tyokyvyn ja tyohy-
vinvoinnin yllapitamiseen kietoutuvat kaikki tyohon liittyvat tekijat. Kokonaisvaltaisen
tyokyvyn maééritelmassa yksilon, tyontekijan hyvinvointi koostuu toimintakyvyst,
voimavaroista, sosiaalisista taidoista, omasta elaman tilanteesta, vastuusta, osaamisesta
ja terveydestd. Toinen osa-alue Vesterisen mukaan koostuu tydstd ja tydymparistostd
sekd mielekk&éasta tyostd. Tahan alueeseen voidaan katsoa kuuluvan tyon vaatimukset,
tydmenetelmat, vaikutusmahdollisuudet, tyon siséltd ja mielekkyys, tyon henkinen
kuormittavuus, uralla eteneminen, tyovalineet, fyysinen kuormittavuus, fyysiset tyo-
olosuhteet. Kolmas tyokykyyn liittyvé kasite on toimiva tydyhteisd. Se sisaltdd johta-
juuden ja organisoinnin teemat, tyonjaolliset asiat, ilmapiirin, vuorovaikutuksen ja tyos-

sé& saadun sosiaalisen tuen. (Vesterinen 2006: 31-32.)

3.1.3 Ty6hyvinvoinnin johtaminen

Tyo6hyvinvointia voidaan kehittdd monilla tavoin ja tutkimusten mukaan johtamisella on
keskeinen rooli siind. (Vesterinen 2006:83). Esimiehen kayttdma johtamistapa heijastuu
suoraan tyontekijoitten hyvinvointiin. ( Hirvihuhta-Litovaara 2003: 275). Jatkuvat tyon
ja organisaation muutokset aiheuttavat usein tyontekijoille jaksamisongelmia. Voimava-
rojen lisd&minen ja yllapitdminen tukee tyohyvinvoinnin pysyvyytta. Tyontekijan voi-
mavarat koostuvat taloudellisista ja aineellisista resursseista, hyvisté tydolosuhteista ja
jokaisen henkilokohtaisista ominaisuuksista. Keskeinen asema on esimiehen ja muun
tyoyhteison tuki sek& riittdvan varhaisella puuttumisella mahdollisiin tyduupumuksen
oireisiin. (Vesterinen 2006:77-83.) Oikeudenmukainen, tasapuolinen ja perustehtdvan
toteutumista tukeva johtaminen lisdd henkiloston tyohyvinvointia. (Suurnékki
2006:109).

Esimiehen ty0 on vaativaa ihmissuhdety6td, jossa oman tyon lisaksi olisi kyettava aut-
tamaan muitakin tekemaan tyonsa hyvin. Ihmisten johtamista ei vélttamatta kuitenkaan
mielletd tarkedksi osaksi esimiestydtd. Hyvana esimiehend pidetddn yleisesti kuuntele-
vaa ja lasnd olevaa johtajaa. Esimiehen tulisi nédkyé arkityon lomassa ja hanen tulisi

tukea kahdensuuntaista kommunikaatiota. Pelk&stdaan kuunteleminen voi poistaa tai va-
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hent&& tyohon liittyvad stressid ja uupumista. Avoimella lasndololla ja kuuntelemisella
voidaan kehittdd tyoyhteison ilmapiirid, avoimessa tyoyhteisdssa uskalletaan ottaa myds
ongelmia esiin. On my0Qs tarkead, ettd tyontekijat keskendan pystyvat yhteistyohon, ar-

vostavat ja kuuntelevat toisiaan (Repola & Siitonen, 2002: 26.)

Esimieheltd odotetaan myo6s selkeiden tavoitteiden asettamista, johdonmukaisuutta ja
jamakkyyttd. On térkedd, ettd tyontekijoille annetaan valtuuksia ja vastuuta ja etta

heitd kohdellaan oikeudenmukaisesti. Tarkednd koetaan myods esimieheltd saatu luotta-
mus ja arvostus. (Repola & Siitonen, 2002:53-54.)

Nykyaan oletetaan, ettd esimies luo kunkin alaisen kanssa oman, ainutlaatuisen esimies-
alaissuhteen eik& esimiehelld ole yhtendistd, kaikkia alaisia koskevaa johtamistyylia.
Seké esimiehella ettd tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa ajan mittaan syntyvaan

vuorovaikutussuhteeseen. (Rehnbéack & Keskinen, 2005:18.)

Hyva johtajuus ja tydhyvinvointi vaativat toteutuakseen sekd esimiestaitoja ettd hyvia
alaistaitoja, niinpd tydhyvinvoinnin toteutuminen ei ole yksinomaan esimiesten
vastuulla vaan vaatii osaamista ja taitoja myos alaisilta. Alaistaidot tarkoittavat tyonte-
kijan halua ja kykya toimia tyoyhteisossaan rakentavalla tavalla. Hyva esimies kannus-
taa tyontekijoitddn kehittdmé&dn omia alaistaitojaan ja antaa mahdollisuuden toteuttaa
niitd kaytanndssa. (Rehnback & Keskinen, 2005:22.)

3.14 Toimiva tydyhteiso

Hyva tyoyhteisd on toimiva tyoyhteisd. Pekka Jarvinen (2006) on kuvannut toimivan

tydyhteisén perustan seuraavasti:
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TOIMIVA TYOYHTEISO

Selkedt tyOjarjestelyt

Tyodntekoa tukeva organisaatio
Tyontekoa palveleva johtaminen
Toiminnan jatkuva arviointi

Yhteiset pelisd&dnnét
Avoin vuorovaikutus

SELKEA ORGANISAATION PERUSTEHTAVA

Kuvio 2 Toimivan tydyhteison perusta (Jarvinen 2006:28).

Ty0Opaikan kaiken toiminnan lahtokohta on sen perustehtava eli se, mitd varten kyseinen
tyOpaikka on olemassa. Vastaavan hoitajan ja koko johdon teht&dvéna on jatkuvasti huo-
lehtia, ettd tydskentely tapahtuu perustehtévan toteuttamiseksi. Perustehtévén toteutta-
minen edellytta4, ettd esimies huolehtii jatkuvasti siitg, ettd tyonteon perusedellytykset
ovat kunnossa. Sité tukee selkeét toiminnalliset rakenteet ja ettd tyontekijoilla on koko-
naiskuva organisaatiostaan. Pelisdant6ja organisaatiot tarvitsevat kuvaamaan sita, miten
toimitaan eri tilanteissa. S&antdjen on oltava tyontekoa tukevia ja niiden tulee koskea
kaikkia. Yhteiset palaverit ovat tarkeitd, koska niiden avulla voidaan jatkuva kehittami-
nen saada osaksi normaalia kdytantoa, pysahtymaéll& hetkeksi arvioimaan ja tarkastele-
maan arkista toimintaa. Tarkedd on, ettd jokainen ryhmén jasen kokee tehtavakseen tuo-
da esiin havaitsemiaan epédkohtia ja puutteita sek& niihin liittyvia kehittdmisideoita.
(Jarvinen 2006:28-40.)

3.2 Tyon vaatimukset - tydn voimavarat (TV - TV) malli

Tyohyvinvointitutkimus on pitkadn keskittynyt ty0dssé esiintyvien negatiivisten ilmidi-
den, kuten stressin ja tyduupumuksen muodostumisen ja seurausten tutkimiseen. V&hi-
tellen, 1990-luvulla laajemmin esille nousseen positiivisen psykologian myotd, huomio

on kiinnittynyt siihen, millaiset asiat edesauttavat ihmisten tyossé jaksamista ja hyvin-
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vointia. Kiinnostuksen kohteeksi nousi tyon voimavarojen muodostuminen ja se, miten
ne ovat vuorovaikutuksessa tyontekijan yksilollisten voimavarojen ja toiminnan kanssa.
Vahitellen tyduupumuksen tutkijat ovat alkaneet kiinnostua myos tyon imun kéasitteesta
ja sité tuottavista tekijoistad. (Schaufeli — Bakker 2004:293.)

Tyon vaatimusten (Job Demands) - tyon voimavarojen (Job Resources), TV-TV (JD-R)
malli on valine tydhyvinvoinnin tutkimiseen ja arviointiin. Malli ei ole riippuvainen
siitd, mité tyota tehddan tai millaisia erityistoimintoja kunkin alan tydskentelyyn liittyy.
Kaiken tydskentelyn, tyon ja tydolojen psykososiaalisia piirteitd voidaan tarkastella ja
kuvata néiden kahden piirteen, tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen nakokulmasta.
( Hakanen 2005: 254.) TV-TV mallissa ollaan kiinnostuneita, miten tyon vaatimukset ja
voimavarat vaikuttavat tyontekijan hyvinvointiin ja millaisia mahdollisia seurauksia
erilaisilla ty6hyvinvoinnin kokemuksilla on yksiloille ja organisaatioille. (Schaufeli —
Bakker 2004:294).

Tyon vaatimuksiin ja voimavaroihin vaikuttavat tyohon sisaltyvat fyysiset, psykologi-
set, sosiaaliset ja organisatoriset piirteet. Schaufeli ja Bakker (2004) kuvaavat yksinker-
taisen ytimekkadsti tyon vaatimuksia lauseella ’things that have to be done”. Tarkem-
min tyon vaatimukset ovat niita fyysisid, psykologisia, sosiaalisia ja organisatorisia tyo-
hon liittyvia piirteitd, jotka edellyttavat tyontekijan jatkuvaa fyysista ja/tai psyykkista
selviytymistd. Tyon vaatimukset kehittyvét stressitekijoiksi silloin, kun kova tyohon
panostaminen ei riitd sille asetettujen tavoitteiden saavuttamiseen tai vaaditun suoritus-
tason yllapitamiseen. Téllaiset tilanteet voivat johtaa tyontekijan masentumiseen, ahdis-
tumiseen ja tyduupumukseen. (Hakanen 2005: 255, Schaufeli — Bakker 2004:296.)

Tyon voimavaroissa fyysiset, psykologiset, sosiaaliset ja organisatoriset vaikutukset
nakyvat tyon vaatimusten ja siihen liittyvien yksilon fyysisten ja psyykkisten suoritus-
ten tasa-painoisuutena. Tyontekija saavuttaa ty6lle asetetut tavoitteet ja tyd antaa mah-
dollisuuden uuden oppimiseen, kehittymiseen ja yksilolliseen kasvuun. (Hakanen 2005:
255, Schaufeli — Bakker 2004:296.) Tallaisessa tasapainotilassa, huolimatta tyon vaati-
muksista, tyontekijan kokemus tydhon sitoutumisesta ja tyon imusta vahvistuu.

Hobfoll (2002) korostaa kuitenkin, ettd voimavarat ovat jokaiselle meista arvokkaita ja
tarkeitd sindllaan eika ainoastaan tyosta suoriutumisen ndkdkulmasta (Schaufeli ja Bak-
ker 2004: 296). (Kuvio 3.)
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Kuvio 3. Tv-Tv malli, ty6hyvinvoinnin jaksamispolku ja motivaatiopolku (Schaufeli —
Bakker 2004:297, Hakanen 2002).

3.3 Kaksi hyvinvointiprosessia

TV-TV-mallissa tyon vaatimukset ja voimavarat johtavat kahteen erilliseen mutta rin-
nakkaiseen hyvinvointiprosessiin, energiapolkuun (kuormituspolku) ja motivaatiopol-
kuun. (Hakanen 2005: 255, Vesterinen 2006: 37).

Vesterinen (2006) tarkastelee naissé hyvinvointiprosesseissa tyota fyysisen, psyykkisen,
sosiaalisen, organisatorisen, tyon siséllon ja johtamisen nédkokulmista. Fyysista hyvin-
vointia synnyttavéat esimerkiksi terveellinen ja turvallinen tydymparisto seka tyontekijan
terveys ja fyysinen kunto, kun taas pahoinvointia voi synnyttdd epaterveelliset tyo-
olosuhteet, puutteellinen tyoturvallisuus ja tyontekijan heikko fyysinen kunto. Psyykki-
seen hyvinvointiin liittyvat tyon hallinnan ja sopivan stressin tunteet, itsensé kehittami-
sen ja oman luovuuden kayttamisen mahdollisuus, tyydytysta tuottava tyo ja positiivi-
nen asenne tyohon sekd vapauden ja itsendisyyden tunne. Osaamisen ja
vaikutusmahdollisuuksien puute, tyontekijan heikko psyykkinen terveys ja yksityisela-
man ongelmat, vahéiset etenemismahdollisuudet uralla, motivaatio-ongelmat, palkan ja
tyon kuormittavuuden vastaamattomuus, epétasa-arvoisuus ja palkitsemisen puute voi-
vat johtaa psyykkiseen ty0pahoinvointiin. Sosiaalista hyvinvointia rakentavat arvostuk-
sen ja kunnioituksen saaminen, tasa-arvoinen ja yhdenmukainen kohtelu, tyopaikan
toimivat vuorovaikutussuhteet ja ilmapiiri, palautteen saamisen ja antamisen mahdolli-

suus, jaettu vastuu, joustavuus ja erilaisuuden hyvéksyminen, osallistumismahdollisuu-
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det ja sitoutuminen yhteisiin padmaariin. Vastakkaiseen kehitykseen johtavat tyonteki-
joiden véliset selvittdmattomat ristiriidat, luottamuspula ja yhteisten pelisdantdjen ja
tavoitteiden puuttuminen, itsekkyys ja sitoutumisen vahaisyys, arvostuksen ja empaatti-
suuden puute, erilaisuutta ei hyvaksytd, tyontekijoiden henkil6kohtaiset ongelmat hairit-

sevat tyoyhteison toimintaa, ilmapiiri on huono ja yhteisollisyys puuttuu.

Organisatorisiin tyohyvinvoinnin tekijoihin voidaan lukea mahdollisuudet vaikuttaa
omaan tyohon esimerkiksi tydaikoihin, sopiva tyon mitoitus ja sen suhde palkkaukseen,
riskitekijoiden eliminoiminen, tyénohjaus, turvattu tyosuhde, vallan ja vastuiden selkeys
sekd avoin tiedottaminen. Toisaalta epavarmuus tyésuhteen jatkumisesta ja ”patkatyd”,
lilan nopeat organisatoriset muutokset, yhteisten rakenteiden ja prosessien puuttuminen,
vastuiden, velvollisuuksien ja tyonjaon epéselvyys, tiedonkulun ja perehdyttdmisen
toimimattomuus, vanhat pinttyneet tavat seké epéarealistiset tavoitteet ovat muun muassa
niit4 tyon organisatorisia vaatimuksia, jotka synnyttavat tydpahoinvointia. Hyvinvointia
lisddvia tyon sisaltoon vaikuttavia tekijoita voivat olla tyon vastaaminen koulutusta,
tavoitteita ja osaamista, tyon sopiva fyysinen ja psyykkinen haasteellisuus ja monipuoli-
suus, tyon palkitsevuus ja mahdollisuus uuden oppimiseen, etenemismahdollisuudet ja
palkkauksen riittdvyys. Tyon siséllon tyopahoinvointia lisdavat yli- tai alikuormitettu
tyo, fyysisesti raskas ja yksitoikkoinen ty0, riittdmattomat resurssit, epétietoisuus tyo-
hon liittyvista asioista ja henkilokohtaisten pddmaérien ja tavoitteiden puuttuminen.
(Vesterinen 2006: 39.)

Huolimatta siitg, ettd tydhyvinvoinnin muodostumiseen vaikuttaa koko tydyhteison toi-
minta, on johtamisella keskeinen rooli sen yll&pitamiseen. Vesterisen (2006) mukaan
tyohyvinvointia lisddvat johtamisen oikeudenmukaisuus, johtajan puuttuminen epékoh-
tiin ja padtosten perusteleminen, palkkauksen ja palkitsemisen oikeudenmukaisuus, pe-
rehdyttdmisestd vastaaminen seka tyontekijoiden osaamisen, tyttehtdvien ja elamanti-
lanteen yhteensovittamisen huomioiminen. Johtamisen puutteet, kuten tuen, palautteen
saamisen ja vastaanottamisen sekd palkitsemisen puute, osaamattomuus ja vastuun pa-
koilu, epdoikeudenmukaisuus, valinpitdmattomyys, mielivaltaisuus ja epéatietoisuuden ja
— varmuuden yll&pitdminen sekd tydntekijoiden esineellistaminen, lisdavat tydpahoin-

voinnin tekijoité.

Edelld kuvatussa on vain osa niista tyon piirteistd, mit& kukin tyontekija kokee itselleen

merkitykselliseksi. N&itd tyon piirteitd on hankala jaotella yksiselitteisesti tyon vaati-
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muksiksi tai voimavaroiksi, silld kokemuksiin vaikuttavat jokaisen tyontekijan persoo-
nalliset ominaisuudet ja yksilon tekem& henkilokohtainen tulkinta. (Vesterinen 2006:
37.)

3.3.1 Energiapolku (Kuormituspolku)

Energiapolku muodostuu, kun tyon korkeat vaatimustekijat kuormittavat tyontekijaa ja
lisadvét tyossd jaksamisen ongelmia. Ne voivat johtaa tyduupumukseen ja sitd kautta
tyontekijan tyokyvyn ja terveyden heikentymiseen. Konkreettisia kielteisid seurauksia
voivat olla fyysiset sairaudet, poissaolot, heikentynyt organisaatioon sitoutuminen ja
jopa tyopaikan vaihtaminen. (Hakanen 2005:255, Vesterinen 2006: 37.)

Tyon vaatimusten kasvaessa tyontekija valitsee selviytymiskeinot sen mukaan, mitka
tyohon liittyvat tavoitteet han asettaa etusijalle. Valitaanko strategia, jolla yllapidetédan
tyon korkeaa tavoitetasoa huolimatta tyontekijalle itselleen aiheutuvasta lisdponniste-
luista vai tyydytd&dnkod kohtalaisiin tai jopa vajaisiin tavoitteisiin, jolloin tyontekijén
henkiset kustannukset eivat kasva. Hockeyn (1997,2000) kaksitasoinen s&&telymalli
jakaa tydsuorituksesta selviytymisen aktiivisen (activ coping mode”) ja kuormittavan
(strain coping mode”) selviytymisen muotoihin. Tyontekija kayttda aktiivisen selviy-
tymisen mallia silloin, kun ty0 on ajoittain omia kykyja vaativampaa. Jatkuva ja pitka-
kestoinen oman aktiviteetin tason nosto kuluttaa tyontekijan energiavoimavaroja. Sil-
loin, kun tydsuorituksen tavoitteita ei saavuteta kohtuullisella ponnistelujen lisddmisel-
14, joutuu tyontekijd tekemaddn valintoja tilanteesta selviytyékseen. Kuormittavan
selviytymisen mallissa tyontekijan on mahdollista selvité tehtavistdédn panostamalla yha
lisdd ylimaéardisida voimavarojaan tyon tekemiseen. Pitk&kestoisena tallainen toiminta
voi aiheuttaa tyontekijalle vakavan riskin sairastua. VVoimavarojen loppuessa tyontekija
voi alentaa tai jopa kokonaan luopua tyotavoitteistaan. Téllaisen passiivisen selviytymi-
sen (“passive coping mode”) muoto voi helpottaa tydntekijan stressid hetkellisesti mutta
voi johtaa haitallisiin fyysisiin ja psyykkisiin ongelmiin sek& heikentyneeseen tyoky-
kyyn. Naissa malleissa ilmenevat kaikki tyduupumuksen ulottuvuudet: energian ka-
toaminen, sitoutuneisuuden heikkeneminen ja tyosuorituksen laskeminen. (Hakanen
2005:256-257 mukaan.) Energiapolulla kulkeva tydntekija voi joutua kayttamaan kaik-
kia nditd malleja. Ensin yrittéen selviytyé aktiivisen ja kuormittavan selviytymisen mal-
lien avulla ja lopulta turvautuen passiiviseen toimintamalliin, joka pahimmillaan johtaa

kohti tyduupumusta ja terveydellisia riskeja. (Hakanen 2005: 27).
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3.3.2 Motivaatiopolku

Motivaatiopolku rakentuu niistd tyon voimavaroista, jotka vahvistavat tyontekijan sitou-
tumista omaan tyohonsé ja koko organisaatioon. Parhaimmillaan motivaatiopolku johtaa

hyvinvointiin tydssa ja hyviin tuloksiin. (Vesterinen 2006: 37-41.)

Tyon piirreteorian mukaan tyo siséltédé viisi ydinulottuvuutta. Naistd tyon vaatimat tai-
dot, tydbn hahmottaminen kokonaisuutena ja tyon merkitsevyys liittyvat tyon mielek-
kadksi kokemisen tunteisiin ja vahvistavat erityisesti tyontekijan siséistd motivaatiota.
Taman liséksi tyontekijalle ovat tarkeitd tyon itsendisyys ja mahdollisuus saada palau-
tetta tyostadan. Nama tyon piirteet liittyvat psykologisiin tiloihin ja kokemuksiin, jotka
ovat yhteydessa sellaisiin myonteisiin seurauksiin kuten tyotyytyvaisyys, sitoutuneisuus
ja hyvat tyosuoritukset. Tyontekijan sisaista ja ulkoista motivaatiota vahvistavat voima-
varoja tarjoavat tydoymparistot. Tukevat ja kannustustavat tyotoverit ja palautetta antava
esimies lisdavat tyontekijan halua panostaa uuden oppimiseen ja tydhon sitoutumiseen.
(Hakanen 2005: 258,Hackman-Oldham-Janson-Purdy 1975:59.)

Sisdisten ja ulkoisten motivaatiotekijoiden lisdantyessé kasvaa tyontekijan mahdollisuus
tavoittaa myonteinen tyon tekemisen tila, jota kutsutaan tyon imuksi. Samalla kun tyon
voimavarat lisdantyvat vahvistuu myos sitoutuminen tyopaikkaan. (Hakanen 2005: 258
- Schaufeli — Bakker 2004: 298.)

3.4 Stressi ja tyduupumus

Vuoden 2009 Tyoolobarometrin ennakkotietojen mukaan yli puolet palkansaajista ko-
kee tyonsa henkisesti rasittavaksi. Tyon henkisen rasittavuuden taso on kunnissa kaik-
kein korkein, yli 70 prosenttia kuntatyontekijoista koki tyonsa ainakin melko rasittavak-
si ja yli puolet vastasi tyon rasittavuudentunteen lisd&ntyneen. (Ylostalo-Jukka
2009:43-51.) Liiallinen kuormitus eli stressi tarkoittaa ihmisen joutumista tilaan, jossa
han kokee ympadriston vaatimukset itselleen uhkaavina. Stressissa ihmisen toimintaval-
miustila jatkuu niin kauan kuin paineet ympéristossa jatkuvat. Stressireaktio on yksilol-
linen, sen aiheuttavat vaatimukset, jotka koetaan tarkeind ja joihin vastaaminen on vélt-
taméatonta. (Salomaki 2002: 71.)
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Stressia voidaan tarkastella ainakin kahdesta eri ndkdkulmasta. Toisaalta sité voi aiheut-
taa tilanne, jossa véliaikaisesti menetetddn fysiologinen tasapaino ja kamppaillaan sen
uudelleen saavuttamiseksi. Toisaalta stressi voidaan kokea jatkuvana, voimavaroja ku-
luttavana tilana, joka muodostuu esimerkiksi tydssa koetun, toistuvan ja pitkékestoisen
ponnistelun ja ahdistuksen tuloksena josta ei kyetéd palautumaan levolla. (Helske 2005:
21.) Stressi aiheuttaa elimistossa inmisen toimintaedellytyksié parantavan ylijannitysti-
lan. Tama ylijannitystila ilmenee monilla eri tavoilla. Yleisind tuntemuksina koetaan
tyytymattomyyttd, hyvén olon puutetta, jannittyneisyyttd, yliaktiivisuutta ja huolestu-
neisuutta. Tunteiden tasolla ilmenee hermostuneisuutta, artyisyyttd, ahdistuneisuutta,
mielialan laskua ja rajuja tunne-eldman vaihteluita. Stressi vaikuttaa myos tiedon késit-
telyyn aiheuttaen keskittymis- ja muistivaikeuksia, asioita ei saa suunnitelluksi ja teh-
dyksi kunnolla ja paatdksen teko on hankalaa. Stressaantuneella henkil6lla on univaike-
uksia, aloitekyvyttomyys ja arvaamaton kaytos lisdantyvéat, uutta tietoa ei jakseta ottaa
vastaan ja lopulta ei jakseta huolehtia omista perustarpeista. Tuntemukset elimiston
toimintahdirioista ja selittdmattomat kivut saattavat kertoa stressitilasta. (www.thl.fi.)
Tyossé kohtuullinen kiire on usein luonnollista ja koetaan jopa tarpeelliseksi tyohon
keskittymisen edellytykseksi. (Helske 2005: 21.)Tama tyon positiivinen stressi on ly-
hytkestoista ja sen koettu raja on erittain yksil6llinen.

Tyoympariston erilaiset kuormitustekijat ovat yhteyksissa tyostressiin kokemuksiin.
Erilaiset muutokset sotkevat tyon tekemistd, aiheuttavat tyon osatekijoiden yhteensopi-
mattomuutta ja aiheuttavat tyoprosesseihin hairiditd. Tyonteon keskeytyminen erilaisiin
hairidihin nékyy tyon tuloksissa ja aiheuttaa tyontekijalle hairiokuormitusta. Kun hairiot
hidastavat toita, prosessit takkuilevat ja huonontavat tulosta, saatetaan helposti ajautua
keskindiseen syyttelyyn ja kokemukseen huonosta tyGilmapiiristd. Hairiot ja hairio-
kuormitus voivat johtaa my0ds kiireen lisddntymiseen ja tyontekijoiden hyvinvoinnin

heikentymiseen. (Suutarinen-Vesterinen 2010: 93-94.)

Kallioméki-Levanto (2009) on tutkinut tydpaikkoja, joissa tyon sujumiseen tulee enna-
koimattomasti esteitd ja keskeytyksid. Miten tallaiset jatkuvat ennakoimattomat tehtdavat
vaikuttavat tyon tekemiseen, ty0ajan kayttoon ja millaisin ponnistuksin ty6 saadaan
tehdyksi? Tyon keskeytykset vaikuttavat tyontekijan kognitiiviseen prosessointiin. Teh-
tdvan keskeytyminen aiheuttaa tehtdvan kognitiivisen prosessoinnin epaonnistumisen ja
tarkkaavaisuuden siirtymisen uuteen niin sanottuun keskeytystehtdvaan. Meneilldan

olleeseen tehtdvaan palaaminen vaatii ponnisteluja ja aikaa, erityisesti silloin kun kes-
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keytys on ollut kiireinen. Talloin keskeytymistilanteessa ei ole ollut aikaa muodostaa
muistia tukevia palautusvihjeitd, joiden avulla meneill4&n olevaan tehtdvaan palaaminen
sujuisi helpommin. Katkokset tyossa vaikuttavat myos sellaisten kognitiivisten proses-
sien hallintaan, joissa kyseessé on ollut erityisen monimutkaisen ja kognitiivisesti vaati-
van tehtdvén keskeytyminen. Palaaminen téllaisen tehtdvan suorittamiseen vaatii aikaa
ja lisatyota seka lisad virheiden mahdollisuutta. Keskeytyneista tehtévista suoriutumisen
selviytymiskeinona kéytetdan tyGajan venyttdmistd, joka puolestaan on yhteydessa ly-
hentyneeseen youneen. Lyhentyneen unen on todettu heikentédvén kognitiivista suoriu-
tumista. Ty0 etenee lisaponnistelun ja lisatyon turvin ja ty0aikaa venyttdmalld. Keskey-
tyksistd aiheutuva lisatyo ja lisdponnistelu voidaan liittaa erilaisiin tyohyvinvointia selit-
taviin tekijoihin, kuten tyon mitoitukseen, rajaamiseen ja hallintaan.(Levanto-
Kalliomaki 2009: 155.)

Merikallion (2001) mukaan tydstressin perimmaéinen syy loytyy tyopaikalta, esimerkiksi
esimieskaytannoistd, vihamielisestd tyoympadristostd, henkildsuhteista, kohtuuttomista
vaatimuksista ylikuormituksineen, kontrollin puutteesta ja tydpaikan tulevaisuutta kos-
kevista epaselvyyksistd. Jatkuva ja kova tyostressin ylikuormitus héiritsee tyontekijan
hyvinvointia. Jos stressistd kuntoutumista ja toipumista ei tapahdu, voi tilanne johtaa

vakaviin terveysriskeihin ja sitd kautta tyontekijan uupumiseen ja loppuun palamiseen.

Hakasen (2005) mukaan tydssé uupuminen (burnout) on vakava, vahitellen tyossa kehit-
tyva stressioireyhtyma. Siind on I6ydetty kolme ulottuvuutta, uupumusasteinen fyysinen
ja psyykkinen vasymystila (ekshaustio), kyynistynyt asenne tyossa ja ammatillisen itse-

tunnon lasku.

Alun perin loppuun palamista alettiin tutkia ihmissuhdety6ta tekevien tyontekijoiden
ongelmana. IThmissuhde- ja vaativaa asiakastyotd tekevilla ekshaustio johtaa tunneherk-
kyyden laskuun. Tyontekijélle tulee tunne, ettei endé pysty tyoskenteleméan tai anta-
maan psyykkiselld tasolla itsestddn mitédén. Kyynistynyt tyontekija voi ryhtya syytta-
maan asiakkaitaan ongelmistaan ja tilanne voi johtaa jopa asiakkaiden vihaamiseen.
Kolmas tyduupumuksen ulottuvuus, ammatillisen itsetunnon lasku, saa tyontekijan ar-
vioimaan itseddn ja tyotehtdvistddn suoriutumistaan negatiivisesti ja tuntemaan itsensa
epéapatevéksi. (Maslach-Jackson-Leiter 1997: 191-192.)
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Uupumista tyossa voi siis kuvata henkiseksi vasymystilaksi, jossa tyontekija pahimmil-
laan kokee persoonallisuutensa, identiteettinsd, ruumiinsa ja ymparistonsa muuttuneen
epéatodellisiksi. Uupunut tyontekijd menettdd oman suorituskykynsé ja kokee psyykkis-
ten voimavarojensa taydellisesti loppuneen. Ty6hyvinvointitutkimuksen edetessa ilmién
on todettu koskevan kaikkien alojen tyontekijoitd. (Hakanen 2005: 22, Schaufeli ja
Bakker 2004: 294.)

3.5 Tyonimu ja flow

Tyon imulla kuvataan tyohyvinvointia lisaavid, positiivisia ilmioitd. Tyon imua kokeva
tyontekija aloittaa uuden tyopaivan mielellddn ja on siitd innoissaan. Useimmilla tyo-
paikoilla tydn imu on yht& yleinen ilmio kuin paljon puhuttu tyduupumus. (Tyoterveys-
laitos, 2010.)

Hakanen (2009) mé&érittelee tyon imun suhteellisen pysyvaksi myonteiseksi tunne- ja
motivaatiotdyttymyksen tilaksi, jolle ominaisia ovat tarmokkuus, omistautuminen ja
uppoutuminen. Tyon imu ei kohdistu yhteen tiettyyn asiaan, tapahtumaan, yksiloon tai
kayttaytymiseen vaan se on pysyvampi ja laajemmalle levittyva tila. Tarmokas tyonteki-
ja on energinen, haluaa panostaa ty6honsg, on sinnikés ja haluaa ponnistella myds vas-
toink&dymisid kohdatessaan. Tyon imussa kuormitustekijat ja stressi kestetaan parem-
min. Tyontekijan kokemukset innokkuudesta, inspiraatiosta ja haasteellisuudesta kerto-
vat omistautumisesta. Oma tyd koetaan merkityksellisend ja siit4 ollaan ylpeitd. Tyon
imussa uppoutuminen nakyy syvéna keskittyneisyytend ja tyohon paneutumisena seka
naista tilanteista ja kokemuksista nauttimisena. P&ivan aikana ty0tehtdvat sujuvat, aika
kuluu kuin huomaamatta ja joskus tehtévista irrottautuminen voi olla jopa hankalaa.
Hakanen (2009) jaottelee tyon imua vahvistavat tekijat tyohon ja ei-tyohon liittyviin
tekijoihin. Tyohon liittyvat tekijat ovat tyota ja tydoloja koskevia tyon voimavaroja seka

“tarttuminen” ihmisten valilla.

Tyon voimavarat ovat niita fyysisid, psyykkisid, sosiaalisia ja organisatorisia tyohon,
sen sisaltéon ja johtamiseen vaikuttavia piirteitd, jotka edesauttavat vahentaméaan tyossa
koettavia vaatimuksia ja edistavat tyontekijoiden kehittymista ja hyvinvointia. Tallaisia
ovat esimerkiksi vaikutusmahdollisuudet, esimiestuki, tiedonkulku, ilmapiiri ja innova-
tiivisuus.(Hakanen 2005: 242.)
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Tyon imun “tarttuminen” ihmisten Valilld kertoo ilmion kollektiivisesta luonteesta.
Tyon imua kokevien tyontekijoiden ollessa vuorovaikutuksessa muiden kanssa valittyy
myOnteisid asenteita, energiaa ja innostusta, jotka heijastuvat muihin tyéntovereihin ja
tyOpaikan ilmapiiriin.(Hakanen 2009:36-38.)

Ei-tyohon liittyvia tekijoitd ovat jokaisen omat voimavarat, palautumiskyky ja kodin
voimavarat. Yksilollisid voimavaroja voivat olla esimerkiksi optimismi, usko omiin
kykyihin, itsearvostus ja myonteinen perfektionismi. Tyo- ja muut eldmantilanteen
muutokset voivat aiheuttaa vaihtelua yksilollisissa voimavaroissa seka kyvyssa palautua
tyOpaivan rasituksista. Tyon imun séilyttdminen edellyttdd vapaa-ajalla riittavaa etdan-
tymisté ja irrottautumista tydasioista.(Hakanen 2009: 38-39.) Kodin voimavaroilla tar-
koitetaan mm. puolison ja perheen tukea, joilla on havaittu olevan myonteinen vaikutus

tyontekijan tyon imuun. (Hakanen, 2005).

Hakanen (2009) tarkastelee tyohyvinvointia positiivisen psykologian nakokulmasta.
TyObuupumuksen tutkimisen ja riskitekijoiden kartoittamisen sijaan positiivinen psyko-
logia kiinnittdd huomin siihen, mika ihmisia tyossa kannattelee. Kiinnostuksen kohteena
ovat mielekas tyo, selviytymiskeinot ja tydsta nauttiminen myos silloin, kun se on vaa-

tivaa.

Hakanen (2009) kutsuu “positiivisen tyon psykologiaksi” lahestymistapaa, jossa tavoit-
teena on tyontekijoiden, ty6tiimien ja organisaatioiden voimavarojen ja vahvuuksien
hyddyntdminen mahdollisimman optimaalisen tyohyvinvoinnin saavuttamiseksi ja tyon

imun kokemiseksi.

Onnellisuuteen ja eldaméniloon liittyva tutkimus tarkastelee ihmisen optimaalisen toi-
minnan tilaa, joka synnyttdd niin sanotun “flow”-ilmion.  Ty0Geldmassa flow-
kokemukset liittyvat tuottavampaan ja samalla kaikille osapuolille mahdollisimman

palkitsevaan tyohon. (Rauramo, 2008:16-17.)

Mihaly Csikszentmihalyi (2005) kirjoittaa, ettd ihmiset ovat onnellisimmillaan tehdes-
sdan sitd, mitd parhaiten osaavat ja yrityksessd, jonka tyontekijat ovat tyytyvaisia seka
tuottavuus ettd moraali ovat korkeita. Csikszentmihalyi (2005) médrittelee flow subjek-

tiiviseksi kokemukseksi, jossa tyontekija unohtaa itsensé tekemisen ajaksi. Tydskentely
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tapahtuu ik&&n kuin ulkopuolisen voiman johdattamana, ponnistuksetta ja vapaan ener-
gian virtauksessa. Flow’ssa keskeistd on toiminnan nykyhetki ja lasndolo, tyotehtavaan
keskittyminen on syvad. Flow’n kokemus edellyttdad sopivaa haasteiden ja taitojen tasa-
painoa ja siind pysyakseen on kehityttava ja opittava uusia asioita. Flow’n kokemuksia
voi esiintyd myds tyon ulkopuolella vaikka Csikszentmihalyin (2005) mukaan sita koe-
taan vahemman passiivisemmassa ja rennommassa vapaa-ajan vietossa. Csikszentmiha-
lyi (2005) muistuttaa, ettd paras tapa, jolla johto voi motivoida tyontekijoita pyrkiméén
yhteisiin tavoitteisiin, on tarjota tilaisuuksia flown kokemiseen ty6paikalla. Flow’ta
voisi luonnehtia hetkelliseksi ja erityiseksi ”huippukokemukseksi” erotukseksi tyon
imun kasitteestd, joka on pysyvampi ihmisen hyvinvoinnin tila. (Hakanen 2009:33).

Tyon imua ja tybuupumusta on pidetty saman ilmién aaripdaind. Tutkimuksissa on kui-
tenkin todettu niiden olevan itsendisid, toisiinsa negatiivisesti korreloivia mielentiloja.
(Schaufeli ja Bakker 2004:294.) Hakasen (2005) mukaan tyon imu, tyohyvinvoinnin
ilment&jand, on positiivisessa yhteydessé terveyteen, tyokykyyn ja tyotyytyvaisyyteen ja

negatiivisessa yhteydessa stressiin seké eléke- ja eroajatuksiin.

4 LASTENKOTI VASTAAVAN HOITAJAN TOIMINTAYMPARISTONA

4.1 Lastenkoti sijaishuollon osana

On kunnan tehtdvé jarjestadd asukkailleen lastensuojelun palvelut. Ehkéisevé lastensuo-
jelu seké lapsi- ja perhekohtainen lastensuojelu jarjestetaan sisalloltdan ja laajuudeltaan
sellaiseksi kuin kunnassa esiintyvé tarve edellyttdd. Lapsi- ja perhekohtaista lastensuo-
jelua on jdrjestettdva tarvittavassa laajuudessa niind vuorokauden aikoina, joina sité
tarvitaan. (Lastensuojelulaki 417/2007, 118.)

Huostaanotot ovat lisdantyneet erityisesti 2000-luvulla. Vuonna 2008 Suomessa oli
1,3 % alle 18-vuotiaista sijoitettu kodin ulkopuolelle. Laitoshoidossa oli 64,36 % sijoi-
tutetuista lapsista, loput lapset asuivat perhehoidossa tai muussa sijaishuollossa. Laitos-
hoitoon sijoitetuista noin kaksi kolmasosaa asui lastenkodeissa, nuorisokodeissa tai kou-
lukodeissa. Noin yksikolmososa sijaishuollossa olevista lapsista oli sijoitettu pienryh-
mékoteihin, ammatillisiin perhekoteihin tai muihin vastaaviin. (Thl. Lastensuojelun
tilastot)
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1800 luvun lopussa Suomeen levinneen suojelukasvatusideologian my6td Suomessa on
suosittu laitoshoitoa kodin ulkopuolelle sijoitetuille lapsille. Erityisen suosittua laitos-
hoito oli 1950-luvulla, jolloin oli yleistd, ettd lapsia saatettiin kasvattaa pitkén tai ly-
hemman aikaa muualla kun omassa perheessd, usein aidit itse hakivat apua hoitovai-
keuksiinsa. (Saurama 2002: 92-93.)

1960-luvulla huostaanottojen méara alkoi vahentyé ja etenkin suurissa kunnissa otettiin
kéayttoon myos avohuollollisia menetelmid. 1984 tuli voimaan uusi lastensuojelulaki,
jossa lahtokohtana oli selkeésti lapsen etu. 1990- luvulla ajateltiinkin yleisesti, ett& lai-
toshoito oli huonoin vaihtoehto lapsen eldmadssé. Laitoshoidon paikkoja pyritdén edel-
leenkin vahentdmaéan, ei pelkastddn 1990- luvun ajattelun vuoksi vaan laitoshoidon kal-
leus on my6s merkittava tekija. Nyt pyritddn toimimaan avohuollollisin tukitoimenpi-

tein ja korostamaan vanhempien huolto- ja kasvatusvastuuta.

Lastensuojelulaissa sijaishuolto maéaritelld&n “huostaan otetun, kiireellisesti sijoitetun
tai lain 838:ssé tarkoitetun valiaikaisméaéarityksen nojalla sijoitetun lapsen hoidon ja kas-
vatuksen jarjestamistd kodin ulkopuolella. Lapsen sijaishuolto voidaan jarjestaa perhe-
hoitona, laitoshoitona taikka muulla lapsen tarpeiden edellyttamalld tavalla”. (lastensuo-
jelulaki 498.)

Sijaishuoltoa voidaan toteuttaa kunnan omissa yksikdissd, kunta voi mygs ostaa palve-
lun yksityisilta tai jarjestoiltd, kuitenkin julkisen jarjestelmén tehtdvénd on edelleen

paattaa ja vastata yksittaisen lapsen sijoittamisesta.

Sijaishuolto on varsin merkittdvd osa lastensuojelua. Lastensuojelun kustannuksista
noin 85 % syntyy sijaishuollosta. Tasta laitoshuoltoon kuluu suurin osa perhehoidon

ollessa selvasti halvempaa.

Lapsen sijaishuoltopaikkaa valitessa on lapsen edun toteuduttava. Tulee tarkasti mietti,
missd lapsen hoito ja huolenpito voidaan jarjestad lasta parhaiten auttavalla tavalla.
Niinp& esim. vapaat hoitopaikat kunnan omissa laitoksissa, eivat saa olla mé&&raava teki-
ja, vaan lapsi tulee sijoittaa yksinomaan hanen hoidon ja huolenpidon tarpeisiin sopi-
vaan paikkaan (Raty 2007:297.)

Lapsia on sijaishuollossa mm. perhehoidossa, ammatillisissa perhekodeissa, laitos-
hoidossa tai jos on katsottu ettd lapsen tarpeisiin voidaan vastata parhaiten muualla niin
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muu lapsen tarpeiden mukainen sijoitusmuoto. Lastensuojelulaissa ei ole tarkemmin
madritelty minkdalainen sijaishuoltopaikka pitdd milloinkin valita vaan aina tulee noudat-

taa lapsen edun mukaista harkintaa ja huomioida lapsen yksilolliset tarpeet ja kehitys.

Perhehoito on lapsen hoidon, kasvatuksen ja muun huolenpidon jarjestaiminen lapsen
kodin ulkopuolella jossakin toisessa yksityiskodissa. Tavoitteena on antaa sijaishuol-
toon sijoitettavalle lapselle mahdollisuus kodinomaiseen hoitoon ja l&heisiin ihmissuh-
teisiin. (Saastamoinen 2010:7-8). Perhehoitoa suositaan lapsille, joiden ei ajatella ole-
van laitoshoidon tarpeessa. Sosiaalihuoltolain mukaista perhehoitoa on perhehoitajalain
mukaisen toimeksiantosuhteen perusteella annettava sijaishuolto sekd yksityisen sosiaa-
lipalvelujen valvonnasta annetun lain mukaisen luvan saaneessa perhekodissa annettava
sijaishuolto. Toimeksiantosuhteisessa perhehoidossa lapsi asuu tavanomaisessa perhees-
sd. Luvanvaraisessa perhehoidossa lasten kanssa asuvilla ja hoidosta ja kasvatuksesta
vastaavilla henkiloilld on soveltuva ammatillinen koulutus, usein yksikdssé on my6s
palkattua henkilokuntaa. (Sosiaalihuoltolaki 1982:248-268.)

Ammatilliselle perhekodille ei ole laissa selkedd maaritelma4, vaan niit4 voi olla hyvin-
kin erilaisia. Ne ovat sijaiskodin ja laitoksen véliin sijoittuva sijaishuoltomuoto. Siind
yhdistyy laitoksien ammatillinen henkilokunta ja sijaiskodin pysyvét ihmissuhteet ja
kodinomainen ympadristd. Osassa lapsia voi hoitaa palkattu henkilokunta ja osassa am-
matillisia perhekoteja perhe voi asua samassa taloudessa sijoitettujen lasten kanssa. Jot-
kut ammatilliset perhekodit voivat toimia aluehallintovirastolta luvan saaneina lasten-

suojelulaitoksina.

Suomea nimitetddn lasten sijaishuollosta puhuttaessa joskus “Pohjolan Romaniaksi”,
koska meilld vain noin yksi kolmasosa huostaan otetuista lapsista voidaan sijoittaa per-
hehoitoon ja loput sijoitetaan laitoshoitoon. Muualla L&nsi-Euroopassa suhde on pain-
vastainen. Hallitusohjelmaan on Kirjattu tavoite vahent&4 laitoshoitoa ja lisata perhesi-
joituksia. (Laitinen — Valtavaara 2010: A5.) Suuri syy tdhén on varmasti kustannusten
aleneminen. Vuonna 2009 yhden lapsen sijoitus tuli maksamaan kuudessa suurimmassa
kunnassa kunnalle keskimé&é&rin 40 492 euroa vuodessa. Hoitovuorokauden hinta kun-
nallisessa laitoksessa oli 258 euroa kun taas perhehoidossa 60 euroa / vrk. (Kumpulai-
nen 2010: 13,17.)

Lastensuojelulaitoksia yllapitavat lahinnd kunnat, yksityiset yhteisot tai valtio. Lain

mukaan lapsen sijaishuoltoa ja laitoshoitoa voidaan jarjestaé lastenkodissa, nuorisoko-
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dissa, koulukodissa tai muussa naihin rinnastettavassa yksikgssa esim. vastaanottoko-
dissa. Laitoshuoltoa suositaan kun kysymyksessa on vaikeahoitoinen nuori tai sijoitus
on tarkoitus olla lyhytaikainen tai halutaan tyéskennelld paljon my6s lapsen vanhempi-
en kanssa. Lapsen kasvatuksesta ja kasvuolojen jarjestamisestéd saddetédén lapsenhuolto-
laissa, tdma siis maarittad laitoksessa annetun huollon siséllon. Lastensuojelulaissa séa-
detddn laitoksen yleisista toiminnan edellytyksistd. Lastensuojelulaissa esim. méaéritel-
l4an ettd laitoksessa tulee olla riittdvat ja asianmukaiset toimitilat ja toimintavalineet.
Myos henkildston maardd ja  koulutustausta  sdadet&én asetuksella.

(www.sosiaaliportti.fi.)

Yksityisessd sijoituksessa huoltaja valitsee sijoituspaikan, jonka kuitenkin on oltava
olosuhteiltaan lapselle sopiva. Tdman tarkistaa sosiaalihuollosta vastaava toimielin, jol-
le on my0s aina tehtdva ilmoitus yksityisesti sijoitetusta lapsesta. Lapsi voidaan sijoittaa
sukulaisten luo. Aina ennen sijoitusta onkin kartoitettava lapsen l&heisverkosto. Suku-
laisilla ei kuitenkaan ole erityist4 oikeutta saada lasta asumaan luokseen vaan sijoituk-
sen on aina oltava lapsen edun mukainen. Lapsi voidaan sijoittaa my6s kotiin enintédan
kuudeksi kuukaudeksi. Tata kaytetddn varsinkin kun lapsi on palaamassa kotiin huos-
taanoton jalkeen ja halutaan varmistaa lapsen etu. Alle kaksivuotias tai lapsen edun niin
vaatiessa alle kolmevuotias lapsi voidaan sijoittaa vankilan perheosastolle yhdessa toi-

sen vanhempansa kanssa. (www.sosiaaliportti.fi.)

4.2  Lastenkoti tydympéristona

Lastenkoti on valtion, kunnan tai yksityisen tahon yllapitdma laitos, jossa asuu padosin
huostaan otettuja, véhemmistoné avohuollon tukitoimenpiteend, sinne sijoitettuja lapsia.
Lapsen normaalin arjen mahdollistajina toimii palkkatytdssa oleva henkildstd. Henkilos-
ton mééran on oltava riittdvé lasten tarvitsemaan hoitoon ndhden, kuitenkin vé&hintéén
seitsemén hoito- ja kasvatustehtévissé toimivaa tyontekijad asuinyksikkoa kohden. Jos
samassa rakennuksessa on useampi asuinyksikko riittdd vahintaan kuusi hoito- ja kasva-
tustehtévissa toimivaa tyontekijad per asumisyksikkod. Henkiloston kelpoisuusvaatimuk-
sissa on otettava huomioon asiakaskunnan erityistarpeet ja toiminnan luonne. Lasten-
suojelulain hallituksen esityksen mukaan sosiaali- tai terveysalan ammattikorkeakoulu-
tutkinto on erittéin sopiva vaativissa kasvatus- ja hoitotehtévissa toimiville. Muihin
hoito- ja kasvatustehtdviin soveltuu my6s sosiaali- tai terveysalan perustutkinto tai sita

vastaava koulutus. Kussakin lastenkodin asumisyksik0ssé saa asua maksimissaan seit-
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semdn lasta. Korkeintaan kolme asumisyksikk6d voidaan sijoittaa samaan rakennuk-
seen. (Lastensuojelulaki 2007/417,59-608.)

Jatkuvat muutokset tyteldmassé peilautuvat suoraan arkeen lastensuojelulaitoksissa.
Kéytanndssa séaastotoimet vaikuttavat ensisijaisesti henkilokunnan maéradn ja lupaan
kayttad kriisityontekijoita tarpeen tullen. Tiukat aikataulut, jaksamisongelmat ja erityi-
sesti patkatyosuhteet kuuluvat lastensuojelulaitoksen arkeen. Kaiken tdméan huomioon-
ottaminen on varsin haasteellista lastenkodeissa toimivien lahiesimiesten eli vastaavien
hoitajien tydssa. Vastaavan hoitajan on kyettdva takaamaan kyllin laadukas hoito laitok-
sessa asuville lapsille ja my6s varmistettava henkilokunnan jaksavuus yhé vaikeammin

oirehtivien lasten kasvattajana.

Ainaisen kiireen tuntu on jatkuvasti vastaavien hoitajien tyossd lasnd. Vuoden 2008
alussa voimaantullut uusittu lastensuojelulaki ja sen mukanaan tuomat uudet kaytannot
esim. huostaan otettujen lasten rajoitteiden ja pakotteiden myo6td luovat myods omat
haasteensa. Joissakin padkaupunkiseudun kunnissa haasteita vastaavan hoitajan ty6hon
tuo erityisesti uuden asiakastietojarjestelma Effican kayttoonotto. Jarjestelmaa kaytetaén
mm. péivittaisraportoinnissa ja lakisaateisissa kirjaamisissa rajoitustoimenpiteen tapah-

tuessa.

4.3 Vastaavan hoitajan tyonkuva

Vastaavan hoitajan tyonkuva on suunniteltu varsin laajaksi asiantuntijuuden ja esimiehi-
syyden yhdistelmaksi. Se pitad sisallaan sekd hallinnollisia tehtdvia etté varsinaista hoi-
totyOta lasten parissa, suurin osa vastaavan hoitajan tydajasta kuluu kuitenkin l&hiesi-
miehen tehtéviin, henkilostohallintoon ja henkildston ohjaamiseen. Laaja tyonkuva

varmasti toisaalta lisd4 paineita toisaalta taasen sen voi ajatella lisddvan tyon mielek-
kyytta.

Lastenkodin vastaavan hoitajan toimintaympaéristd on laaja ja laitoskohtaisesti hyvinkin
vaihteleva. Vastaavan hoitajan (ammattinimikkeend myds esim. vastaava ohjaaja, osas-
ton hoitaja tai yksikon esimies) tehtaviin kuuluu vastata osaston arjen sujumisesta. Vas-
taava hoitaja on osa verkostoa, johon kuuluvat asiakkaat, tyontekijat, talon hallinto ja
muut yhteisty6tahot, joista tarkeimpind mainittakoon koulu, terveydenhuolto ja sosiaali-

toimi.
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Haastattelemamme vastaavat hoitajat tyoskentelevat pdakaupunkiseudulla kahdessa eri
laitoksessa. Laitokset on tarkoitettu 13-17 - vuotiaille lapsille, jotka tarvitsevat pitkaai-
kaista sijaishuoltoa. Laitoksissa on jokaisella lapsella oma huone ja yhteiset ruokailu-,
oleskelu- ja harrastetilat. Laitoksissa on ruokahuollosta ja puhtaanapidosta vastaavat
erilliset tyontekijat. Toisessa laitoksessa samassa talossa on kaksi asuinyksikkod. Mo-
lemmissa asuinyksikdissa asuu seitsemén lasta ja hoitohenkilokuntaa on toisessa yksi-
kdssé kuusi ohjaajaa, kouluohjaaja ja vastaava ohjaaja. Toisessa yksik0ssd on seitseman
ohjaajaa ja vastaava ohjaaja. Toisessa tarkastelemassamme yksikdssa on monta pitkaai-
kaishoitoyksikkdd ja myds muunlaista sekd sijaishuollon ettd avohuollon toimintaa.
Kaikki yksikot sijaitsevat samalla tontilla ollen erillisi rakennuksia. Pitk&aikaista si-
jaishuoltoa tarjoavissa yksikoissé tyoskentelee seitseman ohjaajaa ja vastaava hoitaja.
Kussakin yksikodssa on seitsemén lasta. Liséksi laitoksessa tydskentelee kaksi psykolo-

gia, joiden konsultointiapu on helposti saatavissa.

Vastaavien hoitajien tydnkuva on molemmissa laitoksissa hyvin samanlainen. Tehtavét
voi jakaa péapiirteittdin kolmen otsikon alle, joista yksi on yksikon l&hiesimiehend toi-
miminen, toinen lasten hoito ja kasvatus ja kolmas kehittdminen ja yhteistyd. Tama luo
oman haasteensa vastaavalle hoitajalle, joka toimii siis sek& suorittavana tyontekijana,
vastaten konkreettisesti lasten paivan sujumisesta yksikossa hoitajan roolissa yhdessa

toisen hoitajan kanssa ettd toimien esimiehend hoitajille. (Liite 1 ja 2).

Lahiesimiehend toimiminen pitéd sisélldan, hyvin konkreettisia ja tarkasti madriteltyja
toimia kuten tydvuorolistojen laadintaa, toisaalta taas hyvin epaméaraisia ja isoja koko-
naisuuksia kuten yksikon toiminnan suunnittelu ja ohjaus. Tahan osioon voidaan luetel-
la my6s perehdytyksen, tyonohjauksen ja koulutuksen suunnittelu ja seuranta. Eli esi-
miehelld on vastuu tyoryhman toiminnasta, tyontekijoiden kehittymisen ja jaksamisen
tukemisesta ja tydsuojelun toteutumisesta. Tadméa edellyttédé esimieheltd mm. henkilosto-
hallintoon liittyvan juridiikan tuntemista. Juridisesti toimintaa eniten ohjaavat KV Tes,
Laki sosiaalihuollon ammatillisen henkiloston kelpoisuudesta (272/2005) ja

Valtioneuvoston asetus sosiaalihuollon ammatillisen henkildston kelpoisuusvaatimuk-
sista (608/2005). Lisaksi vaaditaan tyoyhteisodynamiikan tuntemusta, kykya kohdistaa

resurssit oikein, riittdvaa taloushallinnon tuntemista ja hyvaa esimies taitoa.
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Hoito ja kasvatusosiossa vastaavan hoitajan suurimmaksi tydsaraksi nousee laadun
varmistus. Vastaava hoitaja osallistuu sijoitusten valmisteluun ja vastaa sijoitusproses-
sin etenemisesté laitoksessa. H&n ohjaa omahoitajia hoito- ja kasvatussuunnitelman te-
kemisessa ja osallistuu neuvotteluihin ja on vastuussa hoito- ja kasvatussuunnitelmien
toteutumisesta. Vastaavalla hoitajalla on oltava lastensuojelutyén tuntemusta ja laajaa
tietotaitoa moniongelmaisten lasten hoidosta ja kasvatuksesta sek& vanhempien koh-
taamisesta. Hanelld on oltava myo6s laaja-alainen tuntemus kohderyhman palveluraken-
teesta. Liséksi hanelld on oltava riittava tietdmys lainsaddannosta. Tarkeimpid asiakas-
tyohon vaikuttavia lakeja ovat vastaavan hoitajan ndkokulmasta Lastensuojelulaki
(417/2007), Nuorisolaki (72/2006), Paihdehuoltolaki (41/1986), Rikoslaki (39/1889),
Sosiaalihuoltoasetus (607/1983), Sosiaalihuoltolaki (710/182), Laki nuorisorangaistuk-
sesta (1196/2004), Laki sosiaalihuollon asiakkaan asemasta ja oikeudesta (812/2000)
sekd Laki viranomaisen toiminnan julkisuudesta (621/1999). Unohtamatta ettd vastaa-

valla hoitajalla on oltava hoito- ja kasvatustyosta riittavan laaja ja syvéllinen osaaminen.

Kehittdminen ja yhteisty0 kuuluvat tana paivand miltei jokaisen tyontekijan toimenku-
vaan. Kohdelaitoksissamme tamé kohta edellyttdd vastaavilta hoitajilta tyoskentelya
laitoksen johtoryhman jasenend. Johtoryhman tehtdviin kuuluu esim. laitoksen toimin-
nan suunnittelu ja kehittdminen. Liséksi vastaava hoitaja on vastuussa oman yksikkonsa
toiminnan suunnittelusta (esim. toimintasuunnitelmat ja toimintabudjetit). Vastaava
hoitajan vastuulla on myo6s verkostojen luominen ja yhteisty0 heidédn kanssaan. Tar-

keimpin& tahoina on koulu, sosiaalitoimi ja terveydenhoito.

Tydskentelyolosuhteita mietittdessa on muistettava asiakastyon kaoottisuus ja siitd joh-
tuvat ennakoimattomuuden ja suunnitelmallisuuden tuomat ristipaineet. Henkisen ja
fyysisen vékivallanuhka on koko ajan lasna tydssé. Jatkuva pulmien, kriisien ja tuntei-
den eldaminen tydilmapiirissd, jota vastaava hoitaja joutuu kannattelemaan. vastaavan
hoitajan on koko ajan oltava valmis joustamaan ja miettiméén paivan tehtavat uudel-

leen.
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5 TUTKIMUS

5.1 Tutkimustehtdva ja tutkimuskysymykset

Opinndytetyémme  tavoitteena on tehdd ndkyvéksi lastensuojelulaitoksen
l&hiesimiesten,vastaavien hoitajien, tyohyvinvoinnin tekijoitd. Vastaavat hoitajat
tyoskentelevat jatkuvan asiakastyon keskelld ja lasndollessa. Vastaavien hoitajien
tyonkuvaan sekoittuvat esimiestehtdvat, asiakastyon asiantuntijuus ja monet muut
lastensuojelulaitoksen toimintaan liityvét arkiset tehtavat. Tarkoituksenamme on l6ytaa
ja tuoda esiin vastaavien hoitajien omasta kokemuksesta nousevat ndkemykset heidan

tyéhyvinvointia kuluttavista ja sitd liséavista ilmidista.

Tutkimuskysymyksiksi muotoutuivat

1. Mitka tyohon liittyvat ilmiot vastaavat hoitajat kokevat kuormittaviksi
tyGsséén?
2. Mitka tyohon liittyvat ilmiot lisddvat vastaavien hoitajien tydhyvinvointia?

Tyomme tavoitteena on vastausten l6ytdminen tutkimuskysymyksiin tarkastelemalla
vastaavien hoitajien tyohyvinvoinnin rakentumista kahdesta erilaisesta tyohyvinvoinnin
ulottuvuudesta, tyon vaatimuksista ja tyon voimavaroista. Tyon vaatimukset liittyvat
ensimmaiseen tutkimuskysymykseen ja toiseen tutkimuskysymykseen haetaan vastauk-

sia tyon voimavaroja lisdévista tekijoista.

5.2 Tutkimusmenetelma ja aineiston keruu

Opinnaytetydomme on laadullinen tapaustutkimus. Tapaustutkimusta voidaan pitéa laa-
dullisen tutkimuksen metodologisena tiedonhankinnan strategiana. Laadullista eli kvali-
tatiivista tutkimusta on vaikea maaritelld selkeasti, sen sijaan sen voidaan sanoa olevan
joukko erilaisia tulkinnallisia tutkimuskaytant6ja. (Metsamuuronen 2000: 9-18.)
Laadullisessa tutkimuksessa kiinnostuksen kohteena ovat asiat, joita ei selke&sti voida
madréllisesti mitata. Pyrkimyksena on sen sijaan ilmididen laadullinen kuvaaminen seka
merkitysten ja niiden erojen tunnistaminen. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena voi-
daan sanoa olevan tosiasioiden l6ytdminen ja paljastaminen.(Hirsjarvi-Remes-Sajavaara
2009: 160-161.)
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Laadullisessa tutkimuksessa tiedon hankinta on kokonaisvaltaista ja aineiston keraami-
nen tapahtuu mahdollisimman luonnollisissa ja todellisissa tilanteissa. Laadullisen tut-
kimuksen aineiston kokoa méaarittad pyrkimys valitun ilmién kuvaamiseen, ymmartami-
seen ja tulkintaan. Tavoitteena ei ole tilastollinen yleistettavyys. Laadullisen tutkimuk-
sen aineistokoot voivat vaihdella, mutta yleisesti ne ovat melko pienid verrattuna
madrélliseen tutkimukseen. Keskeista on valita sellainen tutkittavien joukko, jolla on

merkittévaa tietoa ja kokemusta tutkittavasta ilmiostd. (Tuomi-Sarajarvi 2002:87-89.)

Laadullisessa tutkimuksessa ihminen on paasaantoisesti tiedonkeruun valine. Tavoittee-
na on kuvata eldman todellisuuden moninaisuutta, jossa tapahtumista on mahdollista
I0yt4&d monensuuntaisia suhteita. Tutkittava kohdejoukko ei ole sattumanvarainen, vaan
se perustuu tutkimusongelman kannalta tarkoituksenmukaiseen valintaan. Laadullisessa
tutkimuksessa tapaukset ovat ainutlaatuisia ja kerattyd aineistoa tulkitaan sen mukaan.
Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan tavoitteena on aineiston huolellinen tarkastelu,
aineistosta nousee esiin se, mika on téarkeéda. (Hirsjarvi-Remes-Sajavaara 2009: 160—
164.)

Metsdmuurosen (2000) mukaan tapaustutkimus tutkii tiettyd, yksittéista tapahtumaa tai
tietyssa ympéristossé toimivaa ihmistd. Tapaus voi olla esimerkiksi yksild, ryhma tai
osasto. Tapaustutkimus perustuu tutkittavan omiin, hénelle todellisiin, kokemuksiin ja
se tekee aineistosta vaikeasti jarjestettdvad. Aineistosta etsitdan sellaista, mika on tapa-
ukselle erityista ja toisaalta yhteistd. Joskus tutkimuksessa voidaan 16yt yleistettavia
ja tapauksia yhdistavia piirteitd. Tavoitteena on kuitenkin ilmidn monipuolinen ja syvél-

linen ymmartaminen.

Tassa opinndytetydossamme tapaukseksi valikoitui ryhmd, joka oli kahdessa lastensuoje-
lulaitoksessa tydskentelevat vastaavat hoitajat. Tutkimuksemme kiinnostuksen kohteena
ovat vastaavien hoitajien kokemukset oman tyohyvinvointinsa tekijoisté ja niihin sisél-

tyvien merkitysten samankaltaisuuksien ja erojen kuvaaminen.

Jotta aineiston hankinta tukee tutkittavien nakdkulmien esille nostamista, kéytimme
aiheen lahestymistapaan ja tietoperustan kerd&miseen puolistrukturoitua haastattelume-
netelmé&a. (Hirsjarvi-Remes-Sajavaara 2009,164). Haastattelussa oli oleellista keskuste-

lun eteneminen tutkimuskysymysten teemojen kautta. Tavoitteena oli toteuttaa keskus-
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telunomainen haastattelu, jossa pyrimme pitdmaéan keskustelun véljésti tiettyjen teemo-

jen ympérilla.

Aineiston tarkastelun tavoitteena on kuvailla, miten haastattelun teemat ilmenevéat tut-
kittavien tulkinnoissa ja eldmismaailmassa sekd l6ytad heille tdrkedt nékokulmat ja

mahdollisia vastauksia tutkimuskysymyksiin.(Hirsjarvi-Hurme 2008,47-48.)

Hirsjarven ym. (2009) mukaan teemahaastattelu on yleisesti kaytetty menetelm& muun
muassa psykologian ja sosiaalitieteen tutkimuksissa, eik& sille ole yhtd maaritelméaa.
Teemahaastattelussa jotkut ndkokulmat ovat "lyoty lukkoon™ etukateen, mutta ei kaik-
kia. Haastattelija on alustavasti selvitellyt tutkittavan ilmion osia, rakenteita, prosesseja
ja kokonaisuutta, mutta menetelmé sallii myds haastattelussa esille tulevien uusien na-
kokumien huomioonottamisen. Yksityiskohtaisten kysymysten sijaan haastattelun koh-
dentaminen tiettyihin teemoihin ei sido haastattelijaa mihink&an tiettyyn leiriin vaan tuo

tutkittavan aanen kuuluviin.

Opinnaytetydossimme haastateltavat kuuluvat kaikki samaan ammattiryhmaén ja haas-
tattelussa olimme kiinnostuneita tutkittavien subjektiivisista kokemuksista tilanteista,
joihin teemat liittyvat. Haastattelu vuorovaikutustilanteena synnyttdd myos yhteista to-
dellisuutta ja uusia merkityksid, vastaukset heijastavat aina haastattelijan lasndoloa ja
tdmén tapaa kysya ja kayttaa kielta.(Hirsjarvi-Hurme 2008: 41-53.)

Haastateltavat koostuivat kahden lastensuojelulaitoksen vastaavista hoitajista. Yhteensa
heitd oli kuusi. T&mén opinndytetyon tavoitteena on 6yt&da vastauksia tutkimuskysy-
myksiin erityisesti ndiden kahden laitoksen ndkdkulmasta ja edellyttdd nédin kaikkien
ammattiryhmén edustajien mukaanottoa. Kahden laitoksen valikoitumisessa tutkimus-
kohteiksi on tavoitteena, niiden kontekstissa, syvallisempi ymmaérrys ja tiedon saaminen
paikallisista ilmidistd. Suunniteltu haastateltavien maara mahdollistaa ilmion kuvaami-
sen, ymmartamisen, mielekk&an tulkinnan ja eri ndkokulmien havainnoinnin.(Hirsjarvi-
Hurme 2008: 58-63.)

Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina, joka menetelmand oli meille haastattelijoil-
le aloittelijoina helpoin toteuttaa. Tutkittavaa joukkoa ei esihaastateltu.

Haastattelun teemat liittyvat lahiesimiesten tyohyvinvoinnin rakentumista tukeviin ja
sitd estdviin ilmiodihin sek& mahdollisiin, uusin tydhyvinvointia lisdaviin kaytantoihin ja

ideoihin. Tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita teemoista I6ytyvien ilmididen luonteesta,
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ominaisuuksista ja ndakokulmista eikd etukéteen asetettujen hypoteesien todentamisesta.
Teemahaastattelun runkona voidaan pitdd aiemmin esitettyjd tutkimuskysymyksié.
Haastatteluiden keskeiset teemat ovat kaksi erilaista hyvinvointiprosessia ja niihin joh-
tavien tekijoiden esille nostaminen. Haastattelun joustavana taustatukena k&ytimme
teemahaastattelurunkoa kysymyksineen. (Liite 3). Teemat pyrimme kuitenkin pitdméén
haastattelussa mahdollisimman véljind. Haastattelussa keskustelun tavoitteena oli jatkaa
ja syventda teemoja jokaiselle haastateltavalle persoonallisella tavalla, unohtamatta kui-
tenkaan tutkimusintresseja. Tutkimuksen padlinja on koota aineisto, jonka pohjalta voi-
daan tehdad tutkittavaa ilmiotd koskevia luotettavia havaintoja, kuvailua ja paatel-
mid.(Hirsjarvi-Hurme 2008: 65-67.)

Tutkimuskysymyksind kadytimme avoimia, ilmiota kuvaavia, kysymyksid kuten mitd ja
miten-kysymyksié. Syventéavét ja tarkentavat kysymykset rakentuivat edellisen vastauk-

sien pohjalta.( Hirsjarvi-Hurme 2008: 109.)

Haastatteluun osallistuminen oli vapaaehtoista. Haastatteluajat ja paikat sovittiin puhe-
limitse. Haastattelupaikkana toimi kunkin laitoksen neuvotteluhuone. Neuvotteluhuo-
neet ovat lastensuojelulaitoksissa rauhallisia ja niissd on mahdollista toteuttaa haastatte-
lun nahoittaminen ilman hairioita tai keskeytyksié. Valineena kéytettiin nauhuria. Haas-
tattelun kestoksi pyrittiin rajaamaan 30—40 minuuttia, jotta niiden purkuun tarvittava
aika pysyi kohtuullisena. Haasteena oli teemahaastattelun rajaaminen ja oleellisen in-

formaation saaminen sovitussa ajassa.

5.3 Aineiston kasittely ja analyysi

Opinndytetydomme aineiston analysoinnissa kdytdmme siséllon analyysia. Sisallon ana-
lyysi on valja teoreettinen kehys, jota voidaan kayttada kaikessa laadullisessa tutkimuk-
sessa. Tavoitteenamme on nostaa aineistosta esille, valittujen teemojen kautta, tyohy-
vinvointiin vaikuttavia tekijoitd. Aineistossa meitd kiinnostaa erityisesti vastaavien hoi-
tajien tydhyvinvoinnin hyvinvointiprosessien veto- ja tyontotekijoiden analysointi ja
kuvaaminen.(Tuomi- Sarajarvi 2002: 93-110.)

Kéaytamme analyysimenetelmand Eskolan (2001) esittdmé&a teoriasidonnaista aineiston
analyysia. Tutkiessamme vastaavien hoitajien kokemuksia tyohyvinvoinnin tekijoista,

meitd ohjaa kerédmémme aineiston ohella aiheeseen liittyva aikaisempi teoriatieto. Teo-
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ria ja siihen liittyva teemoittelu toimii apuna aineiston analyysissé. Analyysiprosessissa
vaihtelevat aineistolahtoisyys ja valmiit mallit. Kéyttamadmme péattelyn logiikkaa, jo-
hon selkeasti liittyy teoreettinen johtoajatus, voidaan kuvata abduktiiviseksi. (Tuomi-
Sarajarvi 2002: 97-99).

Analyysissa tyostimme aineiston Miles ja Hubermanin jaottelun mukaisesti kolmeen
vaiheeseen. Purimme kerd&dmamme nauhoitetun aineiston kokonaisuudessaan sanasa-
naiseksi litteroiduksi tekstiksi. Tahadn p&d&ddyimme siksi, ettd haastattelut olivat kestol-
taan melko pitkid. Kokonaisuuden ja eri teemojen esiintyminen ja niihin palaaminen
keskustelun eri vaiheissa on selkedmpé&a havaita kokonaisuudesta. Haastateltavat henki-
I6t nimesimme koodein “Haastattelu A”, Haastattelu B”, jne. Litteroinnin jalkeen pel-
kistimme aineiston hakemalla tutkimustehtdvad kuvaavaa informaatiota. Analyysiyksi-
koksi valitsimme ajatuskokonaisuuden, joiden kautta etsimme tutkimuskysymyksiin
vastauksia, karsimme epéolennaisen pois ja listasimme pelkistetyt ilmaukset. Pelkistetyt
ilmaukset jaoimme kahteen teema-alueeseen, tydhyvinvoinnin kuormittaviin ja tukeviin
tekijoihin. Teemahaastattelussa teemat voivat toimia luokittelun pohjana ja alustavina,
suuntaa antavina luokkina.( Hirsjarvi-Hurme 2008: 138-149, Tuomi-Sarajarvi 2002:
110-112.)

Klusteroinnin ensimmaisessé vaiheessa ryhmittelimme haastatteluista pelkistetyt ilma-
ukset hyvinvointiprosesseissa vaikuttaviin tyon piirteiden teemoihin. Sen jalkeen ko-
kosimme yksittaiset, samaa tarkoittavat kasitteet alaluokkiin. Alaluokkien tarkoituksena
on tiivistad ja koota aineiston yksittdiset tekijat yleisempien kasitteiden alle ja samalla
muodostaa alustavaa kuvaa tutkittavasta ilmiostd. (Tuomi-Sarajarvi 2002: 112-113.)
Alaluokkia muodostaessamme huomasimme, ettd ryhmittely edelld mainittujen teemo-
jen mukaan on haasteellista, koska ilmi6itd kuvaavat ilmaukset, alaluokat, asettuvat
padluokkiin yhdistellen eri teemojen siséltoja. Koska teoriaohjaavassa siséllon analyy-
sissd edetddn aineiston ehdoilla, emme l&hteneet yhdistam&an “puolipakolla” saa-
maamme informaatiota valmiisiin teemoihin vaan muodostimme aineistosta ryhmitte-
lemillemme alaluokille toisenlaiset paéluokat. Paaluokkia tuli ensimmaisen teemoittelun
mukaisesti tydhyvinvoinnin kuormitustekijoihin viisi ja tyohyvinvointia tukeviin teki-
jOihin nelja. (Hirsjarvi-Hurme 2008: 149, Tuomi-Sarajarvi 2002: 99,116.)

Analyysin viimeisessa vaiheessa, aineiston abstrahoinnissa eli kasitteellistamisessa ko-

kosimme paaluokat kahden eri yhdistavan luokan, tyon vaatimusten ja tyon voimavaro-
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jen alle. Tassé analyysin vaiheessa pyritdan valikoituneen, oleellisen tiedon kautta muo-
dostamaan teoreettisia kasitteitd, johtopa&toksiad ja vastauksia tutkimuskysymyksiin.
(Tuomi-Sarajérvi 2002: 114-115.)

5.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen suorittamista varten haimme tutkimusluvat kahdesta eri kunnasta paakau-
punkiseudulla. Kiinnitimme erityistd huomiota normeihin, jotka ohjaavat tutkimuksen
kulkua. Hirsjarven ym. (2000:20) mukaan térkeité eettisia periaatteita ovat suostumus,
yksityisyyden sailyttdminen, seuraukset ja luottamuksellisuus. Kaikki haastattelumme
perustuivat vapaaehtoisuuteen ja kaikki haastateltavamme erikseen myontyivét haastat-
telun nauhoitukseen. Aineistoa kasitellessimme ja purkaessamme Kkiinnitimme huomio-

ta luottamuksellisuuteen ja yksityisyyden séilyttamiseen.

Purkaessamme haastatteluja tekstiksi kirjasimme haastateltavien suulliset puheet hyvin
tarkasti. Huolellisella litteroinnilla halusimme mahdollistaa aineiston syvallisen ja kriit-
tisen analysoinnin. Litterointivaiheessa kdytimme haastatteluista koodeja: haastattelu A,
haastattelu B jne. Puhtaaksi kirjoitetusta tekstisté ei kay ilmi, ketk& haastatteluun ovat
osallistuneet. Nimettomyyden takaamiseksi emme my6sk&an mainitse missa lastenko-
deissa tai milla alueella tarkalleen sijaitsevat lastenkodit, joissa haastattelut suoritimme.

Tyomme valmistuttua hédvitdmme kaikki haastattelumateriaalit.

Haluamme nimettomyyden suojaamisella taata, ettd opinnaytetydmme julkaiseminen ei
aiheuta haasteltavillemme minkaanlaisia seurauksia. Haastateltavamme kertoivat luotta-
en nimettdmyyden suojaan avoimesti omista kokemuksistaan ja ajatuksistaan, niin posi-

tiivisista kun negatiivisista.

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden arviointi kohdistuu koko tutkimusproses-
siin. Tutkimusmenetelmien luotettavuutta mitataan yleisesti validiteetilla ja reliabilitee-
tilla. Validiteetin toteutuessa tutkimus mittaa juuri sitd mitd sen pitaé. Reliabiliteetti taas
toteutuessaan, kertoo onko tutkimus toistettavissa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 136.) Laa-
dullisen tutkimuksen yhteydessé nédiden kasitteiden kaytt6a on kritisoitu sen takia, etta
ne ovat syntyneet maaréllisen tutkimuksen tarpeista. Esimerkkeind transferability (siir-

rettdvyys) ja uskottavuus/vastaavuus (credibility) on nostettu esiin uusina kasitteing,
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koska ajatellaan niiden sopivan paremmin laadulliseen tutkimuksen luotettavuuden ar-
viointiin. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 136; Tuomi 2007, 150.)

Tutkimuksen validiteetti oli onnistunut. Tutkimus mittasi sit4, mitd halusimme sen mit-
taavan. Saimme selke& tietoa haastateltujen vastaavien hoitajien ty6hyvinvointiin vai-
kuttavista tekijoistd. Tutkimusta katsottaessa reliabiliteetin kannalta, niin se ei ole tois-
tettavissa, vaikka haastattelisimme samoja vastaavia hoitajia uudelleen, ei samaa tulosta
voida toistaa. Tdma johtuu laadullisen tutkimuksen ominaisuuksista, eika niink&én tut-

kimuksen huonosta luotettavuudesta.

Tutkimuksen uskottavuuden pyrimme varmistamaan riittdvan tarkalla kuvauksella tut-
kimukseen osallistuneista henkildista ja aineiston totuudenmukaisuuden arvioinnista.
Tulosten vahvistettavuuden pyrimme varmistamaan kuvaamalla tutkimusprosessin vai-
heet ja tekemdmme ratkaisut niin selkeésti, ettd tutkimuksen lukija pystyy seuraamaan
tata paattelya. (Tuomi & Sarajérvi 2002, 136-137.)

Parantaaksemme tutkimuksen luotettavuutta olemme ké&ytténeet raportoinnissa paljon
suoria lainauksia tutkittavien puheesta. Taté ratkaisua perustelemme sillg, ettd talla ta-
voin vastaavien hoitajien omat kuvaukset kokemuksistaan tulevat kuulluksi. VVarmasti
molemman haastattelijan perehtyneisyys vastaavan hoitajan tyohon ja lastenkotiin toi-
mintaymparistonad helpotti osaltaan teemahaastattelun tekemista ja saman kokemuspoh-
jan jakaminen tyostd helpotti vastausten ymmartamista. Valitettavasti oma perehtynei-
syytemme ja tyokokemuksemme vaikuttivat varmasti myds tutkimuksen tulosten tulkin-
taan. Tamén tiedostaen pidimme erityisesti mielessa tutkimuksen tekijoiltd vaadittavan

objektiivisuuden.

6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

6.1 Tyo6hyvinvointia kuormittavat tekijat

Teemahaastattelun vastauksista muodostimme sisallon analyysin pohjalta viisi paaluok-
kaa, jotka koettiin tyohyvinvointia kuormittaviksi tekijoiksi. Paaluokiksi tulivat fyysis-
ten tilojen puutteet, tyon keskeytyminen, palaute ja odotukset, organisaation asettamat

vaatimukset ja tyonkuva.
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6.1.1 Fyysisten tilojen puutteet

Kaikki vastaavat hoitajat kokivat olevansa vastuussa fyysisten tilojen kunnossapidosta
ja mukavuudesta. Organisaatioissa on olemassa kunnostusta suorittavia tahoja, joiden
kanssa yhteisty0 koettiin kuitenkin poikkeuksetta varsin ontuvaksi. Y leisesti tuntui, etta
korjausmiesten saaminen paikalle korjaamaan fyysisia tiloja oli ty0lasta ja aikaa vievéa,

eik& lopputulos sitten kuitenkaan aina ole paras mahdollinen.

Meillah&n on sellainen tietojérjestelmd, mihin syttetdan naitd, jos sitten
liittyy rakennukseen, niin tota sitten sieltd joku mies tulee kattoon ja parin
viikon péésté joku tulee ihmettelemaén ja sitten saattaa tulla joku korjaa-
maan. Se ei, vaikka jarjestelmé on hieno.

Toisessa laitoksista suoritettiin juuri perusparannuskorjauksia, jonka aikana aina yksi
asuinyksikkd muutti muihin tiloihin. My6dsk&én perusparannuksiin ei oltu tyytyvéisia.
Suunnitelmat oli tehty 2000-luvun alussa ja niitd noudatettiin edelleen, vaikka tarpeet
olivat muuttuneet. Hankalimpana koettiin, ettd uudet asuinyksikot oli suunniteltu kuu-
delle lapselle, mutta nyt kuitenkin jokaiseen yksikkdon taytyi sopia seitseman lasta.
Tama tarkoitti k&ytannossa, ettd yhden lapsen huone oli alun perin suunniteltu esim.
varastoksi, aikuisten sosiaalitilaksi tai muuksi asuin yksikén yhteiseksi tilaksi. Sen li-
sdksi, ettd vastaavat hoitajat kokivat, ettd joskus lapsen huone oli epasopiva asuinkéyt-
toon, niin tdma vahensi myos kaikkien lasten yhteisia tiloja ja teki asuinyksikosta huo-
mattavan ahtaan. Téhdn vaikutti osaltaan myos se, ettd tilojen jokaiselle huoneelle oli
suunnitteluvaiheessa madritelty tietty tarkoitus, jonka mukaan huone oli suunniteltu.

Vastaavat hoitajat kokivat, ettei tiloissa juuri ollut muuntelemisen mahdollisuutta.

Onhan n&& kivat, uudet pinnat ja kaikki. Mutt sitt taas toiminnan kannalta
niin ne niinku laahaa ne menee niin eri tahtiin, koska suunnitelmat pitaa
olla niin aikaisin, mita tehd&an ja minkalainen ja sitten ku on suunnitelma
niin on menny ne maaratyt mankelit 1api ett tallainen se tulee olla ja sitt
ruvetaankin, ett teilld pitdiski olla tollast ja tollast ett siind ei 0o niinku tol-
kun haivéa.

Vastaavilla hoitajilla ei ole omia ty6tiloja, vaan he tyoskentelevat kunkin asuinyksikon
toimistossa, jossa samaan aikaan saattaa tyoskennelld muita tyovuorossa olevia aikuisia,
tehden kirjallisia tehtdvid, hoitaen asioita puhelimessa tai keskustellen nuoren kanssa.
Vélill4 osa vastaavista hoitajista koki puutteeksi, ettei ollut erillista tilaa, jossa voisi

hoitaa keskittymista tai salassapitoa vaativia esimiestehtévia.
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No ne (toimistotilat) on riittdmattomat, ett nimenomaan se ett esimiestyos-
sé. Se ett on semmoisia henkildstdasioita, mitéd pitdis. Ja jos lasten asioita
hoitaa, jos siin nyt sitt on muita tyontekijoitd kuulemassa, niin se nyt on
tat4 tyotd ja voi monestikin olla hyva, ett siind samalla tieto siirtyy. Mutt
kun on sellaisii kohtii, ett on néité tyontekijan jaksamiseen liittyvia asioita,
joita esimerkiksi tyoterveyshuollon kanssa kaydaan. Niin se on ihan nau-
rettavaa kun saa ettid, ett mihink&han menis. Ett viimeks oli just viime vii-
kolla, ett tass oli toisella osastolla neuvottelu ja sitten oli tossa toimistossa
muitakin, niin sitt lopulta hoidin sitt niitd meid&n sosiaalitilassa. Ett etsin
jonkin kopin, missé voin puhua.

6.1.2 Tyo6n keskeytyminen

Tyon keskeytyminen johtui pitkalti vastaavien hoitajien tilojen puutteesta. Nelja kuu-
desta vastaavasta hoitajasta kertoi, ettd heilld on mahdollisuus siirtya rauhalliseen tilaan
tekemaan keskittymista vaativia toitd. Kéytannossa se tarkoitti siirtymistd pois oman
yksikon tiloista, jolloin ei myoskaan ole hoitajien eika lasten tavoitettavissa. My6s tdméa
ristiriita ajan jakamisesta esimiestyon ja kasvatustehtévien valilla koettiin haastavaksi ja

tyéhyvinvointia vahentavéksi tekijaksi.

Itellani semmoinen kokemus ett jotenkin jokainen joutunee sita (ajankayt-
t0 esimiestehtéviin ja kasvatustehtédviin) tekeméén jotenkin oman ittensa
varassa, ett mun mielest ei 0o niinku simmost. Ett ainoo sitt niinku kolle-
goiden valill, jos ite l&het kysymé&an ett miten olis jarkee ett missé ajas mi-
takin tekee. Mutt ett tota aika paljon ett simmonen kokemus itelld&n on, ett
sitt jos alkaa sielld hoitotydssa, ett sitt ne mitd esimiehell on niita esimies-
toitd, ett misséhadn aikaa niit sitten tekee. Ett yritt&& kattoo ett missahan ai-
kaa t&4 aika ois repaistaviss.

Lastenkodissa tapahtuu paljon ja koko ajan. Tyon suunnittelun ja ennakoimattomuuden
valinen ristiriita on jokapdivéistd. Vastaavat hoitajat kertoivat kylld suunnittelevansa,
milloin hoitaa mink&kin tehtdvan, mutta usein lasten toimien johdosta suunnitelmat ei-

vét toteudu.

Ei tdssa mitdan rauhaa ole. Jotenkin vaan monesti tekee niitéd sitten tosta
vaan, ei sitd (rauha tehd& suunnitellut tyot) valttdmatta silleen niin hirvees-
ti 00 mutta tulee niitd paallekkkaisyyksia. Jos pitéisi ite tehd jotain, niin on
muillakin kauheesti. Ett ei niit sillai aina voi tehdé.

Kaikki kuusi vastaavaa hoitajaa kertoi kokevansa stressia tydssaéan, kaikki myos olivat

sitd mieltd, ettd stressia on liikaa. He totesivat, ettd joskus j&& tarkeitékin tehtavia teke-
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maétta kiireen vuoksi. Toisaalta tehtdvien tietoista tekematta jattdmista pidettiin tyéhy-
vinvointia lisddvané keinona. Tehtdvia koettiin olevan liikaa ja delegointi hoitajille ko-
ettiin hankalana, silla vastaavien hoitajien kokemuksen mukaan myds hoitajilla oli pal-

jon tekemistd omissa toissaan.

Musta se (stressin madréd) on simmonen, ett sitd niinko on ja jos ei jotenkin
sen kanssa 00 hereilld aika ajoin niin siihen voi hyvin uuvahtaa.

Jos mittarina mietitd&dn nédin. Ei oo semmoisia hetkid meilld tuolla, ettei
stressid olisi jostakin asiasta. Jonkun lapsen tilanteesta tai sitten se, etté
tietdd tyoryhman aikuisista hyvin paljon ja joutuu tekemé&an tai itse teen
tyovuorosuunnittelua aika paljon silleen, ett se tukee tyontekijoitten jak-
samista.

6.1.3 Palaute ja odotukset

Nelja haastatelluista vastaavasta hoitajista toi ilmi vaikeuden toimia valilla kollegana ja
valilla esimiehend. Hoitajien odotukset esimiehen osallistumisesta asiakastyohon koet-
tiin tyéhyvinvointia vahentdvana. Usein lastenkodin erityisen hankalissa kasvatustilan-
teissa, hoitajat edellyttivat vastaavaa hoitajaa esimiehend, puuttumaan sellaisiinkin tilan-

teisiin, jotka ovat selkeé&sti hoitajan tydnkuvaan kuuluvia tehtavia.

Toivotaan sitt tavallaan, ett on tohon nuorisoporukkaankin semmonen, se
el nyt 0o esimies mutt ett selkeesti on jotenkin semmoinen johtaja tai joku
semmoinen niinku. On toiveita hirveesti ajoittain toss hoitajilla, ett tee si-
né ku s& oot vastaava ja kdy sa nyt tekeméassa taa.

Suurin osa vastaavista hoitajista koki esimiehilti saadun palautteen ja tuen vahaiseksi ja
sitd kaivattiin selkeésti enemman. Osalla haastateltavista oli hyvin vahvasti tuntemus
siitd, etteivat johtajat tiennet arjen tasolla tapahtuvia asioita tai olleet riittavasti selvilla

asuinyksikon tilanteesta.
En oikeesti ihan tieda siit arjen tyostd timmadisista madaratynlaisista tar-
keistd asioista, ett ollaan tuolla tietoisia johtajatasolla.

Se on se, mika aina valill tulee, ettei se omien esimiesten toiminta niinku
ihan vakuuta.

Siind (kehityskeskustelu) mé saan palautetta haneltd mutt tota se just ja to-
ta kerran vuodessa kun saa palautetta.
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Ett jos siihen on tarvetta saada jotain muutakin apua tai tukee, suuntaa, mi-
té ittes varassa on, niin se on sitten ehka vahan haasteellista.

6.1.4 Organisaation asettamat vaatimukset

Molemmissa laitoksissa oli k&ytossa Effica- asiakastietojarjestelma. Jarjestelmé koettiin
hankalaksi kayttad ja salassapitovelvoitteiden myo6té tulevat rajoitukset hankaloittivat
arjen toimintaa ja tiedonkulkua esim. sijaisten osalta. Sijaisilla ei useinkaan ollut mah-
dollisuuksia saada tunnuksia Efficaan. Koettiin, ettd tyomaara oli Effican-jarjestelmaan

siirryttya lisdantynyt.

Nyt td4 uus Effica-asiakastietojéarjestelmé. En tiedd miten se kaikkineen
mennyt on mutta ma ihmettelen, jos siind jotenkin kovastikin kentt&é kuul-
tu. Ja lopputulema, niinku kaytannossa, jos ajattelet ta&lla on jaksotyo ja
on niinko sijaisiakin, ett tulee semmoista kerrannaista tyota. Pakkohan niit
on sitten tehdd ja kirjata, jos meilld ei niin ku sijaiset padse sinne ohjel-
maan. He ei pdase myoskaan kattoon sieltd, ett onko jotain Kirjattu, jos jo-
ku vanhempi on jotain tai nuoren kanssa pitéis asiaa hoitaa. He ei paase
myo6skaén kirjaamaan sinne raportteja ja sithan ne niinko, tulet, on kaikki
vastassa ja jostain paperilta tai vihosta rupeet siirtdmaan niité ja oikomaan,
jos on jotain asiaa, joka on menny erilailla kun toinen ei oo paassy kat-
toon.

Muutenkin ylemman organisaation tukea ja sitoutuneisuutta oli vastaavien hoitajien
hankala tunnistaa. Ihmeteltiin organisaation ylh&alta alaspdin tulevia ohjeistuksia, aika-
tauluja ja suunnitelmia, joita ei aina koettu perustehtavéa tukeviksi. Myds organisaation

vaatimia muutoksia oli vaikea ymmartéa.

Muutoksia tulee mutta vélill4 on vaikeeta tavoittaa, minka lisdarvon se tuo
oikeesti tdhan tyohon. Ja tukeeko se oikeesti perustehtdvan toteutusta
vai...Jotenkin on omassa pééssa yrittany laittaa, ett no tydantaja tésta tyos-
td maksaa ja mind istun koneella ja naputan tat4, se kai sen méaarittada kui-
tenkin sitten.

Sillon ku ma I&hen niinku miettiin tat4 koko organisaatioo. Tan organisaa-
tion alyttomyyksid ja mit& ne niinku oikeesti tekee. Miks ne pilaa niinku
meidan tydskentelyn, miks ne tekee nain?

6.1.5 Tyobnkuva

Monipuolisen tyonkuvan katsottiin lisddvéan vastaavien hoitajien tyéhyvinvointia ja rin-
nakkaisesti tekevan siitd vaativaa ja jopa vaikeaa. Tehtdvankuvauksissa tyonkuvat on

maéaritelty molempien kuntien alueilla varsin laajoiksi ja niihin kuuluvat niin hoito- ja
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kasvatustyon johtaminen kuin asiakastyo, henkilostohallintoa ja esimiestehtdvia seka
tyonkehittdmistd. Oman tilan puutteeseen ja tyon keskeytymiseen liittyi tunne, ettd tuli

olla koko ajan kaytettavissa niin hoitajille kuin lapsille.

Ett sun pité4 olla kaikkien kéaytettavissa. Se on ehk téss se, joka vélill
kuormittaa, ett hoitajat sitd miettii niinku, ett oothan sa lasten kéytettavissa
koko ajan. Mutt sitt siin on tass tydss niinkin, ett siin on aikuisellakin aika
sokeita alueita ja ett mité oletetaan niinku esimiehelté. Ett samall pitaa
niinku pystyy puhuun puhelimessa ja kuunnella hoitajan kertomukset, Kir-
joittaa koneella ja hoitaa viel jonkun lapsen asiat. Sitd tyorauhaa ei annet-
tais niinku mihink&an.

Selkeésti nuorimmat vastaavat hoitajat, jotka olivat myos tyoskennelleet lyhyimman

alkaa esimiestehtavissd, kokivat henkiloston ohjaamistehtévat hankaliksi.

Jos joku on toiminut tdissé jotenkin huonosti ja siihen pitda puuttua. N&in
niinku kuitenkin, kun on nuorempi, kun suurin osa niist4 niin se on kyll&
vaikee paikka.

Sen lisdksi, ettd tyo koettiin ajoittain vaikeaksi ja vaativaksi niin tyon méaara koettiin
lilan suureksi. Vastaavat hoitajat kokivat, ettd tehtdvia tuli koko ajan lisaa, enimmak-
seen organisaation asettamia, erilaisten taulukoiden, tilastojen ja muiden Kirjallisten

tehtavien muodossa.

Jotenkin tuntuu, kun koko aika, kun tuolla on, tekee jotain niin ku tyota.
Tyoté ihan koko ajan. Silti jaa aina kuitenkin simmoinen paperipino, néin
ku kuvais sitd, mitd jaa tekeméttd joka tapauksessa. Ett ei 00 semmosta
tyGvuoroo ett sais niin ku poydan puhtaaks, ett kyll se niin ku ndin menee,
aina on odottamassa niita. Pit&& priorisoida, mink& asian teen nyt just ja
t&lla hetkella.

Kaikki se mika tulee, niin tulee ja tulee vaan. Ett itekin haluu, ett saa sen
palkkansa ja tekee, mit4 sen halutaan. Mutt tosiasia on, ett se on kaikki
sieltd lapsilta pois. Silloin kun s& joudut tekeen sellaisia juttuja ja onhan ne
varmaan jonkun tehtava, mutt kyll meille paljon valuu sellasii, mitka en-
nen on tehnyt toimisto. Nyt ne vaan niinku pam ténne.

Kaikki haastateltavat kokivat vastaavan hoitajan palkkauksen oikeudenmukaisuus epa-
oikeudenmukaiseksi. Vahemman aikaa vastaavina hoitajina toimineet kertoivat, etta
vuositasolla ansiot olivat laskeneet verrattuna hoitajana toimimiseen. Palkan ei myos-

k&én koettu korreloituvan ollenkaan tyon vastuullisuuden kanssa. Etenemismahdolli-
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suuksia ty6urallaan néki nelji kuudesta vastaavasta hoitajasta, kaikki miehid. Kahden

naisen ollessa sitd mielta, ettd etenemismahdollisuuksia ei ole.

Toi palkkaus on yks sellainen, ett se herattdd must valtavasti sellaisii risti-
riitaisia tunteita. Se aiheuttaa mussa semmoisen epétasa-arvoisen tunteen.
Ett jos ma mietin sitd, ett kello on 24-01 y6lla niin ohjaaja pystyy otta-
maan jonkun hyvén kirjan, ei aina mutt valilla ja sitt se pystyy lukeen lop-
puyon, katseleen videoita tai jotain muuta vastaavaa. Vastaava ohjaaja is-
tuu pééatteen adressé ja hakkaan tydvuorolistoja tai sitten vastaan johonkin
kyselyyn, taytan jotain helvetin kaavakkeita tai sitten joskus neuvon
myoskin kollegoita jossain ndiss lastensuojelulain myota tulleissa vaati-
muksissa tai muiss vastaavissa. Se aiheuttaa mulle sellaisen eriarvoisuu-
den tunteen.

Vastaavana ohjaajana ollessani palkka ei 0o suunnilleen noussu vuosita-
solla yhtdan vaan pysyny samana.

Tyossd eteneminen on hyvin pitkélle henkilosuhteista kiinni, minun mie-
lestd ja onko oikeassa paikassa oikeaan aikaan. Jos tassa uralla etenemi-

sestd puhutaan, niin kylla se vaatii sellaista omanlaista pelisilmaa myos-

Kin.

Yhdeksi yksittdiseksi tyohyvinvointia vahentavaksi tyotehtavaksi nimesi viisi vastaavaa
hoitajaa sairaslomasijaisten l6ytdmisen. Molemmissa laitoksissa on olemassa ns. sijais-
lista, jossa on tiedot tydntekijoista joita voi soittaa sijaiseksi vakituisen tyontekijan akil-
lisesti sairastuessa. Sijaislistalla olevat ovat kdyneet talon johdon haastattelussa ja heidat
on katsottu kelvollisiksi hoitamaan hoitajan tehtdvié laitoksessa. Listoilla on muun mu-

assa paljon opiskelijoita.

Sitt ku ei meinaa saada sijaisii vuoroon, kun tyontekija ilmoittautuu sai-
raaks. Se on jotenkin sellainen stressi, joka aiheuttaa joka kerran sellaisen
hirvean stressin.

Ja sitt ku taas sijaisia kdy soittaan niin se on monen tunnin juttu sekin.

6.2 Tyobhyvinvointia lisdavét tekijat

Teemahaastattelun vastauksista muodostimme sisallon analyysin pohjalta nelja paa-
luokkaa, jotka koettiin tyohyvinvointia tukeviksi tekijoiksi. Naihin paaluokkiin sisalty-
vid keinoja vastaavilla hoitajilla oli jo kdytdssédan. Osa keinoista oli sellaisia, joiden li-
sdantyessa tai toteutuessa, ne koettaisiin tyohyvinvointia lisaaviksi. Pa&luokiksi tulivat

toiden jarjestely, vapaa-ajan merkitys, tyon sisalto ja tyoyhteiso.
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6.2.1 Toiden jarjestely

Vastaavilla hoitajilla ei ole omaa toimistoa, vaan lastenkodeissa on kussakin asuinyksi-
kossa yksi yhteinen toimisto, jossa tyoskentelevat myds vuorossa olevat hoitajat, silloin
kun heilld on kirjallisia toit4. Toimistossa my0s lapset k&yvat varsin usein kertomassa,
ilmoittamassa tai pyytaméassa jotakin. Niinpa varsin yleisena keinona pidettiin siirtymis-
t4 pois asuinyksikosta rauhallisiin tiloihin kun tarvitsi tehda keskittymista vaativia teh-

tavid. Kaksi vastaavaa hoitajaa myos kertoi vievansa toité kotiin.

Mutt helpompi mun on tehd& esimerkiksi tyovuorosuunnittelua kotona,
koska osastolla tulee niitd keskeytyksia koko aika. Silloin pitad kuitenkin
olla niin ku laajempi kokonaisuus p&é&ssa.

Yleensa yhdessé asuinyksikossa oli kaksi tietokonetta koko tyoryhman kaytossa. Taman
madrén vastaavat hoitajat kokivat riittdvan, koska lastenkodeissa oli myds muissa tilois-

sa esimerkiksi toimiston yhteydessa tietokoneita, joita saattoi kayttaa.

Vastaavat hoitajat pohtivat erityisesti omia tydskentelytapojaan tyohyvinvoinnin yll&pi-
dossa. Yleinen asetelma oli, ettd jokainen vastaava hoitaja koki tehtdvien jaévan joskus
kokonaan tekemattd tai ne tulivat huonosti suoritetuksi tdiden runsauden vuoksi. Niinpa
oman ty6ajan suunnittelu ja tyotehtdvien rajaaminen nahtiin tarkeind keinoina parantaa
tyohyvinvointia. Nelja vastaavaa hoitajaa naki tarkeénd rajata sitd, miten paljon he toi-

mivat suorassa asiakastytssa ja painottivat esimiestehtdvien osuutta tyonkuvassaan.

M& oon ehk& vahan muuttanu siind omaa tyotapaani siitd, kun silloin vas-
taavaksi osastolle tulin niin olin aika paljon vield tdssé kasvatustydssad mu-
kana mutt sit ma huomasin, et ei riita aika. Sitt hallinnolliset asiat pitaa
kuitenkin hoitaa ja olla esimiehend ja tukea omahoitajia.

6.2.2 Vapaa-ajan merkitys

Kaikki haastattelemamme vastaavat hoitajat tiedostivat vapaa-ajan merkityksen omalle
hyvinvoinnilleen ja tydssa jaksamiselleen. Tarke&nd nahtiin fyysisen hyvinvoinnin yll&-
pito esim. nukkumalla riittavasti, kuntoilemalla ja ylipainon valttdmisella. Psyykkista
hyvinvointia lisddvina tekijoind korostuivat harrastukset, jotka ovat aivan erilaisia kun

ty6. Yleisesti tyon ja vapaa-ajan erottaminen toisistaan koettiin tarkeéna.
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Ett on ihan sitten muunlaistakin elaméaa, ett ehk& pyrin valttelemaan sem-
moista, ett tydkavereiden kanssa tuolla vapaa-aikaa viettéis, ettd ma luu-
len, etté se on hyvin tarkeeta.

Siing koettaa olla silleen aika hereillg, ett jos tulee sellaisii kohtii, ett tota
ei liiku tai oo mihink&an innostusta, niin kyll sitd kynsin hampain yrittaa
aina jossain roikkua.

6.2.3 Tyonsisaltd

Kaikki kuusi haastattelemaamme vastaavaa hoitajaa pitivat tydssé koettua vapautta ja
itsendisyytté tyohyvinvointia lisddvina tekijoind. Toisaalta lait ja asetukset tiedostettiin
ja ne myos madriteltiin usein tydskentelyn pohjaksi, vaikka asiasta emme kysyneet.
Kolme haastateltavaa otti esille myds mahdollisuudet miettid, visioida ja toteuttaa itse-
naisesti omaa tyotaan ja johtamistapaansa. Tallaiset vaikutusmahdollisuudet oman tyén

sisallén suunnitteluun koettiin motivoivina ja tydhyvinvointia lisdavina.

Ma ajattelen, et m& voin vaikuttaa siihen (tyonsisaltoén) hyvinkin paljon
ja linjata asiat tietysti ryhman kanssa, mutta niin ku tossa aiemmin sanoin
niin se valta, mik& tossa on, niin sita on kylla paljon. Voin ohjata ihan sita
toimintaa siihen suuntaan mihin mun mielestd sit4 kuuluu ohjata. Ja mil-
lainen johtaja oon , aattelen ettd meilld ei oo ihan linjattu néité asioita kyl-
14 ettd kyll& m& saan ihan itse maéritelld oman, ettd millainen johtaja ma
tulen olemaan tuolla osastolla. Siind ma ajattelen just, ett se valta on aika
suuri kanssa ja se on tietysti nii, et saa sitten tehdd ja luottaa et néin ne asi-
at menee.

Koen, ettd kylld mulla on hyvinkin paljon vapautta miettid, suunnitella
lahted toteuttamaan sitd, mitd miné ajattelen tasta tai miten mind ajattelen,
etté tatd tyota pitdisi tehda. tietyt sédnndkset ja ohjeet sitd raamittaa mutta
kyll m& voin, on mulla aika vapaat ké&det ja kyll4 se omalta osalta sita
omaa tyohyvinvointia lisdd mydoskin.

Kaikki haastateltavamme pitivat myés omaa ammatillista osaamistaan hyvéna. Kaikki
myos toivat julki, ettd koulutus kylla lisdd osaamista mutta tarkein osaaminen lahti kui-
tenkin jokaisen mielesta siitd, ettd oli tehnyt hoitajan toita ensin ja tiesi my6s hoitajan
tyonkuvan sisallon. Lisdkoulutus koettiin tarkednd ja sen kautta lisaantyi varmuus erilai-
siin teknisiin suorituksiin, kuten tietokoneohjelmien hallintaan. Vastaavat hoitajat tar-
kastelivat tyotaan kokonaisuutena ja kokivat sen merkityksellisend. Oman tyon arvos-

tamisen ja tybhyvinvoinnin positiivinen yhteys todettiin.

Ma& oon hyvin vahvasti sitoutunut omaan tyohoni ja tydskenteleméén téssa
yhteiséssd. Oma asennoituminen vaikuttaa siihen, ettd mitkd ne tyon tu-
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lokset tulee olemaan ja oman tyohyvinvoinnin maaréén ja myoéskin jos
ajattelee sitd kokonaisuutta, tota ryhmatyota yhté kaikki tommoisen osas-
ton pydrittdminenkin niin siihen, ett4 miten se ryhma toimii ja kykeneekd
se toteuttamaan ne yhteiset suunnitelmat. Luoden sit sitd omaa ty6hyvin-
vointia, joka yksilolle sit siind erikseen ja viimekadesséhdn se nayttaytyy
niiden lasten hyvinvointina.

Tyon monipuolisuus koettiin osaltaan tyohyvinvointia lisddvaksi tekijéksi toisaalta taas

tyokuvan laajuus ja epamaéaraisyys koettiin kuormittavana.

Niin, saa kaikkee tehd. Saa samana paivand nuoren kanssa kdyda jonkun
keskustelun hdnen koulunkéynnistd vaikka osallistuu koulupalaveriin ja
samalla pitd4 remenonttifirman kanssa kdyda jotain juttuja.

Ty0 koettiin myds motivoivaksi. Kaikki vastaavat hoitajat nimesivét lapset ja heidan

kanssaan tehtévan tyon eniten motivoivaksi tekijaksi.

asiakastilanteet, ne motivoi mua edelleenkin. Keskustelut lasten kanssa, ett
esimerkiksi jostain ongelmatilanteista. Niistd kun jad jotain jarked sinne
niin ne antaa ehka itselle semmoista energiaa ja virtaa ja uskoa t&han
hommaan.

Myos tyoskentely hoitajien kanssa ja siind onnistuminen motivoi ja lisési tydhyvinvoin-
tia haastateltavien kertoman mukaan. Erityisesti jonkinlaisen yhteisen vision 16ytyminen
ja kokeminen, ettd on saanut koko tyéryhman tygskentelemaan sen suuntaisesti, koettiin
palkitsevana. Uusien tyontekijoiden perehtyminen ja oppiminen ja siind auttaminen ko-

ettiin myos tyohyvinvointia lisdavaksi.

6.2.4 TyoOyhteiso

Eniten tyohyvinvointia lisd4vaksi tekijaksi vastaavat hoitajat kokivat poikkeuksetta kol-
legiaalisen tuen. Muiden vastaavien hoitajien kanssa tyosté keskustelu, pulmatilanteisiin
saadut toiminta ehdotukset ja arjessa tapahtuvat ongelmatilanteiden purkamismahdolli-
suudet nimettiin tyossa jaksamisen ja hyvinvoinnin tarkeiksi edellytyksiksi. TAma toteu-
tui sek& laitoksessa sovittujen rakenteiden puitteissa (esim. esimiespalaverit) etta tyon-

ohjauksessa. Toisessa laitoksessa vastaavilla hoitajilla oli oma ryhmatydohjaus.

Nyt tassa on kolme vastaavaa pitdd, ett se olis aina maanantaisin. Ehtis va-
hén kayda lapi tulevan viikon ett milt4 se nayttaa. Tietysti jos on jotain ta-
pahtunu, pystyy sitd vdhan kolmisin kdymaan lapi. On se térkee. Jos ei
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téss vastaavat tulis keskendédn toimeen, ei téss oikeen kukaan viittis olla
toissa.

On silla (kollegoiden tuella) ja sitten tota kun t&ssd on tovin ollu tassa
ty0ssé niin tota tietdd ne ajat kun ei ole niitd tukia saatavilla. Ett silloin
kun on, niin ei aina oo niinku niin akuutteja mutta, ettd se ett se on ole-
massa ja ett on mahdollista halutessansa kollegoillensa jotain ja onhan
meilld nyt tdssa arjessakin mahollista ndhdé, ett jos on joku asia voi kysya,
muutaman sanan vaihtaa.

IImapiirin omassa tyoyhteisossdan koki hyvéksi viisi kuudesta vastaavasta hoitajasta.
Yhdessé asuinyksikdssé oli tapahtunut niin paljon henkildstomuutoksia lyhyessa ajassa,
ett4 vastaava hoitaja koki, ettd ilmapiiri oli lahinnd ”hakeva” haastatteluhetkelld. Hyvan
ilmapiirin merkityksen tyohyvinvoinnille tunnistivat kaikki vastaavat hoitajat. Kaksi
vastaavaa hoitajaa kertoi lasten rankan oireilun vaikuttavan suoraan ilmapiiriin. Kaksi
vastaavaa hoitajaa kertoi tyoskentelevansa tarvittaessa maaratietoisesti luodakseen hy-
van ilmapiirin. Keinoina hyvan tydilmapiirin luomisessa kaytettiin esimerkiksi erilaisia
tyonkehittdmispaivid. Taman lisdksi vastaavat hoitajat pyrkivét olemaan herkkénd kuu-
lemaan asioita tyontekijoiden puheissa. Tilanteiden jatkuvaa seuraamista ja asioihin
tarvittaessa puuttumista pidettiin tarkedna esimiestehtavana. Tyohyvinvointipaivat koet-

tiin myos merkityksellisind tydilmapiirin muotoutumisen kannalta.

Enemmankin noiden lasten oireilun kautta niin semmoista yleista vasy-
mysté aika ajoin, mutta se semmoinen eteenpdin meneva kautta hyva tyo-
pore niin se on pysynyt siind kyll4, mutta sitten on aika ajoin sellaista va-
symysta.

Se sormenpaiden pitaminen herkkind koko ajan, asioiden kuuleminen oi-
keella tavalla, seulominen, mutt sitt kuitenkin, ett joku pikkujuttu se ei saa
niinku tarttuu korvaan vaan se pitda valittomasti ottaa prosessiksi. Alkaa
prosessoida sen kanssa. Mietti ett pitaddks tehdd jotain. Mitd ja miten pitaa
tehdd. Seurata tilannetta, ottaa huomioon mahdollisuuksia, mitéd tapahtuu
tulevaisuudessa, lahitulevaisuudessa ja niin edespéin. Ma naan ett se on
keino.

Tyonohjauksen vastaavat hoitajat kokivat poikkeuksetta positiiviseksi. Neljalla tyoryh-
méll4 kuudesta oli toimiva tyonohjaus. Yksi tyoryhma kaytti tyon kehittdmispéivia
tyonohjauksen sijaan, heilld oli niitd siis huomattavasti enemman kuin muilla tyéryhmil-
14. Yksi tyoryhma oli juuri lopettanut entisen tyonohjauksen ja uusi ei ollut vield alka-

nut. Toisessa laitoksessa vastaaville hoitajille ja apulaisjohtajalle oli oma ryhmétyénoh-
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jaus ja toisessa kaytettiin tyonkehittdmispdaivid, joihin osallistuivat vastaavat hoitajat ja

johtaja.

Asiakaspalautetta kertoi yksi vastaava hoitaja saavansa, niin positiivista kuin negatiivis-
ta, suoraan lapsilta. Muut vastaavat hoitajat kertoivat lasten useimmiten antavan palau-

tetta sitten kun asiakassuhde oli jo loppunut ja lapsi tuli kdymaan lastenkodissa.

Lapsilta saan palautetta ja meill on kyll silleen kiva, ett he kyll antaa pa-
lautetta. Positiivista ja negatiivista molempia silleen ja ihan niinku asiasta.

Mutt kyll sitt tavallaan siitd ett nuorten ja nuorten perheitten ett se on ehka
se palkitsevin palute ett jos sielt tulee semmoista ett hyvin menny asiat
niinko nuorella ja menny eteenpéin ja joku voi sanookin, ett se on ihan
teidén ansiota. Se on paras.

Tyontekijoilta saatua palautetta kaikki vastaavat hoitajat pitivat hyvin tdrkeand. Kehi-

tyskeskustelu oli luonnollinen kohta saada ja kysya palautetta.

Osa vastaavista hoitajista koki saavansa jatkuvasti ja ajanmukaista palautetta laitoksen
johtajalta ja jotkut taas kokivat saavansa palautetta korkeintaan kerran vuodessa kehi-
tyskeskustelussa ja silloinkin palaute jéi varsin yleiselle tasolle. Tuntemus tuen saami-
sesta laitoksen johtajilta noudatti samaa jakoa. Silloin kun vastaavat hoitajat kokivat
saavansa palautetta laitoksen johtajalta, vastaavat hoitajat kokivat myds saavansa riitta-
vasti ja pyytdmatta tukea. Kun vastaavat hoitajat kokivat saavansa hyvin vahén ja yleis-

luonteista palautetta tydstéan, jai myos johtajilta tuen saamisen tuntemus pieneksi.

No ennen kaikkea ma saan (palautetta) esimieheltani ....Ita, sitd mé pidan
kaikkein tarkeimpéana.
Kerran vuodessa nahdaan ja sitten jos pyydet&an johonkin sitten audiens-

sia sitten jonkun asian kasittelemiseen. Mutta semmoista missa meille niin
kuin palautetta tulis ei 00, jos ei sit4 sitten erikseen pyyda.

7 JOHTOPAATOKSET
7.1 Vastaavien hoitajien energia/kuormituspolun tekijoita

Vé&éarin mitoitettu, riittdmaton ja epatarkoituksenmukainen fyysinen tyéymparisto vai-

kuttaa tyossé jaksamiseen ja heikentdd tyohyvinvointia. Vastaavien hoitajien fyysinen
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tyoympéristo, erityisesti tyotilat, osoittautuu selkeésti puutteelliseksi. Lahiesimiehilta
puuttuvat omat tyotilat kokonaan tai ké&ytettavissé olevat tilat ovat sopimattomia tehté-
vien suorittamiseen. Vastaavien hoitajien mahdollisuudet vaikuttaa fyysisen tyoympa-
riston kunnossapitoon eivat ole riittavat. Organisaatioissa on luotu jarjestelmid kunnos-
sapitotarpeiden ilmoittamiseksi mutta ne eivat toimi tai ovat liian hitaita. Salosen ja Sy-
vasen (2009) tutkimuksessa liikunnanopettajien tydssa jaksamisesta nousi esille
samansuuntaisia ongelmia, opettajien toiveet paremmista tyotiloista sekd tydympariston
remontointitarpeista ja uudelleenrakentamisesta. Opettajat kokivat Kiinteistohuollon ja
kunnossapidon kaupungin toimesta puutteelliseksi. Tyoympadriston vaikutus haastateltu-
jen vastaavien hoitajien tyohyvinvointiin on ilmeinen. Sosiaalialalla fyysisen ty0ympé-
riston toimivuuteen on Kkiinnitetty hammastyttavan vahén huomiota siitd huolimatta, etté
monissa tutkimuksissa se nousee yhdeksi tydhyvinvoinnin tekijaksi. Fyysisen tydympé-
riston rasittavuus kuvaa muun muassa meluisuuden, sisdilman laadun, tyotilojen ja ym-
pariston epéaviihtyisyyden haittaavuutta tyossa. Hakanen (2005) méarittelee fyysisen

tyoympériston rasittavuuden yhdeksi tyon vaatimustekijaksi.

Omien tyotilojen puute on selkedsti yhteydessa vastaavien hoitajien tydssé tapahtuviin
keskeytyksiin. Keskeytykset kertovat myds vastaavien hoitajien tydon monitehtavaisyy-
destd, siirtymisesta tyoskentelypiirista toiseen keskeytysten kautta. Epédjatkuvuus tehta-
vissa viittaa siihen, ettd vastaavilla hoitajilla on monia tehtévié yhté aikaa meneillaan ja
tehtdvien vaatimukset vaihtuvat nopeasti. Jotta tyot tulevat tehdyksi normaalin ty6ajan
puitteissa, tulee niiden suorittamiseen olla riittavasti aikaa. (Kallioméki-Levanto 2009:
75-77.) Hakasen (2005) mukaan tyon vaatimuksia lisdd tyon méaérallinen kuormitta-
vuus, joka kuvaa kiirehtimists, tekemattomien toiden painetta ja ajan puutetta toiden
tekemiseen kunnolla. Leinon (2009) tyomotivaatiotutkimuksen tuloksissa todetaan kii-
reellisen tydtahdin vaikuttavan negatiivisesti tydmotivaatioon. Vastaavat hoitajat koke-
vat jatkuvaa stressin ja kiireen tunnetta tygsséan ja tehtdvaympariston ennakoimatto-

muus vaatii heiltd hyvaa keskeytystoleranssia. (Kalliomaki-Levanto 2009: 75-77).

Vastaavat hoitajat toimivat esimiehind ja sen liséksi vélill4 alaistensa kollegoina. Tallai-
sen kaksoisroolin vastaavat hoitajat kokevat valilla hyvin kuormittavana. Vastaavan
hoitajan tyonkuva ei vality kokonaisuudessaan tydntekijoille ja se johtaa usein virheelli-
siin odotuksiin. T&ma aiheuttaa helposti ristinriitaa ja vasymysté johtamisen ja kollega-
tyoskentelyn tasapainoilussa. Téllainen kaksoisrooli voi hyodyttda tyoyhteis6d, mutta

samalla kuormittaa esimiestd. Esimiehen jaksamista ja hyvinvointia lis4&d mahdollisuus
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tarkastella rooleihinsa liittyvia ristiriitaisuuksia, oman roolinsa ja toimintansa merkityk-
sen oivaltaminen sekd omien tyotehtévien rajaaminen. (www.psycon.fi.) Haukka (2009)
I0yt&a osastonhoitajien tyohyvinvointia vahentévista tekijoistd samoja ilmioita. Alaisten
tietdméattdmyys osastonhoitajien tyonkuvasta ja odotukset osallistua hoitotydhon siirsi-

vét osastonhoitajien omien toiden tekemista ja lisésivat tyopaineita.

Suurin osa haastatelluista vastaavista hoitajista ei saa tarpeeksi palautetta ja tukea esi-
miehiltd&n. Tyohyvinvoinnin kolme kulmakived on tyon itsendisyys, onnistuminen
ty0ssé ja riittdva ja myonteinen palaute suhteessa tehtyyn tyohon. Tyon tavoitteissa on-
nistutaan myds paremmin, kun saadaan tukea ja palautetta. Kehityskeskustelu on vain
erés foorumi esimiehelle saada kuvaa siitd, missa hanen johdossaan oleva alainen/tiimi
menee. Tutkimusten mukaan suhde esimieheen ja tdmén sddnndllinen I&sndolo on tarke-
aa tyontekijan hyvinvoinnille ja suoriutumiselle. (www.thl.fi.) Salosen ja Syvésen
(2009) seka Haukan (2009) opettajien ja osastonhoitajien tyotyytyvaisyystutkimuksissa
ilmenee samansuuntaisesti selkedna hyvinvointia vahentdvané tekijana esimiesten posi-
tilvisen palautteen ja tunnustuksen puute. Hakasen (2005) mukaan erds tyon voimavaro-

jen siséistd motivaatiota lisd&va piirre on mahdollisuus saada palautetta tyostaan.

Vastaavat hoitajat eivat luota esimiestensa tietdmykseen siitd, millaista toimintaa he
johtavat ja millaisia ilmi6ita vastaavien hoitajien esimiesty0 ja itse asiakasityd sisaltaa.
Organisaatio ja johtaminen muodostavat kiintedn, toisistaan erottamattoman yhteyden.
Johtaminen ei ole erillinen suorite vaan osa toiminnan strategiaa, jossa johtaja toimii
arkkitehtina ja suunnitteluprosessin yllapitajané. Strategisessa tydssé on selkedt toimijat,
toimeenpanijat ja toteuttajat. Tulee kuitenkin muistaa, ett4 perustehtavé ja johtaminen

muodostavat kaksi selvésti erilaista osaamisaluetta. (Vesterinen 2006: 95.)

Lastensuojelulain (2007) 338:n mukaan lastensuojelun tyontekijoiden velvollisuus on
kirjata kaikki lasta tai nuorta koskevat tiedot koko asiakkuuden ajalta. Kirjaaminen on
tehtdva huolellisesti, jotta niistd saadaan tarvittaessa asian myohemmissa vaiheissa riit-
tavasti tietoa. Vastaavat hoitajat kokevat k&ytossa olevassa asiakastietojarjestelmassa
selkeitd puutteita, jotka estavat tiedonkulkua, lisdadvét virheiden mahdollisuuksia ja
tyomaaréé. Asiakastietojarjestelman kayttajat eivat ole saaneet tarpeeksi vaikuttaa sen
kéyttoonottoon, toimintaan ja sisaltoon liittyviin kaytdnnon ratkaisuihin. Tietotekniikan
lisddntymisen myo6ta tulleet haasteet ja niiden kuormittava vaikutus tydhyvinvointiin ja

tydmotivaatioon nousivat esille myds Haukan (2009) ja Leinon (2009) tutkimuksissa.
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Vastaavat hoitajat kokevat monet organisaatiossa tehdyt muutokset jadvan usein johdon
projekteiksi ja niiden mielekkyyttd on vaikea tunnistaa ja hyvéksyé kaytdnnon tyon ta-
solla. Organisaation toimintatavat, linjaukset ja pysyvyyden puuttuminen sekd muutok-
sen organisointi olivat tydhyvinvointia vahentavia ilmi6itd myos Haukan (2009) osas-
tonhoitajien ja Salosen ja Syvésen (2009) liikunnanopettajien tyotyytyvéisyyttd koske-
vissa tutkimuksissa. Organisaation kykeneméattomyys tai haluttomuus osallistaa
tyontekijoitd muutokseen johtaa muutosvastarintaan ja heikkoon sitoutumiseen. Muu-
tosten lapivienti on yksisuuntaista ja ylhaalta alaspéin tulevat muutospaineet turruttavat
henkiloston, saavat aikaan pelkoa ja tappavat tyonilon. (Vesterinen 2006: 124-125.)
Jatkuvat muutokset organisaatiossa ja niiden synnyttdma krooninen rakenteiden epésel-
vyys aiheuttaa epdvarmuutta tyontekijoissé ja heikentdd uskoa omiin vaikutusmahdolli-
suuksiin. (Blom-Hautaniemi 2009: 119).

Vastaavat hoitajat kokevat laajan tyonkuvan lisddvan tyon vaatimuksia. Erityisesti jat-
kuva l&sndolo ja odotukset olla koko ajan muiden k&ytettdvissa kuormittavat. Nuorem-
pien esimiesten mielestd henkilostohallinnolliset tehtévat ovat erityisen haasteellisia.
Esimiehen tyohyvinvointi kuormittuu ratkaisevasti, jos esimiehelld on vaikeuksia seka
tyOajan hallinnassa ja tehtévien rajaamisessa ettd ihmisten johtamisessa. Vastaavan hoi-
tajan tyossad esimiehend on sellaisia kuormitustekijoita, joita ei muissa tehtévissa samas-
sa maarin loydy, kuten vastuu laajemmasta tuloksesta kuin omasta tyostd, odotukset
johdolta, alaisilta ja asiakkailta, tyon julkisuus ja sen julkinen arviointi seka organisaati-
on ihmissuhteet ja ristiriidat. TyoyhteisOjen sisdiset ristiriidat sekd esimiehen ja alaisten
valilla ettd tyontekijoiden kesken kuormittavat aina esimiestd. (www.psycon.fi.) Kal-
lioméki-Levannon (2009) mukaan vastaavien hoitajien monipuolista tydonkuvaa voi ku-
vata monitehtévéisyytend. Se edellyttaa yksilon joustavaa kykyé syventya johonkin tyo-
tapahtumaan ja samanaikaisesti kyetd huomioimaan ymparill4 olevia asioita, jotka mah-

dollisesti vaikuttavat muihin tapahtumiin.

Palkkauksen vastaavat hoitajat eivat koe vastaavan tyon vaatimuksia. Palkkaus ei
myo6skaan eroa tarpeeksi alaisten palkkatasosta. Haukan (2009) tutkimuksessa osaston-
hoitajat kokivat palkan olevan liian pieni vastuuseen ja osaamiseen ndhden. Samansuun-
taiseen tulokseen tulivat myos liikkunnanopettajien tyohyvinvointia tutkineet Salonen ja

Syvénen (2009). Leinon (2009) tutkimuksessa todettiin, ettei palkka vaikuttanut tyémo-
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tivaation mutta riittdvan korkean palkka lisasi tydmotivaatiota. Erityisesti palkkauksen
katsottiin liittyvan tyon arvostukseen.

Vastaavat hoitajat kokevat vaikutusmahdollisuudet tyonsa maaréan heikoiksi. Tyon
maéarallinen kuormitus kasvaa koko ajan. Jos asioihin ei puututa ajoissa, jatkuva Kiire,
tekemattomat tyot ja ajanpuute lisddvat tyon vaatimuksia, heikentdvat tyéhyvinvointia

ja johtavat vastaavia hoitajia kohti energia/kuormituspolkua.

7.2 Vastaavien hoitajien motivaatiopolun tekijoita

Vastaavat hoitajat tekevat erilaisia jarjestelyjd suorittaakseen esimerkiksi keskittymista
vaativia tyotehtdvid. Osa haastateltavista kertoo siirtyvansa kokonaan pois tyopistees-
taan tyopaikan rauhallisimpiin tiloihin. Vastaavilla hoitajilla on myés mahdollisuus so-
pia esimiestensd kanssa joidenkin tdiden viemisesté kotiin ja aikakorvauksen saamisesta
kotona tehdysté tyostd. Vastaavat hoitajat ovat loytaneen yksil6llisia keinoja ja kehitta-
neet omia toimintatapoja selviytya tehtdvistdan. Oman tydajan suunnittelu ja tyotehta-
vien rajaaminen ovat vastaavien hoitajien keinoja hahmottaa ja hallita laajaa tyonku-
vaansa. Esimiestehtavistd ja asiakastyostd muodostuva yhdistelmd on haasteellinen ja
vastaavat hoitajat miettivat paljon suhdettaan tdh&n kaksoisrooliin. Siind vastaavilla
hoitajilla 16ytyy painotus- ja intressieroja, osa kuitenkin kertoo selkeésti panostavansa
enemman esimiestehtaviin. Hakasen (2005) mukaan vaikutusmahdollisuudet tyossa eli
mahdollisuus vaikuttaa omaa tyotd koskeviin asioihin, kuten siséltéon, tekemisjarjes-

tykseen ja tyotahtiin, ovat yksi tyon voimavaroista.

Vastaavat hoitajat ovat erittain tietoisia fyysisten ja psyykkisten voimavarojensa merki-
tyksestd tyohyvinvoinnilleen. Ty0 ja vapaa-aika erotetaan ja véalimatka muuhun tyoyh-
teis6on ja tyotovereihin omalla vapaa-ajalla on tarke&d. Vastuu omasta hyvinvoinnin
yllapitdmisestd ja tasapaino itsensé kanssa korostui myds Haukan (2009) osastonhoitaji-

en tyotyytyvaisyystutkimuksessa.

Huolimatta lastensuojelutyohon liittyvista reunaehdoista, kuten lait ja asetukset, vastaa-
vien hoitajien ty0 on erittdin vapaata ja itsendisté. Salosen ja Syvasen (2009) tyotyyty-
vaisyystutkimuksessa nousi liikunnanopettajien toiseksi tarkeimmaksi hyvinvoinnin
tekijaksi omat vaikutusmahdollisuudet ja tyon itsendisyys. Omaan tyohon vaikuttamisen

lisdksi vastaavilla hoitajilla on mahdollisuus innovatiiviseen toimintaan. Vastaavat hoi-
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tajat arvostavat omaa ty0tédan ja osaamistaan. Toiminnan jatkuvan parantamisen idea
tulee esiin suhtautumisessa lisékoulutuksen hankkimiseen, silloin kun tarve uuden op-
pimiseen nousee esille, siihen halutaan koulutusta. Hakanen (2005) liittdd innovatiivi-
suuden muun muassa tyotehtdvien, tavoitteiden ja toiminnan jatkuvaan kehittamiseen ja
parantamiseen. Innovatiivisen toiminnan mahdollisuus liittyy tyoolotekijoihin, jotka

lisddvat tyon voimavaroja.

Huolimatta siitd, ettd vastaavien hoitajien tyonkuva on laaja ja epdmaérdinen, sen moni-
puolisuus koetaan motivoivaksi ja tyohyvinvointia lisadvaksi. Erityisen motivoivaa on
tyoskentely lasten kanssa, joka toisaalta on ristiriidassa aiemmin todetun kaksoisroolin
kuormittavuuden kokemuksiin. Vastaavien hoitajien tyohyvinvointia lisdavat erilaiset
onnistumiset esimiestehtévissa ja tiimin yhteisen tyondyn loytaminen. Sitoutuminen
yhteiseen strategiaan ja padmadriin lisaa tyossé koettua hyvinvointia. (\Vesterinen 2006:
38).

Kollegiaalinen tuki on vastaavien hoitajien tarkein tyohyvinvointia lisadvé tekija. Ver-
taissuhteet tarjoavat keskustelufoorumin ongelmien kasittelemiseksi ja ratkaisemiseksi.
Esimiesten tyossa jaksamista voidaan vahvistaa erilasin tukikeinoin, kuten esimiesten ja
kollegoiden tuki, koulutus, tydnohjaus ja mentorointi. Esimiesten vertaistydonohjaukses-
sa tarkastellaan kaytannon johtamistyotd, kasityksid johtamisesta, suhdetta alaisiin, esi-
miehiin sek& organisaatioon ja sen tavoitteisiin. (www. thl.fi). Vertaistuen maaré heijas-
tuu myonteisesti itsearvostukseen, hyvinvointiin ja tyssa suoriutumiseen.(Nummelin
2008: 26, 57.)

Tyoilmapiirin vastaavat hoitajat kokevat hyvéksi ja keinoja sen seuraamiseksi ja yllapi-
tamiseksi pohditaan jatkuvasti. lhmissuhteiden toimivuus on keskeinen ty6ilmapiirin
rakentaja. Tyon hyva henki nostaa motivaatiota, innovatiivisuutta ja tyon tuloksia. Yh-
teistyotd tukeva ilmapiiri vahentdd haitallisen stressin méaarééd ja sairauspoissaoloja.
(Nummelin 2008: 54.) Hyvé tydilmapiiri perustuu johdon, esimiesten ja tyontekijoiden
yhteistyohon. Tyoilmapiirin vapautuneisuus ja kannustavuus ovat Hakasen (2005) mu-

kaan niité tyooloihin vaikuttavia tekijoitd, jotka lisddvat tyon voimavaroja.

Vastaavien hoitajien tarkein suora palaute tulee tyontekijoiltd. Esimiehen ammattitaito
tulee parhaiten esille hanen suhtautumisessaan alaisilta tulevaan palautteeseen. Alaiset

ovat esimiehelle voimavara ja se on osattava valjastaa koko tyoyhteison eduksi. Esimie-
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hen on luotava tydyhteiso6n ilmapiiri, jossa palautteen saaminen puolin ja toisin on
mahdollista. Asiakaspalautetta vastaavat hoitajat saavat valillisesti ja sitd saadaan
useimmiten vasta asiakkuuden paatyttyd. Haukan (2009), Salosen ja Syvasen (2009)
sekd Leinon (2009) tydmotivaatio ja — hyvinvointitutkimuksissa kaikissa mainittiin esi-
miesten, kollegojen ja tyotovereiden tuen merkitys tyontekijan hyvinvoinnin vahvistu-

miseen.

Osa vastaavista hoitajista saa riittdvasti palautetta ja tukea omalta esimieheltdén. Esi-
miehen tuki kuvaa esimieheltd saatua tukea ja apua, tietoa tyotd koskevista odotuksista
sekd palautetta onnistumisesta ty6ssa ja on yksi tydmotivaatiota ja tyohyvinvointia li-

s&évé tyon voimavara. (Hakanen 2005:234).

Vastaavilla hoitajilla on keinoja oman tyéhyvinvointinsa yllapitdmiseen. Laajasta, ja-
sentymattomasta ja jopa ristiriitaisesta tyonkuvastaan huolimatta he kokevat tyohyvin-
vointinsa hyvéand. Vastaaville hoitajille tyé on merkityksellista ja haasteellista ja he ovat
ylpeitd osaamisestaan. Huolimatta puutteista, kuten esimiespalautteen ja tuen vahyydes-
t4, he paneutuvat tyohonsa tarmokkaasti ja sitoutuneesti. Vastaavilla hoitajilla on tyos-
séan paljon tekijoitd, joita vahvistamalla ja lisaédmalld, heidan kulkunsa suunta motivaa-

tiopolulle varmistuu.
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KUVIO 4. Tv-Tv-malli ja vastaavien hoitajien tydohyvinvointiprosessit. (Schaufeli —
Bakker 2004: 297, Raitanen — Tranberg 2010).

8 POHDINTA

Vastaavien hoitajien rooli lastenkodissa on tarkea. Han on henkild, joka mahdollistaa
hyvén tyonteon edellytykset muille asuinyksikdssé tyoskenteleville aikuisille. T&mén
lisdksi vastaavalla hoitajalla on vastuu korvaavan ja kuntouttavan hoitotyon laadusta.
Esimiestyon laadulla on tutkimustiedon valossa kiistaton vaikutus tydyhteison hyvin-

vointiin.
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Opinnaytetyomme kasittelee kahden uusmaalaisen lastensuojelulaitoksen vastaavien
hoitajien tyohyvinvoinnin kokemuksia. Tavoitteena oli selvitta4 ja kuvata vastaavien
hoitajien tydhyvinvointia kuormittavia ja tydhyvinvointia lisédvié tekijoita. Keskeista
oli saada esille asioita ja ilmioita, jotka nousivat vastaavien hoitajien omista kokemuk-
sista. Tutkimuksen perusteella pyrimme I6ytdméaan keinoja, joilla vastaavat hoitajat voi-

sivat lisata hyvinvointiaan tyossaan.

Saimme tutkimuskysymyksiimme runsaasti materiaalia, jotka kirjoitimme auki, k&ytta-
en lainauksissa paljon vastaavien hoitajien tuottamaa puhetta. Keskeiset kuormittavat
tekijat olivat puutteet fyysisessa tyoympadristossa, tyon &killinen keskeytyminen seké
lagja ja jasentymdton toimenkuva. TyOhyvinvointia eniten lisési kollegiaalinen tuki.
Tuloksissa meidat yllatti haastateltujen vastaavien hoitajien kokema epéluottamus

ylempé&d organisaatiota kohtaan.

Eri alojen ty0hyvinvointia on tutkittu paljon, mutta lastenkotien vastaavien hoitajien
tyohyvinvoinnista ei l6ydy tutkittua tietoa. Samaan aikaan kun vastaavat hoitajat kerto-
vat voivansa hyvin tydsséan, he ovat erittéin tietoisia tydhyvinvointinsa kuormittavista
tekijoistd. Haastatteluissa kay ilmi, ettd vastaavien hoitajien arki koostuu monista tyon
voimavaroista mutta myos vaatimuksista. Toivomme, ettd opinndytetygstdmme ja sen
tuloksista sekd loytamistimme keinoista ty6hyvinvoinnin lisdédmiseksi on hyotya ky-
seisten laitosten vastaaville hoitajille. Tekemdamme johtopadtokset vahvistavat aikai-
semmissa kappaleissa esitettyja tyohyvinvoinnin teoreettisia malleja ja ovat samansuun-

taisia aiemman tutkimuksen kanssa.

Opinnaytetydossaimme tarkastelemme tyohyvinvointia paikallisena ilmiond. Haastatte-
limme kuutta vastaavaa hoitajaa, jotka tyoskentelevat kahdessa pa&kaupunkiseudun
lastensuojelulaitoksessa. Tavoitteemme on kuvata tyohyvinvointia lisdévia keinoja eri-
tyisesti ndiden kahden laitoksen vastaavien hoitajien ndkékulmasta. Tutkimuksellisesti

otos on liian suppea, jotta tuloksia voitaisiin laajemmin yleist&a.

Haastattelemamme vastaavat hoitajat pitivat tutkimusta tarkeand. Kaikki haastatteluihin
pyydetyt henkilot suhtautuivat tutkimukseen erittdin positiivisesti ja osallistuivat tyokii-
reistddn huolimatta mielellddn haastatteluihin. Haastattelijoiden kokemattomuus koros-
tui varsinkin ensimmaisissd haastatteluissa. Haastattelijan ja haastateltavan yhteinen

toimintaympariston tietdmys vahensi jannitysta ja haastattelut sujuivat hyvin. Tunnel-
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man luontevuudesta ja avoimuudesta huolimatta haastatteluissa syntyneen keskustelun

runsaus yllatti meidat.

Kokonaisuutena opinndytetyon tekeminen parityoné oli antoisaa, keskindinen tyénjako

toimi ja molemmille jai hyva olo jaetusta ja suoritetusta tyosta.

8.1 Mahdolliset uudet kaytannot/Jatkotutkimukset

Fyysisen ympadriston puutteet nousivat selkeasti esille haastatteluissa. Sopivan, rauhalli-
sen tyotilan puuttuessa osastolta, vastaavien hoitajien on mahdotonta keskittya tyotehta-
viinsd ja saada ne tehtya ajallaan. Molemmista lastensuojelulaitoksista 16ytyi rauhallisia
tiloja, joihin on mahdollista siirtya tarpeen vaatiessa. Keino ratkaista tyon jatkuva kes-
keytyminen on suunnitella etdpéivid. Etdpaivana vastaava hoitaja ei ole lasné osastolla
vaan tekee keskittymista vaativat tyotehtdvat muissa tiloissa. Vastuu fyysisten tilojen
nopeasta ja tehokkaasta huollosta ja kunnossapitojérjestelman kehittamisestd kuuluu

koko organisaatiolle.

Ensisijaiseksi kehittdmisen kohteeksi nousee vastaavan hoitajan tehtavankuvan uudis-
taminen. Laaja ja kirjava tyonkuvan on iso haaste, silla talla hetkell4 vastaavilla hoitajil-
la on liian paljon teht&vi4, joiden suorittamiseen heidén tyoaikansa ei riitd. Mitk& ovat

tdnd paivand vastaavien hoitajien keskeiset tehtévét ja misté tehtdvista on syyté luopua?

Vastaavat hoitajat toimivat sek& alaistensa kollegoina ettd esimiehiné. Téallaisen jatku-
van rooliristiriidan pohtiminen ja ké&sitteleminen on térkedd ja siksi vastaaville hoitajille

tulee jarjestdad mahdollisuus saannéllisiin vertaistapaamisiin ja tyonohjaukseen.

Omien esimiehien rakentava palaute on tarkedd myos lahiesimiehelle. Useimmat vas-
taavat hoitajat kokevat saavansa lilan vahan henkilokohtaista palautetta. Tamén lisaksi
korostuu johtajan tiedon puute arkipdivan tyosta ja siihen liittyvista tilanteista ja ilmidis-
t4. Johtajan l&asndolon arjessa ja sd&nnollisten rakenteiden luominen johtajan ja l&hiesi-
miehen kohtaamiselle lisdéd mahdollisuuksia vastavuoroiseen palautteeseen, esimiestu-

keen ja parempaan tiedonkulkuun.

Millaisia keinoja on vahvistaa vastaavien hoitajien heikkoa luottamusta organisaatioon,

kun sen koetaan jopa tahallaan vaikeuttavan vastaavien hoitajien tyot4? Organisaation
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lapindkyvyyden parantaminen lisdd mahdollisuuksia sen toiminnan tarkasteluun. Mil-
laista johtamisfilosofiaa ja millaisia paatoksentekoprosesseja toteutetaan, miten tieto
kulkee ja miten organisaatiossa reagoidaan sidosryhmien huolenaiheisiin vaikuttavat
luottamuksen syntymiseen. Avoin vuorovaikutus ja yhteisty6 vahvistavat luottamusta ja

lisdavat tulevaisuuden ennustettavuutta.

Lastensuojelun asiakastietojérjestelmé koetaan hankalana ja aikaa vievana. Sijaistyonte-
kijoilla ei ole tunnuksia, joten heilld ei ole mahdollisuutta kéyttaa asiakastietojarjestel-
mad. Lisdkoulutuksen jarjestdminen vastaaville hoitajille ohjelman kéytosta on tarkeaa,
samoin heidan kuuleminen ohjelmaa kehitettdessd. Esimerkiksi laitoskohtaisen sijais-
tunnuksen kayttoonotto ja muiden toimivien ratkaisujen etsiminen sijaisten asiakastieto-
jarjestelman kayttomahdollisuuksien ja tiedonkulun parantamiseksi vahentdd myos vas-

taaville hoitajille kertyvaa tyota.

Palkkaus koetaan epdoikeudenmukaisena. Haastattelemamme vastaavat hoitajat kerto-
vat, etteivat tulot valttamattd nousseet vuositasolla ollenkaan heidén siirtyessdan hoito-
tyostd esimiehiksi. Palkkauksen korjaaminen vastaamaan tyon haasteellisuutta ja vaati-

muksia katsotaan lisaédvan myos vastaavien hoitajien tyon arvostusta.

Millaista on lastensuojelun laitostyé ammatillisena ty6na? Millainen tydyhteisd on las-
tensuojelulaitos? Keskustelu néista teemoista on Suomessa niukkaa ja niitd on mééritel-
ty ja jasennetty varsin vahan. Tyota lastensuojelulaitoksessa tulee jatkossa tutkia enem-
man ja eri ndkokulmista. Miten jatkuva kiireen kokemus vaikuttaa tyohon. Miten toteut-
taa korjaavien kokemusten mahdollisuus lapselle, millaista tyd on, kun se on
kiintymyssuhteen luomista, miten toimia kun ammattina on rakkauden ja turvan anta-

minen?

... oli paiva tai synkka y0, niin muistan ain’

sua armas...”

Matti Jurva
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LASTENSUOJELILAITOS A

VASTAAVAN HOITAJAN TEHTAVAT

OSASTON LAHIESIMIES

- tyéryhmén toimivuudesta vastaaminen

- tyovuorosuunnittelu, perehdytys

- osaston toimintaedellytyksisté huolehtiminen

- kehityskeskusteluista huolehtiminen

- osaston talouden suunnittelu ja k&ytén seuranta annetun budjetin
puitteissa

HOITO- JA KASVATUSVASTUU

- hoito- ja kasvatussuunnitelmien toteutumisen seuranta

- neuvotteluihin osallistuminen

- vastuu osaston toimintatavoista

- hoito- ja kasvatustyohon osallistuminen

- omabhoitajien tyén tukeminen

HOIDON SISALLON KEHITTAMINEN

- hoito- ja kasvatustyon linjan luominen ja tydmenetelmien kehittdminen
- koulutuksen, tyénohjauksen ja konsultaatioiden sujuvuus
LAITOKSEN JOHTORYHMATYOHON OSALLISTUMINEN

- osallistuminen laitoksen toiminnan suunnitteluun ja toteutukseen

YHTEISTYOSTA HUOLEHTIMINEN ERI VERKOSTOJEN
YHTEISTYOKUMPPANEIDEN KANSSA

JA
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LASTENSUOJELILAITOS B

2 VASTAAVAN HOITAJAN TEHTAVANKUVAUS

e oman moniammatillisen tyéryhmén johtaminen ja toiminnan organisoiminen.

e asiakastyon ohjaamisesta, seurannasta ja arvioinnista vastaaminen ja asiakastyon
toteuttaminen

e asiakastyon ja tydryhmétyon laadun valvonta ja kehittdminen

e verkostotyd ja verkostotyon tukeminen (sosiaalityd, poliisi, koulu, péivahoito,
terveydenhuolto, psykiatriset hoitotahot)

e asiantuntijatehtdvissé toimiminen: oman alueen erityisosaamisen esilletuominen
asiakasta koskevia ratkaisuja tehtdessa

e Oman organisaation toiminnan kehittdmiseen osallistuminen

ASEMA ORGANISAATIOSSA:
e ldhiesimiestehtavat
TYONANTAJAN EDELLYTTAMA VAHIMMAISKOULUTUSTASO:

e opistoasteinen tutkinto, ammattikorkeakoulututkinnot, alemmat
yliopistotutkinnot

OSAAMINEN:

e henkilostohallinnon- ja asiakaspalvelujarjestelmédn tunteminen ja maardysten
soveltaminen

e lagja-alainen erityistuntemus kohderyhmén psykososiaalisista tarpeista ja
palvelurakenteesta

e toiminnan suunnittelu-, toteuttamis- ja arviointitaidot

e tydyhteisddynamiikan tuntemus

e muuttuvien ja yllattavien tilanteiden hallinnan osaaminen

e hyva itsetuntemus ja vahva ammatti-identiteett

TYON VAIKUTUKSET JA VASTUU (laajuus, pysyvyys, johtaminen, vaikutukset
toimintaedellytyksiin):

e henkilostoresurssien oikea kohdentaminen
e lapsiin, aikuisiin ja perheisiin kohdistuvalla ennalta ehkaisevalla, korjaavalla ja
korvaavalla ty6ll4 on mittavat elamanlaadulliset ja taloudelliset vaikutukset
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e vastuu tyoryhmén toiminnasta, tyontekijoiden kehittymisen ja jaksamisen
tukemisesta, tyosuojelun toteuttamisesta

e huolehtiminen siitd, ettd yksikon perustehtava hoidetaan yhdessé
sovittujen eettisten sdantdjen,normien ja arvojen mukaisesti

TEHTAVAN EDELLYTTAMAT YHTEISTYOTAIDOT (vuorovaikutus ja
ihmissuhdetaidot)

o cerilaisissa tilanteiden/kriisien kohtaamisissa tyontekijoiden, verkostojen,
asiakkaiden ja heiddn perheidensd kanssa tarvitaan hyvid yhteistyotaitoja,
empaattisuutta ja luottamuksellista vuorovaikutusta

e intuitiivista, jatkuvaa tarkkaavaisuutta vaativaa, laaja-alaista kykya ymmartaa ja
késitella elamé&n monimuotoisia ilmidita vuorovaikutuksessa esimiestehtavissa ja
asiakastyossa

o Kkykya toimia arvostavasti, asiakaslahtdisesti ja motivoivasti omaa persoonaa
tyovalineend kayttden

TYOOLOSUHTEET:

e Vaativasta tydstd johtuva merkittdva psyykkinen ja fyysinen kuormittuneisuus
e joustavuuden vaatimus seka tiimi- ettd asiakastyossa

e asiakastyon yllatyksellisyys vaikeuttaa suunnitelmallista esimiestehtidvan
toteuttamista

o fyysisen ja psyykkisen vékivallan uhan alla tyoskentely

e suurimmassa osassa tyopisteistd ty0 on yhtdjaksoista ilman mahdollisuutta
irtautua asiakastyosta
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Tyo6hyvinvoinnin my0dnteinen ja kielteinen kehityspolku
MOTIVAATIOPOLKU KUORMITUSPOLKU
Ty0On voimavarat Tyon vaatimukset
(tydhyvinvointia synnyttavat tekijat) (tyopahoinvointia synnyttavét tekijat)
1. FYYSISET

Tyoymparisto:

Miten tydympadristo on jarjestetty? Onko otettu huomioon ergonomia, valot, vélineet,
ilmastointi ja tydvéalineet? Mitd muuta?

Tyontekijén terveys ja fyysinen kunto:

Miten oma terveys ja fyysinen kunto vaikuttavat tyéntekoon ja jaksamiseen?

PSYYKKINEN

Tyon hallinnan tunne (aika, osaaminen, kyvyt):

Miten pystyt hallitsemaan ajankayton? Miten hyddynnat omaa osaamistasi ja kykyjasi
tyossasi?

Stressin maara:

Pysyyko "stressin" maara sopivana? Millainen on sopiva "stressi"?

Mahdollisuus luovuuteen:

Miten tydssé voi kayttaad luovuutta/luovia ratkaisuja?

Mahdollisuus itsensé kehittamiseen:

Miten paljon tydssasi on kehittymisen mahdollisuuksia?

Tyydytysté tuottava tehtdvakuva:

Miten hyvin tehtdvankuva vastaa tyotehtavia?

Oma suhtautuminen, asennoituminen tyéhon:

Kerro omasta suhtautumisesta tyohosi? Millainen merkitys omalla asennoitumisella tydhén
on?

Vapauden ja itsendisyyden tunne:

Mika merkitys sinulle on tydskentelyn vapaudella ja itsendisyydell&? Miten paljon sinulla
on niita?

SOSIAALISET
Arvostus ja kunnioitus, tasa-arvo ja oikeudenmukainen kohtelu:

Miten koet saavasi arvostusta ja kunnioitusta? Toteutuuko tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus?
Hmapiiri:

Millainen ilmapiiri tyéssasi on?

Palaute ja tuki esimiehiltd, alaisilta, tyotovereilta, asiakkailta:

Keneltd saat palautetta? Kenelta toivoisit palautetta?

Mahdollisuus palautteen antamiseen:

Mitké& ovat sinun mahdollisuutesi antaa palautetta? Miten ja kenelle sinun on mahdollista
antaa palautetta?

Erilaisuuden hyvaksyminen:

Miten erilaisuus hyvaksytaan tydssasi?

Jaettu vastuu ja joustavuus:

Kenelld on vastuu ja jakaantuuko se? Millaista joustavuus on ja miten se toteutuu?
Sitoutuminen yhdessa méaariteltyyn strategiaan ja padmaariin:
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- Miten ja ketkd ovat sopineet strategiasta ja padmaarista? Sitoutuvatko kaikki niihin?

Osallistumismahdollisuudet:

- Miten koet omat osallistumismahdollisuutesi?
Y hteiset mukavat tapahtumat:

- Millaisia yhteisia tapahtumia teilla jarjestetdan?

4. ORGANISATORISET
Vaikutusmahdollisuudet omaan tychon, tavoitteisiin ja tuloksiin:

- Miten paljon sinulla on mahdollista vaikuttaa ty6hosi ja sen siséltddn, sen tavoitteisiin ja
tuloksiin?
TyOn mitoitus osaamiseen, aikaan henkilostén maaraan:

- Miten tyd on mitoitettu osaamiseen? Entd aikaan ja henkilostén méaraan?
Riskitekijoiden eliminoiminen:

- Miten tydssési pyritddn huomioimaan ja vahentdmaan riskitekijoita?
Tyonohjaus:

- Onko teilld mahdollisuus tydnohjaukseen? Miten se on vastannut tarpeitasi?
Ty0dsuhteen pysyvyys:

- Miten turvalliseksi koet tydsuhteesi?
Tiedottaminen:

- Millainen tiedonkulku teilld on?
Valta- ja vastuukysymykset:

- Miten valta- ja vastuukysymykset on maaritelty?
Tyotehtavien ja palkkauksen suhde:

- Saatko tyostési sitd vastaavan korvauksen?

5. TYONSISALTO
Tyo0 vastaa koulutusta, tavoitteita, osaamista:
Miten néet tyon vastaavan koulutustasi, tavoitteitasi ja osaamistasi?
Ty0 motivoivuus:
Millainen ty6 motivoi sinua?
Tyon haasteellisuus, palkitsevuus:
Mika tekee tydstési sopivan haasteellista? Miten ty0 palkitsee sinua?
Ty0ssa oppiminen:
Miten ty0 edistdd oppimistasi?
Tyodn monipuolisuus ja vaihtelevuus:
Mika tekee tydstasi monipuolista ja vaihtelevaa?
Ty0Osta saatava korvaus riittad elamiseen:
Onko palkka riittdva suhteessa tekemaasi tyohon?
Ura- ja kehittymismahdollisuudet:
Millaisia mahdollisuuksia sinulla on edet& tydssasi? Miten voit kehittaa itsesi?
Fyysinen kuormitus:
Onko tyon fyysinen rasittavuus sopivaa? Millainen fyysinen rasitus on sopivaa?

Teemoja voi syventaa tarkentavilla kysymyksilla.
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LISAKSI taustatiedot:

- ika, tydkokemus, esimieskokemus

Vesterinen, Pirkko 2006; Ty6hyvinvointi ja esimiestyd. WSOY. WS Bookwell Oy, Juva. (37-39.)
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