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The purpose of this bachelor’s thesis was to find out factors that have an influence
on the wellbeing at work among the superiors working in child welfare units. The
aim was to examine which factors promote the wellbeing at work and which ones
have a negative influence. The study was conducted by interviewing some superi-
ors at child welfare units.

The theoretical frame deals with wellbeing at work, supervisory work and child
welfare. The key concepts include wellbeing at work, supervisory work, child
welfare, and foster care. The study was conducted as a qualitative study. The ma-
terial was collected by using a role-play method and two different frame stories.
The material was analyzed with content analysis method.

The results supported the work ability model that was used in the study. Accord-
ing to the results it was possible to come to a conclusion that the most important
factors affecting the wellbeing at work among the superiors at child welfare units
were the work community and the organization and also the superiors’ profession-
al skills. It was the same factors that could either promote or decrease wellbeing at
work depending on what the state of them was. These factors include support, re-
spect, trust, the know-how of the employees, the opportunities to get further train-
ing, occupational introduction and professional supervision.
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1 JOHDANTO

Opinndytetyoni tarkoituksena on tuoda esille lastensuojeluyksikoissa tyoskentele-
vien esimiesten tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd. Tyohyvinvointi on yhteis-
kunnassamme paljon puhuttu aihe ja siihen ndhd&éan kuuluvan paljon erilaisia asi-
oita. Liséksi esimiesten tyohyvinvoinnin kerrotaan olevan tarked4 sen vuoksi, etta
esimiesten tyohyvinvointi heijastuu laajalle alueelle h&nen tytskenteleméssaan
organisaatiossa. Aiheen valinta oli minulle selked kokiessani mielenkiintoa tyo-

hyvinvointia ja lastensuojelua kohtaan.

Opinndytetyon toisena tarkoituksena oli kyselyn vastausten avulla selvittéda ja
mitka asiat lisddvat ja heikentavéat esimiesten tydhyvinvointia. Tarkoitus myds on,
ettd tutkimukseni kautta vastauksista nousisi esiin sellaisia asioita ja vinkkeja, joi-
den kautta esimiehet ja koko organisaatio voisivat pohtia oman tyohyvinvointinsa
tilaa esimerkiksi miettien esiintyykd heidén tyopaikassaan niité asioita, jotka vas-
taajien mukaan vaikuttavat tyéhyvinvointiin, joko tyohyvinvointia liséten tai sita

heikentaen.

Tutkimus on toteutettu erdissa Etel&d-Pohjanmaalla sijaitsevissa lastensuojeluyksi-
koissd. Tutkimukseen osallistuneiden lastensuojeluyksikoissa tydskentelevien
esimiesten avulla halusin saada selville yleista nakékulmaa tyéhyvinvointiin vai-

kuttavista tekijoista kayttdmalla tutkimusmenetelména elaytymismenetelmaa.

Opinnaytetyon teoriaosuus jakautuu kolmeen pédotsikkoon: tyéhyvinvointi, esi-
miestyo ja lastensuojelu. Ensimmaisessa osiossa kasitellaan tyéhyvinvointia ylei-
sella tasolla ja sen jalkeen yksilon hyvinvointia. Tybhyvinvointi osuudessa on tuo-
tu esille tydhyvinvointia liséavié ja heikentdvié tekijoitad. Esimiesty6osuudessa on
kerrottu yleisesti itse esimiestyOtd ja sen tehtdvistd sekd haasteista. Lastensuoje-
luosuuden tarkoituksena on tuoda esille taustaymmarrys alan erityispiirteista. Teo-
riaosuus mahdollistaa lukijalle paremman ymmérryksen tutkimusosion ja vastauk-

sien tarkasteluun.



2 TYOHYVINVOINTI

Hyvinvointi on ollut jo pidemman aikaa keskeinen puheenaihe tydyhteisdissa, niin
yksilo- kuin yritystasollakin. Tydhyvinvointi késitteena on hyvin Kirjavasti maari-
telty asia. Siihen ajatellaan kuuluvan hyvin paljon erilaisia ja moniulotteisia asioi-
ta. Tyohyvinvoinnin merkitystd korostaa se, etta yrityksen menestyminen on Kiin-
ni henkildston hyvinvoinnista. (Leskinen & Hult 2010, 17, 79.)

Puhuttaessa tyohyvinvoinnista voidaan puhua tyontekijan voimavaroista tyoela-
massd. Tyohyvinvointi muodostuu monesta eri tekijasta kuten tyontekijan fyysi-
sestd, psyykkisesta ja sosiaalisesta toimintakyvystd, ammatillisuudesta, tyon hal-
linnasta, itse tyosta sekd muista tyontekijoista (Valtionkonttori 2013). Ty6hyvin-
vointiin vaikuttaa myos tyopaikan turvallisuus, hyva ja motivoiva johtaminen,
tydyhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito. (Sosiaali- ja terveysministe-
rio 2015.)

Vastuu tyohyvinvoinnista jakautuu monelle eri taholle. Suurin vastuu on yksilolla
itselldén, mutta myos tydyhteisolla ja organisaatiolla. Tydntekijan vastuu on oman
tyokyvyn ja ammatillisen osaamisensa yllapitdminen. Ty6nantajan on puolestaan
huolehdittava tydympariston turvallisuudesta, hyvéastéd johtamisesta ja tyontekijoi-
den yhdenvertaisesta kohtelusta. (Sosiaali- ja terveysministerié 2015.) Tydpaikal-
la tyohyvinvoinnin keskeisina tukijoina toimivat tydsuojeluhenkiltsto ja luotta-
mismiehet. Tydpaikan kumppani tydhyvinvoinnin, tyokyvyn ja tyoterveyden ylla-

pitdmisessa on tyoterveyshuolto. (Tydterveyslaitos 2014 a.)

Tyopaikalla tydhyvinvoinnin edistdminen tapahtuu tyontekijoiden, esimiesten ja
johdon yhteistyonéd (Tyoterveyslaitos 2014 b). Yksilgssa tyohyvinvointi nékyy
tyonilona ja tyon imuna. Organisaatiossa tyohyvinvointi ndkyy voimavarana, kos-
ka hyvinvoivat tyontekijat tekevat hyvan tuloksen ja hyvé ilmapiiri mahdollistaa
luovuuden ja houkuttelee osaavia tyontekijoitd. (Manka 2011, 73.) Organisaation
korkea tyotyytyvaisyys takaa parempaa palvelua ja sen my6tad korkeampaa asia-
kastyytyvaisyytta. Terveet ja hyvinvoivat tyoyhteisét nostavat koko yhteiskunnan

hyvinvoinnin tasoa. (Talentia 2015 a.)



Manka (2015) on kehittanyt tyéhyvinvoinnin mallin, jossa on otettu huomioon eri
osa-alueet, jotka vaikuttavat tyéhyvinvointiin. Mallin Idhtékohtana on voimavara-
keskeisyys ja silla haetaan vastauksia kysymyksiin, mitkd organisaation, tyoyhtei-
sOn, tyon, johtamisen ja yksilon piirteet mahdollistavat tyéhyvinvoinnin siten, etta
tuloksena on mahdollisimman hyvin ja menestyksellisesti toimiva ty6paikka, mut-
ta samanaikaisesti myds hyvinvoiva ja terve tyontekija, joka voi kokea tyoniloa ja

tyén imua. Kuviossa 1 ovat kuvattuna edelld mainitut asiat.

(" ORGANISAATIO
. tavoitteellisuus

* joustava rakenne
= jatkuva kehittyminen

\__* toimiva tyoympéaristo

TYOYHTEISO

«avoin vuorovaikutus -
tyoyhteisétaidot

YKSILO
- psykologinen
padoma
*terveys ja
fyysinen kuntg

JOHTAMINEN

-osallistava ja
kannustava johtaminen

«ryhmadn toimivuus-

J pelisdédnnot

TYO
» vaikuttamismahdollisuudet

» kannustearvo: oppiminen

Kuvio 1. Tyohyvinvoinnin tekijat (Manka 2015, 106)

Tyo6hyvinvoinnin malli muodostuu organisaation tyéhyvinvointia edistavista piir-
teistd sekd tyontekijasta itsestdan. Tyontekijé tulkitsee tyopaikkansa omien asen-
teidensa pohjalta vaikka organisaation kaikki ominaisuudet tukisivat hanen tyohy-
vinvointiaan. Tulkintaan vaikuttavat myds hanen psykologinen padoma, mahdolli-
suus vaikuttaa tyohon, tyoyhteiso, terveys ja jopa fyysinen kunto. (Manka 2015,
106-107.)



2.1 Yksilon tydhyvinvointi

Yksilon ty6hyvinvointia on haasteellinen maéritelld, koska tydhyvinvointi, hyvin-
vointi ja eldma jasentyvat jokaisella ihmiselld erilaiseksi. Tyohyvinvoinnista pu-
huttaessa pyrimme usein kertomaan oman eettisen kantamme siitd, mitd on hyva
elamé ja millainen ty6elama siihen liittyy. (Juuti & Salmi 2014, 37.) Jokaisella on
oma tapa suhtautua hyvinvointiin ja toteuttaa siihen liittyvid asioita. Omasta hy-
vinvoinnistamme olemme vastuussa itsellemme, laheisimmillemme ja tydyhtei-
sOllemme. Paatokset, joita arjessa teemme, eivat vaikuta ainoastaan itseemme,
vaan myos ymparistoomme. (Leskinen ym. 2010, 19.) Omasta jaksamisesta huo-
lehtiminen on uran hallinnan keskeinen tehtéva. Paha loppuun palaminen voi kes-
keyttdd uran tai pahimmillaan vaikuttaa fyysiseen ja psyykkiseen terveyteen. (Ai-
ro, Rantanen & Salmela 2008, 141.)

Yksilon tyohyvinvointi koostuu vapaa-ajan ja ty6eldmén yhteensovittamisessa,
tyon kuorittavuudessa seka yksittaisissa hyvinvointiin vaikuttavista tekijoista ku-
ten liikunta, ravitsemus ja lepo. (Leskinen ym. 2010, 17.) Yksilén tyéhyvinvoin-
tiin kuuluvat tyon mielekkyys, tydn hallinnan tunne, tydsta saatu arvostus, sosiaa-
linen tuki ja se ettei koe liiallista kuormitusta eik kielteisia tunteita tyossa. Tyolla
on ihmiselle kahtalainen luonne: ty6 kuormittaa mutta samalla se on myds voima-
varojen ldhde. Ty6hyvinvoinnin etsimisessa on kysymys sopivan tasapainon l6y-

tdmisesta naiden vastakkaisten voimien valille. (Juuti ym. 2014, 37.)

Professori Juhani llmarinen on kehittdnyt Tyokyky-talomalliteorian, jossa tyoky-
kya voidaan kuvata talon muodossa. Tyokyky-talomallissa on nelja kerrosta.
Kolme alimmaista kerrosta kuvaavat yksilon henkilokohtaisia voimavaroja ja ta-
lon neljas kerros koostuu itse tyostd, tyooloista ja johtamisesta (Tyoterveyslaitos
2014 b). (Ks. kuvio 2.)
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Yhteiskunta
Perha Lahiyhteisd
TYOKYKY
TYO
TyGobot

Tyon sisiltd ja vaatimuksst
Tyoyhteisd ja organisaatio
Esimiestyd ja johitaminen

ARVOT
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

TERVEYS
Toimintakyky

Kuvio 2. Tyokyky-talomalli (Ty6terveyslaitos 2014 b).

Talossa on nelja kerrosta, joista kolme alimmaista kerrosta kuvaavat tydntekijan
henkildkohtaisia voimavaroja ja neljas kerros taas itse tyotd ja tydoloja. Tyoky-
vyssd on kysymys ihmisen voimavarojen ja tyon valisestd tasapainosta ja yhteen-
sopivuudesta. Tyokykytalo pysyy pystyssa ja toimii silloin kun kaikki kerrokset
tukevat toisiaan. Liian raskaaksi kasvanut neljas kerros painaa alempia kerroksia
huonoin seurauksin. (Tyoterveyslaitos 2014 b.) Tydkyky-talomallin kerrokset on

kuvattu alla tarkemmin yksitellen.

Terveys. Talomallin perustana ovat yksilon terveys ja toimintakyky. Terveyteen
sisaltyy fyysinen -, psyykkinen - ja sosiaalinen toimintakyky. Terveys ja toiminta-

kyky muodostavat yhdessa tyokyvyn perustan. (Tyoterveyslaitos 2014 b.)

Ammatillinen osaaminen. Talomallin toisen kerroksen muodostaa ammatillinen
osaaminen. Taman kerroksen perustana ovat peruskoulutus sekd ammatilliset tie-
dot ja taidot. Yksilon kannalta on tarkeaa elinikdinen oppiminen eli jatkuva tieto-
jen ja taitojen péivittdminen. Viime vuosien aikana talomallin toisen kerroksen
merkitys on korostunut, koska osaamisen alueita ja tyokykyvaatimuksia syntyy
lisa4 kaikilla toimialoilla. (Tyoterveyslaitos 2014.)
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Arvot. Kolmannen kerroksen muodostavat arvot, asenteet ja motivaatio. T&han
kerrokseen kuuluu myos tydeldmén ja muun eldmén yhteensovittaminen. Tyonte-
koon vaikuttavat merkittavasti yksilon omat asenteet. Jos ty6 koetaan sopivan
haasteellisena ja mielekkaand, vahvistaa se yksilon tyokykya. Tyokykya heikenta-
vand puolena on, jos ty0 koetaan pakollisena eik& se vastaa yksilon omia odotuk-
sia. (Tyoterveyslaitos 2014 b.)

Tyd. Tyo6 on talon neljannessa kerroksessa. Kerros kuvaa konkreettisesti tyopaik-
kaa, joten tyo, tydolot, tydyhteisd ja organisaatio kuuluvat tahén kerrokseen. Li-
séksi esimiesty6 ja johtaminen ovat keskeinen osa kerroksen toimintaa, silla esi-
miehilld ja johtajilla on vastuu, valta ja velvollisuus organisoida ja kehittaa tyo-
paikan TYKY-toimintaa. (Ty6terveyslaitos 2014 b.)

Yksiloon vaikuttavat verkostot. Tyokykytaloa ympardi perheen, sukulaisten seka
ystavien verkostot. Myds yhteiskunnan rakenteet ja s&annét vaikuttavat yksilon
tyokykyyn. Vastuu yksilon tyokyvystéd jakaantuu yksilon, yrityksen ja yhteiskun-
nan kesken. (Tyoterveyslaitos 2014 b.)

2.2 Lisaavat tekijat

Keskeisin keino oman jaksamisen lisddmisessé on vapaa-ajalla hakeutua sellaisten
asioiden pariin josta nauttii. Naitd voivat olla muun muassa perhe, ystavat, liitkun-
ta, musiikki, matkailu tai harrastukset. Jaksamista yllapitavia ja lisadvia keinoja
on paljon, jotka ihmiset yleensa tietdvat hyvin. Usein kuitenkin on niin, etta jos on
jaksamisen ongelmia, niin voi olla vaikeus toteuttaa nditd keinoja k&ytanngssa.
(Airo ym. 2008, 147.)

Tyohyvinvointia yllapitavié ja siihen vaikuttavia tekijoita on paljon. Opinnéyte-
tyohon on nostettu 9 asiaa, jotka toimiessaan yllapitavat ja lisddvat esimiehen ja
koko tyoyhteison tyohyvinvointia. Nama ovat tydsuojelu, perehdyttamiskéytén-
nét, TYKY -toiminta, tyonohjaus, tydyhteiso, tydilmapiiri, tydyhteison ja oman

esimiehen tuki, palaute, arvostus ja asiakastyon palkitsevuus.

Tyosuojelu. Tyosuojelusta tydpaikoilla on vastuussa tyonantaja. Sen tavoitteena

on taata terveelliset ja turvalliset tydolot tyontekijoille sekd tukea heidan tyokyky-
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aan. (Tyoturvallisuuskeskus 2015 a.) Tyopaikkojen toimintaa ohjaa tyoturvalli-
suuslaki. ”Lain tarkoituksena on parantaa tyoymparistod ja tyoolosuhteita tyonte-
kijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitdmiseksi sekd ennaltaehkaista ja torjua
ty6tapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja tyoympéristosta johtuvia tyonte-

kijoiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja” (L23.8.2002/738).

Perehdyttamiskaytannot. Perehdyttdmiselld tarkoitetaan kaikkia niitd toimenpitei-
t4, joiden avulla uusi tyontekija oppii tuntemaan tyopaikkansa, sen tavat, tyonsa
seka siihen liittyvét odotukset ja tyoyhteisdn ihmiset. Perehdyttdmisen kautta lisé-
tddn osaamista, parannetaan tyon laatua, tuetaan ty0ssé jaksamista sekd vahenne-
tddn poissaoloja ja tyotapaturmia. Perehdyttdmiselld on tarked merkitys, koska
silla helpotetaan uuden tyontekijan sopeutumista ja oppimista seké lisdtdan tyon
sujuvuutta ja palvelun laatua. Hyvin hoidettu perehdytys véhentaa tapaturmien
riskid ja tyon psyykkistad kuormitusta. Perehdyttdmisen tavoitteena on luoda tyon-
tekijalle perusta tyon tekemiselle ja yhteistyolle tydyhteisossa. (Tyo6turvallisuus-
keskus 2009 b.) Perehdytys on térkeda toteuttaa myos silloin, kun jo yrityksessé
tyoskentelevé henkild siirtyy toisiin tehtéviin (Dunn 2012, 131).

TYKY-toiminta. TYKY-toiminnalla tarkoitetaan tyokykya yll&pitdvaa toimintaa,
joka kuuluu osaksi tytpaikan toimintaa. Sen avulla tyonantaja ja tyontekijét yh-
dessa edistavét ja tukevat jokaisen ty6- ja toimintakykya tyéuran aikana jokaisessa
vaiheessa. Tutkimusten mukaan oikein toteutettu TYKY-toiminta kehitt&da henki-
I6kunnan tyomotivaatiota, tyoilmapiirid, tyopaikan toimivuutta sekd tyokykya ja
terveyttd. Nain se kohentaa myos yrityksen kannattavuutta ja toimintakykya pit-

kakestoisella tavalla. (Tyo6terveyslaitos 2015 c.)

Tyonohjaus. Tyonohjaus on oman tyon tutkimista, arviointia ja kehittdmist4. Se
tapahtuu koulutetun tyénohjaajan avulla. Tydnohjauksessa on kyse siitd, ettd oh-
jattava tai ohjattavat pohtivat omaa suhdettaan tyohon. Tydnohjauksen avulla voi-
daan yhdessé tulkita ja jasent&é tyohon, tydyhteis6on ja omaan tyorooliin liittyvia
kokemuksia, kysymyksié ja tunteita. Tydnohjaus on siis yksilén, yhteison ja orga-
nisaation kehittdmisen véline, jonka perustana ovat yksilon tai ryhméan kokemuk-

set tydssaan. (Blom 2014.)
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Tyonohjauksella on vaikutuksia tyontekijaan, tydyhteisoon ja itse tyohon. Tyon-
tekijan perustehtava ja ammatti-identiteetti vahvistuvat, tyon ilo lisaantyy ja tyos-
sé& jaksaminen paranee. TyOyhteison ilmapiiri ja luottamus paranevat ja poissaolot
vahenevit. Tyonohjauksen avulla myos tyétavat kehittyvat, tyon tuloksellisuus ja

laatu paranevat. (Talentia 2015 b.)

Tyoyhteiso. Laadukkaan tyon ja tydssa pysymisen edellytys on toimiva tyoyhtei-
s0. Toimivassa tyoyhteisossa tieto kulkee ja kaikilla on vaikutusmahdollisuudet
omaan tyohon ja tydyhteison toimintaan. Hyvassa tyoyhteisdssa toteutuu yhden-
vertaisuus, tasa-arvo ja oikeidenmukaisuus. (Talentia 2015 c.) Hyvéa tydyhteiso
rakentuu sillg, ettd henkilosto tuntee hyvin toisensa seké heidan tyotehtavat, roolit
ja vastuut. Lisaksi henkildstd arvostaa ja kunnioittaa toisiaan seké jokaisen tyota
pidetdén arvokkaana ja tarkeana. Tydyhteisossd on ymmarrys siitd, miten jokaisen
tyotehtavat liittyvat kokonaisuuteen ja miksi heitd kaikkia tarvitaan. Téarke&da on
my0s, ettd tydyhteisdssa jokainen haluaa vilpittdmasti onnistua yhdessa toisten
kanssa, puhaltaa yhteen hiileen ja auttaa toisiaan. Tietoa ja omaa osaamista jae-
taan ymmartéen, ettei se ole itseltd pois vaan painvastoin hyodyttaa kaikkia. (Tyo-
turvallisuuskeskus 2015 c.) Hyvassé tydyhteisdssa on avoin ja kannustava ilmapii-
ri, jolloin ongelmistakin on helppo puhua (Talentia 2015 c).

Ty6ilmapiiri. Pohjan hyvélle ty6ilmapiirille luo hyvéa tyékulttuuri, joka kertoo sii-
td, miten tydpaikalla on tapana toimia, mitka saannét ja ehdot saatelevat tyota, mi-
ten tydyhteison vuorovaikutus toimii sekd miten asiakkaita kohdellaan. Tydilma-
piiriin vaikuttaa jokainen ty0yhteison jasen omalla tavallaan. (Ty6turvallisuuskes-
kus 2015 d.)

Myonteista tyoilmapiirid tukevat muun muassa yhteiset tavoitteet, tydtehtévien ja
vastuualueiden selvyys, kunnossa olevat pelisdédnnét ja toimintatavat, oppiva ja
kehittyva tyoyhteiso, henkildston aktiivisuus sekd heidan kayttdonotetut kywvyt,
taidot ja luovuus, sujuva yhteistyo seké usko ongelmien ratkaisumahdollisuuksiin.
(Tyoturvallisuuskeskus 2015 d.)

Tybyhteison ja oman esimiehen tuki. Esimieheltd ja tyotovereilta saatu tuki, ohjaus

ja palaute voivat olla haastavissa tyotilanteissa keskeisimmét tyon voimavarat.
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Tunne siit4, ettd ei jad pulassa yksin ja ettd voi halutessaan peilata tyot4éan, ovat
arvokkaita hyvinvoinnin lahteitd. (Hakanen 2011, 57.)

Palaute ja arvostus. Tyon mielekkyyden kannalta on tarkeédd, ettd tyontekijan
ponnistelut ja joustamiset tulevat huomatuiksi. Tarkedd on myds, kun uurastukses-
ta ja aikaansaannoksesta saa myonteista palautetta ja siten voi tuntea arvostusta ja
yhteenkuuluvuuden tunnetta. Oli palaute tydstd myonteisté tai kielteistd, niin pa-
laute aina hyddyllista. (Hakanen 2011, 59.)

Asiakastyon palkitsevuus. Sosiaalialalla usein ndhdaan asiakkaat tyon kuormitus-
tekijoina ja auttamisty® sellaisena, jossa annetaan itsestddn enemmén kuin saa-
daan vastineeksi esimerkiksi kiitosta. Kuitenkin suurimmalle osalle ihmissuh-
deammatissa toimiville juuri vuorovaikutus ja mahdollisuus epaitsekkaasti lisata
autettavan hyvaa, on pohjimmainen syy tehda kyseista ty6td. Jokainen voi itse
vaikuttaa siihen miten asiakastyttd tekee ja miten siihen suhtautuu. (Hakanen
2011, 54.)

2.2.1 Tyon imu

Tyon imu kuvaa parasta mahdollista tyéhyvinvoinnin tilaa, jota on mahdollista
yllapitad ja edistdd monin keinoin. Tyon imun juuret ovat positiivisessa psykolo-
giassa, joka antaa nakokulmia siihen, mika tekee eldmastd eldmisen arvoista.
Huomion kohteena ovat inhimilliset olosuhteet, jotka auttavat onnellisuuteen,
tayttymykseen ja kukoistukseen. Sen avulla voidaan ymmartéa, mik& on ihmisen
ja tyopaikan kohdalla hyvaa ja mikd voi muuttua vield paremmaksi. Sen sijaan,
ettd huomio kohdistettaisiin epékohtiin, ryhdytaankin etsimaan vahvuuksia ja sit,
mika on hyvin. (Hakanen 2011, 11, 41.)

Tyontekijé, joka kokee tyon imua, ldhtee mielelld&n toihin ja kokee tyonsa mie-
lekké&aksi. Liséksi hdn on ylped tyodstdan seké sinnikas vastoinkaymistenkin hetki-
nd. Tyon imua kuvaa kolme myonteistd tyossd koettua hyvinvoinnin ulottuvuutta,
jotka ovat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tyoén imulla on monia
myonteisid seurauksia tyontekijélle itselleen, h&dnen perheelleen ja muulle eldmal-

leen seka organisaatiolle, jossa han tydskentelee. (Hakanen 2011, 38-40.)
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Korkean tyon imun tilassa tyontekija voi heittaytya tyorooliinsa kokonaisena ih-
misend ja talloin kyse ei ole siitd, ettd tekee paljon ty6td vaan siitd, miten tyota
tekee. Tyon imua kokevat ovat aikaansaavia, aloitteellisia ja kehittymishaluisia.
He auttavat tyotovereita vapaaehtoisesti, ovat sitoutuneita tyohonsé ja tyopaik-
kaansa. He tartuttavat tyon imua myos tyotovereihin seké heréttévat asiakastyyty-
vaisyytta ja uskollisuutta. Tyon imu on yhteydessa koko yrityksen menestymiseen
ja luo pohjan kestavalle hyvinvointiin perustuvalle tyontekijan ja tydpaikan ku-
koistukselle ja menestykselle. (Hakanen 2011, 41-43.)

Tyon imua kokeva tyontekija tietdd tulleensa kuulluksi ja hanen mielipiteitd ar-
vostetaan, vuorovaikutus toimii, tukee ja palkitsee tyttovereiden ja yhteistyo-
kumppaneiden kanssa. Liséksi tyontekija kokee, ettd hdnen tyotehtavét ja niiden
rajat ovat riittdvan selkeat. Tyontekija tietdd omista vastuista ja valtuuksista, josta

saa vastineen ja jota arvostaa. (Hakanen 2011, 44.)

Tyon imua on turvallista kokea kun voi tukeutua muihin ty6t4 koskevien haastei-
den ratkomiseksi, voi vapaasti ilmaista ajatuksiaan ja tietda ettd vaikeita asioita ja
vastoinkdymisia kasitelladn avoimesti ja yhdessa. Tyopaikalla tulee olla terveet ja
tuottavat peliséannot, jotka auttavat ndkeméaan erilaisuuden ja moninaisuuden luo-
vuuden ja oppimisen lahteind ja ristiriidat asioiden ymparilla hedelmaéllising uu-

distumisen mahdollisuuksina. (Hakanen 2011, 45.)

Tyon imua on mahdollista kokea, kun saa tukea ja palautetta omalta esimiehel-
taan. Lisdksi oma esimies ja johto antavat tilan seka erillisyydelle, ettd yhteydelle
sekd johto osaa vetdytyd, antaa tilaa tyontekijan tekemiselle, oppimiselle ja omalle
vastuunotolle. Tyon imua voi kokea, kun johto pitda kiinni hyvista yhteistyésuh-
teista ja yhteisollisyydesta seka yli yksikkdrajojen vahvistetaan me-ajattelua toi-
minnassa. Tyon imua syntyy yhteisisté tavoitteista, oman tyon nivoutumisesta ko-

konaisuuteen ja porukkaan kuulumisesta. (Hakanen 2011, 46.)
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2.3 Heikentavat tekijat

Seuraavana on kasitelty tyohyvinvointia heikentdvid tekijoita erityisesti psy-
kososiaalisen tyonkuormituksen ja tyduupumisen nédkokulmasta seka liséksi on

kuvattu myos mahdollisia syita tyéuupumiselle.

Psykososiaalinen tyonkuormitus. Tyon kuormittavuutta arvioitaessa on tarkeda
pohtia erikseen tyon kuormitustekijoité ja tyontekijan kuormittumista. Riippumat-
ta siitd kuka tyota tekee, kuormitustekijat johtuvat tyosta tai tydymparistosta.
Tyodnantajan velvollisuutena on selvittdd ja arvioida sekd kuormitustekijat etta
tyontekijan kuormittuminen seka pyrittava poistamaan tai véhentdméan haitallista
kuormitusta riippumatta siitd koskeeko se yhta vai useampaa tyontekijaa. (Tyotur-

vallisuuskeskus 2012 e.)

Tyon kuormitustekijat voidaan jakaa maaréllisiin ja laadullisiin kuormitustekijoi-
hin. Méaaréllisesti tyd kuormittaa silloin kun sitd on liikaa tai siihen liittyy kiire.
Madrallisesti voi myds kuormittaa lilan vahainen tyd maard. Laadullinen kuormi-
tus vastaavasti tarkoittaa sitd, ty0 kuormittaa muistia tai vaatii jatkuvaa tarkkaa-
vaisuutta, nopeaa reagoimista tai ihmisten kohtaamista. Laadullisesti voi kuormit-
taa myos liian helppo ja yksinkertainen ty6. Sopiva mééra kuormittumista kuuluu
tyoeldmaan, eikd se ole haitallista. Merkittdvdmpad on, kuinka voimakkaita, tai

kuinka pitkaan jatkuvia kuormitushuiput ovat. (Tyéturvallisuuskeskus 2012 e.)

Tyon henkinen kuormittavuus voi liittyd tydmadaraan, tyotahtiin, kiireeseen, tyon
siséltoon, tyon henkiseen raskauteen, osaamiseen, ammattitaitoon ja tyoyhteisoon.
Lisaksi henkinen kuormittavuus voi liittyd vaikuttamismahdollisuuksiin, tydyhtei-
son toimintatapoihin, koulutusmahdollisuuksiin, yksilon ja ymparistén vuorovai-
kutukseen, yksilon ominaisuuksiin, téiden organisointiin, ty0ymparistoon seké

organisaation toimintatapoihin ja johtamiseen. (Tyd6turvallisuuskeskus 2015 e.)

Liiallinen henkinen kuormitus voi johtaa tyéuupumiseen, joka on pitk&aikaisen
tyostressin tuloksena syntynyt hairid. Tyostressi ilmenee uupumusasteisena vasy-
myksend, kyynistymisend ja ammatillisen itsetunnon heikkenemisend. Stressi li-

s&& omaa kyvyttomyytta vaikuttaa itse tilanteeseen. Ihminen vahitellen vasyy, hé-
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nen toimintakykynsé heikkenee, tyonilo katoaa, kyynistyy ja menettéa hallinnan-
tunteensa. Lopulta hanen itsetuntonsa voi romahtaa sek& han voi uupua ja masen-

tua. (Tyoturvallisuuskeskus 2012.)

Ty6uupumus. Tyontekijan tyéuupumus vaikuttaa tyontekoon. Se voi aiheuttaa
poissaoloja, tyontekijoiden vaihtuvuutta, voimakkaita ristiriitoja, erimielisyyksia
sekd yleista turvattomuuden ja pahoinvoinnin tunnetta. Yleensa vaikutukset néky-
vat ensin ty0 tuottavuudessa ja laadussa ja vasta sen jalkeen tydntekijoiden ter-
veydessa. (Laitinen, Vuorinen & Simola 2013, 129.)

Ty6uupumus on krooninen oireyhtyma, jolle ominaista ovat uupumisasteinen vé-
symys ja tydyhteisoon sekd ammatillisen itsetunnon heikkeneminen. Oireita voi-
vat olla myds unihairiot, muistin heikentyminen, fyysiset oireet, vaikeus tarttua ja
ryhtyd toihin ja asioihin, uuden oppimisen vaikeutuminen ja keskittymiskyvyn
heikkeneminen, tyon ilon katoaminen ja tyon merkityksen kyseenalaistuminen,
kyynistyminen ja &rtyisyys. (Laitinen ym. 2013, 129-130; Helpguide 2015.)

Tybuupumuksesta toipuminen on monesti hyvin pitkéaikainen ja vaikea prosessi.
Siita palautumiseen voi kestéa viikkoja, kuukausia tai jopa vuosia. Toipumisaika

riippuu uupumuksen asteesta. (Airo ym. 2008, 142.)

Ty6uupumus voi johtua monista eri syistd. On tarkeda selvittdd tapauskohtaisesti
ylivasymyksen juuret ja ne tekijat, jotka yllapitavat vasymystd. Keskeisia tyo-
uupumuksen syita ja taustatekijoitd voi olla tyotehtava, tydolosuhteet, tyontekija,
tyoyhteisd, johtamiskulttuuri, tdhanastinen tydura, nykyinen eldmaéntilanne tai ai-
kaisempi elama. (Luukkala 2011, 59.)

Hoitamaton ty0uupumus voi johtaa joko masennukseen tai tyokyvyttomyyteen.
Tilanteiden ennalta ehkaisy, jotka johtavat stressiin on paras tapa. tyontekijélle on
my0s tarjottava tyostdmisvaylia tydssa ilmenevien tunnetilojen kasittelemiseen,
silld masentunut ihminen on voinut menettad yhteyden sisimpédéansa tai han ei sit-

ten enda tunne mitaan. (Juuti ym. 2014, 58.)

Tyon lisaksi henkiseen hyvinvointiin vaikuttavat koti ja vapaa-aika, jotka heijas-

tuvat myos tydeldmaan. Suuri osa vakavista masennustapauksista johtuu tyon ul-
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kopuolisista tekijoista. Voimakkaasti kuorimittavia asioita ovat esimerkiksi lahei-
sen vakava sairaus tai kuolema, avioero ja ristiriidat puolison tai lasten kanssa se-
k& lasten kotoa pois muuttaminen. Lisdkuormitusta tuo, jos tydssa ja yksityisela-

massd on samaan aikaan henkista kuormitusta. (Laitinen ym. 2013, 129.)



3 ESIMIESTYO

Lahijohtamisen ja lahijohtajan kasitteet ovat melko uusia ja ne pohjautuvat sanoil-
le esimies ja tydnjohtaja, joilla viitataan oman tydyksikon paivittdiseen johtami-
seen, johtamisen tyonsisaltoihin ja tyossa tarvittaviin johtamisominaisuuksiin
(Reikko, Salonen & Uusitalo 2010, 19). L&hijohtaminen on osa organisaation joh-
tamisjarjestelmad, jonka alapuolella on véhintaan yksi hierarkinen taso (Isosaari
2008, 54).

Lahijohtajan vastuulla on oma tyoyksikko, jossa han kohtaa péivittdin yksikkonsa
tyontekijat, eli tiimin ja sen asiakkaat omine avuntarpeineen (Miettinen 2005,
263.) Esimiehen tyoyksikdssa tyontekijoitd voi olla muutamasta muutamaan
kymmeneen (Laaksonen, Niskanen, Ollila & Risku 2005). Sosiaalialan lahijohta-
jan tehtdva nimikkeitd voivat olla muun muassa yksikén esimies tai vastaava oh-
jaaja (Reikko ym. 2010, 31).

Lahijohtamisessa organisaation missiot, visiot ja strategiat muuttuvat kaytdnnon
toiminnaksi yhteistyossa henkildston kanssa (Reikko ym. 2010, 30). L&hijohtami-
sen kulmakivia ovat muun muassa tyonantajan edustajan roolin sisaistdminen,
tyontekijoiden perustehtdvan varmistaminen, tydyhteison pelisédantdjen rakenta-
minen ja niiden noudattamisen seuranta, tyontekijoiden yhdenvertaisesta kohtelus-
ta huolehtiminen, tavoitteellisen toiminnan johtaminen. (Mé&ki, Liedenpohja &
Parikka 2014, 8-9.)

Esimieheltd odotetaan asiajohtajuutta, asiantuntijuutta ja sosiaalisia taitoja. Nai-
den toteutuessa l&hiesimiehen térkeitd ominaisuuksia ovat vuorovaikutuskyky,
aktiivisuus, luovuus, nopeus, lojaalisuus, monipuolisuus, vastuunkanto, lahestyt-
tavyys, avoimuus, rehellisyys, luotettavuus ja verkostoitumiskyky. (Moisalo 2010,
31.) Liséksi esimiehen tulee olla tasapuolinen, oikeudenmukainen, kuunteleva,
jamakka, lasna oleva, kiinnostunut, palautetta antava, rehellinen ja luotettava
(Aarnikoivu 2008, 32).
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Reunaehdot esimiestydlle méarittelee lait, tyo- tai virkaehtosopimukset seka naité
tarkentava tydsopimus, joihin sek& tytnantaja ettd esimies sitoutuvat tydsopimuk-
sen allekirjoittaessaan. Se méaérittelee molemmille osapuolille sekd oikeudet etta
velvollisuudet. Esimies on juridisessa mielessa tyonantajansa edustaja, joka kayt-
tdd tyonjohto-oikeuttaan tyonantajansa edustajana sekd on vastuussa siitéd, etta
tyontekijoiden oikeudet toteutuvat ja etta tyontekijat voivat noudattaa velvolli-

suuksiaan. (Esimies info 2015.)

Tyodsopimuslaki maarittelee esimiehen tydsuhteen seuraavasti: ”Tété lakia sovel-
letaan sopimukseen (tydsopimus), jolla tyontekija tai tyontekijat yhdessa tyokun-
tana sitoutuvat henkilokohtaisesti tekemaén ty6té tyonantajan lukuun tdmén joh-
don ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan.” (L26.1.2001/55)
Liséksi tydsopimuslain 2 luvussa maaritellaén tydnantajan velvollisuudet seuraa-
vasti; ”Ty0Onantajan on kaikin puolin edistettdva suhteitaan tyontekijoihin samoin
kuin tyontekijoiden keskinéisia suhteita. TyOnantajan on huolehdittava siitd, etta
tyontekija voi suoriutua tydstdan myos yrityksen toimintaa, tehtdvaa tyota tai
tyémenetelmid muutettaessa tai kehitettdessa. Tydnantajan on pyrittava edista-
maan tyontekijan mahdollisuuksia kehittyd kykyjensa mukaan tydurallaan etene-
miseksi.” (L26.1.2001/55) Lain 3 luvussa mééritellaan tyontekijan velvollisuudet
seuraavasti; ”Tyontekijan on tehtdva tyonsa huolellisesti noudattaen niitd maaréa-
yksid, joita tydnantaja antaa toimivaltansa mukaisesti tyon suorittamisesta. Tyon-
tekij&n on toiminnassaan valtettdva kaikkea, mika on ristiriidassa hanen asemas-
saan olevalta tyontekijaltd kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn kanssa”
(L26.1.2001/55).

Esimies toimii tyonantajansa edustajana suhteessa alaisiin ja tdmén vuoksi esi-
miehen on tunnettava joltain osin tydsopimuslakia seké osattava sitd tyossaan so-
veltaa. Kaikkea ei kuitenkaan tarvitse itse hallita vaan vaikeissa tilanteissa han voi
k&antyéd apuna olevien henkildiden puoleen. Oleellista kuitenkin on, ettd esimies
itse huomaa ja tietdd tilanteet, joihin on puututtava ja miten lahtee niitd ratko-
maan. (Surakka & Laine 2011, 26.)
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Tyoturvallisuuslaki velvoittaa esimiehid huolehtimaan alaistensa tyohyvinvoinnis-
ta (Sykettd tyohon 2012). Viime k&dessa vastuu on organisaation ylimmalla joh-
dolla, mutta esimiehella on velvollisuus tarkkailla tydymparistod, tydyhteison tilaa
ja ty6tapojen turvallisuutta. Esimiehen hyvaan johtamiseen kuuluu oikeidenmu-
kainen ja tasapuolinen kohtelu sek& henkiloston osallistumis- ja vaikuttamismah-
dollisuuksista huolehtiminen. (Rauramo 2008, 146-147.)

3.1 Esimiehen tehtavat

Esimiehen tyd muodostuu pienisté irrallisista tehtavista ja tyonteko voi jatkuvasti
keskeytyé erilaisista syista (Salminen 2014, 28). Esimiehet joutuvat tekemé&an va-
littdbmid toimenpiteitd ja tietoa on annettava oikeassa ajassa seka reagoitava tapah-
tumiin viipymatta. (Isosaari 2008, 39-42.) Esimiehen on otettava huomioon orga-
nisaation linjaukset ja erilaiset sdddokset, jotka ohjaavat esimerkiksi paatoksente-
koa. Esimiehen tyQalueisiin kuuluvat vallan ja vastuiden nakokulmasta paatoksen-
teko, henkilostohallinnolliset asiat, tyon suunnittelu ja valvonta seka talouteen liit-
tyvat tehtdvat. (Reikko ym. 2010, 32.) Esimiehen tehtavéna on arvioida toimintaa
koko organisaation ndkdkulmasta ja pitad huolta asiakasnakdkulman sailymisesta
(Salminen 2014, 49). Liséksi esimies suunnittelee yksikkénsa toimintaa niin vuo-
sitasolla, kuukausitasolla, viikkotasolla kuin péivatasolla (Surakka ym. 2011, 14).

Esimiehen tydalueet voidaan jakaa asioiden johtamiseen, henkildstdjohtamiseen ja
asiakastyohon. Asioiden johtamiseen kuuluvat kehityshankkeisiin osallistuminen,
palaverit ja raportointi. Henkildstdjohtamisella tarkoitetaan laaja-alaista esimiehen
ty6td, jossa huomioidaan henkildston tyohyvinvointi, osaamisen yllapito, sen
hyédyntaminen ja kehittdmien, kannustaminen, johdon ja alaisten suhteiden yll&-
pito sekd verkostoituminen. Asiakasty0 sisdltdd asiakaskontaktien ohella ndihin

liittyvid raporttien ja hoitosuunnitelmien valvontaa. (Reikko ym. 2010, 32.)

Jarvisen (2013, 27-28) mukaan esimiehen tehtdvand on lisaksi organisoida, eli
yllapitaa jarjestysta ja selkeyttd, joka helpottaa tydyhteison tavoitteellista tydsken-
telyd. Tavoitteet tukeutuvat tydyhteison perustehtéviin, ja sen vuoksi esimiehen
yhtend tehtdvana on huolehtia, etta tyontekijat tietdvat perustehtévénsa ja tydsken-

televét sen mukaisesti. Esimiehen tulee ottaa huomioon toiminnan kokonaisuus ja
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saada tyoyhteis0 toimimaan tarvittaessa uusien linjausten mukaisesti sekd muut-
tamaan tyOoskentely&an tavoitteiden suuntaan. Esimiehen tulee huolehtia, ettd tyo-

yhteison kaikki jasenet ymmartavét tehtdvéansa yhteyden palveluprosesseihin.

Esimiehen tyostd iso osa on vuorovaikutusta. Ei riité, ettd esimies saa oman yk-
sikkOnsa tyoskentelyn toimimaan vaan han tekee yhteisty6td oman esimiehensd,
kollegojen ja yhteistyokumppaneiden kanssa. Esimiehen on kohdennettava toi-
mintansa oikein seuraavilla tasoilla: oman itsensé johtaminen, yksittaisen tyonte-
kijan tukeminen ja esimies-alaissuhteen hoitaminen, ryhman johtaminen ja yhteis-
tyon edistdminen, oman esimiehen kanssa tyoskentely, kollegojen kanssa tytsken-
tely, organisaatiossa toimiminen ja sen kulttuuriin vaikuttaminen seka asiakkaiden

ja yhteistydkumppaneiden kanssa tydskentely. (Surakka ym. 2011, 14-15.)

Lahiesimies tuntee alaisensa ja osaa johtaa heitd yksilollisesti ja oikeudenmukai-
sesti sekd osaa motivoida alaisiaan. (Syddnmaalakka 2007, 110.) Alaisten tyGteh-
tavien asiantuntemus on tehtavien onnistumisen kannalta vélttdméaton edellytys.
Esimiehen tulee myo6s tuntea kiinnostusta henkilostonsa ja koko tydyhteisonsa
johtamiseen. (Jarvinen 2013, 14-15.)

Onnistuakseen tehtdvasséan tulee esimiehen johtaa itseddn. Tama edellyttad esi-
mieheltd pysahtymistad ja keskustelua itsensd kanssa. Esimiehelld tulee olla kyky
arvioida omaa toimintaansa ja tilanteita kokonaisvaltaisesti. Onnistuakseen esi-
miestyossd, tulee esimiehen olla rakentavasti itsekas. Jokaisella esimiehelld on
velvollisuus pitad itsestdan huolta ja ottaa siihen tarvittava aika. Pysédhtymista tar-
vitaan myos siksi, ettd esimies pystyy havaitsemaan tydyhteisonsa tarpeet. Mita
paremmin esimies ymmart4a tyotaan ja itsedén, sitd paremmin han ymmartéa toi-

minnan kokonaisuuden. (Aarnikoivu 2008, 37-39.)
3.2 Esimiestydn haasteet

Tyontekijoiden hyvinvoinnista puhutaan paljon mutta esimiesten tyéhyvinvoinnis-
ta varsin vahan. Sen koetaan olevan arka asia, jota helposti véhatellaan tai sivuute-
taan, koska hanen oletetaan olevan vahva, kestavan vastoinkdymisia ja huolehti-

van tyontekijoistd. Esimieskin tarvitsee tukea tyohyvinvointinsa yllapitdmiseen.
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Uupunut esimies ei jaksa johtaa, mik& heijastuu suoraan tyontekijoiden ja koko
tyoyhteison hyvinvointiin. Uupuneen ja passiivisen esimiehen tiimissa vasytaan ja
alisuoriudutaan. Energisen ja aktiivisen esimiehen tiimissa jaksetaan ja suoriudu-
taan, (Pirinen 2014, 150.) Lisaksi myds uupuneen esimiehen valinpitamattomyys

saattaa heikentdd tyontekijoiden tydmotivaatiota. (Jarvinen 2013, 145.)

Esimies tyoskentelee johdon ja alaisten valissd, joten tdmé& voi kuormittaa esi-
miestd, silld kummaltakin taholta kohdistuu hdneen paineita (Riekko ym. 2010,
69-70). Lisaksi esimies tydskentelee erilaisissa ryhmissa erilaisten ihmisten kans-
sa, joilla on omat odotuksensa. Odotukset ja vaatimukset voivat olla ristiriitaisia
kesken&an eri tahojen vélilla, joka voi aiheuttaa esimiehelle paineita ja paanvai-
vaa. Ristiriitoja ja konflikteja voi syntyd myds paivittdisissa tilanteissa. Taman
vuoksi esimiehen tyo on ajattelua vaativaa ongelmanratkaisua, ja kyky toimia eri-
laisten ihmisten kanssa on onnistumisen ehdoton edellytys. (Surakka ym. 2011,
16.)

Esimiehid kuormittavat muun muassa jatkuvat muutosprosessit ja niiden johtami-
nen. Esimiestd voi puhutella myds tyén moninaisuus. Esimies tarvitsee konfliktien
ja ristiriitojen sietokykya ja hanen on usein toimittava oman mukavuusalueensa
ulkopuolella, vaikka mieluiten tekisi tuttuja ja turvallisia asioita. Uudelle esimie-
helle saattaa yllatyksena tulla tyon yksinaisyys. (Salminen 2006, 222-223.)

Esimiestyoskentelylle ovat tyypillisia tydpaivéan aikana tulevat tyon keskeytykset
ja hairiot, jotka syovat tyotehoa tehtdvien suorittamista. Saadakseen tehtévat teh-
tyd, esimiehen tyopéaivat alkavat helposti venya ylitoiksi ja tasapaino tyon ja va-
paa-ajan vélilla alkaa karsid. Tyodpéivien pitkittyessd esimies ei ole enaa terdvim-
milladn tekemdan tarkkuutta vaativia tehtdvié ja lisaksi paivat alkavat venymaan
entisestaan. (Pirinen 2014, 156.)

Esimiesty0 ei ole pelkastaan joidenkin tyGtehtdvien suorittamista, se on myos
esimerkkind ja mallina olemista. Siksi esimiehen on tarke&a huolehtia omasta jak-
samisestaan ja hyvinvoinnista. Hyvinvoiva esimies on edellytys hyvinvoivalle ja

tulosta tekevalla tyoyhteisolle. Oman jaksamisen ja samalla tyontekijoiden kehit-
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tymisen kannalta on vélttdmatontd, ettd esimies osaa delegoida tehtévia ja luottaa
alaisiinsa. (Méki ym. 2014, 11.)
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4 LASTENSUOJELU

Lastensuojelu on osa laaja-alaista lasten suojelua. Osallisina siind ovat koko yh-
teiskunta ja kaikki kansalaiset. Lasten suojelu perustuu YK:n lapsen oikeuksien
yleissopimukseen ja sen mukaan lapsella on muun muassa etusija erityiseen suoje-
luun. (Taskinen 2010, 19). Lastensuojelua médrittelee lastensuojelulaki. ”Lain
tarkoituksena on turvata lapsen oikeus turvalliseen kasvuympéristoon, tasapainoi-
seen ja monipuoliseen kehitykseen ja erityiseen suojeluun” (L13.4.2007/417).
Lastensuojelun tarkoituksena on tarjota apua ja tukea sekd puuttua riittavan var-
hain havaittuihin ongelmiin (R&ty 2012, 8). Ennaltaehkaisevan tyon liséksi lasten-
suojelulaki taht&a turvaamaan jalkikéateen korjaavin keinoin lapsen edun toteutu-
mista silloin, kun lapsen vanhempi tai huoltaja ei jostakin syystd kykene niistd
huolehtimaan silloin, kun lapsi omalla kéyttaytymisellaan vakavasti vaarantaa ter-
veyttadn tai kehitystaan. (Mahkonen 2010, 69.)

Lastensuojelun perusperiaatteena on puuttua perheen asioihin lievintd mahdollista
keinoa kayttden. Lasta yritetddn auttaa niin, ettd han voisi asua oman perheen
kanssa omassa kodissaan. Tallaisia ensisijaisia palveluita kutsutaan avohuollon
tukitoimiksi, jotka ovat aina vapaaehtoisia ja perustuvat perheen kanssa tehtdvaan
yhteistyohon. Suurin osa lastensuojelusta toteutetaan avohuollon tukitoimina.
(Lastensuojelu.info 2015.)

4.1 Lastensuojelun vaikuttavuus

Ydintehtdvéana lastensuojelussa on lapsen oikeuden turvaaminen arvokkaaseen
elamdin seka taata mahdollisuus turvallisiin ihmissuhteisiin. P&atavoitteena on
lapsen tarpeisiin vastaaminen ja esteiden poistaminen kehityksensa tieltd. Muo-
dollisesti oikein tehtyjen ratkaisujen tulee olla emotionaalisesti ja eettisesti kesta-
vid. Lisaksi niiden perusteluina tulee olla tutkittua tietoa. Lastensuojeluprosessia
sekd sen vaikuttavuutta voidaan arvioida sen perusteella, miten ne toteuttavat lap-
sen etua ja miten laillisia ne ovat. Liséksi arvioidessa tulee huomioida kuinka lap-
si ja hanen perheensd ne kokevat. Parhaimmillaan lastensuojelun valiintulo kat-

kaisee sukupolvien yli ulottuvan huono-osaisuuden kierteen ja ndin ollen seuraa-
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van sukupolven lapset eivat enda tarvitse lastensuojelutoimenpiteitd. (Taskinen
2010, 22, 173.)

Lastensuojelun keskidssé on koko perhe. Lastensuojelutyd lahtee aina lapsen suo-
jelun tarpeista ja sen tavoitteena on niin lapsen kuin aikuisenkin tukeminen ja aut-
taminen. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2015 a.) Lastensuojelun on edistettava
lapsen suotuisaa kehitysta ja hyvinvointia. Lastensuojelun on tuettava vanhempia,
huoltajia ja muita lapsen hoidosta ja kasvatuksesta vastaavia henkildita lapsen
kasvatuksessa ja huolenpidossa. Lastensuojelun on pyrittdva ehkaiseméaén lapsen
ja perheen ongelmia sekd puuttumaan riittdvan varhain havaittuinin ongelmiin.
Lastensuojelun tarvetta arvioitaessa ja lastensuojelua toteutettaessa on ensisijai-
sesti otettava huomioon lapsen etu. (L13.4.2007/417.)

Lastensuojelussa tehtavien ratkaisujen on edistettdva lapsen hyvinvointia ja kehi-
tystd. Erivaihtojen kohdalla on aina arvioitava, miten hyvin lapsen etu toteutuu.
Kaikkien eri toimenpiteiden tulee olla lapsen edun mukaisia, jotka sek& lyhyelld
etta pitkélla aikavélilla edistdd hénen kehitystaan. Lyhyen aikavalin onnistumisia
voivat olla esimerkiksi lapsen oireiden lievittyminen, rauhoittuminen ja kyky kes-
kittyd koulunk&dyntiin. Pitkan aikavélin onnistumiskriteereind voivat olla kyky
kasvaa tasapainoiseksi ja vastuulliseksi aikuiseksi, joka kykenee l&heisiin ihmis-

suhteisiin seké itsendiseen elamaan. (Taskinen 2010, 25, 173.)
4.2 Perhety6

Perhety0ll& tarkoitetaan esimerkiksi perheen kotona tehtavaa perhety6td. Se voi
olla perhetyontekijdn antamaa keskusteluapua ja tukea erilaisissa arjen toimin-
noissa. Perhety6ll4 voidaan jarjestdad lapselle hdnen hyvinvointiaan tukevaa toi-
mintaa, tukea vanhempia heidén kasvatustydsséan tai tehdd vanhemmuuden arvi-
ointia. Perhety6 on usein kdytdnnon avun ja psykososiaalisen tuen yhdistelma,
jota tehdaan yhteistydssa koko perheen kanssa mutta keskeisinta tydssé on lapsen
edun turvaaminen. Perhetyon jarjestdmisvastuu kuuluu kunnille mutta perhety6té
voidaan jarjestadd esimerkiksi osana lastensuojelulaitosten toimintaa. (Terveys- ja

hyvinvointilaitos 2015 a.)
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4.3 Sijoittaminen ja huostaanotto

Lastensuojelussa korostetaan ”lievimmain toimenpiteen ensisijaisuutta”. Se on pe-
riaate, mika tarkoittaa sitd, ettd viranomaisen on valittava lievin mahdollinen tapa
tarttua perheen ongelmiin. Lapsen sijoittaminen kodin ulkopuolelle sekd huos-
taanotto ovat aina viimesijaisin vaihtoehto. Lahtokohtaisesti perhettd pyritaan tu-
kemaan ensiksi avohuollon tukitoimin. (Raty 2012, 10.) On olemassa kuitenkin
niin vahingollisia tilanteita, ettd avohuollon tukitoimien kokeileminen ei ole mah-

dollista, vaan lapsen suojaaminen vaatii kiireellista sijoitusta (Taskinen 2010, 85).

Lapsen terveyden ja kehityksen ollessa vakavasti vaarassa, on sosiaalitoimen otet-
tava lapsi huostaan. Edellytyksend huostaanotolle on, etteivat avohuollon tukitoi-
menpiteet ole riittdvia asian korjaamiseen. Huostaanotto paatdksen voi tehda joh-
tava sosiaalityontekija, mutta jos joku asianosaisista vastustaa sitd, voi ainoastaan
hallinto-oikeus tehda patoksen. (Taskinen 2010, 17.)

Lastensuojelulain (L13.4.2007/417) 9 luvun 40§:n pykéldn mukaan: “Lapsi on
otettava huostaan ja hanelle on jarjestettava sijaishuoltoa, jos puutteet lapsen huo-
lenpidosta tai muut kasvuolosuhteet uhkaavat vaarantaa vakavasti lapsen kehitysta
tai terveyttd; tai lapsi vaarantaa vakavasti terveyttadn tai kehitystaan kayttamalla
paihteita, tekemalla muun kuin vahdisena pidettdvan rikoksen tai muulla niihin
rinnastettavalla kayttaytymiselladn. Huostaanottoon ja sijaishuollon jarjestamiseen
voidaan kuitenkin ryhtya vain, jos avohuollon tukitoimet eivét olisi lapsen edun
mukaisen huolenpidon toteuttamiseksi sopivia tai mahdollisia taikka jos ne on
osoittautuneet riittdmattomiksi; ja sijaishuollon arvioidaan olevan lapsen edun
mukaista.” Huostaanotto on lopetettava, kun siihen ei ole endd perusteita. Lopet-
taminen kuitenkin edellyttad, ettd se on lapsen edun mukaista (Taskinen 2010,
17).

”Lapsen sijaishuollolla tarkoitetaan huostaan otetun, kiireellisesti sijoitetun tai va-
liaikaisméaarayksen nojalla sijoitetun lapsen hoidon ja kasvatuksen jarjestamista
kodin ulkopuolella. Lapsen sijaishuolto voidaan jérjestaa perhehoitona, laitoshuol-
tona taikka muulla lapsen tarpeiden edellyttamaélla tavalla” (L13.4.2007/417). Si-
jaishuoltopaikkaa valittaessa lahtokohtana ovat lapsen tarpeet. Valinnassa on

28



huomioidaan sijoituksen taustalla olevat tekijét ja se, miten niihin pystytédan vas-
taamaan. On erityisen tarkead, ettd huomioon otetaan lapsen mahdollisuudet pit&a
yhteyttd hanelle laheisiin ihmisiin. Sijaishuoltopaikan valinnan yhteydessa on sel-
vitettava lapsen laheisverkoston mahdollisuudet ottaa lapsi luokseen asumaan tai

olla sijoituksena tukena. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2015 c.)

Sijaishuoltoa lahestytddn useimmiten perhe- ja laitoshoidon nédkdkulmasta. Perhe-
hoito tarkoittaa sijaiskodissa tapahtuvaa mahdollisimman ja perheen- ja ko-
dinomaista hoitoa. Laitoshoito on laitoksessa jarjestettdvad sijaishuoltoa, jossa
arjen mahdollistavat palkkasuhteessa toimivat ammatillisesti patevat tyontekijat.
Lastensuojelun keskeisin tehtava on mahdollistaa mahdollisimman monelle onnis-

tunut sijaishuollon arki. (Saastamoinen 2010, 9-11.)
4.4 Lapsi lastensuojelulaitoksessa

Laitoshoitoa pidetddn usein parhaana ratkaisuna lapsen sijaishuollon jarjestami-
seksi silloin, kun lapsen sijoitus on valiaikainen. Sijaishuoltoon liittyy kiinte&sti
tiivis tyoskentely lapsen vanhempien kanssa seka tiivis yhteydenpito lapsen ja
vanhempien valilla. Vaikka lapsen sijoittaminen perheeseen on pysyvaluonteisissa
sijoituksissa usein tavoiteltavin ratkaisu, niin tdima ei kuitenkaan ole aina mahdol-
lista esimerkiksi lapsen vaikeahoitoisuuden vuoksi. My6s lapsen ollessa jo mur-
rosikéinen laitoshoito voi olla tarkoituksenmukaisempi vaihtoehto. (Saastamoinen
2010, 11.)

Lastensuojelulaitoksia, jossa voidaan jarjestdd lapsen sijaishuoltoa, ovat lasten-
suojelulain mukaan lastenkodit, nuorisokodit ja koulukodit sekd ndihin rinnastet-
tavat lastensuojelulaitokset. Lapsen ollessa sijoitettuna laitokseen, on hanell& oi-
keus saada hyvéé kasvatusta ja hoitoa sijoituksen aikana. Laitoksessa voi olla yksi
tai useampi asuinyksikko sekd yksikot voivat toimia toisistaan erillisiné. Erillisten
yksikdiden toiminta mahdollistaa sen, ettd yksikoissa voidaan tarvittaessa jarjestéa
toisistaan erilaista hoitoa. Ndin voidaan ottaa huomioon sijoitettujen lasten yksi-
I6lliset tarpeet. Laitoksessa tulee olla riittdvat ja kodinomaiset tilat yhteista kayt-
toa varten sekd mahdollisuus yksityisyyteen. Tama mahdollistuu silla, etté lapsella
on kaytdssddn oma huone sekd omaa tilaa. (Saastamoinen 2010, 89-92.)
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Lastensuojelulaki (8.4.1983/361 1 luvun 18) mé&érittelee lapsen huollon ja tapaa-
misoikeuden seuraavasti; “Lapsen huollon tarkoituksena on turvata lapsen tasa-
painoinen kehitys ja hyvinvointi lapsen yksilollisten tarpeiden ja toivomusten mu-
kaisesti. Huollon tulee turvata myonteiset ja laheiset ihmissuhteet erityisesti lap-
sen ja hanen vanhempiensa vélilla. Lapselle tulee turvata hyvé hoito ja kasvatus
seké lapsen ik&an ja kehitystasoon ndhden tarpeellinen valvonta ja huolenpito.
Lapselle on pyrittdvd antamaan turvallinen ja virikkeitd antava kasvuymparistd
sekd lapsen taipumuksia ja toivomuksia vastaava koulutus. Lasta tulee kasvattaa
siten, ettd lapsi saa osakseen ymmartamysta, turvaa ja hellyyttd. Lasta ei saa alis-
taa, kurittaa ruumiillisesti eikd kohdella muulla tavoin loukkaavasti. Lapsen it-
sendistymista seka kasvamista vastuullisuuteen ja aikuisuuteen tulee tukea ja edis-
tad.” (L.8.4.1983/361.)

Lastensuojelulain mukaan “Laitoksen hoito- ja kasvatustehtivistd vastaavalla
esimiehelld tulee olla sosiaalihuollon ammatillisen henkiloston kelpoisuuksista
annetun lain 10 8:n 4 momentin mukainen kelpoisuus. Hoito- ja kasvatustehtavis-
sé olevan henkildston kelpoisuusvaatimuksissa on otettava huomioon toimintayk-

sikon asiakaskunnan erityistarpeet ja toiminnan luonne.” (L2007/417,608.)
4.5 Sosiaalialan erityispiirteet

Sosiaalialan tydn erityispiirteend voidaan pitda tyon eettisyyttd, joka edellyttda
arvovalintojen kasitystd ja tekemistd oikeasta ja vaarasta. Sosiaalialan tyota oh-
jaavat omat eettiset ohjeet ja tdman liséksi sosiaalialan ammattilaisten toimintaa
ohjaavat moraalikasitys oikeasta ja véarastd. Eettisten kysymysten luonteeseen
kuuluu mahdollisimman oikean ja hyvan paatoksen tekeminen ja/tai toimintatavan
valitseminen kulloisessakin tilanteessa, mika edellyttdd erilaisten nékokulmien

huomioon ottamista ja arvovalintojen tekemistd. (Talentia 2015 a.)

Sosiaalialan tyosta tekee haastavaa sen moniulotteisuus. On tunnistettava asiak-
kaan yksil6lliset tarpeet, toiveet ja voimavarat. Lisdksi samalla on tunnistettava ja
tunnettavat ne laajemmat sosiaaliset yhteisot, joista asiakkaan todellisuus muodos-
tuu. Sosiaalialan ty6 on yhtd aikaa sensitiivista ja yksilokeskeistd ja samalla koko-
naisvaltaista ja yhteiskunnallista. Tamé& vaatii sosiaalialan tyontekijalta jatkuvaa
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kykyé luovaan ajatteluun. Luova ajattelu ja ongelmanratkaisukyky edellyttévat
tyontekijalta riittdvid psyykkisid voimavaroja seké jaksamista. (Talentia 2015 a.)

Sosiaalialalla ollaan usein tekemisissa asiakkaan hyvin henkilékohtaisten asioiden
parissa, jolloin asiakkaan pettymyksen ja turhautumisen tunteet saattavat purkau-
tua huonona kaytoksena tyontekijoita kohtaan. Aarimmaisii tilanteita haastavien
asiakkaiden kanssa voivat olla erilaiset uhka- ja vékivaltatilanteet. (Talentia 2015
d.)

Sosiaalialantyd on vuorovaikutuksellista asiakastyotd, jossa koetaan paljon myon-
teisia ilon ja mielihyvan tunteita, mutta myo6s kielteisié tunteita, kuten riittamét-
tomyyttd. Nama ty0ssé herddvat tunteet vaikuttavat tyontekijan motivaatioon ja
jaksamiseen. Tunteita itsessa ja muissa tunnistetaan, niita kasitellaén, sdadellaan
ja esitetddn niin asiakas ja heiddn omaisten kuin tyotovereiden ja esimies-
alaissuhteiden kanssa. Positiivisten tunteiden kokeminen on yksi térked tyon ilon,
palkitsevuuden ja jaksamisen lahde kun taas ristiriidat ja kielteiset tunteet pitkaan

jatkuessaan altistavat tunnetason uupumukselle ja kyynisyydelle. (Talentia 2015

e.)

Lastensuojelun parissa tyoskentelysté tekee poikkeuksellisen vaativaa se, etta sii-
hen paljon jannitteitd. TyOntekijat jakavat asiakkaidensa kokemuksia el&amén ka-
oottisuudesta, ulkopuolelta tulevista vaatimuksista sekd voimattomuuden tunteesta
paalle kaatuvien vaikeuksien edessd. Nama asettavat tyontekijalle isoja haasteita,
mutta my0s avaavat rikkaan ndkyman eldman monimuotoisuudesta. Tyontekijan
nakokulmasta on erittdin palkitsevaa, kun lapsi ja perhe voittavat vaikeudet ja
heissa herda tulevaisuuden toivo. (Taskinen 2010, 23.) Edell4& mainitut sosiaa-
lialan haasteet nakyvét esimiestyossa erityisesti tdssé kappaleessa esille tulleella

tavalla.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimus on toteutettu kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Tutkimusai-
neiston hankkimiseen on kaytetty laadullista aineistonkeruumenetelmaa, elayty-
mismenetelméad, josta on tarkemmin kerrottu kohdassa 5.1. Alla on aluksi kasitel-

ty laadullista tutkimusmenetelmé&é ja kerrottu mité se tarkoittaa.

Lahtokohtana kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa on todellisen elé-
man kuvaaminen, johon sisaltyy ajatus moninaisesta todellisuudesta. Laadullises-
sa tutkimuksessa pyritdan tutkimaan kohdetta niin kokonaisvaltaisesti kuin mah-
dollista. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tarkoitus paremminkin pyrkia I0yté-
maan tai paljastamaan tosiasioita kuin todentaa jo olemassa olevia véittdmia.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161.) Kuvalitatiivisen eli laadullisen tutki-
musmenetelman tavoitteena on ymmartad ryhmaén tai yksilén toimintaa ihmisten
niille antamien merkitysten pohjalta. Naita ihmisten antamia merkityksia voi olla
arvot, ihanteet ja uskomukset. (Vilkka 2005, 180.)

5.1 Aineistonkeruumenetelma

Tutkimuksessa on kéytetty aineistonkeruumenetelména elaytymismenetelméaa.
Elaytymismenetelma on aineiston hankinnan menetelmd, jossa vastaajia pyyde-
taan kirjoittamaan pieni tarina tutkijan etukéteen laatiman lyhyen tarinan tai joh-
datuksen pohjalta. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Kehyskertomuksia
on 2-4 erilaista, joissa muutetaan joitain tiettyd asiaa. Kehyskertomuksien tulee
olla mahdollisimman samanlaisia, silla analysoinnissa tutkitaan sitd, mika vasta-
uksissa muuttuu naiden kahden seikan vaihtaessa paikkaa. Vastaajille annetaan
kehyskertomukseksi kutsuttu orientaatio ja vastaajien tulee Kirjoittaa pieni kerto-
mus ndiden mielikuvien pohjalta. Kehyskertomuksessa esitettyé tilannetta vastaaja
omassa tarinassaan mielikuvituksensa avulla joko vie eteenpdin tai kertoo mita
ennen sitd on taytynyt tai voinut tapahtua. (Eskola & Suoranta 2008, 110-112.)
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Tata tutkimusta varten on luotu kaksi seuraavanlaista kehyskertomusta:

1. Tyopaikkaasi lastensuojeluyksikkdon tulee uusi esimies. Kaksi vuotta tygsken-
neltydén esimiehend han jaksaa tydssaan hyvin. Mitka asiat ovat vaikuttaneet ha-

nen tyohyvinvointiinsa?

2. TyoOpaikkaasi lastensuojeluyksikkoon tulee uusi esimies. Kaksi vuotta tydsken-
neltyd&n esimiehend han jaksaa tydssadn huonosti. Mitka asiat ovat vaikuttaneet

hanen tyéhyvinvointiinsa?

Keskeisinta eldaytymismenetelmén kaytdssa on erilaisten kehyskertomusten versi-
oiden tuottaminen, kertomusten tarkasteleminen ja sen selvittdmien, mika vasta-
uksissa muuttuu ja mité yhteisié tai erottavia tekijoita niista 10ytyy, kun yhta seik-
kaa kehyskertomuksessa muutetaan. Eldytymismenetelma on nopea ja nykyisel-
l4&n tutkimuksen eettisia kysymyksia huomioiva aineistonkeruumenetelmé. Teks-
tin Kirjoittamiseen annetaan vastaajalle vapaat kéadet ja vastaaja voi kirjoittaa ke-
hyskertomuksesta tulleet ajatukset omin sanoin paperille niin kuin parhaaksi ko-
kee. (Saaranen-Kauppinen & Puushiekka 2006.)
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5.2 Aineiston analysointi

Seuraavaksi on kerrottu aineiston analysoinnin vaiheet (ks. kuvio 3).

Aineiston analysointi
Vi
Teorialdhtoinen sisillon analyysi
Vi
Tyokyky-talomalli teoria

1 E

8 padteemaa

1 E

Aineistoldhtoinen sisallonanalyysi

1 E

Omat teemat

v

Kvantifiointi

Kuvio 3. Aineiston analysoinnin vaiheet

Aineisto kerattiin eladytymismenetelman avulla, jonka jélkeen saatu aineisto analy-
soitiin. Analysoinnissa on lahdetty liikkeelle siitd, ettd aineistolle tehtiin teorialah-
toinen siséllonanalyysi, jossa kéytettiin tutkimuksen pohjalla olevaa Tyokyky-
talomalliteoriaa. Tdéman jalkeen vastaukset on jaoteltu Tyokyky-talomallin mu-
kaan kahdeksan eri paateeman alle. P&ateemat olivat terveys, ammatillinen osaa-
minen, arvot, esimiesty®, johtaminen, ty0yhteiso ja organisaatio, tyon sisaltd ja
vaatimukset, tyoolot seké yksiloon vaikuttavat verkostot (ks. 2.1). Alla on kuvattu
mitd teorialdhtdinen sisallonanalyysi, aineistolahtdinen sisallénanalyysi sek&

kvantifiointi tarkoittavat.

Teorialdhtdinen sisallonanalyysi. Laadullisessa tutkimuksessa voidaan teoriaa
kayttaa apuvélineend, joka mahdollistaa muun muassa tulkintojen tekemisen kera-

tystd tutkimusaineistosta. Teorialdhttisesta eli deduktiivisesta tutkimuksesta pu-



hutaan silloin, kun tutkimusaineistosta tehty analyysi perustuu jo olemassa ole-
vaan teoriaan tai malliin. Keratyn aineiston analyysiéd ohjaa siis valmis teoria tai
malli, jonka tarkoituksena on tdman mallin tai teorian testaaminen uudessa yhtey-

dessd. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Tutkimusaineistoa analysoitaessa vastaukset on jaoteltu Tyokyky-talomallin mu-
kaisesti kahdeksan paateeman alle teorianlahtoisen sisallonanalyysin avulla. II-
maisuja niiden sisalla oli kuitenkin niin paljon, etta selkeyden vuoksi koettiin hy-
vaksi jakaa ne vielda pienempiin teemoihin aineistolahtdisen siséllénanalyysin
avulla. Talloin lukijalle hahmottuisi selkedmmin vastukset sekd niiden merkitys,
kun ne on pilkottu pienempiin osiin ja kuvattu viel& erikseen graafisina esityksina.
Edellda mainittujen liséksi seka analysoinnin selkeyttamiseksi kvantifioin aineis-
ton. Aineistolahtdista sisallénanalyysid ja kvantifiointia on kasitelty tarkemmin

seuraavaksi.

Aineistolahtdinen sisallonanalyysi. Tavoitteena aineistolahtdisessa sisallonanalyy-
sissa on l0ytaa tutkittavasta aineistosta jonkinlainen logiikka, jonka jalkeen alkaa
tutkittavan aineiston pelkistaminen. Pelkistaméalla aineistosta karsitaan pois kaikKi
epaolennainen tieto, havittdamétta kuitenkaan tarkeitd asioita. Se edellyttad tutki-
musaineiston tiivistamistd ja pilkkomista osiin, jonka jalkeen aineisto ryhmitel-
l4&n uudeksi ja johdonmukaiseksi kokonaisuudeksi. Ryhmittely voi tapahtua esi-
merkiksi ominaisuuksien, piirteiden ja kasitysten mukaan. Edelld mainittujen vai-
heiden jdlkeen jokainen ryhméd nimetdédn “kattokésitteelld”, joka kuvaa parhaiten

ryhman siséltod. (Vilkka 2005, 140.)

Kvantifiointi. Siséllénanalyysid voidaan vield jakaa luokittelun tai kategorioiden
muodostamisen jalkeen aineiston kvantifioimiselle. Kvantifioiminen tarkoittaa
Sitd, etté aineistosta lasketaan, kuinka monta kertaa sama asia esiintyy esimerkiksi
vastaajien kuvauksissa tai kuinka moni vastaaja ilmaisee saman asian. (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 120.) Kvantifioidun aineiston voi koota erilaisiksi taulukoiksi, joi-
den avulla keskeisimmat asiat voi liittdd havainnollistamaan tutkimusta (Saara-
nen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Aineiston analysoinnissa on kaytetty kvanti-

fiointia, kun teemat on koottu samantyyppisten ilmaisujen perusteella. Tamén jal-
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keen on laskettu eri teemojen alle tulleet ilmaisujen méaarét ja ne on kuvattu eri-
laisten graafisten esityksien avulla ilmaisujen maérien mukaan suuruusjarjestyk-
sessd. Teemoissa olevien ilmaisujen mééra kertoo aineiston analysoinnissa siit,
mité asioita on pidetty esimiesten tyéhyvinvoinnin kannalta tarkeina eli mitka asi-

at vaikuttivat tydhyvinvointiin joko sita lisddvasti tai sitd heikentévasti.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Kyselylomakkeita (ks. luku 5.1) jaettiin yhdeksén kappaletta ja vastauksia tuli
kahdeksan kappaletta, eli vastausprosentti oli 89. Kyselyyn vastattiin sdéhkdpostin
valityksella ja vastauksia kasiteltiin luottamuksellisesti. Vastauksista saadut tut-
kimustulokset ovat kuvattuna tdssa luvussa ja niitd havainnollistetaan erilaisten
kuvioiden avulla. Saadut tutkimustulokset on késitelty kahdeksassa eri teemassa,
jotka muodostuvat Tyokyky-talomallin kerroksista. Ndma teemat ovat terveys,
ammatillinen osaaminen, arvot, tydyhteiso ja organisaatio, esimiestyo ja johtami-

nen, tyon sisélto ja vaatimukset, tyoolot ja yksiloon vaikuttavat verkostot.
6.1 Koko tutkimuksen vastauksien jakautuminen Tyokyky-talomallin mukaan

Kuvion 4 avulla on kuvattu, miten vastauksista saadut lukuméarét jakaantuivat

kaikkien Tyokyky-talomallista otettujen teemojen kesken suuruusjarjestyksessa.

Vastauksien jakautuminen paateemojen alle
suuruusjarjestyksessa

1% B Tyoyhteiso ja organisaatio
® Ammatillinen osaaminen

m Esimiesty0 ja johtaminen
B Tyonsisalto ja vaatimukset
m Arvot

m Terveys

Tyoolot

verkostot

Kuvio 4. Vastauksien jakautuminen péateemojen alle suuruusjarjestyksessa ja

niiden ilmaisut prosentteina

Kuviossa 4 teemoihin tulleet lukuméérat on esitetty prosentteina. Pdateemojen alle

tulleita ilmaisuja oli yhteensé 207 kappaletta. TydyhteisO ja organisaatio -teeman



tulleita ilmaisuja tuli eniten, joka oli 27% (56 ilmaisua) kaikista ilmaisuista. Am-
matillinen osaaminen -teemaan tulleita ilmaisuja oli 17 % (36 ilmaisua). Esimies-
ty6 ja johtaminen -teemaan tulleita ilmaisuja oli 15 % (32 ilmaisua). Tyon sisaltd
ja vaatimukset -teemaan tulleita ilmaisuja oli 15 % (26 ilmaisua). Arvot -teemaan
tulleita ilmaisuja oli 15 % (26 ilmaisua). Terveys -teemaan tulleita ilmaisuja oli 9
% (18 ilmaisua). Tyoolot -teemaan tulleita ilmaisuja oli 5 % (10 ilmaisua) ja yksi-

166N vaikuttavat verkostot -teemaan tulleita ilmaisuja oli 1 % (3 ilmaisua).

Seuraavana on kasitelty paateemat suuruusjarjestyksessa. Lisaksi jokaisen teeman
sisélla on paneuduttu vield aineistolahtoisen sisallonanalyysin avulla muodostettu-
jen alateemojen tyéhyvinvointia lisddviin ja heikentéviin ilmaisuihin seka niiden
maariin (ks. kuvio 2). Kyseiset ilmaisut avaavat yksityiskohtaisesmmin lastensuo-
jeluyksikoissa tyoskentelevien esimiesten tyéhyvinvoinnin lisddvia ja heikentévia

tekijoita.
6.2 Tyoyhteist ja organisaatio

Tydyhteiso ja organisaatio ovat osa Talomallin neljannestd kerroksesta (ks. kuvio
2). Teorialahtdisen sisdllonanalyysin avulla tydyhteisoon ja organisaatioon liitty-
vid, tydhyvinvointia lisdavia ja heikentévié vastauksia tuli yhteensa 56 (ks. kuvio
5).

Tyoyhteiso ja organisaatio
56

Alaistiimin
ammatillisuus
15

Tuki ja arvostus
22

Luottamus Tyoyhteiso
10 9

Kuvio 5. Tydyhteiso ja organisaatio
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Tuki ja arvostus. Tuki ja arvostus -teemaan tulleita ilmaisuja oli yhteensa 22, jois-
ta tyohyvinvointia lisadvié oli 18 ja tyohyvinvointia heikentévia oli 4.

Tyobhyvinvointia lisadvat tekijat (18). Liséavat tekijat jaettiin seuraaviin alatee-
moihin: kollegoiden tuki (6), johtoryhmatiimin tuki (5), alaistiimin tuki (5) ja ar-

vostus (2). Alateemojen tyypillisimmét vastukset olivat
Kollegoiden tuki (6)

“Esimieskin on vaan ihminen, joka tarvitsee moniin ratkaisuihin muiden
esimiesten tukea ja mielipiteita ja jos tuki toimii ja tyota tehdaan toista tu-

kien, vaikuttaa se huomattavasti tydssa jaksamiseen”
“Kollegiaalinen tuki muista yksikoista on myos tarkeaa ”

”Paljon jaksamiseen vaikuttaa myds tieto siitd, ettd tiukassa tilanteessa
sinulla on mahdollisuus saada apua/tukea muilta esimiehilta ja etta et jaa

tilanteissa yksin”’
Johtoryhman tuki (5)

“Esimies jaksaa tydssadn hyvin myds sen takia, ettd hanella on hyva joh-
toryhmatiimi, jossa han voi puhua mieltd askarruttavista asioista ja mista

hén saa tarvittavaa tukea”

“Tybssaan jaksavalla esimiehelld on johtoryhmén tuki”
Alaistiimin tuki (5).

“alaistiimin tuki on esimiehelle tdirkedd”.
Arvostus (2).

”Hanen tydtaan arvostetaan ”

Tyohyvinvointia heikentavét tekijat (4). Heikentévat jaettiin seuraaviin alateemoi-
hin: alaistiimin tuki (2), kollegoiden tuki (1) ja palaute (1). Alateemojen tyypilli-

simmat vastaukset olivat
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Alaistiimin tuki (2)

“on joutunut selvidmddn tilanteista ilman tarvittavaa tukea henkilostoltd”
Kollegoiden tuki (1)

el saa tukea kollegoilta™
Palaute (1)

“Esimies ei saa riittavasti palautetta tyoskentelystddn”

Vastaajat kertoivat, ettéd tydssé saatu tuki kollegoilta, johtoryhmén henkildstolté ja
alaistiimilta vaikuttivat esimiesten tyohyvinvointiin sitd lisadvasti. Vastaavasti
ty6ssd tuen puuttuminen erityisesti alaistiimiltd ja kollegoilta vaikuttivat esimies-
ten tyohyvinvointiin sitd heikentavésti. Kuten teoriaosuudessa kerrottiin, niin
ty6ssad saatu tuki voi olla haastavissa tyotilanteissa keskeisin tyon voimavara (ks.
luku 2.2).

Alaistiimin ammatillisuus. Alaistiimin ammatillisuus -teemaan tulleita ilmaisuja
oli yhteensa 15, joista ty6hyvinvointia lisaavia tekijoita oli 10 ja heikentévia teki-

joita oli 5.

Tyo6hyvinvointia lisddvat tekijat (10). Lis&avat tekijat jaettiin seuraaviin alatee-
moihin: alaistiimin ammattitaito (4), alaistiimin aktiivisuus (3) alaistiimin vastuul-
lisuus (2) ja alaistiimin moninaisuus (1). Alateemojen tyypillisimmat vastukset

olivat

Alaistiimin ammattitaito (4)
“henkiléston ammattitaito”
“Esimiehelld on 0saavat alaiset”

Alaistiimin aktiivisuus (3)

“arki ja hoidettavat asiat sujuvat ilman erillisid muistutuksia ja esimiehen

ldsndoloa™



”Esimiehelld on aktiiviset alaiset”
Alaistiimin vastuullisuus (2)

“jokainen tiimissd ottaa tiettyyn pisteeseen asti vastuuta omasta tyéstaan,

tekee sita itseohjautuvasti ja kantaa vastuun omalta osaltaan ”
“Esimiehelld on vastuulliset alaiset”

Alaistiimin moninaisuus (1)
“Tarkea tyovaline alaisten moninaisuus”

Tyoéhyvinvointia heikentavat tekijat (5). Heikentavat tekijat jaettiin seuraaviin ala-
teemoihin: alaisten oma-aloitteisuuden puute (2), alaisten epdvarmuus (1), alaisten
vastuunpakoilu (1) ja alaisten muutoksen vastustaminen (1). Alateemojen tyypilli-

simmaét vastukset olivat
Alaisten oma-aloitteisuuden puute (2)

“henkilokunnan toiminnalla ja oma-aloitteisuudella on suuri merkitys jos

esimies voi huonosti”
Alaisten epavarmuus (1)

“Epavarman tiimin keskuudessa esimies joutuu paattamaan omien val-
tuuksiensa lisaksi alaistensa arkityon valinnoista. Esimies joutuu joskus
olemaan varmuuden antaja, mik& on tietysti tiimin kehittyessa téarkeaa,

mutta jatkuessaan ja toistuessaan kuormittavaa ”
Alaisten vastuun pakoilu (1)

“Esimies kuormittuu, jos tiimi pakoilee vastuuta ja lykkaa arkityon paa-
toksia esimiehelle. Esimiehen tulisi olla tiimin ohjaaja, ei kaikkien vasta-

uksien anzaja”

Alaisten muutoksen vastustaminen (1)



“alaisten vastustus jokaiseen pieneen muutokseen vaikuttavat tydssajak-

.

samiseen negatiivisesti

Vastaajat kertoivat, ettd alaistiimin ammattitaito ja erityisesti heidan aktiivisuu-
tensa ja vastuunkantamisensa vaikuttivat onnistuessaan esimiehen tyéhyvinvoin-
tiin sitd lisd4vasti. Vastaavasti alaistiimin ammattitaidottomuus, passiivisuus ja

vastuun vélttely vaikuttivat esimiesten tyohyvinvointiin sitd heikentévasti.

Luottamus. Luottamus -teemaan tulleita ilmaisuja oli yhteensd 10, joista ty6hy-

vinvointia lisadvia oli 7 ja heikentévia oli 3.

Tyo6hyvinvointia lisdévat tekijat (7). Lisadvat tekijat jaettiin seuraaviin alateemoi-
hin: oma luottamus alaistiimiin (4) ja alaistiimin luottamus esimieheen (3). Ala-

teemojen tyypillisimmat vastaukset olivat
Oma luottamus alaistiimiin (4)

“Esimiehen luottaessa tiimiin on h&nen mahdollista irrottautua vapaa-
ajakseen tyopaikalta ja kerdtd omia voimia omassa arjessa, omilla jaksa-

mista tukevilla keinoilla”

”On tirkedd, ettd esimies voi luottaa tyontekijéihin niin, ettd arki ja hoi-

dettavat asiat sujuvat ilman erillisid muistutuksia ja esimiehen ldsndoloa”

roissaan oikeita ja lainmukaisia ratkaisuja asiakkaiden kanssa”
Alaistiimin luottamus esimieheen (3)

“on tdrkedd, ettd tyoyhteiso luotaa esimieheen”

“tuntuu hyvalta nauttia alaisten luottamusta”

Tyo6hyvinvointia heikentavét tekijat (3). Heikentavat tekijat jaettiin seuraaviin ala-
teemoihin: oma luottamuspula alaistiimiin (2) ja alaistiimin luottamuspula esimie-

heen (1). Alateemojen tyypillisimmat vastaukset olivat
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Oma luottamuspula alaistiimiin (2)

Alaistiimin luottamuspula esimieheen (1)

”Kuormittavaa esimiehelle on epaluottamus tiimin taholta”

Vastaajat kertoivat, ettd heiddn oma luottamus alaistiimi& kohtaan ja vastaavasti
alaistiimiin luottamus esimiesta kohtaan vaikuttivat tydhyvinvointiin sitd lisadvas-
ti. Vastaavasti esimiehen luottamuspula alaisiin ja alaistiimin luottamuspula esi-

mieheen vaikuttivat esimiesten tydhyvinvointiin heikentavasti.

Tyoyhteisd. Tyoyhteiso -teemaan tulleita ilmaisuja oli yhteensa 9, joista ty6hyvin-
vointia lisddvia tekijoita oli 7 ja heikentévia tekijoita oli 2.

Tyo6hyvinvointia lisdavat tekijat (7). Lisadvat tekijat jaettiin seuraaviin alateemoi-
hin: hyva tyoilmapiiri (4), toimiva tiimi (1), hyvat tyokaverit (1) ja avoin esimies-

alaissuhde (1). Alateemojen tyypillisimmat vastukset olivat
Hyva ilmapiiri (4)
"Hyvd tyoilmapiiri”

”Avoimuus, keskusteleminen, kuunteleminen ja me-hengen luominen takaa

tyossd jaksamisen paremmin”’
Hyvat tyokaverit (1)
”Hyvan jaksamisen takana on poikkeuksetta hyvéat tyotoverit”

Tyohyvinvointia heikentavat tekijat (2). Heikentévat tekijat jaettiin seuraavaan

alaluokkaan: huono tydilmapiiri (2).

Vastaajat kertoivat, ettd tyoyhteisossd hyva ja avoin tydilmapiiri seka hyvat tyo-
kaverit vaikuttivat esimiesten tyohyvinvointiin sita lisdavasti. Vastaavasti tyoyh-
teisdn huono tyGilmapiiri vaikutti esimiehen tyéhyvinvointiin sitd heikentévasti.

Kuten teoriaosuudessa kerrottiin, ettd toimiva tyoyhteiso ja sielld vallitseva hyvé



tyoilmapiiri vaikuttavat ty6hyvinvointiin sita lisdavasti (ks. luku 2.2). Myds Ruo-
kamo (2011) Pro gradu -tutkielmassaan totesi, ettd hyvé tydilmapiiri on tyéhyvin-
voinnin lisaava tekija.

6.3 Ammatillinen osaaminen

Ammatillinen osaaminen muodostaa Tyokyky-talomallin toisen kerroksen (ks.
kuvio 2.) Teorialdhtoisen siséllonanalyysin avulla ammatilliseen osaamiseen liit-

tyvid, tyéhyvinvointia lisddvia ja heikentdvia ilmaisuja tuli yhteensa 36 (ks. kuvio
6).

Ammatillinen osaaminen
36
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Ammattitaito Kehittyminen
32 4

L. i

Kuvio 6. Ammatillinen osaaminen

Ammattitaito. Ammattitaito -teemaan tulleita ilmaisuja oli yhteensa 32, josta ty6-
hyvinvointia lisadvien ilmaisujen maara oli 14 ja heikentévien ilmaisujen méaara
oli 18.

Tyo6hyvinvointia lisadvat tekijat (14). Lis&avat tekijat jaettiin seuraaviin alatee-
moihin: delegointikyky (5), organisointikyky (3), oman tyon rajaaminen (2), las-
tensuojelulain tunteminen (1), riittdva koulutus (1), riittdvd ammattitaito (1) ja ai-

empi kokemus lastensuojelusta (1). Alateemojen tyypillisimmat vastaukset olivat
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Delegointikyky (5)

“esimies ei kasaa itselleen kaikkia tehtavia, vaan han pystyy delegoimaan

asioita tiimissa”’

“Esimies osaa parhaimmillaan hyodyntad tiimin osaamista laaja-

alaisesti ”
Organisointikyky (3)
”Hyvinvoiva esimies on hyva organisoimaan tyétehtavia”
Oman tyon rajaaminen (2)
”On myos tdrkedd erottaa asiat, jotka voi itse pddttdd niistd joita ei voi”

“Esimies rajaa tydaikansa. Esimies ei ole aina saatavilla, vaan nauttii

my0s vapaa-ajasta ja perheestddn”

Tybhyvinvointia heikentdvat tekijat (18). Heikentdvat tekijat jaettiin seuraaviin
alateemoihin: ammattitaidon puute (6), huono delegointikyky (3), oman tyon ra-
jaaminen (2), johdonmukaisuuden puute (1), huono organisointikyky (1), ei tunne
lainsaadantoa (1), epavarmuus (1), auktoriteetin puuttuminen (1), ei osaa pyytaa
apua (1) ja paatoksien teon kyvyttomyys (1). Alateemojen tyypillisimmat vastauk-
set olivat

Ammattitaidon puute (6)
“ei ole riittavan koulutettu tyotehtavaansa
“ei tunne tydnkuvaansa”

Huono delegointikyky (3)

“pyrkii pitdmaan liiaksi naruja itselldéan eik& osaa riittavasti jakaa tyoteh-

tavia muille”



“Tyb6hyvinvointia kuormittaa tekeminen, jossa esimies yrittaa tehda kaiken
itse ajatellen, etté saastaa silla tyontekijoitaan. Esimies ei osaa delegoida
asioita ja han pinoaa itselleen tehtévia kaiken aikaa lopulta huomaten,
ettei aika riitd endd mihinkdan ja mielessa pyorii vain ajatukset tekemat-

tOmista toisza”
Oman tyon rajaaminen (2)

“Esimies tekee pitkaa paivaa ja tydasiat alkaa tulla kotiin. Esimies huo-
maa tekevansa kotonakin tdita, puhuvansa puhelimeen. Esimiehella alkaa

tyOasiat tayttamaan taysin mielen ja perhe jid huomiotta”

“Jos ty6t tuodaan kotiin ja kotona jatketaan siitd mihin toissd on jddty”
Huono organisointikyky (1)

”’ei omaa organisointitaitoja”

Vastaajat kertoivat, ettd esimienen oma ammattitaito ja erityisesti tyotehtévien
hyva delegointi- ja organisointikyky vaikuttivat esimiehen tyohyvinvointiin sit4
lisadvasti. Vastaavasti esimiehen oma ammattitaidon puute ja siind erityisesti
huono tyotehtévien delegointi- ja organisointikyky vaikuttivat tyéhyvinvointiin
sitd heikentdvésti. Kuten teoriaosuudessa kerrottiin, tydhyvinvointi muodostuu

muun muassa tyontekijan ammatillisuudesta (ks. luku 2).

Kehittyminen. Kehittyminen -teemaan tulleita ilmaisuja oli yhteensa 4, josta tyo-

hyvinvointia lisadvia oli 2 ja heikentévia oli 2.

Tyo6hyvinvointia lisdavéat tekijat (2). Lisadvat tekijat jaettiin seuraavaan alatee-

maan: koulutusmahdollisuus (2). Alateeman tyypillisimmat vastaukset olivat
Koulutusmahdollisuudet (2)

“Esimiehelle itselleen sddnnéllinen ja ajassa pysyvd johdon koulutus on

tdrked tekija”

"Tyossd jaksamista tukee kouluttautuminen”
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Tyb6hyvinvointia heikentévét tekijat (2). Heikentévat tekijat jaettiin seuraavaan
alateemaan: ei ole koulutusmahdollisuuksia (2). Alateeman tyypillisimmat vastuk-

set olivat
Ei ole koulutusmahdollisuuksia (2)

"Mikdli tyossd ei tarjota mahdollisuutta kouluttautua, voi ty0ssa jaksami-

nen olla vaakalaudalla”

Vastaajat kertoivat, ettd esimiehen kehittymisessa kouluttautumismahdollisuudet
auttoivat lisédmaan esimiehen tyohyvinvointia. Vastaavasti kouluttautumismah-
dollisuuksien puute ei vastaajien mielestd auttanut heitd kehittyméan, joka puoles-
taan vaikutti esimiesten tyohyvinvointiin sitd heikentavasti. Kuten teoriaosuudessa
kerrottiin, niin yksilon kannalta on térkeaa elinikdinen oppiminen ja jatkuva tieto-

jen ja taitojen paivittdminen (ks. luku 2.1).
6.4 Esimiesty0 ja johtaminen

Esimiesty6 ja johtaminen sijoittuvat Tyokyky-talomallissa neljanteen kerrokseen,
tyon alle (ks. kuvio 2). Teorialdhtoisen sisallénanalyysin avulla esimiestyéhon ja
johtamiseen liittyvid tyohyvinvointia lisddvia ja heikentavid vastauksia tuli yh-
teensé 32 (ks. kuvio 7).

Esimiestyo ja johtaminen

32
0s5a ' Tydhyvin-
tuliﬁ;:‘is:en Alarvcgztus Ja Keskustelut Ohjaaminen voinnin
HoRames 5 4 tukeminen
11 8 4

Kuvio 7. Esimiesty0 ja johtaminen
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Tyossa tukeminen. Tyossa tukeminen -teemaan tuli ilmaisuja yhteensa 11, joista

tyohyvinvointia lisdavié oli 5 ja heikentévia oli 6.

Tyo6hyvinvointia lisdavat tekijat (5). Lisadvat tekijat jaettiin seuraaviin alateemoi-
hin: oman esimiehen tuki (3) ja johdon henkildston tuki (2). Alateemojen tyypilli-

simmat vastaukset olivat
Oman esimiehen tuki (3)

“esimiesten tuki on ehdottoman térkeda ”

"Tyossaan jaksavalla esimiehelld on oman esimiehen tuki ”
Johdon henkil6ston tuki (2)

“"Haastavissa tilanteissa esimies voi tukeutua korkeampaan johtoon”

Tyoéhyvinvointia heikentavéat tekijat (6). Heikentévat tekijat jaettiin seuraavaan
alateemaan: johdon henkiléston tuen puute (6). Alateemojen tyypillisimmat vas-

taukset olivat
Johdon henkildston tuen puute (6)
“on joutunut selvidmddn tilanteista ilman tarvittavaa tukea johdolta”™

”Ylemman johtoportaan tavoittamattomuus ja passiivisuus aiheuttavat

esimiehelle kokemuksen, ettd héan on tilanteessa yksin”

Vastaajat kertoivat, ettd tuki omalta esimieheltd ja johdon henkildstolta vaikuttivat
esimiesten tydhyvinvointiin sitd lisdévésti. Vastaavasti tuen puute johdon henki-
|6stoltd vaikutti esimiesten tyohyvinvointiin sitd heikentdvasti. Kuten teoriaosuu-
dessa kerrottiin, ettd tydssa saatu tuki voi olla haastavissa tyotilanteissa keskeisin

tyon voimavara (ks. luku 2.2).

Arvostus ja luottamus. Arvostus ja luottamus -teemaan tulleita ilmaisuja oli yh-

teensd 8, joista tydhyvinvointia lisdavia oli 5 ja heikentavia oli 3.
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Tyo6hyvinvointia lisdavat tekijat (5). Lisaavat tekijat jaettiin seuraaviin alateemoi-
hin: johdon henkiléston luottamus (4), johdon henkildston arvostus (1) ja palkit-

seminen (1). Alateemojen tyypillisimmat vastaukset olivat
Johdon henkiléston luottamus (4)

”on johtoryhmén luottamus tehdé& valintoja ja paatoksia”
Johdon henkiléston arvostus (1)

“johto arvostaa hénen tyotddn”
Palkitseminen (1)

“Hyva tyo palkitaan sopivalla palkalla™”

Tyo6hyvinvointia heikentavat tekijat (3). Heikentavét tekijat jaettiin seuraaviin ala-
teemoihin: johdon henkildstd ei kunnioita (1), ei saa johdon henkildstoltd arvos-

tusta (1) ja palkitseminen (1).

Vastaajat kertoivat, ettd arvostus ja luottamus johdon henkildstolta vaikuttavat
esimiesten tyohyvinvointiin sité lisdévasti. Arvotus nakyi esimiehelle myds sopi-
valla palkalla. Vastaavasti kunnioituksen ja arvostuksen puute johdon henkilostol-
ta vaikuttivat esimiesten tyohyvinvointiin sitd heikentévasti. Kuten teoriaosuudes-
sa kerrottiin, ettd tyontekijalle on tarkedd, ettd hanen ponnistelut ja uurastukset
tulevat huomatuiksi ja taten voi tuntea arvosta (ks. luku 2.2).

Keskustelu. Keskustelu -teemaan tulleita ilmaisuja oli yhteensa 5, joista tyéhyvin-

vointia lisdavia oli 4 ja heikentavia oli 1.

Tybhyvinvointia lisdavét tekijat (4). Lisaavat tekijat jaettiin seuraaviin péateemoi-
hin: keskustelut (3) ja palaute (1). Alateemojen tyypillisimmét vastaukset olivat

Keskustelut (3)
’saannolliset keskustelut oman esimiehensa kanssa tyotehtavistaan ”

Palaute (1)



”saa palautetta hyvin tehdysta tyosta sekd myds kehittamiskohteista ”

Tyo6hyvinvointia heikentévét tekijat (1). Heikentévat tekijat jaettiin seuraavaan

alateemaan: keskustelut (1). Alateeman vastaus oli

“keskustelujen puutteen seurauksena johto ei hahmota esimiehen isoa

tyonkuvaa”

Vastaajat kertoivat, ettd oman esimiehen kanssa kaydyt keskustelut lisasivéat tyo-
hyvinvointia. Vastaavasti keskustelujen puute oli vastaajien mielesta tyohyvin-
vointia heikentavé tekija. Vastaajien mielesta keskustelujen puutteen seurauksena
johdon henkildsto ei hahmottanut heidan isoa tyonkuvaansa. Kuten teoriaosuudes-
sa kerrottiin, ettd omalta esimieheltd saatu ohjaus ja palaute voivat olla tydn kes-
keisin voimavara. Tunne siitd, ettd ei jaa pulassa yksin on arvokas hyvinvoinnin
lahde (ks. luku 2.2).

Ohjaaminen. Ohjaaminen -teemaan tulleita ilmaisuja oli yhteensé 4, joista tyohy-

vinvointia lisd&vié oli 2 ja heikentéavia oli 2.

Tyoéhyvinvointia lisadvat tekijat (2). Lisadavat tekijat jaettiin seuraavaan paatee-

moihin: perehdytys (2). Alateemojen tyypillisimmaét vastaukset olivat
“esimies on perehdytetty tyotehtdvddnsd hyvin”

Tyo6hyvinvointia heikentévét tekijat (2). Heikentévat tekijat jaettiin seuraavaan

alateemaan: perehdytys (2). Alateemojen tyypillisimmat vastaukset olivat
“esimiesta ei ole perehdytetty tyotehtaviinsa riittavasti ”

Vastaajat kertoivat, ettd hyva perehdytys lisasi heidan tyéhyvinvointaan ja vastaa-
vasti huono perehdytys heikensi sitd. Kuten teoriaosuudessa kerrottiin, niin hyvin
toteutettu perehdytys tukee tydssé jaksamista (ks. luku 2.2). Myds Mantykoski
(2011) opinnéytetydssaan totesi, ettd hyva perehdys auttaa tyontekijdd sopeutu-
maan uuteen tyotehtdvadn ja ndin ollen véhentda seka fyysisia etta psyykkisia ra-

sitteita ja auttaa jaksamaan paremmin ty0ssé.
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Tyohyvinvoinnin tukeminen. Tyohyvinvoinnin tukeminen -teemaan tulleita ilmai-

suja oli yhteensa 4, joista molemmat olivat ty6hyvinvointia lisaavia.

Tyo6hyvinvointia lisddvat tekijat (4). Lisaavat tekijat jaettiin seuraaviin alateemoi-

hin: tyénohjaus (3) ja tyoterveys (1). Alateemojen tyypillisimmat vastaukset olivat
Tydnohjaus (3)

"Tyénohjauksen (sekd ryhmd- & yksilotyonohjaus tarpeen tullen) mahdol-
listaminen on ensiarvoista sosiaalialan tyossd”

"Esimiehelld on sddnndllinen yksilotyonohjaus”™

Tyoterveys (1)

i3] oo . ceyy
tyoterveys toimii

Vastaajat kertoivat, ettd sdanndllinen tydnohjaus ja toimiva tyoterveys vaikuttivat
heidan tyohyvinvointiin sitd lisdavasti. Kuten teoriaosuudessa kerrottiin, tyénoh-
jauksen avulla tyontekijan tyon ilo lisdantyy ja tydssa jaksaminen paranee (ks. lu-
ku 2.2). Myos Heikkila (2010) tutkimuksessaan totesi, ettd tyonohjauksella oli
merkitysta esimiesten tyossd jaksamisen kannalta. Heikkild kertoi tutkimukses-
saan, ettd esimiehet pitivat tyonohjauksessa térkednd oman tyon pohtimista ja
tyossa jaksamista. Liséksi Heikkild tutkimuksessaan totesi, ettd esimiesten tyon-
ohjauksen onnistumisessa oli oleellista se, ettd prosessille oli asetettu mielekkaat

tavoitteet, jonka vuoksi esimiehet kokivat tyonohjauksen hyodylliseksi.
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6.5 TyoOn sisalto ja vaatimukset

Tyon sisaltd ja vaatimukset muodostavat osan Tyokyky-talomallin neljdnnesté
kerroksesta (ks. kuvio 2). Teorialdhtoisen siséllonanalyysin avulla tyén sisaltoon
ja vaatimuksiin liittyvia, tyohyvinvointia lisdavia ja heikentévia vastauksia tuli

yhteensa 26 (ks. kuvio 9).

Tyon sisalto ja vaatimukset

26
L - A
Tyon = : Tyon
kuormittavuus Tyon selkeys Asiakkaat kehittaminen
16 6 2 2

'R R
o 7 %

Kuvio 9. Tyon sisélto ja vaatimukset

Tyon kuormittavuus. Tyon kuormittavuus -teeman tuli ilmaisuja yhteensa 16 il-

maisua, jotka kaikki olivat tydhyvinvointia heikentavia.

Tyobhyvinvointia heikentdvat tekijat (16). Heikentdvat tekijat jaettiin seuraaviin
alateemoihin: tydomaaré (4), kiire (2), haasteet (2), paineet (2), vastuu (1), epdmu-
kavuusalueella toimiminen (1), d4rirajoilla toimiminen (1), epéarealistiset odotuk-
set (1), eparealistiset tavoitteet (1) ja kehittdmismahdollisuudet (1). Alateemojen

tyypillisin vastaus oli
Tyoméaara (4)

"Voi olla tilanteita, joissa tyotd on litkaa, jatkuva kiire. Pidempdcdin jatku-

essaan tdillainen kuormittava tilanne alkaa syodd jaksamista”™



Vastaajat kertoivat, ettd tyon kuormitustekijoita olivat liiallinen tyomaarg, kiire
seka liialliset haasteet ja paineet. Kuten teoriaosuudessa kerrottiin, niin ty0 kuor-

mittaa silloin, kun ty6té on liikaa tai siihen liittyy kiire (ks. luku 2.3).

Tyon selkeys. Tyon selkeys -teemaan tulleita ilmaisuja oli yhteensé 6, joista tyo-

hyvinvointia lisdavié oli 4 ja heikentavia oli 2.
Ty6hyvinvointia lisdévét tekijat (4). Lisaavat tekijat jaettiin seuraaviin alateemoi-

hin: tyon selkeys (2), erilaiset tydmenetelmat (1) ja tilanteiden purkaminen (1).

Alateemojen tyypillisimmat vastaukset olivat
Tyon selkeys (2)

“Esimiehelld, hanen alaisillaan ja johdolla on kaikilla selvana esimiehen
tyonkuva ja vastuualueet”

Erilaiset tydmenetelmat (1)

“Erilaiset menetelmat ja hyvat tydkalut johtamiseen ovat esimiehen tuke-

2

na
Tilanteiden purkaminen (1)

“Tilanne puretaan hyvin keskustellen, esimiehen ei tarvitse kantaa asiaa
mukanaan

Tyo6hyvinvointia heikentavat tekijat (2). Heikentavat tekijat jaettiin seuraaviin ala-
teemoihin: tyon ennakoimattomuus (1) ja tydalueen selkeys (1). Alateemojen tyy-

pillisimmat vastaukset olivat
Tyon ennakoimattomuus (1)
“ty6n toisinaan kuormittavasta ennakoimattomuudesta

Vastaajat kertoivat, ettd tyonkuvan selkeys hénelle itselleen, alaistiimille ja joh-
don henkil6stolle oli tydhyvinvointia lisddva tekija. Lisdksi vastaajat kertoivat,
etta erilaiset tydmenetelmat ja tilanteiden loppuun purkaminen vaikuttivat tyon
selkeyteen. Vastaavasti tyon ennakoimattomuus ja epaselvé tydalue vaikuttivat

esimiesten ty6hyvinvointiin sitd heikentévasti.

53



Asiakkaat. Asiakkaat -teemaan tulleita ilmaisuja oli yhteensa 2, jotka molemmat

olivat tydhyvinvointia heikentavié.

Tyo6hyvinvointia heikentavat tekijat (2). Heikentavat tekijat jaettiin seuraaviin ala-

teemaan: haasteelliset asiakkaat (2). Alateeman tyypillisimmat vastaukset olivat
Haasteelliset asiakkaat (2)
“perusasiakkuudet ovat yha haasteellisempia”

”Paineita saattaa myds aiheuttaa toisinaan nakyvat takkuiset asiakastapa-
ukset, jotka nykyaan voivat aitya henkilokohtaisuuksiinkin meneviksi, jopa

néakya sosiaalisessa mediassa”

Vastaajat kertoivat, ettd perusasiakkaiden katoaminen ja takkuiset asiakastapauk-

set vaikuttivat esimiesten tyohyvinvointiin sitd heikentavasti.

Tyon kehittaminen -teemaan tulleita ilmaisuja oli yhteensa 2, josta tyohyvinvoin-

nin lisdavia oli 1 ja heikentévia oli 1.

Tyo6hyvinvointia lisdavat tekijat (1). Lisddvat tekijat jaettiin seuraavaan alatee-

maan: tyon kehittdminen (1). Alateeman vastaus oli

”On tarkeaa, etta esimiehelle my6s mahdollistetaan ja hyvaksytaan kehit-

tamistyo. ”

Tyo6hyvinvointia heikentdvat tekijat (1). Heikentévat tekijat jaettiin vield seuraa-

vaan alateemaan: kehittdmismahdollisuudet (1). Alateeman vastaus oli

”Jos esimiehelle ei anneta oikeuksia kehittd& ja muokata yksikon toimin-
taa, ts. sidotaan kadet, innovatiivisuus ja innostuminen ajan myota katoa-

vat”

Vastaajat kertoivat, ettd mahdollisuus tyon kehittdmiseen oli heille tarkedd, kun
vastaavasti tyon kehittdmismahdollisuuksien puute vei heiltd innostuksen tyon
kehittamiseen. Nain ollen molemmat vaikuttivat esimiesten tydhyvinvointiin joko

sitd lisaavasti tai sitd heikentavasti.
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6.6 Arvot

Arvot muodostavat Tyokyky-talomallin kolmannen kerroksen (ks. kuvio 2). Teo-
rialahtoisen siséllonanalyysin avulla arvoihin liittyvid, tydhyvinvointia lisaavia ja

heikentdvia vastauksia tuli yhteensé 26 (ks. kuvio 8).

EE S

Tyon ja muun

‘ Arvot

Esimiehen o Asenne Tvén mi
— on mielekkyys
ominaisuudet taes}:g.aé;?'io tyontekoon y N Yy
12 9 ‘ 3 ‘
g = R Y, .‘\,
Kuvio 8. Arvot

Esimiehen ominaisuudet. Esimiehen ominaisuudet -teemaan tulleita ilmaisuja oli

yhteensd 12, joista tydhyvinvointia lisadvia oli 4 ja heikentavia 8.

Tyo6hyvinvointia lisadvat tekijat (4). Lisadvina tekijét jaettiin seuraaviin alatee-
moihin: keskenerdisyyden sietokyky (2), ei odota itseltaan liikoja (1) ja sallii itsel-

leen virheet (1). Alateemojen tyypillisimmat vastaukset olivat
Keskenerdisyyden sietokyky (2)
"Sietdid keskenerdisyyttd”

Tyo6hyvinvointia heikentévat tekijat (8). Heikentévat tekijat jaettiin seuraaviin
teemoihin: tunnollisuus (1), omatunto (1), tydéhén uppoaminen (1), tdiden haali-
minen (1), yrittad tehda kaiken itse (1), tyon henkilokohtaisesti ottaminen (1) ja

tasapuolisuus (1) ja oma luonne (1). Alateemojen tyypillisimmét vastaukset olivat

Toiden haaliminen (1)



”my0s esimiehelld voi olla taipumuksena haalia tyotéa litkaa ”
Tasapuolisuus (1)
“Esimiesty0n suurin haaste on olla reilu ja tasapuolinen kaikille tydnteki-
joille”
Oma luonne (1)

“Toisaalta kaikki eivat ole sitd "johtajatyyppidkddn”

Vastaajat kertoivat, ettd esimiehen omissa ominaisuuksissa tyohyvinvointiin li-
séavasti vaikuttivat keskeneréisyyden sietokyky, se ettei odota itseltddn liikoja ja
virheiden salliminen. Vastaavasti omissa ominaisuuksissa ty6hyvinvointiin hei-
kentdvasti vaikuttivat liika tunnollisuus, tekemattomisté toist4 tullut huono oma-
tunto ja liiallinen tyéhén uppoaminen. Lisaksi tdiden haaliminen, tyon henkil6-
kohtaisesti ottaminen ja haasteellisuus olla reilu ja tasapuolinen kaikille vaikutti-
vat esimiesten tyohyvinvointiin sitd heikentévésti. Lisaksi vastaajat kertoivat, etta

valttamattd oma luonne ei ole tehtdvaan sopiva, silla kaikki eivét ole johtajatyyp-
pia.
Tyon ja muun elamén tasapaino. Tyon ja muun eldman tasapaino -teemaan tullei-

ta ilmaisuja oli yhteensa 9, joista tydhyvinvointia liséavié oli 4 ja heikentavia 5.

Tybhyvinvointia lisddvat tekijat (4). Lisadvat tekijat jaettiin seuraaviin alateemoi-
hin: tydn ja vapaa-ajan erottaminen (3) ja oman elamaén tasapaino (1). Alaluokkien

tyypillisimmat vastaukset olivat
Ty0n ja vapaa-ajan erottaminen (3)

”on osattava irtautua tyéstaan vapaa-ajalla”

Tyohyvinvointia heikentdvat tekijat (5). Heikentavat tekijat jaettiin seuraaviin
paateemoihin: tyon ja vapaa-ajan erottaminen (4) ja vapaa-ajan arvostus (1). Ala-

teemojen tyypillisimmat vastaukset olivat
Ty0n ja vapaa-ajan erottaminen (3)

”Tyo6t tuodaan kotiin ja kotona jatketaan siitd mihin téissd on jddty”
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”On vaarallista vieda toita kotiin, vaikka jonkun verran se esimiestyossa
varmasti on pakollistakin”’
Vastaajat kertoivat myds, ettd tyon ja vapaa-ajan sekd oman eldman tasapaino
vaikuttivat heidén tyohyvinvointiin sita lisadvasti. Vastaavasti tyén ja vapaa-ajan
erottamisen haasteellisuus ja etta ei arvosta vapaa-aikaa vaikuttivat tydhyvinvoin-
tiin sitd heikentavasti. Kuten teoriaosuudessa kerrottiin, tydhyvinvointi koostuu
muun muassa tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta (ks. luku 2.1).

Asenne tyontekoon. Asenne tyontekoon -teemaan tulleita vastauksia oli yhteensa

3, joista kaikki olivat tydhyvinvointia lisaavia tekijoita.

Tyo6hyvinvointia lisdévat tekijat (3). Lisadvat tekijat jaettiin seuraaviin alateemoi-
hin: oma motivaatio ty6hon (2) ja tuen vastaanottaminen (1). Alateemojen tyypil-

lisimmat vastaukset olivat
Oma motivaatio tychon (2)

“Esimiehen hyvinvointiin ja tyossd jaksamiseen vaikuttaa mielestdini eni-

ten halu tehdd juuri esimiestyotd lastensuojelussa’”

Vastaajat kertoivat, ettd tyomotivaatio eli oma halu tehda juuri esimiestyota las-
tensuojelussa ja oma asenne siihen, ottaako tydssa saatua tukea vastaan vaikuttivat

esimiesten tyohyvinvointiin sita lisd&vasti.

Tyon mielekkyys. Tyon mielekkyys -teemaan tulleita ilmaisuja tuli yhteensa 2, jos-

ta molemmat olivat tyéhyvinvointia lisadvia.

Tyohyvinvointia lisdavét tekijat (2). Liséavat tekijat jaettiin seuraaviin alateemoi-
hin: kiinnostava ty6 (1) ja mahdollisuus tehda tyonsé sydamelld (1). Alateemojen

tyypillisimmat vastaukset olivat
Kiinnostava tyo (1)

“kiinnostava tyo”’
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Vastaajat kertoivat, ettd erityisesti tyon mielekkyyteen vaikutti se, ettd ty6 on it-
selle kiinnostava ja tyd mahdollista tehdd sydamellansd. Kuten teoriaosuudessa
kerrottiin, niin tyohyvinvoinnin yksi tarkeimmista tekijoistd on tyon mielekkyys
(ks. luku 2.1).

6.7 Terveys

Terveys muodostaa Tyokyky-talomallin ensimmaisen kerroksen (ks. kuvio 2).
Teorialdhtoisen siséllonanalyysin avulla terveyteen liittyvia tyohyvinvointia lisaé-

via ja heikentavié ilmaisuja tuli yhteensa 18 (ks. kuvio 10).

Terveys
18

Fyysinen, psyykkinen

Omat valinnat ja sosiaalinen Harrastukset
toimintakyky
7 2
9

Kuvio 10. Terveys

Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky. Fyysinen, psyykkinen ja sosiaa-
linen toimintakyky -teemaan tulleita ilmaisuja oli yhteensa 9, joista tyéhyvinvoin-

tia lisddvié oli 4 ja heikentévia 5.

Tyohyvinvointia lisadvat tekijat (4). Lisdavat tekijat jaettiin seuraavaan alatee-
moihin: terveys (1), oman mielentasapaino (1), stressinsietokyky (1) ja sosiaaliset

taidot (1). Alateemojen tyypillisimmét vastaukset olivat
Oman mielentasapaino (1)

”Hyvan tyohyvinvoinnin edellytyksend on oman mielen tasapaino”
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Stressinsietokyky (1)
"Stressinsietokyky on lastensuojelussa ehdotonta”

Tyo6hyvinvointia heikentavat tekijat (5). Heikentavat tekijat jaettiin seuraaviin ala-
teemoihin: stressinsietokyky (3), fyysiset oireet (1) ja sosiaalisten taitojen puute

(1). Alaluokkien tyypillisimmat vastaukset olivat
Stressinsietokyky (3)
”Huono stressinsietokyky”
Fyysiset oireet (1)
"Esimiehelld alkaa olla fyysisid oireita, jotka viestittid visymyksestd”

Vastaajat kertoivat, ettd hyvé terveys, oman mielen tasapaino, stressinsietokyky ja
sosiaaliset taidot vaikuttivat esimiesten tydhyvinvointiin sité lisdavasti. Vastaavas-
ti esimiesten tydhyvinvoitiin heikentévasti vaikuttivat stressinsietokyvyn puuttu-

minen, fyysiset oireet ja sosiaalisten taitojen puute.

Omat valinnat. Omat valinnat -teemaan tulleita ilmaisuja oli yhteensa 7, joista

tyéhyvinvointia lisdéavia oli 4 ja heikentévia 3.

Tybhyvinvointia lisddvat tekijat (4). Lisaavat tekijat jaettiin seuraaviin alateemoi-
hin: vapaa-aika (2) ja palautuminen (2). Alateemojen tyypillisimmét vastaukset

olivat
Vapaa-aika (2)

huolehtii itsestdan myos vapaa-ajallaan ”(2)
Palautuminen (2)

“riittavd uni”(2)



Tyo6hyvinvointia heikentdvat tekijat (3). Heikentavét tekijat jaettiin seuraaviin ala-
teemoihin: uni (1), terveys (1) ja muu eldma (1). Alateemojen tyypillisimmét vas-

taukset olivat
Terveys (1)
“terveyden laiminlyominen”
Uni (1)
“unettomuus, joka vie myos voimavaroja”
Muu eldma (1)

“Henkilokohtaisen eldmdn huomioimatta jddneet ja taka-alalle sysatyt

ongelmat hankaloittavat myos toissd jaksamista”.

Vastaajat kertoivat, ettd itsestddn huolehtiminen vapaa-ajalla ja riittdva unen saan-
ti auttoivat palautumaan ja ndin ollen vaikuttivat tydhyvinvointiin sita lisaavasti.
Vastaavasti terveyden laiminlydminen, liian vahdinen unen madaré seka ratkaise-

mattomat oman eldman ongelmat vaikuttavat tyohyvinvointiin sitd heikentévasti.

Harrastukset. Harrastukset -teemaan tulleita ilmaisuja oli yhteensa 2, joista mo-

lemmat olivat tydhyvinvointia lisadvia.

Tyo6hyvinvointia lisdavéat tekijat (2). Lisddvat tekijat jaettiin seuraavaan alatee-
maan: liikunta (2). Alateeman tyypillisin vastaus oli

Liikunta (2)
”saannodllinen litkunta”

Vastaajat kertoivat, ettd liikunta oli tydhyvinvointia lisdava tekijd. Kuten teo-
riaosuudessa kerrottiin, ettd keskeisin keino oman jaksamisen lisdédmisessa on ha-
keutua sellaisten asioiden pariin, josta nauttii. Naita voivat olla muun muassa lii-
kunnan harrastaminen (ks. luku 2.1). Kuten myds Ttm Oili Kettunen (2015) véi-

tostutkimuksessaan totesi, ettd hyvéa fyysinen kunto ja liikunta vaikuttivat positii-



visesti tyokykyyn ja henkiseen hyvinvointiin. Keskiméaaréisesti jo tunnin litkun-
nan lisdédminen viikossa lisési fyysista kuntoa, henkisid voimavaroja ja madalsi

stressitasoa. Nain ollen myos tyokyky parani.
6.8 Tydolot

Ty6olot muodostavat osan Tyokyky-talomallin neljannesté kerroksesta (ks. kuvio
2). Teorial&dhtoisen siséllon analyysin avulla tydoloihin liittyvid, tydhyvinvointia

lisddvia ja heikentavid vastauksia tuli yhteensa 10 (ks. kuvio 11).

Tyoolot
10
Tyoaika TySolosuhteet Henkildsto
6 2 2

Kuvio 11. Tydolot

Tybaika. Tyobaika -teemaan tulleita ilmaisuja oli yhteensé 6, joista tydhyvinvointia

lisdavié oli 4 ja heikentdvia oli 2.

Tyo6hyvinvointia lisdavat tekijat (4). Lisadvat tekijat jaettiin seuraaviin alateemoi-
hin: riittdva tybaika (2) ja inhimilliset ty0ajat (2). Alateemojen tyypillisimmat vas-

taukset olivat
Riittava tydaika (2)

“Jotta esimiesty0 tulee tehdyksi laadukkaasti, tarvitaan siihen riittava aika

arkityon ohella”

“hdnelld on tarpeeksi aikaa tehdd tyonsd tyoajalla”
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Inhimilliset tyoajat (2)
“pystyy tehdd inhimillisid tyoaikoja”

Tyobhyvinvointia heikentavét tekijat (2). Heikentévat tekijat jaettiin seuraavaan

alateemaan: pitkat tyopaivét (2). Alaluokan tyypillisin vastaus olivat
liian pitkdt tyopdivit”

Vastaajat kertoivat, ettd tydhyvinvointiin lisddvasti vaikuttivat riittavé tyoaika itse
esimiestyOlle ja inhimilliset tydajat. Vastaavasti tyohyvinvointiin heikentévasti

vaikutti lilan pitkat tyopaivat.

Tyoolosuhteet. Tydolosuhteet -teemaan tulleita ilmaisuja oli yhteensé 2, joista mo-

lemmat olivat tydhyvinvointia lisaavia.

Tyobhyvinvointia lisddvat tekijat (2). Lisadvat tekijat jaettiin seuraaviin alateemoi-
hin: tydymparistd (1) ja seesteisyys (1). Alateemojen tyypillisimmét vastaukset

olivat
Tyoymparisto (1)

"Tyoympdristo on turvallinen”
Seesteisyys (1)

“Jokaiselle alaiselle tulee olla aikaa henkilokohtaisempaankin, Kiireetto-

maan kohtaamiseen”

Vastaajat kertoivat, ettd turvallinen tydymparisto ja kiireeton kohtaaminen alais-

tiimin jasenten kanssa vaikuttivat lisdavasti heidan tyohyvinvointiinsa.

Henkilostd. Henkildstd -teemaan tuli yhteensa 2 ilmaisua, josta molemmat olivat

tyéhyvinvointia heikentavia.

Tyohyvinvointia heikentavét tekijat (2). Heikentavat tekijat jaettiin seuraaviin ala-
teemoihin: tyontekijaméara (1) ja alaistiimin tyokyky (1). Alateemojen tyypilli-

simmat vastukset olivat
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Tyontekijamaara (1)
"Tyontekijoitd on vihdn”
Alaistiimin tyokyky (1)
“Tiimin sairastelu/huonovointisuus”

Vastaajat kertoivat, etta vahainen tyontekijaméaara, heidén sairastelunsa ja huono-

vointisuutensa vaikuttivat esimiesten tyohyvinvointiin sitd heikentdvasti.
6.9 Yksiloon vaikuttavat verkostot

Yksiloon vaikuttavat verkostot -teemaan tulleita ilmaisuja oli kolme, joka oli ko-
konaismadrastd 1 %. Yksiloon vaikuttavat verkostot -teemassa olivat Tyokyky-
talomallin ympérilla olevat perhe, l&hiyhteis6 ja yhteiskunta (ks. kuvio 2). Kyse-
lyn vastaukset painottuivat muihin asioihin, eika vastauksista esille noussut juuri-
kaan ilmaisuja, jotka liittyivat yksiloon vaikuttaviin verkostoihin. Tydhyvinvoin-
tia oli 1&hinn& ajateltu siten, miten se vaikuttaa tydssa, ja sithen varmasti vaikutti-
vat myos eldaytymismenetelmén kehyskertomukset, jotka painottivat tyén vaiku-
tuksia tyéhyvinvointiin. Nama kolme ilmaisua, jotka nousivat vastauksissa esille,
tyéhyvinvointia tukevina ja lisdavina tekijoina olivat perhe 2 ilmaisua ja ystavat 1

ilmaisu (ks. kuvio 12).

3

Perhe Ystavat
2 1

Kuvio 12. Yksiloon vaikuttavat verkostot
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Alateemojen tyypillisimmaét vastaukset olivat
”Oman perheen rooli on tarkeéssd asemassa”

”On tdrkedd, ettd esimiehelld on myos tyon ulkopuolista eldmdd ja ysta-
vyyssuhteita jotka eivat liity milldcdn lailla omaan tyohén.”

Leinosen (2011) tutkimustulosten perusteella hyvin merkittdvia voimavaroja tyos-
sé jaksamisen kannalta olivat henkilokohtaiseen eldmaan liittyvat voimavarat, ku-

ten ystavét ja perhe.



7 JOHTOPAATOKSET

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittad, millaiset asiat vaikuttavat lasten-
suojeluyksikdssa tydskentelevien esimiesten tyéhyvinvointiin. Tutkimukseen
osallistui seitseman esimiestd, jotka kaikki tydskentelivat tutkimushetkelld Etelé-
Pohjanmaalla sijaitsevissa lastensuojeluyksikdissd. Tutkimukseni toisena tavoit-
teena oli saada selville tutkimukseeni osallistuvien esimiesten vastausten perus-
teella, mitka asiat vaikuttavat lastensuojeluyksikdisséa tyoskentelevien esimiesten

tyéhyvinvointiin sité lisaddvasti tai sitd heikentavasti.

Vaikka tutkimusaineisto kerattiin kyselylomakkeilla sahkdpostin vélityksella, niin
ty6ssd huomioitiin sen eettisyys. Aineisto késiteltiin luottamuksellisesti ja hévitet-
tiin asianmukaisesti heti tutkimuksen valmistuttua. Vastaajilla oli myds tieto siita,
mihin keréttya aineistoa kaytettiin. Tutkimuksen voidaan todeta olevan validi, eli
tutkimuksessa tutkittiin sitd, mitd oli tarkoituskin tutkia. Tutkimuksesta tekee luo-
tettavan myos se, ettd se olisi mahdollista toistaa. Jos kysely toteutettaisiin uudel-
leen, vastaukset olisivat varmasti hyvin samanlaisia. Luotettavuutta lisasi myos se,

ettd sain tutkimuksen avulla vastauksen tutkimusongelmaani.

Tutkimuksessa esille nousseet asiat tukivat kayttdmaani Tyokyky-talomalliteoriaa.
Kyselyistd saamani vastaukset pystyin sijoittamaan talomallissa olevien kahdek-
san paateeman alle. Tyokyky-talomallin padteemojen ja niihin tulleiden ilmaisu-
jen perusteella voidaankin ajatella, ettd merkityksellisempid asioita esimiesten
tyéhyvinvoinnille ovat tydyhteiso ja organisaatio sekéd esimiesten oma ammatilli-
nen osaaminen. N&ihin paiteemoihin tuli eniten ilmaisuja, niin tyéhyvinvointia
lisddvia kuin sitd heikentavia. Kayttamani aineistonkeruumenetelma toimi ja sain

vastauksista kuvaavia ja kattavia.

Vastauksista saatujen tyohyvinvointia lisdévien ilmaisujen perusteella voitiin jo-
kaisesta Tyokyky-talomallin p&dteemasta nostaa esiin tarkeimpid asioita, jotka
lisdadvat esimiesten tyohyvinvointia. Ilmaisujen perusteella merkityksellisimpié
tyohyvinvointia lisdavia tekijoita olivat tuen saaminen kollegoilta, johtoryhmén
henkilostolté ja alaistiimin jasenilta sek& esimiehen oma ammatillinen osaaminen.

Esimiehen omassa ammattitaidossa erityisesti kyky delegoida ja organisoida tyo-
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tehtdvia toimivat tyohyvinvointia lisadvind tekijoind. Esimiesten nakokulmasta
my0s ammattitaitoinen alaistiimi ja erityisesti heidan aktiivisuutensa, vastuulli-
suutensa ja luotettavuutensa seké johdon henkildstén luottamus ja tydyhteison hy-
va tyoilmapiiri lisdavat esimiesten tyéhyvinvointia. Liséksi tuki omalta esimiehel-
t4 ja hdnen kanssaan kéaydyt keskustelut, tydnohjaus seka kyky erottaa tyo ja va-
paa-aika toisistaan lisddvat esimiesten tyohyvinvointia. Edelld mainittujen lisaksi
halusin viel& nostaa vastauksista esille esimiesten tyohyvinvointia lisdavina teki-
jéina hyvan perehdytyksen, kouluttautumismahdollisuudet, johdon henkilostolta
saadun tuen, esimiehen omat ominaisuudet ja alaistiimin tydmotivaation. Liséksi
ty6alueen selkeys, inhimilliset ty6ajat, riittdvé vapaa-aika ja vapaa-ajalla tapahtu-
va saannollinen liikunta ja oman perheen kanssa vietetty aika vaikuttavat lisdavas-

ti esimiesten tyohyvinvointiin.

Vastauksista saatujen tyohyvinvointia heikentdvien ilmaisujen perusteella voitiin
jokaisesta Tyokyky-talomallin paateemasta nostaa esille myds esimiesten tyohy-
vinvointia heikentavia tekijoita. Ilmaisujen perusteella kaikkein heikentdvimmik-
si tekijoiksi koettiin oman ammattitaidon puute ja erityisesti tyétehtavien huono
delegointikyky. Lisdksi heikentaving tekijoind koettiin tyon kuormittavuudessa
litallinen tyomaard, kiire sekd liialliset haasteet ja paineet. Esimiesten nakokul-
masta myds hdnen omat ominaisuutensa, kuten liika tunnollisuus, liiallinen ty6-
hon uppoaminen, tdiden haaliminen ja se, ettei osaa erottaa tyota ja vapaa-aikaa
toisistaan, ovat tydhyvinvointia heikentdvia tekijoitd. Liséksi ty6hyvinvointia hei-
kentavina tekijoina vastaajat kokivat johdon henkildston tuen puutteen seka alais-
tiimin tyémotivaation puuttumisen. Esimiehen nakokulmasta myods heikentavina
tekijoina koettiin, jos ei osaa erottaa tyotd ja vapaa-aikaa toisistaan ja jos esimie-
hen ja alaistiimin valill4 vallitsee luottamuspula. Edelld mainittujen lisaksi halusin
vield nostaa vastauksista esille tydhyvinvointia heikentdvina tekijoina alaistiimin
tuen puutteen, huonon tydilmapiirin, liian pitkat tyopaivat, kouluttautumismahdol-

lisuuksien puutteen ja huonosti tapahtuneen perehdytyksen.

Jotta lastensuojeluyksikoiden esimiehet jaksaisivat tyossédan hyvin, tulisi tyopai-
kan tutkimukseni mukaan olla sellainen, jossa saa tarvittaessa tukea niin omalta

esimieheltd, alaistiimistd kuin johdon henkil6stolta. Lisdksi esimiehen ymparilla
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tulisi olla osaava, motivoitunut ja luotettava alaistiimitiimi seka tyoyhteisossé tuli-
si olla arvostava ja luotettava tyGilmapiiri. Lisaksi tyOpaikalla tulisi olla selkeé&t
vastuualueet sekéd hyva perehdytyskaytédntd. Hyvassa tyopaikassa olisi mahdolli-

suus saénnolliseen tyénohjaukseen ja mahdollisuus kouluttautua.

Tutkimukseni mukaan lastensuojeluyksikko, jossa esimiehet eivét jaksaisi ty0s-
s&an, vaan saattaisivat uupua, olisi sellainen, jossa olisi liikaa tydon kuormitusteki-
JOité, kuten liiallinen tyémadara, liialliset haasteet ja jatkuva kiire. Lisdksi esimies
ei saisi mistaan tyohonsa tukea, alaistiimi olisi ammattitaidoton seké& hénen ja
alaistiimin valilla vallitsisi luottamuspula. Lisaksi huonossa tytpaikassa esimiehet
saisivat huonon perehdytyksen, tyopdivat venyisivat liian pitkiksi, eikd olemassa

olisi kouluttautumismahdollisuuksia.

Tutkimuksestani ilmeni useita asioita, jotka tytpaikalla onnistuessaan samalla tu-
kevat ja lisadvat tyohyvinvointia sek& vastaavasti epdonnistuessaan heikentavat
tyéhyvinvointia. Naita yhtalaisyyksia olivat tuki, luottamus, ilmapiiri, perehdytys,
tyon kehittdminen ja tyoaika. Néita edella mainittuja on mahdollista havainnollis-

taa miellekartan avulla (ks. kuvio 13).

Luottamus

Tuki S Tyoaika

Tyohyvinvointiin

vaikuttavat
tekijat
Perehdytys

Ilmapiiri

Tyon
kehittaminen

Kuvio 13. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat
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Kyselyyn saatujen vastausten perusteella voitiin péatelld, ettd esimiesten tyohy-
vinvointiin lastensuojeluyksikdissa vaikuttavat monet eri tekijat. Nain ollen tyo-
hyvinvointia pitaisikin ajatella hyvin kokonaisvaltaisena asiana. Kuten teoriana
kaytetysséd Tyokyky-talomallissa todettiin, tydkyvyssd on kysymys ihmisen voi-
mavarojen ja tyon valisesta tasapainosta ja ndiden yhteensopivuudesta. Tyokyky-
talon pystyssa pysyminen edellyttad sitd, ettd kaikki kerrokset tukevat toisiaan.
Tutkimukseni osoitti, ettd tyontekijan tydhyvinvointiin ja asioiden hyvéan tasa-

painoon vaikuttavat itse esimies, kaikki tydyhteison jasenet seka itse tyo.
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8 POHDINTA

Opinndytetyon aihevalinta oli onnistunut ja itselleni tarked. Ty6hyvinvointi ja las-
tensuojelu kiinnosti minua kovasti ja olin tyytyvéinen saadessani toteuttaa tutki-
muksen erdisiin lastensuojeluyksikéihin Eteld-Pohjanmaalla. Lisaksi aiheen olles-
sani itselleni mielenkiintoinen on se samalla myds ajankohtainen. Opin koko ajan
jotain uutta ja mielenkiinto aiheeseen liséantyi entisestadn mitd pidemmalle tyoni
eteni. Haasteena minulla oli kuitenkin teoriaosuuden rajaaminen kaikista oleelli-

simpaan tietoon aiheeni kannalta.

Valittuna aineistonkeruumenetelmand kayttaméani elaytymismenetelma toimi tassé
tutkimuksessa hyvin vaikka aluksi pohdin sit4, miten paljon pystyn hyodyntdméaan
vastauksia, jos luomani kehyskertomukset eivét olekaan toimivia tai en saa vasta-
usta tutkimusongelmaani. Menetelma oli monelle vastaajalle varmasti vieras, mut-
ta silti vastaukset olivat juuri sellaisia, mitd odotin ja mita elaytymismenetelmaélla

haetaan.

Saamiani vastauksia ei valttaméttd voida yleistad koskemaan jokaista Suomen las-
tensuojeluyksikkod, vaikka vastauksista ilmeni paljon samoja asioita kuin Tyodky-
ky-talomalliteoriassa. Yleistdimisen mahdollisuutta kuitenkin liséisi se, jos tutki-
mus toteutettaisiin vield useammassa lastensuojeluyksikdssé ympéri Suomen. Sen
toteuttaminen kuitenkin vaatisi useamman henkilon tydpanoksen. Jatkotutki-
musehdotuksena ajattelisin kyselyn laajentamista isommalle alueelle ympari
Suomen, miké nain ollen liséisi tutkimuksen luotettavuutta ja mahdollistaisi myos
mahdollisten alueellisten rajojen vertailun. Toisena jatkotutkimusehdotuksena oli-
si, ettd tyontekijoille ja johdon henkil6stolle tehtdisiin kysely, jossa kysyttaisiin
heidan mielipidettddn siitd, miten he kokevat, mitk& asiat vaikuttavat esimiesten

tyohyvinvointiin.

Toivoisin, ettd tydyhteisot ja organisaatiot voisivat opinndytetyoni kautta pohtia ja
mahdollisesti myos kehittdd omien esimiestensé tydhyvinvoinnin tilaa tutkimus-
osassa nousseiden konkreettisten, tyohyvinvointia lisddvien ja heikentavien teki-
joiden nakokulmasta. Olen tyytyvéinen, jos kyselyyni osallistuneiden yksikoiden

vastauksista ilmeni sellaisia konkreettisia asioita, joiden avulla lastensuojeluyksi-
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koiden on mahdollisuus kehittyé viela paremmiksi ja toimivimmiksi tyoyhteisoik-
si, joissa niin esimiehilld kuin kaikilla tydyhteison jasenilla olisi hyva tyoskennel-

4.

Itse haluan kuitenkin vield muistuttaa, ettd tyohyvinvointi ei ole kuitenkaan Kkiinni
pelkastdan tyopaikoilla tehtavista asioista, vaan ty6hyvinvointia tulee edistaa niin
tyossd kuin vapaa-ajallakin. Kuten professori Heilmann (2015) Kouvolan Sano-
missa kirjoittaa, “Tyohyvinvointi lihtee meistd jokaisesta itsestdmme. Siitd, mikd
suhde meilla on tyéhon, organisaatioomme, kollegoihimme ja itseemme. Asenne

)

ratkaisee, aina.’
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