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1

JOHDANTO

Tybhyvinvointi on kaikkia tyéelamassa olevia ihmisia koskettava asia. Sosi-
aalialalla tyoskentelevalla, jossa asiakkailla voi olla erittdin vaativia taus-
toja, on suuri tarve toimivalle kokonaisvaltaiselle tyohyvinvoinnille. Erityi-
sesti lastensuojelun tyontekijodille riittava tydhyvinvointi kaikista nakokul-
mista katsottuna tuo riittavaa jaksamista tyontekoon. Vuoden 2018 Suo-
messa tyonhyvinvointia tukevat monet lait ja sdddokset. Lisaksi tyoyhtei-
soissa voi olla omia tapoja tukea tyontekijan hyvinvointia ja parantaa niin
henkista, fyysista, psyykkista kuin sosiaalista hyvinvointia.

Tassa opinndytetydssa tarkoituksena oli tutkia lastensuojelun perhetyon-
tekijoiden tyohyvinvointia kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin nakokul-
masta. Aihe opinnadytetyohon I6ytyi oppimistehtadvan kautta, jota oli mah-
dollista jatkaa tyoelamayhteistyon kautta opinndytetyoksi. Oppimisteh-
tava oli kohdennettu vain yrityksen yhden piirin tyontekijoille, tassa opin-
ndytetyossa on taas kaytetty laajempaa otantaa useammasta eri piirista,
joissa oli runsaammin tyontekijoita ja tyohyvinvointikyselyyn vastaajia.

Lastensuojelu ja perhetyo ovat tyopaikkoja, joissa tehdaan vaativaa tyota
omalla persoonalla, ammattitaidon liséksi. Oman persoonan naytellessa
tydssa isoa roolia on myds tyohyvinvointi koetuksella. Lastensuojelussa
kohdataan rankkoja kokemuksia, jotka voivat aiheuttaa tyontekijalle kas-
vavaa painetta tyossa ja vapaa-ajalla. Tyduupumus ja tyohyvinvointi ovat
nykypdivana tapetilla olevia asioita, joita on tutkittu paljon. Tyéhyvinvointi
ja tybuupumus ovat laajoja kasitteita, joiden rajaaminen muodostui tyota
aloittaessa selvasti kokonaisvaltaisen tyohyvinvointimallin mukaiseksi, silla
lastensuojelussa tyontekijan kokonaisvaltainen hyvinvointi korostuu tyén
kuormittavuuden vuoksi. Kasittelemme siis opinnadytetyossa tyohyvinvoin-
tia niin fyysisestda, psyykkisesta kuin sosiaalisesta nakokulmasta ja tyo-
uupumusta osana lastensuojelun vaativaa tyota.

Opinndytetyon tilaaja yritykselle teimme yhdessa kahden muun oppilaan
kanssa kevaalla 2017 oppimistehtdvana suppean perhetyontekijoiden tyo-
hyvinvointia koskevan kyselyn muodossa. Oppimistehtavaa kaytettiin poh-
jana opinnaytetyolle. Tutkimuskysymyksiksi tyon edetessd nousi perhe-
tyontekijoiden kokemus omasta tydhyvinvoinnistaan ja sen edistaminen
tyoyhteisossa.

Oppimistehtavassa kyselyn perusteella perhetyontekijat kokivat padsaan-
toisesti tyotehtavansa tarpeeksi haasteellisiksi ja mielekkdiksi itselleen,
seka vaikuttivat tyytyvaisilta tydhonsa ja hyvinvointiinsa. Tyon haastavuus
ja sen aiheuttamat haasteet tiedostettiin tyontekijoiden keskuudessa hy-
vin. Tyontekijoiden tulkinta kasitteestd tyohyvinvointi oli yhtenevainen,
mutta kokemukset omasta tyohyvinvoinnista olivat vaihtelevia. Tyon laatu
ja asiakkaiden maara nousivat tekijoiksi, jotka vaikuttivat tyontekijoiden



ty6hyvinvointiin. Suurin osa vastanneista koki saavansa tyopaikaltaan tar-
peeksi tukea tyohyvinvointinsa yllapitamiseksi.

2 LASTENSUOJELUN PERHETYO

Perhetyo on asiakkaan eli lapsen ja hanen perheensa parissa tehtavaa
tyota. Perhetydn tarkoituksena on vahvistaa vanhemmuutta ja parantaa
vuorovaikutusta lapsen ja huoltajan valilla. Perhetyd kuuluu sosiaalihuol-
tolain mukaisiin palveluihin, eika kaikissa tapauksissa vaadi lastensuojelun
asiakkuutta. Lastensuojelun alainen perhety6 kuitenkin vaatii lastensuoje-
lun asiakkuuden, kuin myds tehostettu lastensuojelun perhety6. Perhe-
tyota tarjoaa seka kunnallinen etta yksityinen lastensuojeluyritys. Yksityi-
silta yrityksilta kunta voi ostaa perhety6ta palveluna, jos kunnan omat re-
surssit eivat pysty vastaamaan perheen tuen tarpeisiin. (THL 2015.)

2.1 Perhetydn maaritelma ja lainsdadanto

Perhetyota tehdaan paaasiassa perheen kotona, jossa perhetyona teh-
daan ohjausta ja neuvontaa. Perhety6ta tehdaan raataloidyilla perheille
sopivilla kdynneilld, jotka voivat olla aina useista kerroista viikoissa esimer-
kiksi kerran tai kaksi kuukaudessa tapahtuviin kaynteihin. Lastensuojelun
perhetyo voi olla pitkdkestoista ja harvakseltaan tapahtuvaa tai intensii-
vistd ja kestoltaan lyhytta. Tyoskentely perheissa voi tapahtua myos ilta- ja
viikonloppuaikaan. (Berg-Toroi 2012, 257.)

Perhetyota ohjaavat sosiaali- ja terveydenhuollon keskeiset periaatteet
sekd eettiset ohjeet. Keskeisimpind periaatteina perhetyon toteuttami-
sessa ovat asiakaslahtoisyys, lapsilahtoisyys ja perheldhtoisyys.

(Jarvinen, Lankinen, Taajamo, Veistila & Virolainen 2012, 17.)

Suomen laissa madritelldan sosiaalihuollon alaisena lakina perhetyd. Per-
hetyotd annetaan erityistd tukea tarvitsevalle lapselle tai nuorelle hdnen
terveytensa ja kehityksensa turvaamiseksi. Kolmannessa luvussa 18 pyka-
lassd maaritellddn perhety6 seuraavasti: ” Perhetyolla tarkoitetaan hyvin-
voinnin tukemista sosiaaliohjauksella ja muulla tarvittavalla avulla tilan-
teissa, joissa asiakas ja hdanen perheensa tai asiakkaan hoidosta vastaava
henkild, tarvitsevat tukea ja ohjausta omien voimavarojen vahvistamiseksi
ja keskindisen vuorovaikutuksen parantamiseksi.” (Sosiaalihuoltolaki
2017/987.)

Myos lastensuojelulaki velvoittaa lastensuojelun asiakkuudessa olevalle
lapselle jarjestettdavan tarvittavaa lapsen ja perheen tuen tarpeisiin perus-
tuvana tukitoimena tehostettua perhety6ta. Lisaksi lapsen terveyden tai
kehityksen kannalta valttamattomat sosiaalihuollon palvelut on jarjestet-



tava sen mukaisesti, kuin lapsen asioista vastaava sosiaalitydntekija on nii-
den tarpeen arvioinut asiakkaan asiakassuunnitelmassa. (Lastensuojelulaki
2014/1302.)

2.2 Tyontekijdna perhetyossa

Perhetyontekija tyoskentelee omalla persoonallaan, jolloin tyontekijan
vuorovaikutustaidot ovat osa ydinosaamista. Ammatillisessa mielessa per-
soonallisuus maaritellaan yksilén ominaisuudeksi, jota han tietoisesti ke-
hittaa saavuttaakseen tydssaan tavoitteita. Tyontekijan tulee olla tietoinen
ammatilliseen rooliin ja ammatillisen yhteistyéhon liittyvista tekijoista asi-
akkaiden, tilanteiden ja itsensa kohdalla. Ammateissa, joissa vuorovaiku-
tus on keskeinen vaativa osa tyota, tuodaan usein esille se, etta ty6ta voi
tehda monilla eri tavoilla saman tuloksen saavuttamiseksi. Perhety6ssa siis
tyontekijan keskeisin valine tehda tyotaan tavoitteiden saavuttamiseksi on
toimiva vuorovaikutus perheessa tydskennellessa. Ammatillinen vuorovai-
kutus on tyokalu ja taito, jonka saavuttaa tiedolla ja oppimisella. (Jarvinen
ym. 2012, 227-229.)

Reflektointi on taito, jota tarvitaan jokaisella sosiaali- ja terveysalan tyo-
paikassa tydskennellessa. Reflektointi tuo uutta pintaa ja avartaa tydnteki-
jan mahdollisuuksia kehittya joka asiakkaan aikana tydssaan. Reflektioon
tarvittava kyky on perhetydssa valttamaton taito, koska tydntekijan on
mahdotonta pelkdstaan ammatillisen koulutuksensa ja kokemuksensa
pohjalta valittomasti tietdd, mikd on parasta tyoskentelya tietyssa per-
heessa. Tyontekijan tulee reflektoida toimintaansa perheessa reaaliaikai-
sesti tyoskennellessdaan tai myohemmin yksinaan, tyéparin kanssa tai tyon-
ohjauksen eri muodoissa. Reflektio on menetelmana passiivista tai aktii-
vista peilaamista, syvallistda oppimista ja ammatillista kasvua, joka laajen-
taa nakodkulmia ja voimaannuttaa tyontekijaa. Reflektio tyossa voi kohdis-
tua omaan toimintaan tai tydssa herdaviin kysymyksiin ja ajatuksiin antaen
mahdollisuuden uuden tiedon, sekd ymmarryksen luomiseen. (Ronkko, L.
& Rytkonen, T. 2010, 284-285.)

Tyontekijalla tulee olla ote tyostdan, jokaisella merkitykselliselld tavalla.
Perhetyo on perhekeskeista, kun yksi perheenjasen on sosiaalipalvelun asi-
akkaana ja huomiota kiinnitetdan myos muihin perheenjaseniin. Toimin-
tana perhekeskeisyys tarkoittaa yleisesti lahinna koko perheen ottamista
huomioon, esimerkiksi tukemalla vanhempia vanhemmuudessa seka otta-
malla samalla huomioon koko perheen elamantilanteen ja elinympariston.
Perheldhtoisessa tyoskentelyssa toiminta perheen kanssa on edennyt pi-
demmalle kuin perhekeskeisessa tydssa, koska perheldhtoisyys edellyttaa
perheen ja tyontekijan tasavertaisuutta ja koko perheen mukaan ottamista
paatoksentekoon ja tydskentelyyn. Tyontekija toimii perheldhtoisessa
tyoskentelyssa tyOprosessin asiantuntijana, kun taas perhe ja sen jasenet
ovat oman tilanteensa ja arkensa asiantuntijoita. Perhetyon tydprosessin
siis tulee olla tiedon ja vastuun jakamista sekda molemminpuolista kunnioi-
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tusta ja ymmarrystd. Perhetydn tavoitteena perheldhtdisessa tydskente-
lyssa on perheen omien voimavarojen vahvistaminen, palveluiden perhe-
kohtainen suunnittelu seka koordinointi yhteistyossa perheen ja eri taho-
jen valilla. (Jarvinen ym. 2012, 17-18.)

Asiakaslahtoisyys on paapiirteiltddn perheen eli perhetyon asiakkaiden
tarpeiden ja toiveiden kuuntelemista, asiakkaiden oikeuksien tiedotta-
mista ja oikeuksien lisdamista. Asiakaslahtoisyys perhetyossa valittyy jokai-
sen perheenjasenen kuulemisena. Perhetyon tyoskentelyprosessissa asia-
kaslahtoisyys tukee perheen padatds- ja valintavaltaa ja nadin ollen edistaa
asiakkaiden kyvykkyytta parantaa omaa elamansa ja perheenjasenten ko-
kemuksien vahvistumista. Tavoitteena on, etta perhetyon asiakas ymmar-
tda oman tilanteensa, tunnistaa mahdolliset ongelmat ja tulee tata kautta
motivoituneeksi tyoskentelemaan muuttaakseen asioita. Asiakaslahtoi-
sessa toiminnassa tulee kunnioittaa asiakasta, koska jokaisella on oma ta-
rinansa ja kokemuksensa ainutlaatuisuus. Toimintatapana asiakaslahtoi-
syys on avointa, rehellistd ja luottamuksellista kokonaisvaltaisesti. Per-
heenjasenia tuetaan aktiivisiksi toimijoiksi omassa elamassaan, juuri niilla
keinoilla, jotka kyseiselle perheelle ovat hyodyllisid ja tarkeita. (Jarvinen
ym. 2012, 18-21.)

Lapsilahtoisyys lahtee oletuksesta, jossa lapsella on oikeus turvalliseen ym-
paristoon, jossa hanen ymparilldan ei ole uhkia, jotka vaarantaisivat lapsen
fyysista ja psyykkista kehitysta. Perhetyossa lapsi otetaan huomioon moni-
uloitteisesti, eika silla lapsilahtoisyydelld tarkoiteta pelkdastaan lapsimyon-
teisyytta tyoskentelyssa. Lapsilahtoisyys on siis aina myds konkreettisia va-
lintoja niin, etta lasta kuunnellaan hanta koskevissa tarkeissa asioissa. Lap-
silahtoisyydessa on oleellista tutkia, millaisia vaikutuksia tilanteilla on lap-
sen kehitykselle ja miten tilanteet vaikuttavat lapsen mielikuviin ihmisista,
sekd perheenjasenten valisista suhteista ja mielikuvista avun saamiseen
perheen sisdisiin ongelmiin. Perhetydntekijan on oleellista my6s miettia,
milta itsesta tuntuisi olla lapsen asemassa kyseisissa tilanteissa. Lapsilah-
toisessa toiminnassa on tarkeda tuntea lapsen kehitysta ja siihen liittyvia
haasteita, jotta on mahdollista tunnistaa jo varhaisessa vaiheessa ongel-
mat, jotka aiheuttavat puutteita kehitykseen tai vaikuttavat epasuotuisasti
lapsen kehitykseen. Lapsildahtoisessa tyoskentelyssa korostuvat siis lapsen
nakokulman huomioon ottaminen ja lapsen kanssa tyoskentely. Perhe-
tyossa tyoskentelyn yhteisen tavoitteen l6ytaminen on helpompaa, kun
sekda vanhemmat etta tyontekija katsovat yhdessa lapseen, jolloin lapsen
etu paasee toteutumaan. (Jarvinen ym. 2012, 26-28.)

2.3 Perhetyon haasteet

Perheen eri-ikdisten jasenten tarpeiden ja toiveiden kuuleminen ja huomi-
oon ottaminen on haaste perhetyodntekijille. Lastensuojelutoimenpiteet
tuottavat usein paljon hdpedda perheelle, jonka kanssa perhetydntekija
tyoskentelee. Perhetydssa tyontekijan tulee uskoa tyéhonsa, jolloin tyds-
kentelyn [ahtékohtana on aina usko siihen, etta jokainen vanhempi haluaa



olla riittdva omalle lapselleen ja vanhempi tekee parhaansa lapsensa hy-
vinvointia edistadkseen. (Jarvinen ym. 2012, 153-154.)

Lisdaksi haasteena tyontekijalle perhetydssa on kohtaamiset perheiden
kanssa, joissa tapahtuu kiellettyja ja vaiennettuja asioita. Myos vallan ol-
lessa mukana kaikessa psykososiaalisessa tyoskentelyssa, saattaa tyonte-
kija tottua valtaansa ja jattaa helposti huomioimatta organisaationsa edus-
tajan tydn, unohtaa paamaaransa ja ammatillisen perusoletuksen ty6s-
sansa. Vallan nakymattomaksi jattaminen edellyttaa tarkkaa moraalia, val-
lankayton taktista vastustamista ja tyontekijan tulee pitaa joka paiva tyos-
saan mielessaan, etta tyod on prosessi, joka tapahtuu ohjaamalla asiakasta
oikeaan suuntaan, ei tekemalla asiakkaan puolesta. (Ronkkod & Rytkdnen
2010, 278.)

Ty6hyvinvointi asettaa monelle sosiaalialalla tyéskentelevalle omat haas-
teensa. Tyossa jaksaminen on joskus haastavaa tydskennellessa lahelld
toista ihmista, niin hyvien kuin pahojen asioiden aarella. Jokaisen tyonte-
kijan tulisikin kiinnittad huomiota omaan jaksamiseensa tyossa. Tyossa
kohdattujen kokemusten varjolla tyontekijan on hyva tutkia omaa histori-
aansa ja omia kokemuksiaan elamasta, kasityksidan lapsuudesta ja van-
hemmuudesta, perhe-elamastd ja nuoruudesta. Kaikki tyontekijan omat
kokemukset voivat olla joko haasteita tyontekijalle, tai parhaassa tapauk-
sessa antaa voimavaroja myos perhetyossa, kun tyontekija on ensin tun-
nistanut omien kokemustensa merkityksen itselleen. (Ronkko & Rytkonen
2010, 294.)

3 TYOHYVINVOINTI

Yritykset ovat nykypaivana entista kiinnostuneempia tyontekijéidensa tyo-
hyvinvoinnista. Tyohyvinvoinnista huolehtiminen hyoédyttaa niin tyonteki-
jaa, tyonantajaa kuin yhteiskuntaa. Tyontekijoiden asenteet tyontekoa
kohtaan ovat vuosikymmenten saatossa muuttuneet, eivatka ihmiset enaa
tee tyota ainoastaan henkensa pitimiksi. Nykyajan tyontekijat odottavat
tyoelamalta toimeentulon lisdksi myos hyvaa oloa, haasteita, uusien asioi-
den oppimista ja omassa tydssa kehittymista. (Virolainen 2012, 9.)

Ty6turvallisuuskeskus nostaa esille tyohyvinvoinnin kasitetta maaritelles-
saan tyon turvallisuuden, terveellisyyden ja tuottavuuden, seka tyonteki-
joiden ja tyoyhteis6iden ammattitaitoisuuden ja organisaatioiden hyvan
johtamisen. On myds tarkeda, etta tyod on tyontekijoille mielekasta ja pal-
kitsevaa, ja tukee tyontekijoiden elamanhallintaa. Tydympariston turvalli-
suudesta ja terveellisyydestd, tyoyhteison toimivuudesta sekd hyvinvoi-
vista tyontekijoista koostuu perusta tuottavalle tyolle. Mielekkdaseen tyo-
hon liittyy paljon positiivisia asioita, jotka saavat tyontekijan tuntemaan
tyon imua. Tyon imu nakyy tyontekijassa mm. positiivisena suhtautumi-
sena omaan tyohon ja lisda yrityksen tyon tuottavuutta. (TTK n.d.)



Virolainen (2012, 11-12) esittelee teoksessaan kokonaisvaltaisen tyohyvin-
voinnin kasitteen. Taman maaritelman mukaan hyvinvoinnilla on nelja osa-
aluetta; fyysinen tyohyvinvointi, psyykkinen tydhyvinvointi, sosiaalinen
tyohyvinvointi seka henkinen tyéhyvinvointi. Koska kaikki nama osa-alueet
vaikuttavat ja liittyvat toisiinsa, pitdisi tyohyvinvointia Virolaisen mukaan
aina kasitella kokonaisvaltaisesti, eika vain yhta osa-aluetta kerrallaan. Han
my0s toteaa tyOhyvinvoinnin olevan usean eri osatekijan summa.

3.1 Voimavaralahtdinen tyéhyvinvointimalli

Manka ym. (2016a, 76) kayttavat teoksessaan tyohyvinvoinnin viitekehyk-
sena voimavaralahtoista mallia. Voimavaraldahtoisen mallin mukaan tyohy-
vinvointi koostuu viidesta eri osatekijasta, jotka ovat tyontekija itse, orga-
nisaatio, johtaminen, tyoyhteiso ja tyonhallinta. Kaikkonen, Manka & Nuu-
tinen (2007) ovat kayttaneet tydhyvinvointioppaassaan samaa voimavara-
[ahtoista mallia ja kuvailleet jokaista osatekijaa tarkemmin.

Kaikkosen ym. (2007, 7-8) mukaan yksilon tydhyvinvointiin vaikuttavat
useat seikat hanessa itsessaan. Naita seikkoja ovat muun muassa yksilén
asenteet persoonallisuus, elamanhallinta, kasvumotivaatio, seka terveys ja
fyysinen kunto. Asenteet vaikuttavat ihmisen kayttdaytymiseen ja antavat
raamit sille, miten katsomme maailmaa. Hyvin oleellinen, ihmisen persoo-
nallisuuteen sisaltyva voimavara on elamanhallinnan tunne. Elaméanhallin-
nan tunne on alati kehittyva voimavara, joka kehittyy esimerkiksi onnistu-
misten myo6ta. Se antaa ihmiselle valmiuksia kasitella vaikeita tilanteita ah-
distumatta tai kokematta oloaan turvattomaksi. Henkilg, jolla on hyva ela-
manhallinnan tunne, uskoo kykyihinsa vaikuttaa asioihin, eika alistu mui-
den armoille. Han on myds aktiivinen, mydnteinen, sinnikds ja omaa taidon
kuunnella. My6s esimies voi osaltaan parantaa tyontekijoiden eldmanhal-
linnan tunnetta pyrkimalla lisédmaan toimivuutta ja avoimuutta, seka va-
hentdamalld epdavarmuutta tyoyhteisdssa ja huomioimalla tyontekijoiden
toiveet, kyvyt ja tavoitteet téiden suunnittelussa.

Kasvumotivaatiolla puolestaan tarkoitetaan yksilon motivaatiota itsensa
kehittamiseen ja halua uuden oppimiseen. Hyva kasvumotivaatio tuo mu-
kanaan kyvyn nahda asiat tyopaikalla myonteisemmassa valossa.

Yksilon tyohyvinvointiin vaikuttaa my6s tyon aiheuttama fyysinen ja hen-
kinen rasitus. Hyva terveys, fyysinen kunto ja terveelliset elamantavat aut-
tavat taistelussa tyon liiallista kuormitusta vastaan. Hyvinvoinnin yllapita-
miseksi tyontekijan on huolehdittava vapaa-aikansa riittavasta virikkeelli-
syydesta ja tavoitteellisuudesta, silla tdma auttaa tyontekijaa kestamaan
tyosta aiheutuvaa kuormitusta. (Kaikkonen ym. 2007, 8.)

Organisaation tavoitteellisuus on tyéhyvinvoinnin kannalta merkityksel-
listd. Tavoitteellisessa organisaatiossa organisaation visio, strategia ja ar-
vot ovat lasna tyontekijoiden paivittdisessa tyoskentelyssa. Tiedossa ole-
vat tavoitteet selkeyttavat tyontekijoiden tyoskentelya ja organisaation ar-
vot toimivat pelisaantéjen lailla. (Kaikkonen ym. 2007, 8-9.)



Kaikkonen ym. (2007, 9) toteavat myds organisaation joustavan rakenteen,
osaamisen kehittdmisen ja tydympariston olevan tyohyvinvointiin vaikut-
tavia tekijoita. Joustava rakenne tarkoittaa toimintaa, jonka perustana
ovat luottamus, toiminnallinen joustavuus seka tyontekijoiden osallistami-
nen. Joustava rakenne mahdollistaa asiakkaiden toiveiden toteutumisen
paremmin kuin hierarkkisessa toimintamallissa, jossa tyonsisallot ovat ra-
joittuneita ja kankeita.

Esimiehelld tulee olla taitoja luotsata organisaatiota eteenpdin, mutta
my0s taitoa innostaa tyontekijat sitoutumaan organisaation tavoitteisiin.
Esimiehen toiminnan tulee olla vuorovaikutteista, eli esimiehen tulee
kuunnella, kannustaa ja luoda luottamusta. Tarkea osa esimiehen toimin-
taa on tunteiden havainnoiminen eli ns. tunnejohtaminen. (Kaikkonen ym.
2007, 9.)

Hyvan ryhmahengen kannalta tarkeita seikkoja ovat arvostus toisen teke-
maa tyota kohtaan, avoimuus, halu auttaa, onnistumisen kokemuksista ja
luottamuksesta. Tyoyhteison hyvan hengen kannalta on myods tarkeaa,
ettd tyontekijat kokevat tyonsa merkittavaksi. (Kaikkonen ym. 2007, 9.)

Hyva tyd tuottaa tyontekijalle tydnhallinnan tunnetta. Tyonhallinnan
tunne puolestaan edistaa tyohyvinvointia minimoiden stressia, sairastumi-
sen riskid ja motivaatiopulaa. Hyvadssa tyossa tyontekijalla on vaikuttamis-
mahdollisuuksia tyoéhonsa, tyd on sisalléltaan monipuolista ja tyd antaa
mahdollisuuden uuden oppimiseen. (Kaikkonen ym. 2007, 9.)

3.2 Kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi

Fyysinen tyohyvinvointi kasittaa seikat, jotka vaikuttavat tyontekijan fyysi-
seen hyvinvointiin. Naita asioita ovat esimerkiksi tyopaikan fyysiset tyoolo-
suhteet, tyon kuormitus seka tydoergonomia. Tyopaikan fyysisiin olosuhtei-
siin vaikuttavat tyotilojen puhtaus ja tyoskentelymukavuus, seka saatavilla
olevat asianmukaiset tydvalineet. Istumatyo aiheuttaa fyysista kuormi-
tusta, jota on mahdollista lieventda kiinnittamalla huomiota kehon kuor-
mituksen tasapainoisuuteen, tyon riittdvaan tauotukseen, seka taukolii-
kuntaan. (Virolainen 2012, 17.) My®és istumatyostd puhuttaessa tyoergo-
nomia on hyvin tarkedssa asemassa.

Psyykkisen tyohyvinvoinnin piiriin kuuluvat sen sijaan Virolaisen (2012, 18-
19) mukaan esimerkiksi tyon stressaavuus, tyopaineet seka tydilmapiiri.
Han toteaa psyykkisen tyohyvinvoinnin olevan erityisen merkittavassa
osassa asiantuntijatyossa. Tyontekijoiden psyykkisen pahoinvoinnin kerro-
taan lisdantyneen, yksi oleellisimmista pahoinvoinnin aiheuttajista on
kiire. Mielekkaat tyotehtavat ja hyva tyopaikka taas edistavat tyontekijoi-
den mielenterveyttd. Myods tunteet ja niiden ilmaiseminen liittyvan psyyk-
kiseen tyohyvinvointiin. Tydpaikalla tulisi olla vapaa ilmapiiri tunteiden il-
maisuun, kokemiseen ja niista keskustelemiseen. Lastensuojelun perhetyo
asettaa monenlaisia haasteita tyontekijan psyykkiselle tydhyvinvoinnille.



Sosiaalisen tyohyvinvoinnin kenttddan puolestaan sisdltyy mahdollisuus
tyontekijoiden valiseen sosiaaliseen kanssakdaymiseen. Sosiaaliseen tyohy-
vinvointiin vaikuttavat tydntekijoiden mahdollisuus keskustella tydhon liit-
tyvista asioista tyotovereiden kanssa, tyontekijoiden valien toimivuus seka
se, onko tyotoveria helppo lahestya. Tyotoveriin tutustuminen tydpaikan
ja tyoajan ulkopuolella luo yhteisollisyyden tunnetta ja helpottaa ty6tove-
rin lahestymista tydasioissa. Arkiset kohtaamiset tyopaikalla antavat tyon-
tekijalle mahdollisuuden tutustua tyotovereihinsa paremmin ja luovat po-
sitiivista ilmapiiria tyoyhteisdéon. (Virolainen 2012, 24.) Virolainen (2012,
25) myos toteaa, etta ystavystyminen tyopaikoilla on yleinen ilmio. Han
kertoo, etta Toimi-lehden (2009, 20-27) tekeman kyselyn mukaan ystavys-
tyminen on saanut tyontekijat viihtymaan paremmin tydpaikoillaan ja li-
sannyt tydmotivaatiota ja -tehoa. Tyontekijat ndakevat ystavystymisen tyo-
kavereiden kesken enimmakseen hyvana asiana, vaikka my®ds ristiriitaisia
asioitakin on ilmennyt.

Henkisella tyohyvinvoinnilla sen sijaan tarkoitetaan tyontekijéiden ja orga-
nisaation arvomaailmoihin liittyvia asioita. Naihin asioihin kuuluvat muun
muassa se, miten tyotekijat kohtelevat toisiaan, miten yhdessa tyoskentely
sujuu ja kuinka tyontekijat kohtaavat asiakkaansa. Tydyhteison hyva hen-
kinen tyohyvinvointi nayttaytyy iloisuutena, tyotovereista ja asiakkaista
valittamisena seka kaikkiin tyontekijoihin suuntautuvasta arvostuksesta ja
kunnioituksesta. Henkiseen tydhyvinvointiin vaikuttavat myos kokemus
tyon merkityksellisyydesta, tyon ilo ja tyopaikalla syntyva yhteisollisyyden
tunne. Kun tyoskentelyorganisaatiolla on hyvét arvot ja tyolla saadaan ai-
kaan muutakin hyvaa kuin voittoa, lisda tama mahdollisuuksia tyontekijoi-
den henkiselle tydhyvinvoinnille, toisin kuin tydssa, jossa tyontekija jou-
tuisi toimimaan omia arvojaan vastaan. (Virolainen 2012, 26-27.)

3.3 Lainsaddanto tyohyvinvoinnin taustalla

Tassa luvussa kasitellaan erilaisia tydhyvinvointiin liittyvia lakeja ja sita, mi-
ten ne vaikuttavat tydhyvinvointiasioihin tyopaikoilla. Kasitellyt lait on 16y-
detty Kaikkosen, Mankan ja Nuutisen kirjoittaman Hyvinvointi tyoyhtei-
s60n -nimisen (2006) tyohyvinvointioppaan avulla.

Ensimmainen laeista on Ty&sopimuslaki. Tydsopimuslaissa sdadetdan
tyonantajan velvollisuudesta kaikin puolin kehittdaa suhteitaan tyontekijoi-
hin sekd suhteita tyontekijoiden valilla. Tyonantajan vastuulla on, etta
tyontekija pystyy huolehtimaan tyotehtavistaan silloinkin, jos yrityksen toi-
mintaa, tehtavaa tai tydmenetelmia kehitettaisiin tai muutettaisiin. Tydso-
pimuslain mukaan tyonantajan tulee myds tukea tydntekijan mahdolli-
suuksia kehittya tyossaan ja ndin mahdollistaa tyontekijan eteneminen
omalla urallaan. (Tyésopimuslaki 2001/55.)

Tyo6turvallisuuslain tehtdvana on sen sijaan kehittaa tydpaikan tydymparis-
toa seka -olosuhteita, jotta tyontekijat pysyisivat tyokykyisind. Tarkoituk-



sena on myods ennaltaehkaista tyontekijoille tydsta johtuvia terveyshait-
toja. (Ty6turvallisuuslaki 2002/738.) Tyonantajan tulee huolehtia tyonteki-
joiden terveydesta ja turvallisuudesta tyo, tydolosuhteet, tydymparisto
seka tyontekijan yksilolliset tarpeet huomioiden (Tyoturvallisuuslaki
2002/738). Tyoturvallisuuslain mukaan tyon antajalla on oltava suunni-
telma edelld mainittujen asioiden turvaamiseksi, tata kutsutaan tydsuoje-
lun toimintaohjelmaksi. (Tyoturvallisuuslaki 2002/738.)

Tybsuojelua koskevien saanndsten noudattamista seka tydympariston ja -
olosuhteiden parantamista viranomaisvalvonnan, tydnantajan, seka tyon-
tekijoiden yhteistoiminnalla on varmistamassa Laki tyésuojelun valvon-
nasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta (2006/44). Valvontaa tyo-
paikoilla suoritetaan tyosuojeluviranomaisten tekemien tarkastusten
muodossa. Laissa sdaddetaan myods tydsuojelun yhteistoiminnasta, jolla
tahdataan tyonantajan ja tyontekijéiden valisen vuorovaikutuksen parane-
miseen ja mahdollistaa tyontekijoiden osallisuus kasiteltdaessa tydpaikan
turvallisuuteen ja terveellisyyteen liittyvia seikkoja. (Laki tyésuojelun val-
vonnasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta 2006/44). Mikali tyo-
paikalla tydskentelee saannoéllisesti enemman kuin kymmenen tyénteki-
jaa, on tyontekijoiden valittava keskuudestaan tyosuojeluvaltuutettu seka
kaksi varavaltuutettua edustamaan tyontekijoiden tyosuojeluun liittyvissa
asioissa ja huolehtimaan yhteydenpidosta tyosuojeluviranomaisiin (Laki
tyosuojelun valvonnasta ja tyOpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta
2006/44).

Yrityksen ja sen henkiloston vuorovaikutuksellisten yhteistoimintamenet-
telyjen edistamiseksi on laki yhteistoiminnasta yrityksissa. Tallaiset yhteis-
toimintamenettelyt perustuvat henkilostolle oikea-aikaisesti annettaviin
asian mukaisiin tietoihin yrityksen tilasta ja tulevaisuudesta. Lain tavoit-
teena on seka kehittaa yrityksen toimintaa etta lisata tyontekijoiden mah-
dollisuuksia vaikuttaa tdhan kehitystyohon ja yrityksessa tehtaviin paatok-
siin, jotka koskevat heitd. Tarkoituksena on tehostaa yrityksen, henkildston
ja viranomaisten yhteistoimintaa tyontekijoiden kokonaisvaltaisen ase-
man parantamiseksi. (Laki yhteistoiminnasta yrityksissd 2007/334.)

Ty6terveyshuoltolaki velvoittaa tydnantajaa jarjestamaan tyontekijoilleen
tyoterveyshuollon. Laissa sdaadetddan myos tyoterveyshuollon sisallosta ja
toteutuksesta. Tyonantajan, tyontekijan ja tyoterveyshuollon voimin pyri-
tdan edistamaan tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ennaltaeh-
kaisyd, tyon terveellisyyttd ja turvallisuutta, tyontekijoiden terveytta ja
tyon- ja toimintakykya, sekd toimintaa tyoyhteisossa. (Tyoterveyshuolto-
laki 2001/1383.)

Sen sijaan sukupuoleen perustuvan syrjinnan estamiseen tahtaa Laki nais-
ten ja miesten valisesta tasa-arvosta. Lain tarkoituksena on parantaa nais-
ten asemaa etenkin tydeldamadssa. Tavoitteisiin kuuluu myds sukupuoli-
identiteettiin ja sukupuolen ilmaisuun liittyvan syrjinnan estaminen. (Laki
naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 1986/609.)
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3.4 Tyobhyvinvoinnin riskitekijoita

Lastensuojelussa, kuten muuallakin sosiaalialan tydssa, tyohyvinvointi on
tarkea ja pinnalla oleva asia. Sosiaalialalla suurin vaikuttava tekija on no-
pea muutos yhteiskunnallisissa asioissa, joka vaikuttaa asiakkaiden ela-
mantilanteisiin ja heijastuu ndin ollen tyon sisaltéon. Sosiaalialan tyonteki-
jat kokevat jatkuvan tyomaaran lisdantymisen, tydn muuttumisen ja tyo-
tahdin kiristymisen yha rankemmaksi. Tama aiheuttaa myods psyykkista
kuormitusta ja johtaa usein myds tyohyvinvoinnin heikkenemiseen ja on-
gelmiin tydssa jaksamisessa. (Hamaldinen & Niemela 2006, 91.)

Lastensuojelussa, niin kuin muussakin sosiaalialantydssa oma persoona on
tarkein tyokalu. Psyykkinen hyvinvointi on siis koetuksella ja lastensuojelu-
kentdn raa’at kohtalot vaikuttavat tyontekijan mieleen. Suuri vastuu lap-
sista ja heidan hyvinvointinsa turvaamisesta painaa varmasti jokaisen las-
tensuojelussa tyoskentelevan mieltd. (Hdmaldinen & Niemeld 2006, 13-
15.)

Perheiden, lasten ja nuorten ongelmat ovat lisdantyneet ja ongelmat ka-
sautuneet, vaikeudet ilmenevat erityisesti avioerojen ja yksinhuoltajaper-
heiden lisdantymisena. Jonot lastensuojelun tarpeessa kasvavat ja tyo las-
tensuojelun palveluissa kasvaa. Ongelmat, jotka johtavat lastensuojelun
tarpeeseen ovat ylipdatdansa kasvaneet ja vaikeutuneet, epavakautta las-
ten eldmassa aiheuttaa muun muassa taloudelliset huolet, tyottomyys ja
toisen vanhemman puuttuminen. Nama kaikki kasvavat ongelmat ja lisdan-
tyvat lastensuojelutarpeet vaikuttavat sosiaalityon tydmuotojen kehitta-
miseen ja ajanmukaistamiseen, myos uusien tydmuotojen kehittdmisen
ennaltaehkaisyyn. Asiakkaiden lisddntyminen on johtanut sosiaalityonteki-
joiden jatkuvaan syyllistymiseen ja riittamattomyyden tunteeseen. Tama
kuormittaa tyontekijaa psyykkisesti erittdin paljon, asiakasmaarat kasvavat
ja ongelmat monimutkaistuvat, mutta uusia virkoja ei voida perustaa ra-
hoituksen puuttuessa. Naissa tilanteissa tyontekija saattaa tyoskennelld
voimavarojaan uhaten, peldtessddan mahdollisesti myos tyopaikkansa puo-
lesta. (Hamalainen & Niemelad 2006, 20-23.)

Lastensuojelutydssa tarvitaan myotatuntoa, mutta aina se ja empatia eivat
auta jaksamaan tyossa. Talloin vasyy helposti, kun ei paase irti raskaista
tilanteista, ja uupuu. Myoétatunnosta syntyva stressitila ei kuitenkaan aina
ole pahasta. Sen seurauksena syntyy usein toimintaa ja sen synnyttamien
ongelmien kanssa painitaan niita ratkaistaessa. (Nissinen 2007, 11-13.)

Ammattiauttajilla on erilainen todellisuus kuin muilla. He kohtaavat pai-
vasta paivaan, vuodesta vuoteen ihmisten kurjuutta ja ongelmia. Jos am-
mattiauttajat eivat saa apua nadiden tilanteiden herattamien tunteiden rat-
komiseen, he voivat uupua itse tydssaan. On raskasta kantaa toisten ihmis-
ten ongelmien taakkaa, etenkin jos tilanteet eivat parane, eivatkda muutu.
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Tyo6nohjaus ja apu ovat tarkedssa roolissa tydssdjaksamisessa ja tyohyvin-
voinnissa, silla pelkkd ammattitaito ja koulutus eivat auta padasemaan ran-
kimmista tapahtumista ja kokemuksista lapi. (Nissinen 2007, 13-15.)

Mydtatuntouupumuksen riski koskee kaikkia ammattiauttajia. Kun auttaja
kuuntelee ja elaytyy empaattisesti autettavan tunteisiin, uupuu han pian
myo0s itse. Talloin autettavan kertomuksesta ei paase edes vapaa-ajallaan
irti ja nama kertomukset kuormittavat auttajan mielta. Kun mieli ei va-
paudu raskaista ajatuksista ja stressista edes vapaa-ajalla, vaikuttaa se va-
hitellen koko kehoon ja alkaa ammatillinen itsetunto heikkenemaan ja fyy-
siset stressireaktiot lisdantyvat. Naista fyysisita oireista myotatuntouupu-
minen lopulta yleensa tunnistetaan. Fyysisten oireiden lisdksi tulee monia
psyykkisia oireita ja nama ovat usein hyvin samankaltaisia kuin tyéuupu-
misessa yleensa. Toisin kuin tyduupumus, myoétatuntouupumus ei helpota
vapaa-ajalla. Tyduupumus helpottaa normaalisti lomilla ja on tilapaists,
mutta myotatuntouupumukseen ei auta pitkakaan loma, vaan siihen tarvi-
taan hoidoksi myos ihmissuhteiden hoitoa ja mielen hoitoa, seka lisaksi
fyysista itsehoitoa. (Nissinen 2007, 53-55.)

3.5 Tyohyvinvoinnin edistaminen — tyonohjaus ja tyoterveyshuolto

Tybelamadssa toteutettavaa ammatillista toimintaa kutsutaan tyonoh-
jaukseksi. Tyonohjausta tekee tyonohjauskoulutuksen saanut henkilo.
Tyonohjauksen tarve tulee tyontekijalta tai -tekijoiltd, tyoyhteisosta tai
tyonantajalta ja sen paamaarana on toimia tilaajan ja ohjattavien intres-
sien mukaisesti. (Kallasvuo 2012, 32.)

Tybnohjaus on myods yrityksen laadunhallinnan menetelma. Tyonohjaus
voidaan madritelld ohjattavan oman tyon ja oman itsensa tarkasteluksi ja
tutkimiseksi. Koko henkilostolla kaikissa organisaatioissa tulisi olla mah-
dollisuus saada tyonohjausta niin, ettd se miellettaisi myos osaksi tyoteh-
tavia. Kaikki tydhonsa sitoutuneet ja tyostdaan nauttivat tyontekijat halua-
vat tehda tydnsa parhaalla mahdollisella tavalla ja ndin ollen pitavat itses-
taan selvdana oman tyonsa tutkimista tyonohjauksessa. (Paunonen-limo-
nen 2001, 11-12.)

Ty6terveyshuoltoa ohjaava toiminta on kirjattu tyoturvallisuuslakiin, eli
tyonantaja on aina velvollinen noudattamaan lakia ja jarjestamaan tyonte-
kijoilleen tyoterveyshuoltoa, jonka tavoitteena on muun muassa tukea
tyon turvallisuutta, ehkdista tyontekijan sairauksia ja tukea tyontekijan ter-
veytta ja tyokykya koko uran ajan. (THL n.d.)

Tybnohjaus ja tyoterveyshuolto ovat saaneet |dhivuosina paljon merkityk-
sellisemman aseman osana tydpaikan valintaa. Kattava tyoterveyshuolto
ja mahdollisuus tydnohjaukseen ovat enenemissa maarin tydnhakuilmoi-
tuksissa esiintyvia mainintoja tydpaikan eduista. Ne tuntuvat olevankin jo
enemman arkipdivaa, kuin erikoisuus tyodpaikalla ja koemme taman olevan
erittdin positiivinen muutos tyontekijoéiden tydhyvinvoinnin edistamiseksi.
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4 AIEMMAT TUTKIMUKSET

Opinndytetydmme aihetta, eli tydhyvinvointia, on tutkittu erittdain paljon
my0s sosiaalialalla. Aiemmat aiheesta tehdyt tutkimukset kasittelivat sosi-
aalialan korkeakoulutettujen tyohyvinvointia erilaisissa tyopaikoissa, seka
yleisesti katsellen.

Erika Hynnisen opinndytetydssa tutkittiin lastensuojelun tyontekijoiden
henkista hyvinvointia ja tekijoita, jotka siihen vaikuttavat. Tyontekijat tyos-
kentelivat lastensuojelun sijaishuollossa. Tutkimuksessa tutkittiin niin hy-
vinvointiin myonteisesti kuin kielteisesti vaikuttavia asioita, jotta aiheesta
saatiin niin kokonaisvaltainen kasitys, kuin mahdollista. (Hynninen 2017, 1)
Hynninen kaytti aineistonkeruumenetelmanaan kyselylomaketta, joka
koostui perustieto-osuudesta, monivalintakysymyksista ja avoimista kysy-
myksista (Hynninen 2017, 14). Aineisto jaoteltiin kuuteen eri teemaan,
jotka kuvailivat tydntekijoiden henkista hyvinvointia (Hynninen 2017, 19).
Teemoiksi valikoituivat esimiestyd, tyontekijoiden valinen tuki ja luotta-
mus, tyOmotivaation vahvistaminen, tyoturvallisuus, tyosta aiheutuvat
stressitekijat seka tyon ulkopuolisen elaman vaikutus tyossdjaksamiseen
(Hynninen 2017, 18).

Tyontekijat kokivat onnistuneen esimiestydon vaikuttavan merkittavasti
tyoyhteison tyohyvinvointiin. Tydntekijat kuvailivat esimiestdadan helposti
lahestyttavaksi henkildksi, jonka kanssa on mahdollista keskustella, jos jo-
kin painaa mieltd. Esimieheltd toivottiin runsaampaa palautteenantoa.
Tyontekijat kertoivat saavansa tukea tyonohjauksesta ja tyoterveyshuol-
losta. Esimies sai kiitosta myods oikeudenmukaisuudesta ja riittavasta las-
ndolosta tyopaikalla. Riittdvan ldsndolon ansiosta esimies pystyy valitta-
maan tyostda mahdollisimman realistisen kuvan organisaation korkeam-
malle johdolle. (Hynninen 2017, 20.)

Ty6toverin antama tuki koettiin tyoyhteisdssa tarkeaksi. Tyotovereiden
kanssa kerrottiin olevan helppo keskustella ja heidan ammattitaitoonsa
luotettiin. Tarkedksi koettiin myos tyotovereiden kanssa yhdessa sovitut
toimintatavat, joihin voi vedota mahdollisissa asiakkaan kanssa syntyvissa
ristiriitatilanteissa. Esille nousi mahdollisuus jakaa vastuuta tyotoverin
kanssa haastavissa tyotehtadvissa. Tyontekijoiden yksildllisyys ja sen huo-
mioiminen tyotd suunniteltaessa mainittiin olennaisena asiana tyohyvin-
voinnin kannalta. Tyoyhteison yhteishenki ja ilmapiiri oli tyontekijoiden
mukaan positiivinen, vaikkakin tyotoverille palautteen antamisessa I6ydet-
tiin kehitettdavaa. (Hynninen 2017, 21.)

Tyontekijat kertoivat vastauksissaan tydpaikallaan jo kdytOssa olevista tyo-
motivaatiota lisdavista kaytannoista ja esittivat omia ehdotuksiaan tyohy-
vinvoinnin lisddmiseksi. Jo olemassa olevia kannustimia olivat mm. jous-
tava tyovuorosuunnittelu ja liikuntaedut. Tyéhyvinvointitoiminnan kerrot-
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tiin lisadvan tyon mielekkyytta. Tydntekijat olivat huolissaan tydhyvinvoin-
titoiminnan taloudellisista syista johtuvien leikkausten vaikutuksesta tyo-
yhteisén tyohyvinvointiin. Vastauksissaan tyontekijat osoittivat kiinnos-
tusta lisdkoulutusta kohtaan. My0s rahallisia kannustimia ehdotettiin tyo-
motivaation lisdamiseksi. Suuri osa tyontekijoista koki epaoikeudenmukai-
suutta tyonjaossa. Myos vaikuttamismahdollisuudet yhteiseen paatoksen-
tekoon koettiin osin vaillinaisiksi. Tyontekijat toivoivat saavansa enemman
asiakaspalautetta. 3-vuorotydn tekemisen suhteen vastaukset olivat ja-
kautuneita. Osa vastaajista koki vuorotyon vaikeuttavan tyon ulkopuolisen
elaman jarjestelya ja toiset taas kokivat sen helpottavan. (Hynninen, 2017,
22-24.)

Tyontekijat kertoivat kohtaavansa tydssaan usein vakivaltaa ja uhkaavia ti-
lanteita. Tilanteita kohdattiin niin sijoitettujen lasten, kuin omaistenkin
kanssa tyoskennellessa. Tilanteet ilmenivat lasten kohdalla mm. vakivaltai-
sena kayttaytymisena itsedaan, muita lapsia, henkilokuntaa ja fyysisia puit-
teita kohtaan ja omaisten kohdalla uhkaavana kaytoksena ja ikdavana kie-
lenkayttona. Tilanteisiin pyrittiin puuttumaan vierailuja rajaamalla ja anta-
malla tyontekijoille tydnohjausta. Tasta huolimatta osa tydntekijoista on
huolissaan siita, ettd joutuisi uudelleen vastaavaan tilanteeseen. (Hynni-
nen 2017, 24-25.)

Kyselyssa esille nousi monenlaisia tyontekijoille stressia aiheuttavia teki-
jOita. Stressia aiheuttivat huonosti toimiva tyonjako, kiire, tyéeldaman muu-
tokset ja epavarmuus tulevaisuuden suhteen sekd kielimuuri maahan-
muuttajataustaisten perheiden kanssa. (Hynninen 2017, 26-27.)

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Teimme ryhmana kevaalla 2017 lastensuojelun moduulia suorittaessa ti-
laaja yrityksen perhetyontekijoille suppeamman kymmenen vastaajan kat-
taneen tyohyvinvointikyselyn oppimistehtavana. Tata oppimistehtavaa on
kaytetty tdman opinndytetyon [ahtokohtana.

Tutkimus sisalsi niin kvalitatiivisen kuin kvantitatiivisen tutkimuksen piir-
teita. Kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimusote voivat tutkimuksessa
tdydentda toisiaan esimerkiksi niin, etta kvantitatiivinen lahestymistapa
kasittelee numeroita ja kvalitatiivinen |dhestymistapa merkityksia. (Hirs-
jarviym. 2009, 136-137).

5.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset
Opinndytetyon aineistoa kerattiin tilaaja yrityksen useamman alueen per-

hetydntekijoilta. Tutkimuskysymyksiksi nousi millaiseksi perhetyontekijat
kokevat oman tydhyvinvointinsa ja miten sitad voisi edistaa tyoyhteisossa.
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Aineisto kerattiin puolistrukturoidulla kyselylomakkeella. Kyselylomake si-
salsi asteikkoihin perustuvia kysymyksia, seka kaksi avointa kysymysta, jo-
hon vastauksiksi odotettiin kehitysehdotuksia oman tydhyvinvoinnin tur-
vaamiksesi. Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa tilaajayritykselle tietoa
tyontekijoiden tyohyvinvoinnista.

5.2 Kyselytutkimus

Kyselytutkimuksen etuina nahdaan se, etta kyselylla voidaan kerata laajoja
aineistoja vaivattomammin ja aikaa saastden. Kyselyntutkimuksen suorit-
tamisessa on myos omat uhkansa. Usein tutkimusaineistoa pidetaan liian
pintapuolisena ja tutkimuksia teorian puolesta vaatimattomina. Muita
mahdollisia haittoja ovat esimerkiksi se, etta tutkija ei voi varmistua siita,
kuinka tosissaan vastaaja on kyselyn ottanut, lomakkeen vaarinymmarta-
misen mahdollisuus, vastaajan perehtyneisyys kyselyn aiheeseen, hyvan
lomakkeen laatimisen haasteellisuus seka vastaamattomuus. (Hirsjarvi ym.
2009, 195.)

Rakensimme uuden kyselylomakkeen kevaalla 2017 tekemamme kyselylo-
makkeemme pohjalta ja kehitimme kohtia, jotka mielestamme viime ker-
taisessa kyselyssa jaivat puutteellisiksi. Olemme esimerkiksi lisainneet uu-
sia kysymyksia ja yksityiskohtaisempia vastausvaihtoehtoja. Kyselylomake
on rakennettu niin, ettd kysymykset ovat mahdollisimman yksiselitteisia,
jotta saadut vastaukset olisivat vertailukelpoisia, eivatka anna virhemah-
dollisuuksia vastaajille. Kysymykset on ryhmitelty omiksi kokonaisuuksik-
seen ja ne on numeroitu vastausten tallentamisen helpottamiseksi. (Kana-
nen 2010, 93.)

Kyselylomakkeen ollessa tiedonkeruun menetelmdnd, on kiinnitettava
huomiota myos lomakkeen kysymysten toimivuuteen, joista tarkeimpana
on se, ettd vastaaja ymmartaa kysymykset oikein. Lisdksi huomiota tulee
kiinnittaa lomaketta tehdessa siihen, etta vastaajilla on kysymyksien edel-
lyttdma tieto ja halu vastata lomakkeen kysymyksiin. Naiden kolmen tar-
kedn edellytyksen taytyttya kyselytutkimus on onnistunut ja vastaaja antaa
kysyjan toivomat vastaukset. Positiivinen ennakkoinformointi tyonteki-
joille olisi suotavaa ennen lomakkeen tayttoa, jolloin vastaaja ymmartaisi
kyselyn tuottavan hyodyllista tietoa myds itse tyontekijalle. (Kananen
2010, 94.)

Kyselylomakkeet lahetettiin sahkdisena ja esimiehet toimittivat lomakkeet
perhetyontekijoille viikkopalavereissa. Tallda menetelmalld toteutettuna
kyselylomakkeen tayttaminen oli kustannustehokasta, mutta vaarana oli
vastausprosentin jaaminen alhaiseksi. Esimiehille toimittamamme ennak-
koinformaatiolla odotimme vastausprosentista hieman suurempaa, mutta
mahdollisesti erillinen saatekirje olisi ollut hyva ratkaisu jokaiselle vastaa-
jalle luettavaksi. (Kananen 2010, 95.)
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5.3 Aineiston analyysi

5.3.1 Teemoittelu

Kyselylomakkeen avoimet kysymykset tuottavat laadullista aineistoa. Saa-
maamme laadullista aineistoa analysoitiin teemoittelemalla. Sarajarven &
Tuomen (2013, 93) mukaan aineiston jarjestdmiseen on olemassa useita
erilaisia tapoja. Niista kaikkein yksinkertaisimpana mainitaan luokittelu,
jota oikeastaan pidetaan kvantitatiivisena analyysimenetelmana. Sarajar-
ven & Tuomen mukaan yksinkertaisimmillaan luokittelu on sita, etta ai-
neistosta etsitdaan erilaisia luokkia ja lasketaan, kuinka monta kertaa kukin
teema tekstissa esiintyy. Luokittelun voi esittaa esimerkiksi taulukkona.

Teemoittelu on luokittelun kaltainen analyysimenetelma. Erona on kuiten-
kin se, etta teemoittelussa on merkityksellista se, mita |oydetyista tee-
moista on sanottu. Toisin kuin luokittelussa, teemoittelussa lukumaarien
laskeminen ei ole valttamatonta. Teemoittelun ajatuksena on ryhmitella
aineistoa erilaisten teemojen mukaan, jotta voidaan verrata eri teemojen
esiintymista aineistossa. Aineiston voi ryhmitella ennen analyysin aloitta-
mista esimerkiksi ian tai sukupuolen mukaan. Tekstistd on tarkoituksena
etsia tiettya teemaa eli meidan tapauksessamme esimerkiksi tyéhyvinvoin-
nin kokemista koskevia asioita. Teemoittelusta tulee kirjoittaa myds yh-
teenveto. (Sarajarvi & Tuomi. 2013, 93.)

5.3.2 Kvantitatiivinen analyysi ja taulukointi

Tutkimuksessa on kaytetty kvantitatiivista analyysia ja taulukointia annet-
tujen valmiiden vaittamien vastausten analysoinnissa. Laadullisen analyy-
simenetelman perusperiaate on aineiston havaintojen absoluuttisuus eli
yksittaisten havaintojen pohjalta muodostuu sdantoja, jotka patevat koko
aineistoon. (Alasuutari 2001, 191.) Kvantitatiivisessa analyysissa aineisto
saatetaan taulukkomuotoon, jolloin aineistoa voidaan argumentoida luku-
jen ja niiden vilisten tilastollisien yhteyksien avulla. Tama tarkoittaa siis
sita, etta jokaiselle tutkimusyksikolle annetaan arvoja. Arvot voivat olla lu-
kuja tai kirjaimia, tutkimuksessamme kaytamme lukuja 1-5. Itse analyysi
tapahtuu ndiden muuttuvien arvojen vilisten tilastollisten yhteyksien etsi-
misessa. Eri muuttujia maarittelemalld ja eri tutkimusarvoja saadessa
ndilld muuttujia erittelemalla tutkitaan erilaisia hypoteeseja. Lomaketutki-
mukselle ominaista on tutkimustulosten yleistaminen, joka pyritaan ratkai-
semaan kayttamalla aineiston valinnassa satunnaisosantaa. Tutkimuksen
tekija maarittelee perusjoukon, johon tulosten tulee patea ja tasta jou-
kosta otetaan otos, jonka katsotaan olevan perusjoukkoa edustava. Kvan-
titatiivisessa analyysimenetelmassa arvioidaan keskimaaraisilla arvojen
yhteyksilld ja tdman lahtokohtana on tutkimusarvojen vilisten erojen etsi-
minen eri muuttujien suhteen. Tutkimusarvoja analyysissa voivat olla esi-
merkiksi laajat ihmisryhmat, mutta periaateanalyysimenetelmassa on kui-
tenkin se, etta etsitaan tilastollista sidnnonmukaisuutta siita tavasta, jolla
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eri muuttujien arvot liittyvat toisiinsa. Kaikki mika tutkimusjoukolle on yh-
teistd, kuuluu perusjoukon maareisiin ja sen joukon rajat maarittelevat tut-
kimuksen yleistysten rajat. Laadullinen analyysi koostuu kahdesta eri vai-
heesta, jotka nivoutuvat kdytannossa toisiinsa, havaintojen pelkistys ja ar-
voituksen ratkaiseminen. (Alasuutari 2001, 34-37.)

Arvojen erot kvantitatiivisessa analyysissa eri ihmisten tai havainnointiyk-
sikdiden valilla ovat tarkeita laadullisessa analyysissa. Erot arvoissa antavat
johtolankoja siita, mista jokin asia johtuu ja eroja on helppo I6ytaa. (Ala-
suutari 2001, 43.)

5.4 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen onnistumisen kannalta on arvioitava tutkimuksen eettisyytta
ja luotettavuutta ja tutkimus on toteutettava hyvien tapojen mukaisesti.
Lyhyessa saatetekstissa kyselylomakkeen alussa on mainittu kyselyn ole-
van anonyymi ja tutkimustulosten olevan luottamuksellisia. Saatteessa on
myos kerrottu miten ja miksi kyseinen tutkimus on tehty kyseiselle vastaa-
jaryhmalle eli mita tietoa kyselylla vastaajien halutaan tuottavan.

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida esimerkiksi kahdella perus-
kasitteella: reliabiliteetilla ja validiteetilla. Reliabiliteetti merkitsee tutki-
muksen tulosten pysyvyytta ja takaa validiteettia. Reliabiliteetin ollessa
kunnossa tutkimus tuottaa saman tuloksen toisellakin kerralla. Tassa opin-
naytetyon tutkimuksessa kuitenkin on vaara siihen, etta tutkimus vaikut-
taa tutkittaviin, jolloin vastaajat alkavat pohtia tutkimuksessa esiintyvia ky-
symyksia ja ndin ollen muuttavat omaa kantaansa olennaisiin asioihin ja
samalla muuttavat omaa kayttaytymistaan. Tasta syysta saamiamme kyse-
lylomakkeen vastauksia ei voida pitda pysyvina tutkimuksen tuloksina. (Ka-
nanen 2010, 128-129.)

Validiteettia eli luotettavuutta arvioidaan muun muassa silld, ettda onko
tutkimustulokset yleistettavissa ja patevatkod ne kaikissa samanlaisissa ti-
lanteissa. Ndiden vaatimusten taytyttya tutkimusasetelma vastaa taysin
sitd otantaa, johon tutkimus halutaan kohdistaa. Tassa tutkimuksessa
otanta vastasi tdysin ryhmaa, jolle tutkimus oli suunnattu, koska tutkimuk-
sen vastaajat tyoskentelivat juuri tutkimuksen kohteena olleessa ryh-
massa. Sisdltovaliditeettia on kaytetty kohdennettaessa tutkimuksen kyse-
lylomakkeen kysymykset oikein. Tutkimuksessa on siis kysytty sitd, miten
vastaaja itse kokee oman tyohyvinvointinsa. (Kananen 2010, 130.)
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tybhyvinvointikyselyyn vastasi noin sadasta ympari Suomen tydskentele-
vasta perhetyontekijasta 30. Avoimista kysymyksista vastaukset jaettiin
kahteen osaan, miten tydntekija kokee tydhyvinvointinsa ja mita se ha-
nelle merkitsee.

6.1 Tyontekijoiden kokemus tyohyvinvoinnista ja sen merkitys

Yli puolet vastanneista koki tydhyvinvointinsa hyvaksi tai melko hyvaksi.
Tybhyvinvointinsa hyvaksi tai melko hyvaksi kokeneista suurin osa koki voi-
vansa hyvin myds vapaa-ajalla ja huolehtivansa tarpeeksi omasta jaksami-
sestaan tyopaikalla. 17% vastanneista koki tyohyvinvointinsa vaihtelevaksi,
ei kovin hyvaksi tai voimattomaksi. Kohtalaiseksi tyéhyvinvointinsa koki
neljdsosa vastanneista.

Myds asteikkoon perustuvan kysymyksen tulos antaa samansuuntaisia tu-
loksia tyontekijoiden hyvinvoinnista. Reilusti yli puolet vastaajista vastasi
olevansa tdysin tai osittain samaa mielta siita, ettd kokevat voivansa hyvin
ja huolehtivat hyvinvoinnistaan.

Koen itseni hyvinvoivaksi ja huolehdin hyvinvoinnistani

40%

23% 23%
10%
3%
0%

taysin eri osittain eri eisamaaeikd osittain  tdysin samaa epdaselvat
mielta mielta eri mieltd samaa mieltd mielta

Kuva 1. Koen itseni hyvinvoivaksi ja huolehdin hyvinvoinnistani

Ty6hyvinvoinnin merkityksesta esille nousivat tarkeimpina ilman stressia
tyoskentely, hyvinvointi vapaa-ajalla ja kehittymisen tukeminen tyossa.
Tyohyvinvointi koettiin myds edellytykseksi tehda haastavaa tyota hyvin.
43% vastaajista koki tydhyvinvoinnin itselleen erittdin merkityksellisena.
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TyOssa ja tyOpaikalla esiintyvistd haasteista tyohyvinvointia vaarantaen
esiin nousi iltatyon kuormittavuus, lilan taysindinen tyokalenteri, pitkat
tyomatkat, palkkauksen vajaavaisuus tyohon ndahden, tyoajan riittamatto-
myys ja yleinen kiire tydssa. Noin 1% vastaajista koki tavalla tai toisella ole-
vansa vaarassa tyopaikassa. Jopa 30 % vastaajista kertoi tyoaikojen olevan
haaste omalle jaksamiselleen tydssa.

Myds haasteiden osalta kyselylomakkeen vaittamaosion tulokset kertovat
samanlaisia tuloksia. Jopa 70 % vastaajista oli osittain tai tdysin samaa
mielta siitd, ettd tyd on liian kiireista. Vain 3 % tyontekijoista ei kokenut
kiireen vaivaavan. Palkkaus puolestaan jakoi tyontekijoiden mielipiteita,
mutta ainoastaan 3 % vastaajista oli taysin tyytyvaisia palkkatasoonsa.

Tyoni on liian kiireista

43%
27%

20%
7%
3%
_ . 0%

taysin eri osittain eri eisamaaeikd  osittain  tdysin samaa epdselvat
mielta mielta eri mieltd samaa mielta mielta

Kuva 2. Tyo0ni on liian kiireista

Olen tyytyvainen palkkatasooni
33%

30%
23%
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3%
m -

taysin eri osittain eri eisamaaeikd  osittain  tdysin samaa epdselvat
mieltad mieltd eri mieltd samaa mieltd mieltad

Kuva 3. Olen tyytyvdinen palkkatasooni
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6.2 Tyon, organisaation ja tyoyhteison merkitys tyontekijoille

Vastaukset eivat erotellusti kertoneet parhaita asioita tydssa, tydpaikalla
ja tyOyhteisdssa vaan vastuksissa nostettiin Idyhemmin esille parhaita tyo-
hon liittyvia asioita. Taman takia paadyttiin ottamaan kayttoéon teorialdh-
toinen teemoittelu. Teemoja on nelja, jotka ovat tyoyhteiso, tydnhallintaa
parantavat tekijat, johtaminen ja organisaatio, ja nditd teemoja kaytetaan
valiotsikoissa. Vaittamien tuottamaa tietoa tuotiin analyysiin mukaan.

TyoOyhteiso: "Tyokaverit auttaa jaksamaan”

67 % kysymykseen vastanneista koki tyoyhteison parhaana asiana tyds-
saan. Tyotovereiden antama tuki ja ammatillinen osaaminen saivat vastaa-
jilta paljon kiitosta siitdakin huolimatta, etta tyétovereiden todettiin tapaa-
van liian harvoin. Ty6ilmapiiria kuvailtiin vastauksissa hyvaksi. Myds huu-
mori tyOyhteisdssa mainittiin positiivisena asiana.

Tulokset kuvaavat hyvin tyontekijoiden kertomaa. Lahes puolet vastaajista
oli taysin samaa mielta siitd, etta tyopaikalla vallitsee hyva yhteishenki.
Vastauksissa oli myds jonkin verran hajontaa, mutta ainoastaan 3 % vas-
taajista oli taysin eri mieltd tyopaikan yhteishengesta. Vaikka tyotekijat
kertoivat, etta tyokavereiden ndahdaan liian harvoin, ei tyota kuitenkaan
koettu ylivoimaisen yksindisena. Vastaajista 13 % koki tyonsa liian yksi-
nadiseksi, kun taas 17 % vastaajista oli tdysin vastakkaista mielta.

Tyopaikallani on hyva yhteishenki
47%
37%
13%
3%
0% 0%
_1n
taysin eri osittain eri eisamaaeikd  osittain  tdysin samaa epdaselvat
mielta mielta eri mieltd samaa mieltd mielta

Kuva 4. Tyopaikallani on hyva yhteishenki
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Koen ty6ni liian yksinaiseksi
30%

23%

17%
13% 13%
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taysin eri osittain eri eisamaaeikd  osittain  tdysin samaa epaselvat
mielta mielta eri mieltd samaa mieltd mielta

Kuva 5. Koen tyoni liian yksindiseksi

Tyonhallintaa parantavat tekijat: ”Parasta on vapaus ja onnistumiset asiak-
kaiden kanssa.”

Kaikkonen ym. (2007) toteavat hyvan tyon lisdavan tyontekijan tyonhallin-
nan tunnetta ja tyonhallinnan tunteen puolestaan edistavan tyohyvinvoin-
tia ennaltaehkaisten mm. stressia ja motivaatiopulaa. Nain ollen tdhan tee-
maan kuuluvat tyotd kuvailevat vastaukset. 48 % kysymykseen vastan-
neista mainitsi vastauksessaan taman aihepiirin. Etenkin tyon itsenaisyys,
joustavuus, monipuolisuus, vaikuttamismahdollisuudet ja asiakasty® nou-
sivat esille vastuksissa. Mahdollisuus vaikuttaa omiin tyoaikatauluihin ja
tehda asiakastyota luovasti, omana itsenaan oli tyontekijoille tarkeaa.

Kyselytutkimuksen vaittamien mukaan tyontekijat kokivat tyonsa erittain
merkittavaksi. Puolet vastaajista vastasi vaittamaan olevansa tdysin samaa
mielta (Kuva 6).
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Koen ty6ni merkittavaksi
50%
43%
0% 3% 3% 0%
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taysin eri  osittain eri eisamaaeikd osittain  tdysin samaa epaselvat
mielta mieltd eri mieltd samaa mieltd  mieltd
Kuva 6. Koen tyoni merkittavaksi

Yksikdaan tyontekijoista ei kokenut taysin painvastaista. Vaittamien perus-
teella puolet tyontekijoista oli osittain samaa mielta siita, etta kokee ty6-
honsa liittyvat vaikuttamismahdollisuudet riittaviksi. Léhes puolet vastaa-
jista oli osittain samaa mielta myos siita, etta heilla on mahdollisuus kehit-
tya ja oppia uutta tyossaan. Vastaukset paljastavat, etta tyontekijat ovat
erittdin motivoituneita kehittymaan tydssaan. Vastanneista 60 % oli sita
mieltd, etta haluaisi kehittya ja oppia uutta tydssaan. Kysymys tyén haas-
tavuudesta ja kuormittavuudesta jakoi tyontekijéiden mielipiteita. Vain 3
% prosenttia oli tdysin sitd mieltd, ettd tyd on sopivan haastavaa ja kuor-
mittavaa. Suurin osa vastaajista oli kuitenkin asiasta osittain samaa mielta
(Kuva 7). Lahes puolet koki tydaikansa olevan joustava (Kuva 8).

Koen tyoni merkittavaksi
50%
43%
0% 3% 3% 0%
i | — °
tdysineri  osittaineri eisamaaeikd osittain  tdysin samaa epdselvat
mielta mielta eri mieltd samaa mielta mielta
Kuva 7. Koen tydni merkittavaksi
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Tyoni haastavuus ja kuormittavuus on sopivaa

43%

27%
23%
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taysin eri osittain eri eisamaaeikd osittain  tdysin samaa epaselvat
mielta mieltd eri mieltd samaa mieltd mieltad
Kuva 8. TyoOn haastavuus ja kuormittavuus on sopivaa
Ty6aikani on joustava
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mielta mielta eri mieltd samaa mieltd mielta

Kuva 9. Tydaikani on joustava

Johtaminen: "Luotettava esimies, joka on joustava”

Neljdsosa vastaajista koki onnistuneesti tehdyn esimiestyon yhdeksi par-
haista asioista tyossaan. Tyontekijat kokivat, ettd esimieheltd saa tarvitta-
essa riittavasti tukea. Esimiehet saivat kiitosta myds luotettavuudesta,

kannustavuudesta ja joustavuudesta.

Myds vaittamien vastaukset osoittivat, ettd esimiehet koettiin erittdin luo-
tettaviksi. Hieman yli puolet vastaajista vastasi tdysin samaa mielta vaitta-
maan ”"Koen esimieheni luotettavaksi”. Osittain samaa mielta olevia oli
vastaajista 37 %. Kuitenkin 7 % vastaajista totesi olevansa asiasta taysin eri
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mieltd (Kuva 9). Suurin osa tyontekijoistd koki saavansa esimieheltaan riit-
tavasti tukea. Esimiehet koettiin todella innostaviksi.

Tyonohjauksen kohdalla vastausten skaala oli laaja. Vaikka suurin osa vas-
taajista oli taysin tai osittain samaa mielta siitd, etta heille jarjestetaan riit-
tavasti tydnohjausta, oli osittain erimielta olevia vastaajia 20 % ja taysin eri
mielta olevia 3 % (Kuva 10).

Koen esimieheni luotettavaksi

53%

37%
7%
0% 3% 0%
_- i [— i

taysin eri osittain eri eisamaaeikd osittain  tdysin samaa epdselvat
mielta mieltd eri mieltd samaa mieltd mieltad

Kuva 10. Koen esimieheni luotettavaksi

Saan riittavasti tyonohjausta

30% 30%

20%
17%
3%

taysin eri osittain eri eisamaaeikd  osittain  tdysin samaa epdaselvat
mielta mielta eri mieltd samaa mielta mielta

Kuva 11. Saan riittavasti tydnohjausta
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Organisaatio:

Noin neljannes kysymykseen vastanneista tyontekijoista koki organisaatio
tasolta lahtoisin olevat asiat tyonsa parhaiksi asioiksi. Tarkeimmaksi asiaksi
nousi tyon joustavuus, jonka ansioista asiakkaiden tarpeisiin pystytaan vas-
taamaan mahdollisimman hyvin. Myds henkiléston palkitseminen mainit-
tiin vastauksissa.

Kyselytutkimus naytti myos, etta organisaation arvot, toimintamallit ja ta-
voitteet ovat henkildstolla hyvin tiedossa (Kuva 11.)

Tied3dn mita ovat tyoskentelyorganisaation arvot,
toimintamallit ja tavoitteet
50%
40%
3% 7%
()
0% 0%
= N
taysin eri osittain eri eisamaaeikd osittain  tdysin samaa epaselvat

mielta mielta erimieltd samaa mielta mielta

Kuva 12. Tieddn mitad ovat tyoskentelyorganisaation arvot, toimintamallit
ja tavoitteet

JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Johtopaatokset

Tybhyvinvointikyselyn perusteella on selkedsti nahtavissa se, miten tar-
keda tyohyvinvointi lastensuojelussa ja perhetydssd toimiessa on. Myos
yksityiselaman tasapainoisuus korostui vastauksissa. Virolaisen (2012, 26-
27) mainitsemaan henkisen tyohyvinvoinnin kokemukseen, johon sisaltyy
merkityksellisyys ja ilo tyosta, seka tyopaikalla syntynyt yhteisollisyyden
tunne, tulevat esille tutkimuksen tuloksista. Kaksi kolmasosaa vastaajista
koki tyoyhteison parhaimpina asioina tyossaan. Ammatillisuus ja ty6tove-
reiden antama tuki sai paljon ansaittua kiitosta vastauksissa. Tydilmapiiri
oli merkittavalla osalla vastaajista kuvailtuna hyva.
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Tyon ollessa kuormittavaa ja sen laatuista, etta tyonantaja ei pysty silta
osin lisadmaan tyontekijoiden hyvinvointia valitsemalla asiakkaita, on tar-
keda panostaa tyonantajan puolesta kaikkiin muihin tyéhyvinvointia lisaa-
viin osiin. Naista esimerkillisena keinona olisi sdannolliset ja pidemmat ta-
paamiset tyotovereiden kesken, mahdollisesti tyonohjauksen muodossa,
joka voidaan toteuttaa taysin tyontekijoiden toiveiden mukaan esimerkiksi
juuri asiakasasioiden kasittelyyn, joko ryhmana tai yksikdina. Lastensuoje-
lutyosta syntyy vakisinkin painetta, joka voidaan tulkita joko tyéhyvinvoin-
tia hankaloittavaksi tai sita haastavaksi. Haasteelliset tilanteet voidaan ko-
kea positiivisiksi, vaikka tilanteista syntyykin jonkinasteista painetta tyon-
tekijalle. Nama syntyvat paineet voivat auttaa tyontekijaa kehittymaan ja
etsimaan erilaisia tyokaluja tydohon. Vastakohtainen tyohyvinvointia hei-
kentdva paine taas luo negatiivista estetta tyon tekemiselle. Naiden kah-
den paineen vililla on tarkeaa erottaa koska negatiivinen este tydsuorituk-
sen tekemiseen on sen laatuinen, etta se vie jatkossa tyontekijan voimat
tehda tyota. Tarkeaa on siis erottaa mika on positiivista stressia ja mika
negatiivista stressia. (Manka 2016b.)

Ty6hyvinvointikyselyyn saaduista vastauksista kdy myos ilmi se, etteivat
kaikki tyohyvinvointia lisaavat panostukset ole taloudellisesti yritykselle
mittavia investointeja. Tyontekijoiden kaivatessa esimerkiksi tydaikaa kes-
kindisiin tapaamisiin tuo tama mahdollisesti kuukaudessa muutamia tun-
teja lisaa palkkatyota. Tassa tapauksessa investointi muutamiin palkallisiin
lisa tunteihin voisi kuitenkin kantaa pitkalla aikavalilld tyon tuottavuuteen
suurtakin hedelmaa. Tyohyvinvointi liittyy vahvasti koko organisaation
tuottavuuteen ja ndin ollen tyohyvinvointiin tehdyt investoinnit ovat erin-
omainen sijoitus liiketaloudellisesti. Mankan (2016.) mukaan tyéhyvin-
voinnilla on niin valillisia kuin valittomia vaikutuksia taloudellisesta nako-
kulmasta koko organisaatioon. Yrityksen erilaiset kustannukset vahentyvat
sairauspoissaolojen tai esimerkiksi ennen aikaisen elakditymisen puuttu-
essa. Nain tydnantaja yrityksessa voi suoraan omalla panoksellaan organi-
saation tyohyvinvointiin vaikuttaa omaan tyoeldakemaksuprosentiinsa ja
ennakkomaksuprosenttiinsa. Talla tavoin syntyy esimerkillisid valittomia
vaikutuksia kustannuksiin.

Tybnohjaus ja tyontekijoiden keskindiset tapaamiset voisivat tarjota tyon-
tekijoille mahdollisuuden itsereflektointiin, jonka tavoitteena on tulla tie-
toiseksi omasta toiminnasta, sen tarkastelusta, seka tutkia niista tilanteita,
joissa itse on mukana osallisena. Reflektointi tuottaa pysahtymisen oman
tilanteen kohdalle ja auttaa ndakemaan ja oivaltamaan mita tyontekijan
omassa mielessa tapahtuu. (Manka 2016b.) Itsereflektointi tarjoaa mah-
dollisuuden nahda mika tydssa vaikuttaa tunteisiin ja tydssa tehtyyn toi-
mintaan, jonka kautta tyontekija voi l6ytaa keinoja tyhyvinvoinnin yllapi-
tamiseksi.

Sosiaalialalla tydskentely on raskasta ja kuormittavaa, mutta nahtdvissa on
my0s tydn tuoma inhimillinen kasvu. Ty0ssa jatkuvana nahtava ihmisten
moninaisuuden kirjo voi olla tyontekijaa eteenpdin tuova voima, jolla on
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riskinsa uuvuttaa tyontekija. Siksi tydhyvinvointi sosiaalialalla on ensiarvoi-
sen tarkeda ja auttajan roolissa elavalla henkil6lla on oltava kyky pitaa
huolta omasta hyvinvoinnistaan, asiakkaiden hyvinvoinnista huolehtimi-
sen lisdksi. Sarkeldan (2001, 134) ja taman opinndytetyon tulosten perus-
teella sosiaalialalla tydskentelevan tydhyvinvoinnin tarkeyden kiteyttai-
simme seuraavaan lauseeseen: ”Jos yhteiskunta ei pida huolta sosiaalialan
tyontekijoistadan, se menettaa mahdollisuutensa yhteiskunnallisen velan
oikeudenmukaiseen uudelleenjakamiseen.”

7.2 Pohdinta

Opinndytetyoprosessimme lahti alkuun oppimistehtavana tehdysta tyohy-
vinvointikyselysta lastensuojelun perhety6ta tuottavaan yrityksen toi-
veesta. Hameen ammattikorkeakoulu tuotti yritykselle mahdollisuuden
opiskelijoiden tutkia tydelamayhteistydssa yrityksen perhetyontekijoiden
ty6hyvinvointia noin kymmenen perhetydntekijan maakunnallisessa yksi-
kossa. Yritys tarjosi opiskelijoille mahdollisuuden laajentaa kyselya ja tuot-
taa materiaalia koko Suomen laajuisesti eri yksikdiden perhetyontekijoilta.

Ty6hyvinvointikyselyssa ilmi tulleista haasteista ja kehitysehdotuksista
tyonantajalle voisi esille nostaa eniten mainitut tyéhyvinvointia lisdaavat
ehdotukset. Eniten kehitysta vastaajat kaipaisivat vapaa-ajan hyvinvoinnin
tukemiseksi, esimerkiksi liikkuntaan ja kulttuuriin. Tdssa korostui myos
tyontekijoiden ymmarrys siitd, miten hyvinvointi tyossa ja vapaa-ajalla kor-
reloivat toisiaan. Toisena erittdin tarkedna ja tyohyvinvointia nostattavana
asiana oli tyontekijoiden keskindinen aika, jolloin tydntekijat voisivat jakaa
omaa ammatillista osaamistaan toisilleen, seka tukea muita vaativissa asia-
kastilanteissa omasta nakdkulmastaan katsoen. Tallaiseen tydhyvinvointia
edistavaan toimintaan voisi olla syyta ryhtya, jotta tyontekijoiden kokema
kokonaisvaltainen tyohyvinvointi kasvaisi. Kyselyyn vastanneet tyontekijat
arvostavat tyohyvinvointia lisaaviksi asioiksi lisdksi muun muassa parityos-
kentelyn ja lisdkoulutukset. Vastauksista tuli ilmi, ettd tyohyvinvoinnin pa-
nostamiseen on tyopaikalla jo ryhdytty ja parannuksia tyontekijoiden tyo-
hyvinvointiin on tullut.

Kyselytutkimuksen toteutus oli osittain haasteellista, mutta vastauksia
saatiin tutkimuksen onnistumisen kannalta tarvittava otanta ja onnis-
tuimme saamaan kasityksen perhetyontekijoiden tyéhyvinvoinnin tilan-
teesta. Tutkimusta pystyisi esimerkiksi laajentamalla kyselyn [ahettamisen
jokaiselle yrityksen perhetyontekijalle. Toisaalta kyselyn voisi toteuttaa
myo6s henkilokohtaisena haastatteluna pienemmalle otannalle, joka voisi
tarjota taas tarkempaa tietoa yksilén kokemasta tyohyvinvoinnista. Haas-
tattelemalla yksilGita tietoa voi kerata yksityiskohtaisemmin ja henkilokoh-
tainen haastattelu tarjoaa syvallisempaa tietoa kuin esimerkiksi struktu-
roitu haastattelu. (Siekkinen 2010, 45.)
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Liite 1

Hei! Olemme opiskelijoita Hameen ammattikorkeakoul usta ja teemme opinnaytetyoksemnme tutkimusta
yrityksenne perhetyontekijoiden tyohyvinwoinnista. Kysely on lucttamuksellinen. Voitte tayttaa lomakkeen
taysin anonyymisti, nimea ym. yksiloivia tietoja ei tarvitse kirjoittaa lomakkeeseen. Luettehan kysymykset
huolellisestija vastaattehan kaikkiin kysymyksiin! Huomioittehan myas, etta kyselyjatkuu toiselle sivulle.
Voitte tarvittaessa jatkaa vastauksianne lomakkeen toiselle puclelle

Kiitos vastauksistanne ja avustanne opinnaytetydmme eteen!

1. Minkilaiseksikoettiminhetkisen tyGhyvimwintisi, jamita se sinulle merkitsee?

Lue vaittimit ja vastaa ympyrGimalld sopivinvaihtoehto.

1 =tdysin erimielta

4 = psittain samaamielta

2 =osittaineri mieltad

5 =tdysin samaa mielta

3 =eisamaa eikderimielta

Koen itseni hyvirvoivaksi
ja huolehdin hyvinwinnistani

Haluan kehittyajaoppiauutta
tyossani

Tiedan mita ovat tyoskentely-
organisaationi arvot, toiminta-

mallitjatavoitteet.

Tyoymparisto tukee tyohyvin-
vointiani.

Koen esimieheni luotettavaksi.
Koen esimieheni innostavaksi.

Koen saavani esimieheltaniit-
tavasti tukea

Tyoni haastavuus ja kuor-
mittavuus on sopivaa

10. Minulla onmahdollisuus kehit-

tya ja oppia uuttatydssani.

11. Koentyoni merkittavaksi.

3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4



12, Koen tydhin lIRbyEt valkut 1 2 3 4
tamismahdolisuuen] rikgviksl

13.. 5aan ritavasti tydnohjausta, 1 2 3 4

14. Tytalkani on Joustava, 1 2 a -}

15. Ty3nl on lilan kiirglsts 1 2 3 4

15, [tsendinen tydvuoresuunnittedn 1 2 k| 4
an tolmhea

17. Olen tyytyviinen palkkatasoonl, 1 2 3 4

12, TySpalkalkanl on hyvé 1 2 3 4
yhtelshenkl

19. Koen tydnl Nlan yksingiseksl. 1 2 3 a

20. Mikd on parastatyBssas], tydpaikallasi tai dybyhtelsiesS-T

1. 5ena on vapaa. Tahan voitkiolttan ajatuksiad tydnyhtelsfnne trihyvimwlinnista tadmen
keehitysehdotuksast,
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