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Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli vahvistaa lastensuojelulaitoksen esimiesten
tybhyvinvointia lisddmalla yhteenkuuluvuutta. Opinnaytety6 toteutettiin yhteistydssa erdan
helsinkilaisen lastensuojelulaitoksen kanssa. Tarve tyOhyvinvoinnin kehittdmiselle tuli
lastensuojelulaitoksen esimiehiltd. Esimiehet kokivat, etta heidan tyohyvinvointiinsa ei
kiinniteta riittavasti huomiota. Esimiesten tarpeista nousi ajatus tydhyvinvointipaivasta.

Opinnaytetytn taustateoriana kaytettiin tydhyvinvoinnin teorioita seka yhteenkuuluvuuden
kasitettd, joka on yksi itseohjautuvuusteorian mukaisista ihmisen psykologisista
perustarpeista. Opinnaytety6 oli toiminnallinen, ja se sisalsi kolme osiota. Ensimmaisella
kerralla esimiehet osallistettin asettamaan tavoitteet tydhyvinvointipaivalle omista
lahtokohdista kasin. Tavoitteeksi asetettiin kollegiaalisen tuen vahvistaminen, joka toimi
tybhyvinvointipaivan teemana. Toinen osa eli tydhyvinvointipaiva toteutettiin vahvistamalla
yhteenkuuluvuutta kollegiaalisen tuen kautta. Tydhyvinvointipdivan harjoitteet sisalsivét
muuan muassa yhteistoiminnallisia ongelmanratkaisutehtéavia seka tehtéavia, jotka kehittivat
vuorovaikutustaitoja. Tehtavat vahvistivat kollegiaalista tukea. Viimeinen osio oli
palautekysely, jonka avulla haluttiin selvittda, lisaantyikd yhteenkuuluvuus kollegiaalisen
tuen vahvistamisella.

Tulosten  perusteella  esimiehet  kokivat  kollegiaalisen  tuen  vahvistuneen
tyohyvinvointipdivan avulla. TyohyvinvointipdivA sai esimiehet tutustumaan toisiinsa
paremmin, ja se toi esiin osallistujien vahvuuksia ja uusia puolia kollegoista. Kollegiaalisen
tuen vahvistaminen lisdd yhteenkuuluvuuden tunnetta. Esimiehet kokivat, ettd vahvempi
ryhmaytyminen yhteistoiminnallisten tehtévien kautta auttaa vahvistamaan kollegiaalista
tukea.

Yhteistyokumppanimme esimiesten tyohyvinvointiin pitaisi kiinnittdd enemman huomiota.
Tybhyvinvointia voidaan kehittdd vahvistamalla yhteenkuuluvuutta ja kollegiaalista tukea.
Organisaatioissa ty6hyvinvoinnin toimenpiteen kohdistuvat usein tyontekijoihin, ja esimiehet
jddvat vahemmalle huomiolle. Esimiesten ty6hyvinvoinnin edistdmiseksi tarvitaan
konkreettisia tekoja, koska tyGhyvinvoinnin laiminlydminen aiheuttaa kustannuksia seka
organisaatioille ettd koko vyhteiskunnalle. Opinnaytetyétamme voi kayttda pohjana
tyohyvinvointipdivalle, ottamalla huomioon tydyhteisbjen omat tarpeet ja tavoitteet
ty6hyvinvoinnin kehittdmiseksi.

Avainsanat tydhyvinvointi, esimiehet, yhteenkuuluvuus, kollegiaalinen tuki
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This thesis was made with the collaboration of a child protection department based in
Helsinki. The subject for this thesis was inspired by the supervisors at the institution, who
voiced a need to increase their well-being at work. The proposed solution for this, was to
arrange a well-being day at work, to increase the inclusion and team spirit at the work place.
The purpose of this thesis, was to find out whether well-being at work could be affected by
increasing relatedness and collegial support.

The thesis uses a number of theories about well-being at work and the concept of
relatedness as a background for the research. Relatedness is one of the basic psychological
needs in the self-determination theory. The research was functional and was compiled out
of three parts. First, the supervisors where included by asking them to set personal goals for
the well-being at work day, which was the second part. An objective was set to increase the
collegial support, and thus, increase the relatedness. The final section was a feedback
guestionnaire, to find out if relatedness increased by strengthening collegial support.

The results indicated that collegial support was increased trough the well-being at work day.
The supervisors reported that by spending the day together, they learned about each other’'s
strengths and saw another side of their colleagues, outside the work environment. The
supervisors felt, that a forming a stronger group trough co-operative tasks, helped them
strengthen the collegial support.

More attention needs to be payed to our associate’s supervisor's well-being at work. Well-
being at work can be developed by strengthening the collegial support and relatedness. In
organizations, actions to promote well-being at work is often targeted at employees, and the
supervisors are not considered so much. To increase the well-being of the supervisors,
concrete actions have to be taken. Neglecting this, may cause higher cost on the
organization and society in the long run. Our thesis can be used as a basis for a day of well-
being, however, the workplace’s own needs and goals to develop well-being at work need
to be taken into consideration.

Keywords well-being at work, supervisors, relatedness, collegial support
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1 Johdanto

Toteutimme  toiminnallisen  opinnaytetydon  yhteistydssd eréédn helsinkilaisen
lastensuojelulaitoksen kanssa. Kiinnostus yhteistybhon syntyi mielenkiinnosta
lastensuojeluty6td kohtaan. Otimme yhteyttd lastenkodin johtajaan, ja tarjosimme
mahdollisuutta yhteistyéhdn opinnaytetydn tiimoilta. Kerroimme esimerkkeja siitd, mita
voimme tarjota, ja annoimme heille mahdollisuuden arjen tarpeista lahtevan
opinnaytetytn tilaamiseen. Lastenkodin johtajalta tuli toive, ettd jarjestaisimme
esimiehille tydhyvinvointia ja tydssa jaksamista tukevaa toimintaa. Tarve tyéhyvinvoinnin
kehittamiselle oli noussut esiin muun muassa kuukausittain jarjestettavissa
esimieskokouksissa, jossa tydhyvinvointi ja tydssajaksaminen ovat olleet keskustelun
aiheena. Lastensuojelulaitoksen esimiehet olivat toivoneet, ettei heidan tarvitse olla
jarjestamisvastuussa tai jarjestaa itselleen tyOhyvinvointipdivdd. On tarkeda, etta
esimiesten tyohyvinvoinnista huolehditaan. Esimiehet kohtaavat tyéssddn moninaisia
ongelmia. He tukevat, auttavat ja hoitavat vaativia tilanteita, ja esimiehilld on tarkea
merkitys koko tydyhteison hyvinvoinnille. (Virtanen — Sinokki 2014: 146—147.)

Taman opinnaytetydn Kkehittdmistehtdvand on lastensuojelulaitoksen esimiesten
ty6hyvinvoinnin  vahvistaminen yhteenkuuluvuutta lisddmalla. Kehittdmistehtava
toteutetaan  kolmen vaiheen kautta, jotka sisdltavat tavoitekeskustelun,
ty6hyvinvointipdivan ja palautekyselyn. Osallistamme esimiehet oman tydhyvinvointinsa
parantamiseen ja kehittdmiseen. Esimiesten tarpeista l&htevien tavoitteiden pohjalta
rakennamme tybhyvinvointipaivan, jonka harjoitteiden avulla tuemme

yhteenkuuluvuutta. Palautekyselyn avulla arvioidaan kehittamistehtavan toteutumista.

Hyvin johdettu organisaatio synnyttdd tyohyvinvointia turvallisen, terveellisen ja
tuottavan tydn kautta. Tyd on mielekasta ja palkitsevaa, kun tyd tukee tydntekijdiden
elaméanhallintaa. Vastuu ty6hyvinvoinnista jakautuu seka tyontekijan etta tydnantajan
kesken, ja tyGhyvinvointia kehitetdéan ja yllapidetaan yhteistydssa. Jotta tydyhteisdsséa
voidaan hyvin, on hyvinvointia kehittdvan ja edistdvan toiminnan oltava kokonaisvaltaista
ja pitkgjanteista. Koska ty6hyvinvointi koostuu monesta eri asiasta, on hyvinvoinnin
edistamisen kohdistuttava sekad tydymparistoon, tydn prosesseihin, johtamiseen seka
koko tyoyhteiston. Hyvin jarjestetty tydhyvinvoinnin kehittdminen ja siihen investointi,
tuottavat hyétya. Se nakyy muun muassa organisaation kilpailukyvyssa ja

taloudellisessa tuloksessa. Hyvinvoivassa tyodyhteisossa tyohyvinvointi nakyy
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asiakastyytyvaisyydessd, tuottavuudessa sekd sairaspoissaolojen ja vaihtuvuuden
alenemisena. Kun tydntekija voi hyvin, han on motivoitunut, kokee itsensa tarpeelliseksi,
saa hyodyntdad osaamistaan, kokee yhteenkuuluvuutta sekd innostuu tyossaan.
(Tyohyvinvointi n.d.) Tyohyvinvoinnilla on vaikutuksia myds organisaation talouteen.
Vaikutukset voivat olla valittomia tai valillisia. Kustannuksia pienentavat vahentyneet
tyOtapaturmat ja sairauspoissaolot. Myds eldkeian kasvu vaikuttaa kustannuksiin.
Organisaatiossa onkin tarkedd panostaa tyohyvinvoinnin kehittdmistyohon. Talla
vahennetdan organisaation maksuja, jotka olisivat menneet tyokyvyttomyys- ja
tyottomyyseldkemaksuihin. (Manka — Manka 2016: 57.)

Pyrimme vahvistamaan esimiesten tydhyvinvointia yhteenkuuluvuuden kautta. Martela
ja Jarenko (2015) on tutkinut Ryanin ja Decin kehittdmaa itseohjautuvuusteoriaa, joka
perustuu kolmeen ihmisen psykologiseen perustarpeeseen, jotka ovat vapaaehtoisuus,
kyvykkyys ja yhteenkuuluminen. Naihin Martela (2015) on lisdnnyt neljannen osa-
alueen, hyvantekemisen. (Martela — Jarenko 2015: 56—57.) Valitsimme
opinnaytetydmme keskeiseksi kasitteeksi yhteenkuuluvuuden. Se nousi tydhyvinvoinnin

vahvistavaksi tekijaksi esimiehille jarjestetyn tavoitekeskustelun pohjalta.

Opinnaytetytn raportissa  esittelemme  aluksi  toimintaympériston,  jossa
kehittamistehtdava toteutetaan. Kohderyhméana on lastensuojelulaitoksen esimiehet.
Kerromme lastensuojelusta ja sen jarjestamisesta seka esimiestydsta lastensuojelun
kontekstissa. Sen jalkeen maadrittelemme tyOhyvinvointia ja esittelemme
yhteenkuuluvuuden kasitteen, joka toimii tydhyvinvointia yllapitavana tekijand seka
opinnaytetyon teoriapohjana. Seuraavana esittelemme opinnaytetyon
kehittAmistehtdvan, ja sen tavoitteet ja taustan. Kehittdmistehtavan esittelyn jalkeen
avaamme ty6hyvinvointipaivan lahtokohtia. Kappale siséltaa tavoitteiden asettamisen,
niiden soveltamisen ty6hyvinvointipaivassa ja menetelmat, jolla pyrimme tavoitteisiin.
Seuraavaksi esittelemme ty6hyvinvointipdivan, arvioimme sen toteutusta ja esittelemme
palautekyselyista saatuja tuloksia. Johtopaatoksissa kerromme, miten tyéhyvinvointi ja
yhteenkuuluvuus nayttaytyvat opinndytetybn tuloksissa. Raportin viimeisessa
kappaleessa on pohdintaa opinnaytetyon tuloksista ja niiden jatkohy6dyntamisesta seka

kohderyhmamme ettd muiden organisaatioiden kannalta.
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2 Lastensuojelulaitoksen esimiehet kohderyhména

Opinnaytetyén kohderyhmand on helsinkildisen lastensuojelulaitoksen esimiehet.
Laitoksen esimiestiimiin kuuluu kuusi esimiesta, joista yksi on laitoksen johtaja.
Esimiehet valikoituivat opinnaytetyon kohderyhmaksi lastensuojelulaitoksesta nousseen
tarpeen mukaan. Heidan tyéhyvinvointinsa oli ollut esimieskokousten puheenaiheena.
Esimiesten tydhyvinvointi, ja sen erityispiirteet, jaavéat liian vahalle huomiolle, vaikka
esimiesten tydhyvinvoinnilla tiedetddn olevan vaikutusta myds tyontekijdiden ja
asiakkaiden hyvinvointiin (Arki, arvot ja etiikka 2017: 51; Kontiainen 2006: 156; Pirinen
2014: 150). Tydelaman kiristyvat haasteet lisdavat esimiestydn kuormittavuutta. Kiire ja
aikapaineet kohdistuvat voimakkaammin esimiehiin kuin tyontekijéihin. Liiallinen kiire
voi aiheuttaa esimiesten uupumista, sekd muita ongelmia organisaatiossa. Tyon
suunnitelmallisuus ja laatu karsivat. Esimiestydlle tyypillistd ovat muun muassa
tyopdivien piteneminen, vapaa-ajan ja tyon vélisen rajan katoaminen ja moninaisten
tahojen vdlissa tasapainottelu. (Kontiainen 2006: 171—172.) Tyé6turvallisuuslaki
(Tyoturvallisuuslaki 2002/738 1 8) velvoittaa tydnantajan huolehtimaan tyontekijoidensa
fyysisesta ja henkisesta terveydestd ja hyvinvoinnista. Tydnantajan on turvattava
tyontekijoiden tydkyky ennalta ehkaisemalla ja torjumalla mahdollisia riskeja pitamalla
tydymparisto ja tydolosuhteet turvallisina. (Tyoturvallisuuslaki 2002/738 1 8.) Esimiehet
kokevat tyduupumuksen uhan ja tyon henkisen kuormittavuuden korkeampana kuin

tyontekijat keskimaaraisesti (Kontiainen 2006: 171).

2.1 Lastensuojelu

Lastensuojelulaki turvaa lapselle oikeuden tasapainoiseen ja turvalliseen
kasvuymparistoon. Lapsella on oikeus erityiseen suojeluun ja vakaaseen kehitykseen.
Lastensuojelulaki kattaa lasten ja nuorten hyvinvoinnin edistdmisen, jonka avulla
pyritddn ehkdisemaan lastensuojelun tarvetta, sekéd ehkaisevan lastensuojelun, jossa
keskitytaan varhaisen tuen antamiseen. Ehk&isevassa tytssad apuna toimivat muuan
muassa neuvolat, paivakodit ja koulut. (Mit& on lastensuojelu? 2016.) Lastensuojelun
tarkoituksena on edistdd lapsen kehitystd ja hyvinvointia sek&d tukea vanhempia,
huoltajia ja muita lapsen hoidosta ja kasvatuksesta vastaavia henkil6itd lapsen
kasvatuksessa ja huolenpidossa. Lastensuojelun avulla pyritdédn ennalta ehkdisemaan
lapsen ja perheen ongelmia. Palvelutarpeen arvioinnissa ja lastensuojelua toteuttaessa
huomioon otetaan ensisijaisesti lapsen etu. Avohuollon tukitoimenpiteet ovat ensisijaisia,

mutta jos sijaishuolto on lapsen edun mukaista, se on jarjestettava viivytyksetta.

metropolia.fi WM etropolia



Sijaishuollossa on otettava huomioon my6s tavoite perheen jalleenyhdistamisesta.
(Lastensuojelulaki 2007/417 4 8.) Lapsen hyvinvoinnista vastaavat ensisijaisesti lapsen
vanhemmat, ja yhteiskunnan vastuulla on tukea vanhempia tasséa tehtavassa riittdvan
varhain. Jos tuen tarve kasvaa, on perhe ohjattava lastensuojelun piiriin. Viranomaisten
jarjestaessa lastensuojelua, on heidan otettava huomioon vanhempien ensisijainen
velvollisuus ja oikeus huoltajina. Viranomaisen tehtdvana on edesauttaa vanhempia
toteuttamaan lasten kasvatusta jarjestamalla lastensuojelulain velvoittamia palveluja.

(Mita on lastensuojelu? 2016.)

2.1.1 Lastensuojelun jarjestaminen

Lastensuojelun jarjestamisvastuussa ovat kunnat, ja niiden velvollisuutena on huolehtia
siitd, etta lastensuojelu on jarjestetty siind laajuudessa kuin tarve vaatii. Lastensuojelun
laadun on taattava lapsille, nuorille ja heidén perheilleen heidan tarvitsemansa avun,

niind vuorokauden aikoina, kun se on tarpeellista. (Lastensuojelulaki 2007/417 11 8.)

Kunnassa lastensuojelun toimeenpanoon liittyvista tehtavistd vastaa
sosiaalihuoltolain  (710/1982) 6 8&n 1 momentissa tarkoitettu toimielin
(sosiaalihuollosta vastaava toimielin). Sosiaalihuollosta vastaavan toimielimen on
lastensuojelua jarjestdessddn oltava tarvittaessa yhteistydéssd kunnan eri
hallintokuntien, muiden viranomaisten samoin kuin muiden kuntien ja
kuntayhtymien sek&d muiden palveluja jarjestavien yhteiséjen ja laitosten kanssa
riittdvien ja tarvetta vastaavien palvelujen jarjestamiseksi ja asiantuntemuksen
turvaamiseksi kunnassa. (Lastensuojelulaki 2007/417 11 §8.)

Lastensuojelu ei ole yksin kunnan asia, vaan se voidaan kasittaa kattavasti lasten
suojeluksi, joka on koko yhteiskuntaa koskeva asia. Lapsen etu on etusijalla kaikessa
viranomaistoiminnassa, mutta se voidaan nd&hdd myds kaikkien kansalaisten
velvollisuutena. Lapsen oikeuksista on saadetty sekd Suomen perustuslaissa, Euroopan
ihmisoikeussopimuksessa, ettd YK:n lapsen oikeuksien yleissopimuksessa. Useilla
yhteiskunnallisilla asioilla ja paatoksilla on vaikutusta lasten ja perheiden elamaan.
Ratkaisut voivat joko tukea lasten mahdollisuuksia tai heikentdd niitd. Erilaisilla
yhteiskunnallisilla paatoksilla voidaan edistédé lasten hyvinvointia ja ennalta ehkaista
tulevia ongelmia. Erityistd huomiota tulisi kiinnittd&a lapsen arjen ymparistoihin, kuten
paivahoitoon, varhaiskasvatukseen, kouluun, harrastustoimintaan ja lapsen

l&hiyhteisoihin. (Mité on lastensuojelu? 2016.)
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2.1.2 Lastensuojelulaitos

Lastensuojelulaki (Lastensuojelulaki 2007/417 57 8) maarittelee lastensuojelulaitoksiksi
lastenkodit, koulukodit sekd muut vastaavat lastensuojelulaitokset. Niissd voidaan
jarjestaa seka lapsen sijaishuoltoa, ettd sijoitus avohuollon tukitoimena.
(Lastensuojelulaki 2007/417 57 8.) Valtio, kunnat seka yksityiset yritykset ovat
lastensuojelulaitoksia yllapitavia tahoja. Laitoshuolto on hyva ratkaisu, kun lapsi on
sijoitettuna valiaikaisesti, mutta siita voi tulla myds pysyvaisluontoista, esimerkiksi lapsen

vaikeahoitoisuuden vuoksi. (Lastensuojelulaitokset n.d.)

Lastensuojelun asuinyksikdssé saa olla hoidettavana enintd&n seitseman lasta, ja
tyontekijoina pitdaa olla vahintdan seitseman hoito- ja kasvatustehtavissad toimivaa
tyontekijdd. Jos eteen tulee Kkiireellinen tilanne, voidaan lasten maarista tilapaisesti
poiketa, jos se on vélttamatonta lapsen hoidon kannalta. (Lastensuojelulaki 2007/417 59
8.) Lastensuojelulaitokseen, jonka kanssa toteutamme opinnaytetyon, kuuluu viisi
erillista yksikkodd, jossa kussakin on yksi esimies. Taman lisaksi laitoksella on johtaja,
joka kuuluu esimiestiimiin. Jokaisessa yksikdssa on kaksi osastoa, joista esimies on
vastuussa. Vakituisia tyontekijoitd on keskimaarin 12 per yksikkd. Liséksi tulevat sijaiset
ja keikkalaiset. Lapsia yksikoissa on 8—-10 per yksikkd eli noin 5 per osasto. Kyseinen
lastenkoti tarjoaa vaativan laitoshoidon tasoista kasvatusta ja hoitoa eri ikéisille lapsille.
Tyontekijoilla on osaamista myods kehityshairidisten, vammaisten ja neuropsykiatrisesti
oireilevien lasten hoitoon. Moni lapsista oireilee vakivaltaisesti, joten henkildkunnan
tydssa jaksamisesta on tarkeaa huolehtia. Lastenkoti on auki ympari vuorokauden eli

toita tehdaan kolmessa vuorossa.

Lastensuojelulaitoksissa henkilostdltd vaaditaan patevaa koulutusta, riittdvaa
asiantuntemusta, laaja-alaista ammattitaitoa seka kykya selviytya haastavista tilanteista.
Henkildston vankkaa ammattitaitoa tarvitaan ymparistossa, jossa on sijoitettuna lapsia,
joilla on takanaan useita sijoituksia kodin ulkopuolella seké traumatisoivia kokemuksia.
Lastensuojelulaitoksen johtajalta ja esimieheltd vaaditaan alan tuntemusta,
johtamistaitoja seka tehtavaan soveltuvaa korkeakoulututkintoa. (Lastensuojelulaitokset
n.d.)
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2.2 Esimiesty®

Erilaiset vastuut maarittelevat esimiesty6tad. Vastuuta muodostuu seka asioiden etta
ihmisten johtamisesta. My6s erilaiset roolit ja tehtéavat muodostavat sen, minkalaisena
esimiestyd nayttaytyy. Esimiehen vastuualueeseen kuuluu nelja osa-aluetta: arjen
toimintavastuu, muutosten hallinta, ihmisista huolehtiminen ja itsensé johtaminen. Arjen
vastuihin sisaltyvat muun muassa toimintaymparistésta huolehtiminen, resurssien ja
osaamisen hallinta ja organisointi seka tydn sujumisen varmistaminen. Muutosten
hallinta vaatii muutossuuntien ennakointia, kehittAmistavoitteiden maarittelya ja
tyontekijoiden  ymmartamistd  muutosvastarinnassa.  Tyokyvyn  edistaminen,
tyontekijoiden vahvuuksien hyddyntdminen, aito arvostus ja luottamus tyontekijoita
kohtaan, ovat ihmisistd huolehtimisen kulmakivia. Esimiehen tulee olla innostava ja
kiinnostunut tyontekijoistaan. Tarked osa-alue on myds itsenséa johtaminen. Esimiehen
tulee huomioida oma hyvinvointinsa ja osata hakea tukea tarvittaessa. (Johtaminen ja
esimiestyd n.d.)

Organisaation rakenteiden ja toimintatapojen seka muiden tydelaman muutoksien
vuoksi, esimiehilta seka tyontekijoiltd vaaditaan kykya omaksua uutta osaamista. On
tarkeaa kehittdd ammatillista osaamista, ja tama on oleellista kaikille tytyhteistn
jasenille. (Manka — Manka 2016: 24.) Merkittavid osaamisia ovat muun muassa
sosiaalinen alykkyys, johtamis- seka elaméanhallintataidot. Sosiaalista alykkyytta
vaaditaan verkostoituneissa organisaatioissa. Se vaatii kykyd sujuvaan yhteistython
sekd suhteiden ja luottamuksen rakentamiseen. Tyo6yhteis6taidot, kuten aktiivinen
auttaminen ja reiluus ovat isossa osassa. Johtamistaidot ovat tarkeitd seka esimiehille
ettd kaikille tydntekijoille. Jokaisen tulee ymmaéartdd moninaisuutta, osata kohdata
ristiriitatilanteita seka olla innostava tydyhteisdssa. Johtamiseen kuuluu muun muassa
kyky motivoida itsedaan. Elaméanhallinnan taitoihin liittyy Kiintedsti kyky huolehtia omasta
hyvinvoinnistaan. Sen avulla on helpompi selviytya tyéelaman muutoksista. (Manka —
Manka 2016: 24—25.)

Vuorovaikutusosaaminen on yksi esimiestyon tarkeistd ominaisuuksista. Se kytkeytyy
kaikkiin esimiestydn eri osa-alueisiin. Kaikissa organisaation toiminnoissa tarvitaan
vuorovaikutusta, esimerkiksi tehtdvanjakoon, muutostyéhén ja tyodntekijoiden
motivointiin. Vuorovaikutustaitoja kaytetddn monin eri tavoin, kuten asiakastilanteissa
kasvokkain, sahkopostiviesteissa ja julkisissa esiintymisissd. On tarkeaa, etta esimies

omaa hyvat vuorovaikutustaidot, koska niilla on yhteys esimiehen hyvinvointiin. Kun
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nama taidot ovat hallussa, ei niihin tarvitse kayttdd ylimaaraisid voimavaroja. Kun
esimies kokee kykenevansa ratkaisemaan ongelmia, ohjaamaan asioita ja vaikuttamaan
tyontekijoihin hyvassa vuorovaikutuksessa, han voi kokea onnistumisen kokemuksia,
joka puolestaan tuo hyvinvointia. (Isotalus — Rajalahti 2017: 161—162.)

2.3 Esimiesty0 lastensuojelulaitoksessa

Lastensuojelulaki méaaérittelee (Lastensuojelulaki 2007/417 60 8) lastensuojelulaitoksen
henkilostésta. Laitoksen johtaja vastaa hoito- ja kasvatustehtavistd, ja hédnen tulee

tayttad sosiaalihuoltolain 46 a §:n 3 momentissa saadetyt edellytykset.

Sosiaalihuollon tai sosiaali- ja terveydenhuollon paaasiassa hallinnollisissa
johtotehtévissa voi toimia sosiaalitydntekija tai henkild, jolla on tehtéavaan
soveltuva ylempi korkeakoulututkinto ja alan tuntemus seka niiden liséksi riittava
johtamistaito. Sosiaalityon ammatillisesta johtamisesta sdadetaan sosiaalihuollon
ammattihenkildistd annetun lain 9 8:ssd. Muissa asiakastydn ohjausta siséltavissa
sosiaalihuollon johtotehtévissa voi toimia henkil®, jolla on tehtdvéén soveltuva
korkeakoulututkinto, alan tuntemus seka riittdva johtamistaito. (Sosiaalihuoltolaki
2014/1301 46 a 8.)

Lastensuojelulaitoksen toiminnan kokonaisuuden hallinta kuuluu esimiehen tehtaviin.
Tahan siséltyy arjen toiminta, paatoksenteko, henkildstohallinto, asiakastyd ja yhteistyd
eri tahojen kanssa. Esimieheltd vaaditaan tarpeeksi kokemusta lastensuojelutydsta.
Hanella on oltava sosiaalialan erityisosaamista, johon kuuluu sosiaalitydn
palvelujarjestelmien ja sosiaalihuollon toimintaperiaatteiden hallinta ja lastensuojeluun
liittyvan lainsdadannon tuntemus. Esimiehen on tiedettava sijoitusprosessin eteneminen.
Henkildstohallintoon kuuluu tyontekijéiden riittdvasta koulutustasosta ja ammattitaidosta
huolehtiminen seké henkildstén ammatillisen osaamisen kehittaminen. Asiakastydssa
esimies vastaa siitd, ettd laitokseen sijoitettu lapsi saa laadukasta ja lapsen tarpeista
lahtevaa hoitoa ja kasvatusta. Tahan kuuluu, etta esimies ymmartaa lapsen kasvun ja
kehityksen hairididen taustan, ja miten lapsen aiemmat kokemukset néakyvét
lastensuojelulaitoksessa. Han osaa vaikuttaa lapsen kasvuun ja kehitykseen
pitkajanteisella ty6otteella. Esimies huolehtii, etta tydntekijdilla on tarpeeksi osaamista ja
valmiuksia lastensuojelutyéhon. Esimiehen on myos tydskenneltava yhteistydssa lasten
vanhempien, sosiaalityontekijoiden, koulun ja muiden lasten hoitoon ja kasvatukseen
liittyvien tahojen kanssa. (Lastensuojelun ymparivuorokautinen hoito ja kasvatus 2012:
17—19.) Lastensuojelun esimiestydssa tulee kiinnittaa erityista huomiota siihen, etté tyon
jokaisella tasolla toteutetaan lapsen oikeuksia ja lapsen edun nakékulmaa (Heinonen —
Sinko 2014:12).
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Opinnaytetydn toimintaymparistossa on oleellista kiinnittdd huomiota siihen, etta
lastensuojelulaitoksen esimiesten tyOhyvinvointi vaikuttaa sek& lapsiin ettd koko
tyoyhteisoon. Tyon kuormittavuus voi heikentdd tyoyhteison tyohyvinvointia. Se
puolestaan vaikuttaa asiakkaan saamaan palveluun ja kohteluun. Onkin tarke&a, etta
sosiaalialan ammattihenkilo tunnistaa tyossajaksamisen rajansa. (Arki, arvot ja etiikka
2017: 50-51.)
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3 Tyo6hyvinvointi

Tyohyvinvointia on tarkasteltu monista eri n&kokulmista, ja nykypaivan
tydhyvinvointimallit pohjautuvat osittain antiikin ajan hyvinvointikasityksiin. Hedonistisen
nakokulman mukaan hyvinvoinnissa tavoitellaan mielihyvaa ja valtetddn mielipahaa.
Tama nakokulma nayttaytyy esimerkiksi tybhyvinvointi- ja virkistyspaivissa, joissa
tyontekijoille tarjotaan hyvia kokemuksia yhdessd muiden tytkavereiden kanssa.
Hedonistisuus nakyy tyohyvinvoinnissa my6s puuttumalla epakohtiin ja haitallisiin
tydoloihin. Eudaimonisen nakoékulman mukaan puolestaan hyvinvointia muodostuu
arvokkaiden ja hyveellisten toimien kautta. Tybelamassa tama nayttaytyy tydén imuna,
joka kertoo tydnteon mielekkyydesta. Siind tydn tuloksellisuus syntyy halusta tehda
tyota. Hyvinvointia ei kuitenkaan synny pelkastaan valittbmasta mielihyvasta, vaan
hyvinvointia voi syntya myds, kun tuntee panostaneensa tydhoénséd ja onnistuu
ponnistelun seurauksena. Tydssakayvat kuluttavat puolet arjen valveillaoloajasta tydlle,
joten hyvinvoinnin merkitys tyéelamassa on suuri. Ta&man vuoksi on tarke&da panostaa
keinoihin ja voimavaroihin, joiden avulla tyontekijat saavat tyosta hyvinvointia. Tarkeana
tekijand tassa ovat tyon merkityksellisyys ja mielekkyys. (Hakanen 2011: 18-—20.)
Tyo6ssa viihtyminen, tyohyvinvointi ja tydssdjaksaminen ovat kasitteitd, jotka nousevat
esiin, kun puhutaan hyvinvoinnista tydelaméassa ja kasitteiden valilla ei tehda eroa.
Kuitenkin kun tydyhteisdssa pyritdan kehittdmaan tyohyvinvointia, on tarkedd maaritella
mita halutaan edistdd, koska eri asiat vaativat erilaisia menetelmia. On huomioitava
myds, etta jokaisella on oma hyvinvoinnin kokemuksensa, ja tydyhteisdssa voikin
esiintya erilaisia hyvinvoinnin tiloja. Tama asettaa haasteita organisaation

tybhyvinvointitoimille. (Hakanen 2011: 23.)

Tybhyvinvoinnin kasite litetdan monesti tytterveyteen ja tyokykyyn, ja se liittyy myos
tydn sujumiseen arjessa. Tybhyvinvointiin vaikuttavat, miten organisaatiota johdetaan ja
millaiset ovat organisaation toimintatavat, tydyhteison ilmapiiri seka ty6 ja tyontekija
itsessaan. (Manka — Manka 2016: 75.) TyoOhyvinvoinnin muodostuminen vaatii
systemaattista johtamista. Systemaattinen johtaminen sisaltda strategista suunnittelua,
konkreettisia tekoja henkildston jaksamiseen ja arviointia siita, miten tyéhyvinvoinnin
toimenpiteet ovat toteutettu. Paastdkseen asetettuihin tavoitteisiin, on huolehdittava
henkiloston tyohyvinvoinnista. Kun henkiléstd voi hyvin, paastaan tavoitteisiin
helpommin. Siksi onkin tarkeaa, etta tydhyvinvointi on osa organisaation toimintaa, ja
tyohyvinvointia kehitetdén sen tavoitteista lahtien. (Manka — Manka 2016: 80—81.)

Laaja-alaisen kéasityksen mukaan tyShyvinvointiin pyrkivn muutossykayksen voi
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kaynnistda esimiestoiminnassa, ryhmén toiminnassa tai tydorganisaatiossa ja tyon
organisoinnissa ilmenevat kehittamistarpeet. Kehittamistydhon kaytetyt resurssit tulevat
moninkertaisena takaisin, silla hyvinvoivat ihmiset tekevat parempaa tulosta (Manka —
Kaikkonen — Nuutinen 2007: 6). Yritysten tuloksellisuus on riippuvainen ihmisten
subjektiivisesta hyvinvoinnista, joka parantaa tyontekijoiden suorituskykyé. Ihmiset ovat
tyytyvaisempid ja tehokkaampia, kun he ovat onnellisia tydpaikallaan. (Sharma — Tolani
2015: 529.)

3.1 Hyvinvointi

Hyvinvointia maaritelladn monin eri tavoin, ja hyvinvoinnin kasitteet vaihtelevat elaman
eri osa-alueilla (Alexandrova 2017: 153). Maéaritelméat vaihtelevat sen mukaan, minka
tieteenalan mukaan niita tarkastellaan, ja ne voivat olla ristiriidassa kesken&én. Myos
yksilot ajattelevat eri tavoin omasta hyvinvoinnistaan ja maéarittelevat sitd omista
lahtokohdistaan kéasin, esimerkiksi sosiaalisesta asemasta tai iasta riippuen. Yleisesti
ottaen on kuitenkin kasitys siitd, etta hyvinvointia pidatetaén arvossa ja sita pyritdan
edistamaan. Hyvinvointi ohjaa ihmisten toimintaa, ja jos jokin teko parantaa hyvinvointia,
se antaa perusteen toiminnalle. (Lagerspetz 2011: 79-80; Virtanen — Sinokki 2014: 24.)

Alexandrova (2017) kokoaa erilaisia hyvinvoinnin teorioita, joista han nostaa kolmeksi
tarkeimmaksi mielentila-, halu- ja objektiiviset lista -teoriat (Alexandrova 2017: 157).
Mielentila- ja haluteoriat ovat subjektiivisia hyvinvointiteorioita. Niiden mukaan
hyvinvointi on subjektikohtaista ja yhteydessa yksilon kokemuksiin, haluihin tai mielen
siséltdihin. Mielentila- eli kokemusteorioista tunnetuin on hedonismi, jossa hyvinvointi
littyy mielihyvdn kokemuksiin. Halu- eli preferenssiteoriat perustuvat siihen, etta
hyvinvointia syntyy halujen tyydyttymisella. Naitd haluja pystytaan tayttdmaan myds
saamalla toisen yksildn voimaan hyvin. Tama voi kuitenkin johtaa siihen, ettd omaa
hyvinvointia laiminlyddaan muiden kustannuksella. Obijektiivisten teorioiden mukaan
hyvinvointi liittyy siihen, millainen yksilé on biologisesti, sosiaalisesti, psykologisesti ja
metafyysisesti, eikd hyvinvointi ole yhteydessda mielen sisaltdihin. Yksilon omilla
subjektiivisilla kokemuksilla ei ole merkitysta hyvinvoinnin kannalta. Objektiiviset lista -
teoriat esittavat, ettd on olemassa objektiivisia listoja asioista, jotka lisdavat yksildiden
hyvinvointia. Listoilla on yleisesti ottaen perustarpeiden tyydyttaminen, vapaaehtoisuus,
toimivat ihmissuhteet, arvostus, hyva ymparisto ja itsensa toteuttaminen. (Lagerspetz
2011: 84—89, 96.)
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Yksi hyvinvoinnin teorioista on Raivion ja Karjalaisen (2013) tarkastelema Allardtin
hyvinvointiteoria. Teorian mukaan hyvinvointi koostuu kolmesta tekijasta: having, loving
ja being, jotka perustuvat ihmisen perustarpeisiin. Having liittyy omistamiseen seka
materiaalisiin olosuhteisiin. Loving puolestaan kuvaa tarvetta olla yhteydessa ihmisiin,
kuten perheeseen, ystaviin ja eri yhteistihin. Being perustuu tarpeeseen kuulua
yhteiskuntaan osallisuuden kautta. Esimerkiksi merkityksellinen tydelama ja aktiivisuus
politikassa edesauttavat tata hyvinvoinnin tekijad. Hyvinvoinnin osa-alueet, kuten
kohtalainen toimeentulo, yhteis66n kuuluminen ja aktiivinen toiminta lisaéavat ja tukevat
osallisuutta, ja nain ollen parantavat yhteiskunnallista ja sosiaalista toimintakykya.
(Raivio — Karjalainen 2013: 16.)

Hyvinvointi jaetaan usein kolmeen osatekijadn. Naitd ovat terveys, materiaalinen
hyvinvointi seka koettu hyvinvointi tai elaméanlaatu. Hyvinvointia voidaan tarkastella seka
yksil6- etta yhteisotasolla. Yksilotasolla hyvinvointiin liittyvid tekijoitd ovat onnellisuus,
sosiaaliset suhteet ja itsensa toteuttaminen. Yhteisoistd puhuttaessa hyvinvointi liittyy
tyéhon, koulutukseen, ymparistdon, elinoloihin seka toimeentuloon. Hyvinvoinnin
mittarina pidetaan usein koettua elamanlaatua. Siihen vaikuttavat muun muassa terveys,
materiaalinen hyvinvointi, ihmissuhteet, yksilon hyvan elaman odotukset seka tekemisen

mielekkyys. (Hyvinvointi 2015.)

Osallisuus osana hyvinvointia

Sosiaalipedagogiikassa osallisuus maaritellaan yksilon ja yhteiskunnan valisena
suhteena, ja se on merkittdva osa eldmanhallintaa. Elaman laadun kannalta on tarke&a,
etta yksilo voi kiinnittyd yhteiskunnallisesti merkityksellisiin  instituutioihin  ja
toimintajarjestelmiin osallisuuden avulla. (Hamalainen 1999: lite 1.) Osallisuutta
pidetddn tunteena, joka muodostuu, kun yksil6 on osana yhteis6a, joka voi olla
esimerkiksi tyo- tai harrastusyhteisd. Osallisuuden tunne syntyy, kun yksild kokee
yhteisdssé arvostusta, tasavertaisuutta ja luottamusta muilta yhteison jasenilta. Tarkeda
osallisuudessa on kokemus mahdollisuudesta vaikuttaa omassa yhteistsséd, kuten
esimerkiksi tydyhteiséssa. Yhteiskunnassa osallisuus liitetdan oikeuteen koulutukseen,
terveyteen, toimeentuloon, ty6hdn, asuntoon ja sosiaalisiin suhteisiin. Merkittdvaa on
my0ds oikeus osallistua tasavertaisesti itseaan koskeviin asioihin seka yksilo- etta
yhteiskuntatasolla. Yksilon jdadessd osallisuuden ulkopuolelle, riskitekijoind ovat
hyvinvoinnin tunteen aleneminen ja syrjaytyminen. Sosiaaliset verkostot toimivat

suojatekijoina riskeja vastaan. (Osallisuus 2017.)
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3.2 Lastensuojelulaitoksen esimiesten tydhyvinvointi

Esimiesten tydhyvinvointiin vaikuttavat haasteelliset aikarajat, tulosvastuullisuus ja
ihmisten johtamiseen liittyvat asiat. Johtamiseen liittyy erilaisia kuormitustekijoita, ja
varsinkin tydntekijoihin liittyvia seikkoja on vaikea ennakoida. Esimieheltd vaaditaan
kykya olla lasnd, tilannejohtamista ja mukautuvuutta. Myos tulos- ja tehokkuustavoitteet
voivat kuormittaa esimiehia ja aiheuttaa stressia. (Virolainen 2012: 201.) L6f (2012) on
tutkinut pro gradussa lahiesimiesten nakokulmaa johtamisesta sosiaalialalla.
Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd lahiesimiehet kokevat haasteeksi ajanpuutteen seka
huolehtimisen tyontekijoiden jaksamisesta ja tyOilmapiirista. Ylemmalta johtotasolta
tulevat vaatimukset eivat myoskaan aina kohtaa perustehtdvas, ja ne kaksi voivat olla
ristiridassa keskenaan. (L6f 2012: 45.) Esimiesten stressi on lisdantynyt huomattavasti,
joten on tarke&d, etta esimiehet huolehtivat omasta hyvinvoinnistaan ja jaksamisesta.
Hyvinvoinnistaan huolehtiva esimies edesauttaa tydyhteisdn hyvinvointia ja lisaa
edellytyksia tulokselliselle tyolle. (Maki — Liedenpohja — Parikka 2014: 11.)

Tyoyhteistn kannalta on tarke&dd, ettéd esimiehet huolehtivat omasta hyvinvoinnista ja
jaksamisesta. Ty6hyvinvointia lisddmalla esimiehet saavat voimavaroja tyontekoon.
(Makiym. 2014: 11.) Tybelamasséa vaaditaan yksiloltd voimavaroja, jotka auttavat tydssa
jaksamisessa. Nama voimavarat koostuvat muun muassa psyykkisesta, fyysisesta ja
sosiaalisesta tyokyvysta. Sen liséksi tarvitaan tietoa, taitoja, osaamista, motivaatiota ja
sitoutumista. Turvallinen tydymparistd edellyttdd hyvin johdettua organisaatiota. Siella
tyontekija pystyy tydskenteleméan tuottavasti ja tuomaan esiin osaamistaan. Nain tyo
voidaan kokea palkitsevaksi ja mielekkaaksi, ja se tukee kokonaisvaltaista
elaméanhallintaa. (Johtamisella laatua ja tyOhyvinvointia sosiaalialalle 2009: 25.)
Sosiaalialan toimintaymparistd on jatkuvan muutoksen alla, ja se asettaa haasteita
johtajuudelle. Niihin vastaaminen vaatii esimiesten tythyvinvoinnin kehittamista ja
tukemista, sek& johtamistaitojen vahvistamista. (Johtamisella laatua ja tydhyvinvointia
sosiaalialalle 2009: 19.)

Esimiesten vertaistuki on iso tydhyvinvointia lisdava tekija. Esimiehet saavat toisiltaan
tukea ja apua ongelmatilanteiden selvittamiseen. Yhteisten tapaamisten, kuten
esimieskokousten aikana he voivat jakaa vaikeita tilanteita ja kertoa onnistumisen
kokemuksista. Yhdessa kehittdminen ja vertaiskokemuksista oppiminen edesauttavat
esimiehia johtamisessa, ja he paasevat organisaation asettamiin tavoitteisiin ja tuloksiin.

(Maki ym. 2014: 18.) Tyohyvinvoinnin kannalta on myds tarkead, etta esimies paasee
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keskustelemaan oman esimiehensa kanssa ty6hon liittyvistd ongelmista ja haasteista.
Keskusteluissa tulisi ottaa huomioon motivaatioon vaikuttavat tekijat. Esimiehen on hyva
tietédd, millaiseen lisdtukeen hanellda on oikeus liittyen johtamistyon kehittamiseen ja
tydhyvinvoinnin lisddmiseen. (Maki ym. 2014: 19.)

Heinonen ja Sinko (2014) viittaavat Pekkarisen tutkimuskatsaukseen, jossa tarkastellaan
sosiaalialan johtamista. Lastensuojelun esimiesten ty6hyvinvointiin  vaikuttavia
erityishaasteita ovat vaikeat asiakastilanteet seké tyontekijoiden kokema tyon kuormitus
ja epavarmuus. Myo6s kustannustehokkuuden vaatimukset lisdvaét esimiesten stressia.
(Heinonen — Sinko 2014: 12.) Esimiehet kohtaavat tydssaéan erilaisia haasteita. Naita
ovat muun muassa tyon maaran kasvu ja taloudelliset sdéstdtoimet. Saastétoimenpiteet
vaikuttavat lastensuojelulaitoksessa tehtaviin paatoksiin ja ne ovat usein ristiriidassa
lasten tarpeiden ja lakisdateisten oikeuksien kanssa. Tama ristiriitaisuus on uhka
esimiesten tythyvinvoinnille, koska he joutuvat tasapainottelemaan ammattieettisten
arvojen rajapinnoilla. Tama voi aiheuttaa henkista kuormitusta esimiehille. Myds tyon
organisointi on vaikeutunut jatkuvassa lastensuojelutybn ja organisaatioiden
muutoksessa. Organisaatiouudistukset lisddvat esimiesten ty6tehtavid, kuten
esimerkiksi hallinnollisia ja Kkirjallisia tehtdvia. Esimiehet joutuvat priorisoimaan
tydtehtaviaan, jolloin aika asiakastydn johtamisesta vahentyy. (Alhanen 2014: 46—47,
49.)

3.3 TyoOsséjaksaminen ja tyon kuormittavuus

Ty6turvallisuuslain - mukaan ty6nantajalla on velvollisuus yllapitaa ja parantaa
tydolosuhteita, seka ennaltaehkaista ja vahentaa tyontekijdiden fyysisen ja psyykkisen
terveyden haittoja, jotka tyo tai tydymparistd aiheuttaa (Ty6turvallisuuslaki 2002/738 §
1). Tybnantajan on arvioitava tydn terveys- ja turvallisuusriskeja. Arvioinnin pohjalta
tyota, tyoolo-suhteita ja tydyhteisdn toimintaa on kehitettdva (Tyoturvallisuuslaki
2002/738 § 8). Tyontekijoilla ja esimiehilla on velvollisuus huolehtia osaamisestaan
tydhyvinvoinnin alueella. Henkisen hyvinvoinnin ja tydkyvyn edellytysten yllapitaminen ja
edistaminen ovat tarkeitd, silla pitkittynyt stressitila voi johtaa tyduupumukseen, jolla taas
on monia negatiivisia vaikutuksia terveyteen ja tyohyvinvointiin. (Stressi ja tyduupumus
n.d.) Tyon kuormittavuus ja rajoittunut mahdollisuus vaikuttaa tydtehtaviin ja -tahtiin,
voivat olla osasyita stressin syntyyn. Ylikuormittava stressi tuo mukanaan negatiivisia
seuraamuksia. N&itéa voivat olla muun muassa unihairiét ja masentuneisuus. Kun stressi

jatkuu yhtéjaksoisesti pitkan ajan, voi se muodostua tyduupumiseksi. Stressi puolestaan
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voi pitkdkestoisena aiheuttaa monia terveysongelmia. On todettu yhteyksia stressin ja
erilaisten sairauksien valilla. Stressi muun muassa lisaa sydantaudin vaaraa seka on
yhteydessa aikuisian diabetekseen, masennukseen ja unihdiridihin. Sydan- ja
verisuonisairauksien ja masennuksen hoito aiheuttaa paljon kustannuksia. (Manka —
Manka 2016: 32—35.)

Varsinkin kunta-alan tydntekijoiden kohdalla, fyysinen ja psyykkinen jaksaminen ovat
isossa osassa. Erityisesti tydon henkinen rasittavuus on kunta-alan tyontekijoilla huomat-
tavaa. Tyon henkista rasittavuutta lisaa kiire ja aikapaineet. Kiiretta lisda erityisesti
tyontekijoiden vahyys tyopaikalla. Toitd on tehtdvand enemman kuin sille on maaratty
tyontekijoita. Myos hallinnan tunne tydsta vaikuttaa tyOhyvinvointiin. Tyotehtaviin ja
ty6tahtiin vaikuttaminen voi joko lisata tai vahentaa tydhyvinvointia. Varsinkin kunta-
alalla tyontekijalla on hyvin pieni mahdollisuus vaikuttaa tyénjakoon, ja siihen missa
tahdissa tyota tehdaan, ja néain ollen tydn henkinen rasittavuus lisaantyy. (Manka —
Manka 2016: 27—29.)
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4  Yhteenkuuluvuus

Itseohjautuvuusteoria tarkastelee kolmea psykologista perustarvetta, jotka vaikuttavat
ihmisen motivaatioon. Nama kolme tarvetta ovat kyvykkyys (competence),
vapaaehtoisuus (autonomy) ja yhteenkuuluuvuus (relatedness). (Deci — Ryan 2000:
227). Martela ja Jarenko (2014; 2015) esittelevat Decin  ja Ryanin
itseohjautuvuusteoriaan perustuvia psykologisia perustarpeita, jotka ovat valttamattémia
ihmisen hyvinvoinnin ja kehityksen kannalta.  Vapaaehtoisuudella tarkoitetaan
kokemusta siita, ettd ihminen voi itse valita, mita tekee. Motivaatio kumpuaa sisalta pain,
eika tule ulkoa annettuna tai pakotettuna. Kyvykkyys on henkilon kokemus siitd, etta
osaa tehda tydnsa, selvidd haasteista ja saa jotain aikaan. lhminen tarvitsee
kokemuksen siitd, etta kykenee suoriutumaan hanelle annetuista tehtavista.
Yhteenkuuluvuus on ihmisen perustarve olla yhteydessa muihin ihmisiin.
Yhteenkuuluvuuden tunne muodostuu, kun ihminen kokee, etta hanesta vélitetdan ja
hanella on ihmisia, joista han valittdd. (Martela — Jarenko 2014: 28—30; Martela —
Jarenko 2015: 56—57, 59, 61.) Martela liittda (Decin & Ryanin) itseohjautuvuusteoriaan
vield hyvéantekemisen, jota on tutkinut professori Ryanin kanssa. lhminen kokee
pystyvansa tekemaan hyvad muille ja saa sitd kautta hyvéntekemisen tunteita. N&in
ihminen saa elamaansa mielekasta sisaltod, ja onnellisuus tulee sivutuotteena. (Martela
2014: 31, 48, 50).

Yhteenkuuluvuus vaatii, ettd yksilé kokee olevansa tarkea yhteisén jasen. Yhteiso, johon
yksilé kuuluu, on osa hénen identiteettidadn. Yhteisté6n kuuluminen tarkoittaa sita, etta
yksilt kokee olevansa arvostettu sellaisena kuin han on. Tydyhteisdssa tama tarkoittaa,
ettd yksild kokee vahvaa yhteytta tydtovereihin. Kun tydpaikalla on vahva ryhmahenki,
tuntuu tydpaikka olevan muutakin kuin pelkka tyopaikka. Hyvan ryhmahengen valitessa,
yhteisdn jasenet voivat kokea olevansa arvostettuja, ja tarkea osa yhteiséa. (Martela —
Jarenko 2015: 119.) Liukkonen, Jaakkola ja Kataja (2006) tarkastelevat Decin ja Ryanin
sosiaalista yhteenkuuluvuutta sisdisen motivaation osa-alueena. Yhteenkuuluvuus
johonkin sosiaaliseen ryhmaan on inmisen luontainen tarve. Erilaisia sosiaalisia ryhmia
ovat muun muassa perhe, tyoyhteiso ja harrastusryhmaét. Sisainen motivaatio lisdantyy
tilanteissa, jotka tukevat sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tunnetta, ja motivaatio vahenee
niissa tilanteissa, missa sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tunnetta ei ole. Kokemuksilla
tyoyhteisostd on vaikutus kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. (Liukkonen — Jaakkola —
Kataja 2006: 140.) Yhteenkuuluvuuden tunnetta voidaan tukea jarjestamalla

tyontekijoille mahdollisuuksia olla vuorovaikutuksessa toistensa kanssa niin tyd- kuin
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vapaa-ajallakin, seka jarjestamalla yhteistoiminnallisia tehtavia. (Liukkonen ym. 2006:
141))

Sisdisen motivaation vallitessa henkilé kokee tekevansa ty6ta, jota han arvostaa ja
haluaa tehda. Tekeminen tuntuu mielekkaalta ja kiinnostavalta, eika ihmisen tarvitse
pakottaa itseaan tyohon. Tasta syysta tekeminen ei mydskaan kuormita samalla tavalla,
vaan ihminen tekee ty6ta, joka innostaa hanta. (Martela — Jarenko 2015: 26.) Sisainen
motivaatio kasvattaa tyontekijan itseluottamusta ja lisaé tehokkuutta. Se edesauttaa
tyontekijad pitkajanteiseen tyontekoon. Vastavuoroisuus, joka edesauttaa sisaista
motivaatiota, kasvattaa yhteisollisyyttd. (Manka — Manka 2016: 140.) Kestavan
hyvinvoinnin lahteend voidaan pitdd innostusta ja sisaistd motivaatioita. Tuettaessa
omaehtoisuutta, kyvykkyytta ja yhteisollisyytta, voidaan vaikuttaa tyontekijdiden
hyvinvointiin ja tehokkuuteen. Ty6n imua kokevat tydntekijat ovat tyokykyisempia,
terveempia ja nauttivat myds vapaa-ajastaan enemman. (Martela — Jarenko 2014: 33.)
Tyobn imua kuvataan positiivisena tilana, joka on yhteydessa tyohyvinvointiin tyéhon
uppoutumisen, omistautumisen ja tarmokkuuden kautta. (Manka ym. 2007: 6.)
Yhteiskunnan nakokulmasta sisainen motivaatio on tarkea valillisen hyvinvoinnin lahde,
joka parantaa yritysten Kkilpailukykya. Sisdisesti motivoituneet tydntekijat ovat
sitoutuneempia organisaatioon, vahemman alttiita palamaan loppuun ja heillda on
vahemman sairauspoissaoloja. Innostunut tydskentely ei kuluta tydntekijan voimavaroja
yhta paljon kuin tydskentely ulkoisen motivaation varassa. (Martela — Jarenko 2014: 25,
32—-33.)

Ulkoinen motivaatio perustuu siihen, ettd saamme tehdystd tyostd joko ulkoisen
palkinnon tai ulkoisen rangaistuksen. Tallaisessa motivaatiossa tekemisen syy on
erillaén itse tekemisesta. Ulkoisena motivaatiotekijana voi olla esimerkiksi palkka tai
pelko tydpaikan menetyksesta. (Martela — Jarenko 2015: 25.) Pitkalla aikavalilla ulkoinen
motivaatio ei ole tehokas motivaation lahde (Liukkonen ym. 2006: 85). Henkilbn
toimiessa ulkoisen motivaation varassa, ty6 on vain valine saavuttaa ulkoinen paamaara.
Talloin ihminen tekee tyétaan jonkin ulkoisen pakon sanelemana, eika koe tekemaansa
tyota mielekkd&na. Esimerkiksi henkilo tekee ty6ta pelkdstdéan sen takia, etta tarvitsee
rahaa. T&m& on myds henkisesti kuluttavampaa ja tyénteko voi tuntua huomattavasti
raskaammalta. On kuitenkin tarkedd huomioida, ettd arjen tybelamassa sisdinen ja
ulkoinen motivaatio sekoittuvat keskenaan. Ulkoiset motivaatiotekijat voivat toimia

resursseina yksilon oman talouden yllapitamiseksi ja tavaksi hankkia statusta. Samalla
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tyd antaa kokemuksia onnistumisista ja siita, ettéa on tehnyt jotain hyodyllista. (Martela —
Jarenko 2015: 25—27.)

Tyoyhteistn kehittamistoiminnassa tulee kiinnittaa huomiota sisaisten
motivaatiotekijoiden lisdamiseen ja siihen, ettd tyontekijat kokevat voivansa toteuttaa
tyotadn itsendisesti. Tydomotivaatiota voidaan parantaa tydhyvinvointiohjelmien avulla,
seka tarjoamalla s&annollisesti myonteisia kokemuksia, esimerkiksi jarjestamalla
erilaisia tapahtumia, seminaareja, esimieskoulutusta ja pienryhmakeskusteluja
henkildstotimien kanssa. TyOyhteison ty6hyvinvointia tukevat tapahtumat vaikuttavat
tyontekijoiden motivaatioon ja tydilmapiirin (Liukkonen ym. 2006: 85, 94—95).
Organisaatiossa on tarkeaa panostaa yhteenkuuluvuuteen ja yhteishenkeen, koska niilla
on suuri merkitys tydmotivaatioon ja hyvinvointiin (Martela — Jarenko 2015: 135).
Yhteisollisyytta muodostuu, kun joukko ihmisia jakaa samat mielenkiinnon kohteet.
Nama yhteiset intressit edesauttavat ihmisia toimimaan yhdessa ja saa heidat
tuntemaan yhteenkuuluvuuden tunnetta. Keskeinen osa yksilén hyvinvointia on
kuuluminen yhteis66n. Sosiaaliset suhteet toimivat seka hyvinvoinnin etta terveyden
keskeisina lahteina. (Pessi — Seppanen 2011: 288, 292.)
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5 Kehittamistehtava

Opinnaytetyomme  kehittamistehtavana on lastensuojelulaitoksen  esimiesten
tydhyvinvoinnin vahvistaminen yhteenkuuluvuutta lisaamalla. Tarve ty6hyvinvoinnin
kehittamiselle nousi esiin esimiesten yhteisissa esimieskokouksissa. Esimiesten
tydtehtaviin kuuluu henkiléstdon tydhyvinvoinnista huolehtiminen, mutta heilla ei ole
juurikaan aikaa miettid omaa tydhyvinvointiaan. Esimiesten on tydssaan tunnistettava ja
vastattava eri tahoilta tuleviin tarpeisiin ja huoliin. He toimivat tyéssaan henkildston
lisdksi ylemman johdon, eri yksikdiden, lasten, vanhempien ja muiden yhteisty6tahojen
kanssa. Tarkeaa on, ettd esimies kykenee tunnistamaan henkilékunnan eri tarpeet ja
huomioi, etta kaikki tulevat kuulluksi. (Salus 2004: 11.) Esimiehet toivat esiin, etta he
ovat vastuussa tyontekijdiden tydhyvinvointipaivien jarjestamisestd, mutta heille itselleen
sellaista ei ole aikaisemmin jarjestetty. He puhuivat sitd, kuinka kuormittavaa on
huolehtia koko ajan tyontekijoiden ja asiakkaiden hyvinvoinnista, mutta usein heidan
oma tyohyvinvointinsa jaa huomiotta. He pitavat myos tarkeana sita, ettei heidan tarvitse
itse jarjestdd omaa tyohyvinvointipaivaansa. On hyva, ettd sosiaalialan ammattilaiset
tunnistavat omat tydssdjaksamisen rajansa. Tyon kuormittavuus saattaa heikentdé
palvelun laatua, joten tyontekijan on térke&dd ottaa puheeksi tydn kuormittavuus
esimerkiksi kokouksissa tai ylemman esimiehen kanssa. Tama liittyy ammattieettiseen
velvollisuuteen ilmoittaa tyon kuormittavuudesta. Hyvinvoivasta tydyhteisdstd on etua
kaikille, seka esimiehille, tyontekijoille ettd asiakkaille. (Arki, arvot ja etiikka 2017:
50—51.)

Opinnaytetydmme lahti liikkeelle lastensuojelulaitoksen esimiesten tarpeesta kehittaa
tybhyvinvointia. Pyrimme vahvistamaan tybhyvinvointia kolmivaiheisesti tavoitteiden
asettamisella, tydhyvinvointipdivalla ja palautekyselyllda. Tavoitteet asetetaan
osallistamalla esimiehet ajattelemaan seka omaa ettd esimiesryhmén tydhyvinvointia.
Tybhyvinvointipdivan avulla annetaan keinoja ja menetelmia tydhyvinvoinnin
vahvistamiseksi asetettuja tavoitteita hyvaksikayttden. Palautekysely on osana
prosessia, jotta esimiehet palaavat uudelleen miettimdn ty6hyvinvointiaan ja sen
tilannetta. Kyselyn avulla selvitimme muun muassa, onko esimiehilla herattanyt uusia
ajatuksia tyéhyvinvoinnista ja onko siitd seurannut mitadan konkreettista. Reflektointi on
osa toimivaa ryhmaa. Jasenten on opittava tarkkailemaan tietoisesti ryhman toimintaa,
yhteistyotaitoja sekd omaa kehittymistd. Tamén avulla ryhmé kykenee kehittym&an ja

I6ytdmaan ryhman voimavarat. (Kataja — Jaakkola — Liukkonen 2011: 22.)
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Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen vaikuttaa seka taloudelliseen kasvuun etta tydilmapiiriin,
motivaatioon, tyotyytyvaisyyteen ja asiakaspalveluun. Kun tyGhyvinvointi on parantunut,
tyontekijat pystyvat kayttamaan voimavarojaan tyodyhteisdssa hyodyllisemmin.
Tyohyvinvoinnin kasvulla on vaikutusta myds osaamiseen, innovatiivisuuteen, uuden
oppimiseen, henkiléston sitoutumiseen ja kustannustehokkuuteen. Kun organisaatiossa
on korkea tyGhyvinvointi, se nakyy yleensa myos ulkopuolelle, ja néin ollen houkuttelee

uusia tyontekijoita organisaatioon. (Manka — Manka 2016: 62.)

Tarve yhteenkuuluvuuden lisdamiselle nousi esiin tavoitekeskustelussa. Kysyimme
esimiehiltd, mita he kokivat olevan merkityksellisté tydhyvinvoinnin kannalta. He toivat
esiin tarpeen vahvistaa kollegiaalista tukea. Kollegiaalisuudella tarkoitetaan
ammattihenkildiden valista yhteistyota (Kangasniemi — Haapa — Tilander — Arala —
Suutarla 2015: 25). Se on osa ammatillisuutta, ja siihen kuuluu muun muassa arvostus
ja luottamus tydtovereita kohden, osaamisen jakaminen ja yhteenkuuluvuuden tunne
(Vuorilehto — Larri — Kurki — Haténen 2014: 57). Esimiesten tarpeet huomioon ottaen,
valitsimme ty6hyvinvoinnin vahvistamiseksi yhteenkuuluvuuden tunteen lisdéamisen, jota
voidaan vahvistaa kollegiaalisen tuen avulla. Kollegiaalisuus vaikuttaa tydntekijoiden
tydhyvinvoinnin kokemukseen. Tydhyvinvointi heikkenee seka uupumisen mahdollisuus
kasvaa, jos tydyhteisdssa ei ole kollegiaalista tukea. (Aalto — Koskimaa — Kurtti —
Sillanpaé 2015: 43.)
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6 Tyohyvinvointipdivan lahtékohdat ja tavoitteet

Tybhyvinvoinnin  vahvistamiseksi  otimme  esimiehet mukaan  asettamaan
tydhyvinvointipdivan  tavoitteita.  Halusimme tarjota lastenkodin  esimiehille
mahdollisuuden kokea olevansa aktiivinen toimija omaan tydhyvinvointiinsa liittyen.
Samalla esimiehet voivat kokea yhteenkuuluvuuden tunnetta, kun he saavat yhdessa
pohtia ja maaritella tavoitteita seka osallistua toimintaan tyéhyvinvoinnin lisaamiseksi
oman yhteistnsa kanssa. Osallistavan menetelman avulla he pohtivat asioita, joita he
kokivat tarkeina oman ja tiiminsa tydhyvinvoinnin kannalta. Naiden asioiden perusteella
he asettivat tavoitteet ja toiveensa siitd, mitd he haluavat tydhyvinvointinsa
edistamiseksi.  Niiden pohjalta aloitimme  suunnitella  tyShyvinvointipaivaa.
Tyo6hyvinvointipdivan avulla vahvistimme ty6hyvinvoinnin kannalta tarkeita asioita
erilaisten menetelmien avulla. Paivdn aikana esimiehet paasivat pohtimaan
tybhyvinvointiaan ja sen eri osa-alueita. Palautekyselyn otimme mukaan nahdaksemme,
miten kehittdmistehtava oli toteutunut tyohyvinvointipdivan avulla. Halusimme selvittaa,
oliko esimiehilla herannyt uutta ajattelua tydéhyvinvoinnista. Jotta oma ajattelu ja toiminta
voivat kehittya, vaaditaan itsereflektiota (Heinonen — Klingberg — Pentti 2013: 272).

6.1 Tavoitteiden asettaminen osallistavin keinoin

Menimme tapaamaan esimiehid 18.4.2018 lastenkodin esimieskokoukseen.
Tapaamisen tarkoituksena oli maarittaa tydhyvinvoinnin tilaa ja asettaa tavoitteet
8.6.2018 tapahtuvalle toimintakerralle. Paikalle oli tarkoitus tulla lastenkodin viiden
pienyksikon esimiehet seka lastenkodin johtaja. Sovittuna tapaamiskertana paikalle
paasi kolme esimiestd. Paikalla olevat esimiehet olivat saaneet luvan edustaa
poissaolevia. Aluksi esittelimme Iyhyesti itsemme ja kerroimme toiminnallisen
opinnaytetyon tarkoituksesta sek& kuvasimme toiminnan kulun. Kaytimme tavoitteiden
asettamisen apuna osallistavana ja rakenteellisena menetelmana ja keskustelun
heréttelijana SWOT-analyysia, joka on lyhenne englannin sanoista Strengths
(vahvuudet), Weaknesses (heikkoudet), Opportunities (mahdollisuudet) ja Threats (uhat)
(SWOT-analyysi n.d.) Jokainen sai miettia ja kirjoittaa ylés oman ty6hyvinvoinnin
vahvuuksia, heikkouksia, uhkia ja mahdollisuuksia. Taman jalkeen jokainen osa-alue
kaytiin lapi yhdessa keskustellen. Avasimme keskustelua kysymalla mita kolmea tekijaa
he pitivat merkittadvimpina eri osa-alueilla. Jokainen kertoi ensiksi oman ndkodkulmansa,
ja sen jalkeen he pohtivat yhdesséa tarkeimpié esiin nousseita asioita. Kirjasimme SWOT-

analyysiin asiat, jotka esimiehet nostivat tarkeimmiksi (ks. taulukko 1).
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Taulukko 1. Lastenkodin  esimiesten = SWOT-analyysi tyohyvinvoinnin  tekijoista.
(Ty6hyvinvointijohtamisen SWOT 2014.)

Tydhyvinvointia tukevat tekijat Tybdhyvinvointia heikentavat tekijat
e Kollegiaalinen tuki e  Tyodn kuormittavuus/maara
e Kehittymis- ja e Tybn
kehittdmismahdollisuudet moninaisuus/haastavuus
e  Tyodn merkityksellisyys e Vastuu monella eri tasolla

e Toimivat ja selkeét
rakenteet

Ty6hyvinvointia uhkaavat tekijat | Tydhyvinvointia lisdéavat

e Henkilokunnan vaihtuvuus mahdollisuudet

e Ulkoiset muutokset * Vaikuttaminen

. o Kehittymis- ja
e Sisdinen epavarmuus

kehittdmismahdollisuudet

e Tybn tulos

Tydhyvinvointia tukevat tekijat

Tybhyvinvointia tukevissa tekijoissd kollegiaalinen tuki nousi esiin keskusteluissa
useampaan kertaan. Esimiehet pitivat tarkeana sita, ettd he voivat saada apua
ongelmatilanteissa muilta esimiehilta. Vertaistuen rooli, seké johtajalta saatu tuki, koettiin
merkittdvana. Myds toimiva tydéryhma edesauttaa tydhyvinvointia. Kokousrakenteita
pidettin tarkednd, koska esimiehet paasevat jakamaan niissa kokemuksiaan.
Tyo6hyvinvoinnin vahvuuksina pidettiin myos kehittymis- ja kehittamismahdollisuuksia.
Niilla he tarkoittivat sita, etta tydpaikka tarjpaa mahdollisuuden kouluttautua ja kehittya
tydssaan seka sitd, etta esimiehet voivat vaikuttaa ja kehittéaa tyotdan eteenpain. Myos
tydn merkityksellisyys toimii huomattavana voimavarana. Esimiehet kokivat tekevansa
tarkeaa tyota, jolla on vaikutusta monen elamaan. Taustalla tydnhyvinvointia lisddvana
tekijoina toimivat selkeat rakenteet, jonka puitteissa esimiehet toimivat. He pitivat hyvana

sitd, ettd on olemassa selkeé hoitoideologia, johon voi tukeutua.
Tybhyvinvointia heikentavat tekijat
Tyon kuormittavuus ja maaré oli vahvasti tydhyvinvointia heikentava tekija. Esimiehet

kokivat, etta tyota on valilla liikaa ja heistd tuntuu, ettd pitdisi pystya jakautumaan

moneen eri paikkaan samaan aikaan. Esimiehet toivat ilmi myds tuplakuormituksen,
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koska he huolehtivat seka asiakkaiden etta tyontekijoiden hyvinvoinnista. Yksikoissa
joudutaan kasittelemaan paljon vakivaltatilanteita, ja esimiehet ovat aina mukana
purkamassa koettuja tilanteita. Valilla esimiehet tekevat ohjaajan tehtavia oman tyonsa
ohessa, ja voivat joutua itsekin vakivaltatilanteisiin. He kokivat, etta heilla ei ole
puolestaan samanlaista mahdollisuutta purkaa tilanteita jalkikateen. Esimiehet toivat ilmi
oman henkilokohtaisen elaméantilanteen merkityksen ja sen suoran vaikutuksen
kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Heikentavind tekijoin& pidettin  myds tyon
moninaisuutta ja haasteellisuutta seka vastuuta. Esimiehet tyOskentelevat eri
yhteistydkumppanien kanssa monella eri tasolla. He kohtaavat valilla ristiriitaisia
odotuksia eri tahoilta. Odotuksia tulee tydnantajalta, tyontekijoilta, asiakkailta, heidan
lahiverkostoiltaan seka yhteistyokumppaneilta. Keskustelussa tuli ilmi tydnhyvinvointia

heikentavina tekijdina myds tilojen ja vélineiden heikko kunto.

Ty6hyvinvointia uhkaavat tekijat

Uhkaavissa tekijoissa esille tuli henkilokunnan vaihtuvuus ja siihen liittyva asiat.
Vaihtuvuus alalla on suurta, ja tama kuormittaa esimiehia eri tavoilla. Esimiehet ovat
huomanneet muutosta tydntekijdiden asenteissa. Nykyaan ei sitouduta tiettyyn
tyopaikkaan ja tyontekijoiden motivointi koetaan haasteellisena. Henkildkunnan
rekrytointi on aikaa ja taloudellisia resursseja vievaa. Henkildkunnan poissaolojen ja
vaihtuvuuden vuoksi esimiehet toimivat valilld ohjaajina oman tyénsa ohella, joka vie
heidan resurssejaan esimiestydsta. Myods ulkoiset muutokset, kuten esimerkiksi tuleva
sosiaali - ja terveydenhuollon uudistus, koetaan uhkana ja ne tuottavat sisaista
epavarmuutta. Esimiehet tuntevat epétietoisuutta ja hallinnan tunteen menettamista,
koska muutokset ovat viela epaselvia, ja eika tarkalleen tiedetd mita on tulossa ja mita
ne tulevat vaatimaan tytdyhteisolta ja esimiestyo6lta. Keskustelusta huomasimme, etta

myds kollegiaalisen tuen puuttumista pidettiin uhkana.

Tydhyvinvointia lisdavat mahdollisuudet

Tyohyvinvoinnin mahdollisuuksina pidettiin melko samoja asioita kuin lisdavina tekijoina.
Kehittyminen, kehittdminen ja vaikuttaminen nékyivat myos téassa. Esimiehet kokivat,
ettd organisaatio ottaa hyvin vastaan heidan esittdménsa ideat, ja ne yleensd menevat
eteenpdin ja toteutuvat. Taméa voi olla kuitenkin aikaa vievdd rakenteista johtuen.
Mahdollisuuksina koettiin se, ettd pystytaan vaikuttamaan monella eri alueella ja tyon

mukana saa laajaa osaamista. Oman tyon vaikuttavuus ja tulokset ovat nakyvia, ja ne
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vaikuttavat sekad yksittaisiin tyontekijoihin ettd koko tydéryhmaan. Esimiehet kokivat
tydhyvinvointia lisdavana mahdollisuutena sen, ettd pdasee ndkemaan, kuinka lapset

kuntoutuvat ja paasevat jatkamaan elamaansa laitoksen ulkopuolella.

6.2 Tavoitteena kollegiaalisen tuen vahvistaminen tyohyvinvoinnissa

Tavoitteiden asettaminen oli tarkea osa prosessia, koska esimiehet paasivat pohtimaan
tybhyvinvointiin liittyvia asioita. Esimiehet tarvitsevat erilaisia vaylia voidakseen jakaa
tydhon liittyvia kokemuksia. Vertaistuki vahentdd kuormittavuutta ja riittamattomyyden
tunnetta. (Pirinen 2014: 176.) Keskustelun avulla he I0ysivat tavoitteet, jotka vahvistavat
heidan tyOhyvinvointiaan. Tarkeimmaksi tekijaksi koko keskustelussa nousi
kollegiaalinen tuki. Esimiehet kertoivat olevansa eri vaiheissa esimiestydssaan, koska
osa heista on toiminut pitkdan esimiehend ja osa vasta aloittanut. Uusien esimiesten on
vdlilla hankala tunnistaa rajojansa, ja he voivat uupua helpommin kuin pidempaan
tydskennelleet kollegansa (Pirinen 2014: 154). Esimiehet haluaisivat tutustua paremmin
toisiinsa ja vahvistaa keskindista luottamusta. Nain kunnioitus ja arvostus toisen tytta
kohtaan lisaantyisi. Tarkeaksi asiaksi nousi myos puheeksi ottamisen vahvistaminen. He
haluaisivat evéitéa ajoissa puuttumiseen. Taman taustalla oli huoli kollegoiden tydssa
jaksamisesta ja hyvinvoinnista. Tarkeana pidettiin rehellistd ja avointa ilmapiiria.
Kollegoiden kanssa esimies voi puhua luottamuksellisesti hyvinvoinnistaan (Pirinen
2014: 175).

Esimiesten tydhyvinvoinnista puhutaan vahan. Sita vahatellaan helposti, ja se on arka
asia. Odotukset esimiehia kohtaan ovat kovia. Heiddn odotetaan olevan vahvoja ja
huolehtivan tydyhteisdstaan. Esimies voi kokea uupumisen olevan havettava asia, ja han
voi kokea syyllisyyden tunteita. Kuten kaikki tyontekijat, esimies voi uupua ja hanen
tybhyvinvointinsa yllapitdmista pitaa tukea. Jos esimiehen tydssdjaksaminen heikkenee
ja hén uupuu, vaikuttaa se koko tytyhteis6on. Esimiehilla on usein asenne, etta he
kestavat kaiken ja pitavat vaikeana oman jaksamisen puheeksi ottamista ja
myontamista. (Pirinen 2014: 150, 154, 157.) He haluaisivat tahé&n asenteeseen
muutosta. Kaikkea ei tarvitse kestad, ja esimiehellékin on oikeus vasya. Siita syysta he

kokevat, etta on tarkeaa vahvistaa heidan ryhméansa kollegiaalisuutta ja yhteishenkea.

Kollegiaalisuus sisaltyy tyOyhteison eettisiin periaatteisiin, ja silld tarkoitetaan
ammattilaisten valista luottamuksellista suhdetta. Suhde perustuu vastavuoroisuuteen,

jossa ammattilaiset tukevat toistensa tydskentelya ja puolustavat toisiaan
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ongelmatilanteissa. Kollegiaalisuus sisaltaa arvoja kuten oikeudenmukaisuus, luottamus
ja tasa-arvo. (Arala — Kangasniemi — Suurtala — Haapa — Tilander 2015: 10—11.)
Tyoporukka, jonka jasenet kokevat yhteenkuuluvuuden tunnetta, voivat luottaa toisiinsa.
Tallaisessa ilmapiirissa jasenet pystyvat avoimesti jakamaan onnistumisiaan ja kokevat
saavansa toisiltaan tukea. Tyd, joka tyydyttaa yhteenliittymisen tarvetta, auttaa jasenia
kokemaan olevansa osa yhteisa, jolla on yhtendiset tavoitteet ja jossa vallitsee
arvostuksen ilmapiiri.  Yhteenliittymisen tarpeella tarkoitetaan halua l&aheisiin
ihmissuhteisiin sek& tarvetta kokea yhteenkuulumisen tunnetta yhteisdjen kanssa.
(Hakanen 2011: 31.) Tarkein teema keskustelussa oli selkeasti kollegiaalinen tuki, joten
otimme tyohyvinvointipaivan tarkeimmaksi tavoitteeksi sen vahvistamisen. Esimiehet
kokivat olevansa toistensa suurin voimavara, ja pitivat tarkeana, etta tata tydhyvinvointia

lisaavaa tekijaa tuetaan.

6.3 Tyohyvinvointipdivan sisalto- ja menetelméavalinnat

Tyohyvinvointipaivan menetelmilla pyrimme vahvistamaan esimiesten kollegiaalista
tukea ja nostamaan esiin tydohyvinvoinnin merkitysta. Yhteistoiminnalliset menetelmét
tukevat esimiesten toisiinsa tutustumista, vuorovaikutusta ja kuulemisen taitoa.
Jarjestetyilla yhteistoiminnallisilla tehtavilla tuetaan osallistujien valista vuorovaikutusta
ja yhteenkuuluvuuden tunnetta (Liukkonen ym. 2006: 141). Kollegiaalisuutta voidaan
tarkastella eri nakdkulmien kautta. Kollegiaalisuutta on se, ettd henkildston jasen koettaa
tehda asiat parhaansa mukaan, ja saa muulta henkildstélta tukea hankaliin tilanteisiin,
ilman, etta kukaan torjuu hanta. Kollegiaalisuuteen kuuluu, etta toisen nédkdkulmaan
perehdytaan riittavasti ja osataan asettautua hanen asemaansa. Kun
vuorovaikutuskulttuuri on avoin ja siina tuetaan toisten aloitteellisuutta, voidaan vapaasti
jakaa erilaisia ndkemyksia, esittéda rakentavia mielipiteita ja kasitella asioita aktiivisesti.
(Aalto ym. 2015: 44.) Toimivan ryhman perusedellytyksia on, ettd sen jasenet kokevat
kuuluvansa ryhmaan ja ovat lojaaleja ryhmadlle. Ryhméasséa jasenet laittavat ryhman
yhteiset tarpeet omiensa edelle. Toimivassa ryhmassa jasenet hyddyntavat toistensa
vahvuuksia, tuovat esiin omaa osaamistaan ja vuorovaikutus on avointa. Ryhma osaa
yhdessa kiinnittdd huomionsa oleelliseen ja kohdistaa toimintansa siihen.
Vuorovaikutteinen viestintd, sosiaalinen yhdessa tekeminen ja reflektointi ovat oleellisia
toimivan ryhman kannalta. Ne ovat myds ryhman voimavaroja, joita hyddyntamalla
ryhma kykenee toimimaan tehokkaammin. Tasta syysta ryhméa paasee asettamiin
tavoitteisiin ja menestyy. Voimavaroja voidaan vahvistaa toiminnallisten harjoitusten
avulla. (Kataja ym. 2011: 22.)
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Vuorovaikutuksen lahtékohtana on kunnioittava ja arvostava asenne itsedédn ja muita
kohtaan. Taman avulla on mahdollista ymmartdd muiden ndkemyksié. Vuorovaikutuksen
onnistumisessa on oleellista, ettd oma asenne on vastaanottava. On oltava avoin ja
annettava itsestaan jotain, jotta luottamuksellinen ilmapiiri paasee syntymaan. (Talvio —
Klemola 2017: 9, 153—154.) Vuorovaikutus tapahtuu aina vastavuoroisesti. Molemmat
vuorovaikutuksessa olevat henkilGt tuovat vuorovaikutustilanteeseen jotain sellaista joka
vaikuttaa kumpaankin. Tarkeda onnistuneen vuorovaikutustilanteen kannalta on, etta
molemmat osapuolet tuovat panoksensa tilanteeseen, ja ne molemmat otetaan
huomioon. Kun néin tapahtuu, molemmat osapuolet kokevat ymmartavansa toisiaan.
(Talvio — Klemola 2017: 12.)

Valitsimme menetelmid, jossa osallistujat padsevat tutustumaan toisiinsa paremmin ja
jakamaan itsestaan asioita, joita muut eivat valttaméatta tieda ennalta. Kunnioittavaa ja
arvostavaa asennetta tarvitaan yhteistoiminnallisissa ongelmanratkaisutehtavissa,
joissa tehtavan ratkaisu vaati yhteistyokykya ja toisten kuuntelemista. Yhteisty6 ja
luovuus ovat tarkeita ryhman toiminnan kannalta, ja ongelmanratkaisu on yksi luovuuden
muoto. Ongelmanratkaisutehtavien avulla voidaan tukea ryhmaa selviamaan
yhteistydssa erilaisista haasteista. Erilaiset tehtavat edesauttavat osallistujia pohtimaan
ja kokeilemaan wuusia ratkaisumalleja, ja saa heidat poistumaan omalta

mukavuusalueelta. (Kataja ym. 2011: 59.)
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7 Tyo6hyvinvointipdivan toteutus

Tyohyvinvointipdiva toteutettiin perjantaina 8.6.2018. Lahetimme noin viikkoa ennen
kutsut tapahtumasta sahkopostitse kaikille kuudelle osallistujalle. Etukateen saimme
tietdd, ettd yksi osallistujista olisi kesdlomalla, eikd pdadasisi osallistumaan
tybhyvinvointipdivaan. Itse tapahtumapaivand kaksi osallistujaa perui tulonsa ja
lopullinen osallistujamaara tyohyvinvointipaivadn oli kolme. Esimiesten toiveesta
aloitimme paivan yhteisella lounaalla ravintolassa. Lounas sujui hyvassa ja rennossa
ilmapiirissa. Osallistujat tuntuivat olevan innoissaan paivastda, vaikka osallistujia ei
ollutkaan paljon. He olivat tyytyvaisia siihen, etta heille esimiehind jarjestetaan
tybhyvinvointipdiva. Ohjaajina jouduimme hieman pohtimaan keskenamme aikatauluja
ja tehtavien kulkua uudelleen. Olimme aikaisemmin pelénneet, ettei aika riittaisi, nyt

meilla oli ylim&araista aikaa vahaisen osanottajaméaran vuoksi.

Lasnaoloharjoituksella kiinni hetkeen

Paivan ensimmaisen toiminnallisen osuuden pidimme Vallilassa sijaitsevassa
kerhotilassa. Aloitimme tilaisuuden pienella esittelylld, kertomalla mita paivan aikana
tulee tapahtumaan, sek& avaamalla ty6hyvinvoinnin teoriaa. Ensimmainen
toiminnallinen osuus oli lasndoloharjoitus, jonka avulla osallistujat saivat mahdollisuuden
irrottautua muista ajatuksista, paasta kiinni hetkeen ja keskittyd paremmin
tyohyvinvointipaivdan. (Heinonen ym. 2013: 174—176). Lasnaolo on tarked osa
vuorovaikutusta, ja sen merkitys korostuu nykypaivaisessa tybelamassa, jossa pitaa
keskittya moneen asiaan samaan aikaan ja tybtehtdvat vaativat nopeaa reagointia.
Lasna olemalla kohtaamisessa, henkild voi osoittaa muille arvostusta ja huomioimista.
Sen avulla pystytddn myos parantamaan keskittymistéa ja erottamaan asioista oleellisen.
(Heinonen ym. 2013: 169—170.) Kollegiaalisuuden perusedellytyksia ovat keskinainen
kunnioitus ja huomioiminen. Kollegiaalisuus on vastavuoroinen tapa toimia, josta valittyy
toisen ammattilaisen arvostus. (Arala ym. 2015: 18.) Ryhmatyoskentelyssa lasnéololla
naytetddn muille, et arvostaa heitd ja on sitoutunut ryhmaan. Kun koko ryhma on
omistautunut asialle ja toisilleen, muodostuu ryhmasséa avoin ilmapiiri. Nain ryhmassa
voidaan ottaa haasteet vastaan helpommin, ja kaikki kannustavat toisiaan. (Heinonen
ym. 2013: 169—171.) Valitsimme l&sn&oloharjoituksen tyohyvinvointipaivan alkuun
saadaksemme osallistujat olemaan lasna toisilleen sekd keskittymaan hetkeen ja
tydhyvinvoinnin vahvistamiseen. On vaikea keskittya ajankohtaiseen asiaan, jos mieli on

muissa ajatuksissa. Esimiesten tyOtehtavat vaativat keskittymistd moneen asiaan
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samanaikaisesti ja reagoimista moneen eri tahoon. Koska tydelama& on hyvin
pirstaloitunutta, vaatii syvempi lasnéolo harjoittelua. Harjoittelu rauhoittaa mielta ja
kirkastaa ajattelua. Sen avulla voidaan keskittya kasilla olevaan asiaan. Keskittyminen
saavutetaan parhaiten, kun ollaan kiinnostuneita asiasta ja vapaaehtoisesti tilanteessa.
MyoOs uteliaisuus asiasta ja aito kiinnostus toisesta ihmisestd ja ryhmaétilanteesta
auttavat. (Heinonen ym. 2013: 171—173.)

Kuvakortit ryhmaytymisen tukena

Taméan jalkeen tehtiin kuvakorttiharjoitus, jonka tavoitteena oli toisiin tutustuminen ja
ajatustenvaihto. Tutustumisharjoitukset tukevat ryhmdaytymista ja edistavat ryhman
jasenten tutustumista toisiinsa. Ryhmétuntemus auttaa luottamuksen syntymista ja luo
ryhmaan turvallisen ilmapiirin. (Liukkonen ym. 2006: 180.) Kun ryhméan jasenet pystyvat
luottamaan toisiinsa, ryhma voi suunnata keskittymisensa ja energiansa oleellisiin
asioihin. Hyva luottamus ryhman sisalla nékyy suorasti ryhman tavassa toimia.
Luottamus lisda joustavuutta sekd edesauttaa uudistumis- ja muutoskykyda. Ryhman
yhteiset kokemukset, niin onnistumiset kuin vastoinkdaymiset, vahvistavat
perusluottamusta. (Heinonen ym. 2013: 112—113.) Kuvakorttien avulla Kkerrottiin
ajatuksista paivan alusta, kesadsuunnitelmista ja tyShyvinvoinnista. Kaytimme
harjoituksessa Suomen Mielenterveysseuran Mielenterveys voimaksi -kuvakortteja.
Kuvakortit toimivat tyovalineena, joita hyddyntamalla saadaan eri vaihtoehtoja
keskusteluun. Kuvakorttien aiheet kuvaavat erilaisia elamantilanteita tai toimivat
symboleina erilaisille asioille, kuten esimerkiksi ystaville, perheelle, voimavaroille tai
tulevaisuudelle. Kuvakortteja voi kéyttdd apuna ryhmaytymisessa ja muiden
toiminnallisten tehtavien ohessa. Niita kayttamalla voi olla helpompaa kertoa itsestaan
ja jakaa ajatuksiaan. (Mielenterveys voimaksi -kuvakortit n.d.) Turvallisuudentunne on
ryhman kannalta olennaista. Kun jasenet tuntevat olonsa turvalliseksi, he uskaltavat
heittaytya ja olla avoimempia. Nama ovat tarkeitd tyon onnistumisen kannalta. (Talvio —
Klemola 2017: 69.)

Nyrkki auki luovin keinoin

Vaaditaan aikaa ja hyvaksyva ilmapiiri, jotta luovuudelle on tilaa. Ryhmé&n kiinteys
lisdantyy tehtéavien kautta, jotka vaativat luovaa ratkaisua, innostavat kokeiluun ja tuovat
osallistujille hauskuutta. Yksi luovuuden muoto on ongelmanratkaisu. (Liukkonen ym.

2006: 150—151.) Seuraavana harjoitteena oli lyhyt Nyrkki auki-tehtéva, jossa osallistujat
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paasivat harjoittamaan luovuutta pyrkimélla avaamaan parinsa nyrkin kayttamalla
kaikkia mahdollisia keinoja (Kataja ym. 2011: 59). Osallistujat testailivat erilaisia
ongelmanratkaisukeinoja, ja heilla oli hauskaa tehtavaa ratkoessa. Toimivassa
ryhmassa sen jasenet saavat ilmaista vapaasti tunteitaan ja ymmartavat, miten tunteet
nakyvat ryhmén toiminnassa. Ryhmén tunneélykkyys tekee ryhmasta tiivimman, ja se
vuoksi ryhmé pystyy kohtamaan haasteet paremmin. Hyvan luottamuksen ansiosta
ryhma voi kohdata seka miellyttavia etté epamieluisia tunteita, ja onnistuu kasittelemaan
niitd. Kun ryhméassa on sallittu ilmasta tunteita vapaasti, ryhma voi hyvin, ja uskaltaa
pitaa myos hauskaa. Nauru on valttaméatonta seka yksilo- etta ryhmatasolla. Yhdessa
nauraminen vahvistaa ryhman positiivisuutta ja uskoa ryhman toimintaan. Liséksi nauru
vahentaa stressihormoneja seka saa negatiiviset tunteet hetkeksi syrjaan. (Heinonen
ym. 2013: 122.) Ty6tiimin valinen huumorinkaytto inhimillistaa tyota. Kollegiaalisia arvoja
noudattaen, tydyhteist voi lisdtd hyvaa oloa ja hyvinvointia huumoria apuna kayttaen.
(Vesa 2009: 142))

Tunnetko minut?

Viimeisena harjoituksena ennen taukoa oli Tunnetko minut? -harjoitus, jossa vastattiin
lapussa oleviin kysymyksiin, ja tarkoituksena oli kertoa itsestaan jotain sellaista uutta,
jota ei uskonut muiden tietavan. Muut saivat sen jalkeen arvata, etta kenesta on kyse.
Tavoitteena oli uuden oppiminen toisista sekd Iluottamuksen lisdéntyminen
henkilokohtaisia asioita jakamalla. (Heinonen ym. 2013: 86—87.) Ryhmaa
muodostettaessa on hyvin tarke&é kiinnittdd huomiota ryhman kaynnistdmiseen. Jo
kaynnistamisvaiheessa maaraytyy, miten vuorovaikutus tulee toimimaan ryhmassa ja
minkalaiseksi ryhman toiminta muodostuu. On siis oleellista panostaa ryhman
tutustumis- ja ryhmaytymisharjoituksiin. Toimiva alku ryhmaélle vahvistaa halua kuulua
ryhmaan ja saa jasenet olemaan ylpeita osallisuudesta rynmaan. Tunne, etté saa kuulua
ryhmaan, tukee yksilon positiivista mindkuvaa. Hyva ryhmahenki ja toimiva ryhma ovat
tydeldman suurimpia motivaatiotekijoita. (Heinonen ym. 2013: 84.) Esimiestiimi, jolle
jarjestimme tyohyvinvointipdivan, tunsivat toisensa jo ennalta. Tavoitekeskustelussa
nousi kuitenkin esiin esimiesten tarve tutustua toisiinsa paremmin. Osa esimiehista oli
ollut vAhemman aikaa tiimissa, ja osallistujat kokivat, etté luottamuksen ja kollegiaalisen
tuen edistamiseksi, tulisi tiimin jasenten oppia enemman toisistaan. Valitsimme
Tunnetko minut -harjoitteen taman vuoksi. Harjoitteen takana oli ajatus, etta kertomalla
itsestddn asioita tydroolin ulkopuolelta, ryhman jasenet tulevat toisilleen

inhimillisemmiksi. Avaamalla asioista itsestddn, voi synnyttda luottamusta sek& antaa
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mahdollisuuden olla epataydellinen. Tehtava perustuu Joharin  ikkuna -
vuorovaikutusmalliin, jossa ndytamme muille itsestamme jotain sellaista, josta olemme
vain itse tietoisia. Mallissa on nelja osa-aluetta, jotka kuvaavat henkilon itse tiedostamia
ja tiedostamattomia alueita, seké alueita, jotka ovat muille nakyvia tai nakymattomia.
(Heinonen ym. 2013: 50—51, 85—87; Ikkuna kahteen suuntaan 2013.)

Ongelmasolmu roolien aukaisijana

Tauon jalkeen siirryimme Kkerhotilalta laheiseen Alppipuistoon, jossa vietimme
loppupéivan. Seuraava tehtava oli yhteistoiminnallinen ongelmanratkaisutehtava
Ongelmasolmu, jossa osallistujille annettiin koysi, ja heidén piti tarttua siihen molemmilla
kasilla tasaisin valimatkoin. Tarkoituksena oli tehdd solmu keskelle koytta ilman, etta
kukaan irrottaa kdydesta. (Kataja ym. 2011: 66.) Ongelmaratkaisutehtavissa tulee esille
ryhman jasenten eri roolit. Roolit nayttaytyvat siind, miten ratkaisut 16ytyvat. Erilaiset
tehtavat voivat myds vaikuttaa siihen, millaisen roolin osanottajat valitsevat. Kaikista
rooleista on hyodtya ongelmanratkaisun kannalta. Yksi jasenista keksii alun, toinen
taydentaa ja kolmas tuo esille uusia nakékulmia. Puhutaankin ongelmaratkaisun
ketjureaktiosta, ja varsinkin hyvin toimivissa ryhmissa, taman tyyppinen ratkaisumalli on

yleinen. (Kataja ym. 2011: 40.)

Torni

Seuraavana tehtavana oli Torni, jossa siirrettiin kuutta erikokoista laatikkoa pisteesta A
pisteeseen C pisteen B:n kautta. Tehtavassa oli oleellista, ettd isomman laatikon oli
oltava aina pienemman laatikon alla ja kerralla sai siirtaa vain yhta laatikkoa. Tehtéavassa
tarvittiin kykya loogiseen ajatteluun. Siind painottui kyky kuunnella muita sek& omien etta
muiden vahvuuksien huomioiminen. (Kataja ym. 2011: 60—61, 66.) Ihmissuhdetaitoja
kehittdessa keskeisté on toisen ihmisen kuunteleminen, jonka avulla voidaan ymmartaa
toista ja hanen kokemuksiaan paremmin. On Kiinnitettdva huomiota omaan
kayttaytymiseen, ja suunnattava kiinnostus toiseen ja hanen kuuntelemiseen. (Talvio —
Klemola 2017: 107.) Kuunteleminen on osa vuorovaikutusta, ja sen valttmaton
edellytys. Se tarkoittaa seka kuulemista, kuuntelemista etté ajatuksia, joita kuulemamme
asia synnyttdd. Kuunteleminen vaikuttaa seka yksilon etta tydyhteisén hyvinvointiin. On
tarkeaa, ettd yksilo kokee tulleensa kuulluksi tydpaikallaan. Ty6hyvinvointia lisaa myos
kokemus siitd, ettd pystyy kuuntelemaan muita hyvin. Talléin yksild tuntee

onnistuneensa tydssédén. Hyvien kuuntelutaitojen avulla pystytddn suoriutumaan
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paremmin tyotehtavissa. (Isotalus — Rajalahti 2017: 20—21.) Esimiestydssa, kuten
toiminnan johtamisessa ja strategisessa ty0ssa, hyvat kuulemisen taidot ovat tarkeita.
Kuunteleminen, ndkeminen ja havainnointi ovatkin esimiestyon avaintaitoja. Kuuntelija
tarvitsee kaikkia aistejaan, koska hanen on havaittava myds tunteet, asenteet ja
aikomukset. Ryhméssa toimiessa reagoiminen viesteihin on suurelta osin automaattista,
joten kuunteleminen ja havainnointi voivat olla haasteellisia. Vahva lasn&olo ryhméssa
kuitenkin auttaa havaitsemaan suurimman osan viesteista. (Heinonen ym. 2013:
176—178.)

Tiimimatto kommunikaation mittarina

Tiimimatossa ryhma laitettiin seisomaan pienen maton paéalle. Tarkoituksena oli kaantaa
matto ympari ilman, etté kukaan astuu matolta pois. (Kataja ym. 2011: 62.) Harjoituksen
avulla voitiin nostaa esille tiimin yhteistyttaitoja seka tunnistaa ja hyoddyntaa tiimin
mahdollisuuksia ja voimavaroja. Toimivalla yhteisty6lla pystytaan lisddmaan ryhman
Kiinteyttd, joka auttaa ryhmaa menestymaan. (Liukkonen ym. 2006: 190, 196.) Ryhman
yhteistydn kannalta on tarkeaa, etta kommunikaatio ryhméssa on avointa. Yksilo kokee
kuuluvansa ryhmaan, kun han tuntee tulevansa ymmarretyksi ja hyvaksytyksi. Jotta
ryhma toimii tehokkaasti, on kommunikaation oltava tasavertaista ja avointa. (Kataja ym.
2011: 17.) Taman tyyppiset kommunikaatioharjoitukset kehittdvat ryhman
vuorovaikutustaitoja, kuten puheen ja tiedon valittamista seké kuuntelua (Liukkonen ym.
2006: 185).

Vuorovaikutus osana tydhyvinvointia

Yhteistoiminnallisten ongelmaratkaisutehtévien jalkeen tuli vuorovaikutukseen liittyva
Tyoyhteisbn vuorovaikutuspohdinta, jossa osallistujat valitsivat yhdessa keskustellen
kolme tarkeinta vuorovaikutuksen kulmakive& tyéhyvinvoinnissa. (Manka — Manka 2016:
117.) Yhteistoiminnallisten tehtévien avulla voidaan tukea osallistujien vuorovaikutusta
ja yhteenkuuluvuuden tunnetta (Liukkonen ym. 2006: 141). Opinnaytetyon kohderyhman
kannalta oli oleellista ottaa vuorovaikutustaidot Kkasittelyyn, koska esimiesten
johtamistaidot edellyttavat vuorovaikutustaitojen hallitsemista seka kykya ymmartaa
tunteiden, ajattelun ja kayttdytymisen merkitystd. (Liukkonen ym. 2006: 39.)
Vuorovaikutustaitoja voidaan kehittda jatkuvasti ja niitéd voi opiskella tietoisesti, jolloin
pystymme kehittdmaan taitoamme tunnistaa erilaisia vuorovaikutustilanteita. Kun

tunnistamme tilanteet, pystymme toimimaan niissé muita kunnioittavalla tavalla. Jos
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vuorovaikutustilanne havaitaan esimerkiksi herkaksi, pystymme ottamaan oppimamme
vuorovaikutuksen keinot kayttoon. N&in pystytdaan valttamaén tietynlaisia viesteja.
Vuorovaikutuksen keinoja voidaankin kayttad ennaltaehkédisemaan ristiriitojen
muodostumista ja tukea ihmissuhteitamme. Vuorovaikutustaitoja tarvitaan kaikilla aloilla,
koska melkein aina tyoskennellaén yhdessd muiden kanssa. Vaikka tydssa ei oltaisi
tekemisissa suoraan asiakkaiden kanssa, voi tyonteko tapahtua erilaisissa tiimeissa tai
ryhmissa. Tyodn onnistumisen edellytys on, ettéa ryhmien yhteistyd toimii, ja sen jasenet,
eri taustoista huolimatta, pystyvat tydskenteleméan yhdessa. Onkin tarkeaa, etta alasta
riippumatta, kaikille tyontekijdille pitaisi jarjestad vuorovaikutustaitojen opiskelua. (Talvio
— Klemola 2017: 10, 13.)

Still-kuvat toiminnallisena menetelméanéa

Kun tydyhteisdn kolme térkeinta vuorovaikutuksen kulmakiveéd oli valittu, osallistujat
tekivat niista still-kuvat. Still-kuva on toiminnallinen menetelmé, jonka avulla edistetéaan
yksilén ja ryhmén oppimista tekemisen ja toiminnan kautta. Still-kuvilla tuodaan esille
tilanteita ja tapahtumia nayttamdéllisin keinoin. Toiminnallisissa menetelmisséa kaytetaan
kehoa kohderyhmalle keskeisten asioiden sisdistamiseen ja kasittelyyn. (Ilhanainen
1999.) Nailla menetelmilla voidaan fyysista toimintaa hyvaksikayttaen synnyttdd uutta
ajattelua. Toiminnalliset menetelmat kehittavat ryhmén toimintaa, antavat yksilélle ja
ryhmalle uskon omiin kykyihinsa sekd avaavat nakokulmia ja synnyttavat uusia
prosesseja. Menetelmien avulla keskustelussa voidaan ottaa esille kasittelemattomia
asioita, ja saadaan ne nakyvaksi ryhmalle. (Kataja ym. 2011: 30.) Menetelmilla voidaan
lisata ryhméan yhteistyotéd seké edesautetaan ryhmén jasenid havainnoimaan omaa

toimintaansa ja rooliaan ryhmassa (Liukkonen ym. 2006: 178).

Arvostuksen keha

Viimeiseksi harjoitukseksi on valittava sellainen tehtava, joka jad mieleen muistuttamaan
hyvasta ryhmakokemuksesta. Sen mydéta osallistujille ja& myodnteinen lopputunnelma ja
halu tehdd myohemminkin vastaavia toimintaharjoituksia. (Kataja ym. 2011: 126;
Liukkonen ym. 2006: 204.) Valitsimme tyohyvinvointipdaivan viimeiseksi harjoitteeksi
Arvostuksen kehén. Harjoitteen tarkoituksena oli saada hyvaa mieltd osallistujille, lisata
ryhmahenked ja vahvistaa osallistujien valista kunnioitusta. Tehtavéssa jokaiselle jaettiin
tyhja paperi. Jokainen Kirjoitti nimensd paperiin ja antoi sen vieressaan istuvalle

henkildlle. Kukin piirsi vuorollaan lapulle yhden kasvonpiirteen niin, ettd syntyvan kuvan
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tuli muistuttaa sita, kenen nimi paperissa oli. Paperia kierratettiin eteenpain, kunnes kuva
oli valmis. Kuva jai muistoksi paivasta, ja se tuo mieleen hetkia ryhman yhdessa
vietetystd paivastd. Kuvan piirtamisen jalkeen lappuun keréttiin asioita joita toinen
arvostaa henkildssa. Kaikki kaytiin 1api yhdessa ja niista keskusteltiin. Osallistujat saivat
kuulla positiivisia asioita itsestédan, joita ei valttdmatta itse ollut tullut ajatelleeksi. Inmisten
valinen kunnioitus vahvistuu, kun saa kuulla arvostuksesta ja ihailusta. Tehtavan avulla
saatiin kevennettya ilmapiiria loppua varten, koska se vahvisti positiivista ajattelutapaa
ja korosti hyvia asioita toisissa. (Heinonen ym. 2013: 264; Kataja ym. 2011: 126.)
Harjoitteen jalkeen pidimme vield loppukeskustelun, jossa kdvimme I&api pdivan antia.
Paivan purku auttaa osallistujia reflektoimaan tapahtunutta ja korostaa paivan tarkeimpia
teemoja. Kun ryhméa paasee keskustelemaan yhdessa koetuista asioista, ne saavat
yhteisia merkityksia. Nama asiat muistetaan pitkaan, koska niihin liittyy aktiivinen

yhdessa tekeminen ja kokeminen. (Kataja ym. 2011: 42.)
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8 Tyo6hyvinvointipdivan arviointi

Tyohyvinvointipaivan rakenne oli toimiva, ja paiva onnistui kaikin puolin hyvin. Aikataulut
toimivat, vaikka osallistujamaara muuttui paivan alussa. Olimme varautuneet siihen, etta
osallistujia olisi ollut viisi, mutta kaksi osallistujaa jai pois. Taméan vuoksi jouduimme
hieman pohtimaan keskendmme aikatauluja ja tehtavien kulkua uudelleen.
Tyo6hyvinvointipdivan sijainti ja paikat olivat onnistuneita valintoja ja toimivat hyvin
tarkoitukseen. Siirtymiset paikkojen valilla tapahtuivat sujuvasti. Myts saa suosi meita,
ja mahdollisti harjoitusten tekemisen ulkona. Ulkona oleminen oli alun perin

kohderyhmamme toive.

Olimme valinneet tybhyvinvointipaivan menetelmiksi harjoitteita, joiden avulla pyrimme
vahvistamaan esimiesten kollegiaalista tukea ja nostamaan esiin ty6hyvinvoinnin
merkitysta. Harjoitukset olivat tarkoin valittu tavoitteen saavuttamiseksi. Osa tehtavista
ei kuitenkaan soveltunut tarkoitukseensa, lahinna toisiin tutustumisen osalta.
Harjoitusten aikana kavi ilmi, etté osallistujat tunsivat toisensa jo melko hyvin, joten uutta
tietoa toisistaan ei juurikaan tullut ilmi, muutamia asioita lukuun ottamatta.
Tutustumisharjoitus ei toiminut kovin hyvin, koska osallistujia oli vahan ja he tunsivat jo
toisensa riittdvan hyvin. Tutustuminen toisiin oli valittu tavoitteeksi, koska esimiestiimissa
oli my0s uusia jasenid, mutta he eivat valitettavasti paasseet osallistumaan

ty6hyvinvointipaivaan.

TyOhyvinvointipdivdn menetelmissd vaadittin  ongelmanratkaisutaitoja. Tehtavat
ratkaistiin yhteistydlla ryhmassa. Ratkaisut vaativat eri roolien pohtimista ja mukaan
heittaytymista. Ryhman piti ottaa huomioon jasenten omat vahvuudet ja hyddyntaa niita.
Sosiaalinen yhdessa tekeminen merkitsee erilaisten ajatusten yhteen tuomista. Ryhman
jasenten on kuultava muiden mielipiteita ja arvostaa niitd, mutta on uskallettava sanoa
myOs omat nakokulmansa asioista. Ryhmassd on osattava antaa tilaa, opeteltava
sallivuutta ja hyvaksyttava erilaiset roolit. (Kataja ym. 2011: 22.) Kaikki harjoitukset
suoritettiin hyvassa hengessa, ja erimielisyyksia ei tullut. Virhesiirtoja tuli, mutta niista
keskusteltiin yhdessa ja kaikkien mielipiteitd kuunneltiin. Harjoituksista pidettiin paljon, ja
osallistujilla oli hauskaa. Niiden aikana muodostui selkea ty6njako ja kaikki sopeutuivat
hyvin rooleihinsa. Harjoitukset herattivat paljon keskustelua rooleista, tydnjaosta,
yhteisty0st&, vahvuuksista ja siitd miten hyvaan ryhméaén vaaditaan erilaisia ihmisia ja
osaamista sekd miten tdydennetaan toinen toisiaan. Osallistujat osasivat antaa tilaa

toisille, jos eivat itse osanneet ratkaista tehtavad. Harjoitusten suorittamisessa nékyi
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kollegiaalisen tuen merkitys. Ryhman jasenten valilla vallitsee mydnteinen riippuvuus,
jossa kaikki hy6tyvat ja tarvitsevat toisistaan. Kun ryhmén jasen onnistuu, myds muut
hy6tyvat siitd. Ryhman yhteinen menestyminen edesauttaa kaikkia oppimaan uutta ja
kehittym&an, joka motivoi tydoskentelemé&én yhteisen tavoitteen suuntaan. (Kataja ym.
2011: 22))

Ryhmaén vélinen toimiva vuorovaikutus nakyi harjoitusten teossa, varsinkin TyOyhteison
vuorovaikutuspohdinnassa, jossa tehtavana oli valita kolme vuorovaikutuksen tarkeinta
tekijad. Keskustelusta nousi esiin toisen kunnioittaminen, aktiivinen kuuntelu ja
kuuleminen seka rehellisyys. Osallistujat paattivat ne hyvassa yhteisymmarryksessa, ja
asioista oltin melko samaa mieltd. Tehtava sai aikaan monipuolista keskustelua.
Osalllistujat puhuivat muun muassa luottamuksesta toisen tapaan tehda tyéta, oman
vuorovaikutuksen vastuusta, toisen kuuntelemista ja siita, etta ollaan lasna siihen mita
toinen sanoo. Puhuttiin myds siita, miten ndma kaikki asiat vaikuttavat tydhyvinvointiin.
Vuorovaikutus toimii parhaiten, kun ryhméssa vallitsee luottamus, avoimuus ja arvostus
toisia kohtaan. Toiminnallisten tehtévien avulla voidaan tukea naita vuorovaikutuksen
elementteja ja kehittdd ilmapiirid. Tehtavien on mahdollistettava tasavertainen

kommunikaatio ryhméassa. (Kataja ym. 2011: 22.)

Tybhyvinvointipdivadn toiminta vastasi hyvin esimiesten asettamia tavoitteita.
Yhteistoiminnallisissa harjoitteissa néakyi tavoitteeksi asetettu kollegiaalisen tuen
vahvistaminen. Ongelmanratkaisu- ja vuorovaikutustehtdvien kautta vahvistettiin
yhteenkuuluvuuden tunnetta. Esimiehet olivat motivoituneita ja osallistuivat aktiivisesti
toimintaan. Tyohyvinvointipaivassa syntyi esimiesten kesken monipuolista keskustelua
muun muassa vuorovaikutuksesta, erilaisista rooleista ja tyéhyvinvoinnin edistamisesta.
Kysyimme tydhyvinvointipdivan lopuksi osallistujilta palautetta paivasta. He kokivat
paivan mielekk&én, ja se sai heidat ajattelemaan enemman omaa tyéhyvinvointiaan.
Osalllistujat olivat tyytyvaisia siihen, etté heille jarjestettiin jotain, eika tarvinnut olla itse
vastuussa mistaan. Harjoitteet olivat hauskoja, riittAvan monipuolisia ja sopivia heille, ja
paiva oli heidan mielestdén onnistunut, vaikka kaikki eivat osallistuneetkaan. Paiva oli
kuitenkin pituudeltaan lyhyt ja kertaluontoinen, joten he jaivat kaipaamaan sédénnobllisesti

jarjestettavia tyoéhyvinvointipaivia esimiehille.
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9 Tulokset

Kokosimme kehittamistehtavan tulokset séhkopostitse lahetetyista palautekyselyista.
Kyselyn avulla halusimme selvittdd, saiko kehittdmistehtava aikaan uutta ajattelua
tybhyvinvointiin liittyen, ja mitd ajatuksia tyohyvinvointipdiva ja sen tehtavat herattivat.
Kysyimme, oliko tydhyvinvointipaivan jalkeen seurannut jotain konkreettista
tydhyvinvointiin liittyen. Halusimme kyselyn avulla tietad, lisaantyiké yhteenkuuluvuus

kollegiaalisen tuen vahvistamisella.

Kyselyssd nousi jalleen esille, ettd esimiehet suunnittelevat ja jarjestavat joka vuosi
organisaatiossa pidettavat tyohyvinvointipdivat. Ollessaan jarjestamisvastuussa,
esimiesten oma tybhyvinvointi jaa huomioimatta ldhes kokonaan. Nama
tybhyvinvointipdivat ovat kuitenkin ainoita tyohyvinvoinnin kehittamiseen liittyvia
tapahtumia myo6s esimiehille. Osallistujat kertoivat taman ristiriidan korostuvan selvasti,
kun he paasivat osallistumaan ulkopuolisen jarjestamaan tydhyvinvointipaivaan ja
luopumaan ty6rooleistaan ja omista vastuistaan. Tyohyvinvointikyselyt ja ratkaisut
kohdentuvat usein tyontekijoihin, ei esimiehiin. Esimiehet kokivat tarkeéna, etta heidan
hyvinvointiinsa kiinnitetddn huomiota ja esimiesten tydhyvinvointi nostetaan esille.

Kollegoihin tutustuminen syvemmin, koettiin tarkedna ty6hyvinvointipaivan antina.
Esimiehet kertoivat, etta tehtavat toivat esiin osallistujien vahvuuksia ja uusia puolia
kollegoista. He huomasivat, ettd nditd vahvuuksia voidaan hyoddyntaa esimiesten
tiimityoskentelyssa. Esimiehet kokivat mielenkiintoisena nahd& miten he toimivat
yhdessa ryhmana omien esimiesroolien ulkopuolella. Kyselyssa tuli ilmi, ettei
osallistujien kesken ole ollut aikaisemmin kaytdssa tutustumiseen tai rynmaytymiseen
liittyvia toiminnallisia keinoja. Osallistujien mukaan heidan tyéhyvinvointinsa rakentuu
oman tyon ja tekemisen lisaksi kollegiaalisesta tuesta. Esimiehet kokivat, ettd vahvempi
ryhmaytyminen yhteistoiminnallisten tehtavien kautta auttaa vahvistamaan kollegiaalista

tukea.

Esimiehet kertoivat vastuun ja asioiden hallinnan ty6ssa aiheuttavan kuormitusta, ja
huomanneensa tuntevansa syyllisyytta tyohyvinvointipaivaan osallistumisesta. Kesken
jaéneet tyot ja tyontekijdt saivat ajatuksen palaamaan tyopaikalle. Oman mielen
muuttaminen vahemman suorituskeskeiseksi olikin isoimpia ajatusprosessin tuloksia,
koska myos esimies ansaitsee tyohyvinvointia. Osallistujat kokivat heittaytymisen

tehtdvissd hyvand tapana irrottautua hetkeksi esimiesrooleistaan. Tehtévissa
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heittaytyminen edellytti kuitenkin esimiesten mielestd aikaisemmin muodostunutta
luottamusta ja tuttavuuspohjaa. Koska osallistujat tunsivat toisensa jo aiemmin, olivat
tehtavat talle ryhmalle sopivia. Palautteissa pohdittin myds ryhman koon vaikutusta
ty6hyvinvointipdivaan ja ryhmahenkeen. Suuremmassa ryhmassaé erilaiset ryhmailmioét

olisivat voineet tulla selkeammin esiin.

Tyohyvinvointipaivan jalkeen jarjestetyissd esimieskokouksissa osallistujat ovat
tarkastelleet tyon rakenteita, jotta he saavat tarkennettua esimiesten tehtdvankuvaa.
Myds tyon mielekkyys on ollut puheenaiheena, ja rakenteita keventamalla he pyrkivat
saamaan esimiehille aikaa oman tyonsa suunnitteluun. Esimiehet kertoivat, etta
tydhyvinvoinnin teemaan on palattu ty6tiimissa tyohyvinvointipaivan jalkeen. He kokivat,
etté tydhyvinvointipaivia esimiehille pitaisi jarjestdd useammin, ja olisi tarkeaa, etta niissa
keskityttaisiin - aidosti tyohyvinvoinnin  kehittdmiseen. Uutena ajatteluna nahtiin
kollegiaalisen tuen merkitys myds tyén rakenteiden ulkopuolella. Esimiesten mukaan
yhdessa keskusteleminen ja vapaamuotoiset tilanteet voisivat toimia tyéhyvinvoinnin

lisadjina.
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10 Johtopaatokset

Tuloksissa ilmeni kollegiaalisuuden vaikutus tydhyvinvointiin. Tyoyhteis6lla ja ymparilla
olevilla ihmisilla on suuri vaikutus ihmisen motivaatioon ja hyvinvointiin. Toimiva
tydyhteisd, jossa koetaan keskindistd arvostusta ja tuetaan kollegoita vaikeissa
tilanteissa, synnyttaa valittamisen kokemuksen. Kokemus siita, etté henkilé hyvaksytaan
ja hénesta valitetdan sellaisena, kun han on, muodostaa yhteenkuuluvuuden tunnetta.
Toimiva tydyhteisé on hyvinvoinnin lahde. (Martela — Jarenko 2015: 60—61.) Ihmisten
olemassaolo ja toiminta edellyttdvat tunnetta yhteenkuuluvuudesta. Yksilo saa
voimavaroja yhteisdsta johon hén kuuluu, ja yhteiséllisyyden tunne puolestaan pitaa
yhteis6ja koossa. Yksilo tarvitsee yhteenkuuluvuuden tunnetta, jotta han kykenee

toimimaan yhteisdssa tai yhteiskunnassa mielekkaasti. (Paasivaara — Nikkila 2010: 21.)

Tuloksista nousi esille, ettéd esimiesten tyéhyvinvointiin ei kiinniteté tarpeeksi huomiota.
Kun tyéhyvinvoinnista puhutaan, nousee esille tyontekijdiden jaksaminen, mutta harvoin
puhutaan esimiesten tydhyvinvoinnista, ja sitd jopa véahéatellddn. Heidan odotetaan
huolehtivan tyontekijoista ja pysyvan vahvana vastoinkaymisissa. Kuitenkin myds
esimiehet voivat uupua, ja he tarvitsevat tukea tyohyvinvointinsa edistamiseksi. Kun
esimiehen tydssajaksaminen karsii, han ei jaksa johtaa. TAma puolestaan vaikuttaa koko
tydyhteisdn hyvinvointiin. (Pirinen 2014: 150.) Tuloksissa tuli ilmi esimiestytn
kuormittavuus, ja heihin kohdistuukin usein seka tydnantajan etta tyontekijdiden puolelta
erilaisia vaatimuksia ja odotuksia, jotka voivat heikentda hyvinvointia. (Pirinen 2014: 150,
153.)

Esimiehet eivat voi puhua vaikeuksistaan tyontekijoille, ja eivatka aina halua vaivata
omaa esimiestaan, ja nain ollen jadvat helposti yksin ongelmien ja paattsten kanssa.
Sosiaalisen tuen puute voi heikentda tydssajaksamista. Olisikin tarkead, etta esimies
voisi keskustella vaikeista tilanteista kollegoiden kanssa, jotta voidaan vahentaa tyoén
kuormittavuutta. (Pirinen 2014: 175; Virolainen 2012: 201.) Reflektoimalla yhdessa
esimieskollegoiden kanssa, voidaan jakaa hyvinvoinnin edistdmisen keinoja ja kehittaa
itsensa johtamisen taitoja. Erilaiset yhteiset tapaamiset ja koulutukset toimivat hyvana
alustana omien kokemusten jakamiselle. (Pirinen 2014: 155.) Esimiehen on hyva
huomata, ettd myds muut ovat kohdanneet samanlaisia asioita. Esimiesten valinen
vertaistuki on tarkedd, ja se toimii esimiesten hyvinvoinnin tukena. Vertaisryhmissa
esimiehet voivat jakaa kokemuksiaan avoimesti ja luottamuksellisesti. Ne toimivat myos

paikkana ongelmien, ideoiden ja tuntemuksien jakamiselle, ja niissd esimies saa
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mahdollisuuden puhua omasta hyvinvoinnistaan tydssa. (Pirinen 2014: 175.) Tuloksissa
korostui se, ettd esimiehille ei ole ennen jarjestetty tyohyvinvointipdivaa. Myos
tyohyvinvointikyselyt ja -ratkaisut kohdistuvat usein tyontekijoihin. Esimiehet kuitenkin
tarvitsevat ulkopuolisen jarjestamia valmennuksia tai tapahtumia, jossa he voivat jakaa
johtamiskokemuksiaan ja keskustella vaikeista tilanteista. Monesti esimiehet eivat
omatoimisesti ota yhteytta toisiinsa ja pyyda apua. (Pirinen 2014: 155.) Tasta syysta oli
tarkeaa, etta heille jarjestettiin tydhyvinvointipaiva, ja etteivét he itse olleet vastuussa sen
jarjestamisesta. Esimiehet kokivat, ettd tyOhyvinvointipdivia seka vapaamuotoisia
tilanteita tulisi lisatéa ja yhdessa keskusteleminen voisi toimia tyéhyvinvoinnin lisdajana.
Osallistujat  kaipasivat vahvempaa ryhmaytymista, joka auttaisi vahvistamaan
kollegiaalista tukea. Vapaamuotoisten tilanteiden parissa kollegat voivat tutustua
toisiinsa yksildind (Martela — Jarenko 2015: 124). Vertaistuesta saa apua tyon
kuormittavuuden vahentamiseksi ja voi l6ytaa ratkaisuja ongelmiinsa. Tarkea
vertaisryhmien anti on itseluottamus, joka syntyy, kun ryhman jasenet tukevat toisiaan ja
luovat uskoa ongelmien selvittdmiseksi. Ryhman kautta voidaan myds kertoa hyvista

kaytannoistd, joita kaikki voivat hyédyntaa tydssaan. (Pirinen 2014: 176.)

Tulosten mukaan kollegiaalisuudella voidaan tukea esimiesten tydhyvinvointia. Yhdessa
vietetty aika saa kollegat tutustumaan toisiinsa syvemmin. Kun kollegat paasevat
puhumaan muista kuin tybasioista ja saavat tietaa toistensa kiinnostuksenkohteista ja
elamasta, vahvistuu kollegoiden vélinen luottamus. Nain voidaan oppia myods toisen
vahvuuksista. On olennaista, etta tydyhteison jasenet paasevat tutustumaan toisiinsa
my0s tyotehtévien ulkopuolella. (Martela — Jarenko 2015: 124.) Kun tydyhteison jasenet
oppivat tuntemaan toisensa paremmin, he voivat hyédyntaa toistensa vahvuuksia
tiimityoskentelyssa. Mitd paremmin jasenet tuntevat toisensa, sitd parempi luottamus
ryhmassa muodostuu. Nain pystytaan hyodyntdmaan jasenten kokonaispotentiaalia.
Tutustumista voidaan vahvistaa erilaisilla toiminnallisilla menetelmilla. (Martela —
Jarenko 2015: 125—126.) Kollegoihin tutustumisen merkitys nousi esiin tuloksissa, ja sita
pidettiin tarkeana paivan antina. Tybhyvinvointipaivan yhteistoiminnalliset tehtavat olivat
tuoneet esiin osallistujien vahvuuksia ja uusia puolia kollegoista. He huomasivat, etta
naitd vahvuuksia voidaan hyodyntda jatkossa esimiesten tiimitydskentelyssa.
Kollegiaalisuutta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta voidaan vahvistaa jarjestamalla
tydyhteisdlle erilaisia tilaisuuksia, jossa he saavat olla vuorovaikutuksessa keskenaan.
Tata varten voidaan esimerkiksi jarjestaa yhteistoiminnallisia tehtavid seka tydajalla etta
sen ulkopuolella. (Liukkonen ym. 2006: 141.) Tuloksista tuli ilmi, ettéd osallistujat kokivat

tarvetta yhteistoiminnallisille tehtaville, koska heilla ei ole ollut aikaisemmin kayttssa
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tutustumiseen tai ryhmaytymiseen liittyvia toiminnallisia keinoja, ja he kokivat tarvetta
tutustua toisiinsa paremmin. TyOhyvinvointipdivan yhteistoiminnalliset tehtéavat
vastasivat tahan tarpeeseen ja olivat auttaneet vahvistamaan kollegiaalista tukea.
Tulosten mukaan osallistujien tydhyvinvointi rakentuu oman tyon ja tekemisen lisaksi
kollegiaalisesta tuesta.

metropolia.fi ﬂMetropolia



40

11 Pohdinta

Opinnaytetyon kehittamistehtavana oli lastensuojelulaitoksen esimiesten
tydhyvinvoinnin  vahvistaminen  yhteenkuuluvuutta lisdéamalla.  Toiminnallinen
opinnaytety6 koostui tavoitekeskustelusta, tyohyvinvointipaivasta ja palautekyselysta.
Tarve tydhyvinvoinnin vahvistamiselle lahti lastensuojelun esimiehiltd. Pyrimme
vahvistamaan yhteenkuuluvuutta kollegiaalisen tuen avulla. Kollegiaalisuus on
yhteenkuuluvuutta, jossa ammattihenkilt jakavat samoja ammatillisia arvoja (Leino-Kilpi
— Valimaki 2009: 88).

Tybhyvinvointipdiva toteutettin  esimiesten asettamien tavoitteiden mukaisesti.
Esimiehet kokivat kollegiaalisen tuen merkityksen vahvana tydhyvinvoinnin lisddjana.
Kollegiaalista tukea vahvistettiin yhteistoiminnallisten tehtavien avulla. Tehtévissa
kaytettiin tavoitteiden toteuttamiseksi vuorovaikutukseen ja ongelmanratkaisuun liittyvia
harjoitteita. Vuorovaikutus on sidoksissa hyvinvointiin, ja se kasittdd arkisia asioita,
kuten toisten kuuntelemisen, huomioimisen, auttamisen, arvostuksen ja yhteishengen.
Tyoyhteisbn sisdinen vuorovaikutus ja yhteistyd vaikuttavat tyéhyvinvointiin, ja ne
nakyvat tyoyhteison ilmapiirissa. (Juholin  2015: 136; Pirinen 2014: 177.)
Ongelmanratkaisuun liittyvat harjoitteet puolestaan lisdavat ryhméan kykya vastata
haasteisiin. Niissd ryhma paasee hyddyntamaan yhteisty6td ja luovuutta seka
kokeilemaan uusia ndkokulmia. (Kataja ym. 2011: 59.) Sujuva yhteisty® kasvattaa
ryhman Kiinteytta (Liukkonen 2006: 196). Tyohyvinvointipaivan jalkeen lahetimme
osallistujille kyselyn, jossa selvitettiin, lisdantyikd yhteenkuuluvuus kollegiaalisen tuen

vahvistamisella.

Seka tavoitekeskusteluun ettd tyShyvinvointipaivddn osallistui kolme kuudesta
lastensuojelulaitoksen esimiehestd. Koska tavoitekeskustelussa oli paikalla vain puolet
esimiestiimista, ei tavoitteet olleet koko tytyhteisbén asettamat. Poissaolevien mielipiteet
olisivat voineet erota paikalla olleiden ajatuksista. Jos kaikki esimiehet olisivat olleet
paikalla, olisi tydhyvinvointipdivan teema voinut olla eri. Tavoitekeskustelussa osallistujat
asettivat tybhyvinvointipaivan tavoitteeksi  kollegiaalisen tuen vahvistamisen.
Tyohyvinvointipdivan osallistujamaara oli kuitenkin hieman ristiriitainen teemaan
nahden. Voidaanko vahvistaa ryhméan keskindistéa yhteenkuuluvuutta, jos kaikki rynman
jasenet eivat ole paikalla? Tuloksista tuli ilmi, etté paivan avulla onnistuttiin vahvistamaan
kollegiaalista tukea, mutta poissaolevat esimiehet jaivat ilman tata kokemusta. Jaimme

pohtimaan, etta vahvistamalla kolmen ryhman jasenen yhteenkuuluvuutta, kokevatko
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ne, jotka eivat osallistuneet paivaan, ulkopuolisuuden tunnetta. Minkalaisia vaikutuksia

silla on, etta osa ryhmasta osallistuu jarjestettyyn toimintaan ja osa ei?

Olisimme voineet varautua paremmin siihen, etta kaikki eivat osallistuneet
tydhyvinvointipaivaan. Paivan kannalta oli oleellista toisiin tutustuminen, mutta uusimmat
esimiestimin jAsenet eivat paasseet paikalle. Tyohyvinvointipaivan osallistujat
puolestaan tunsivat toisensa melko hyvin. Tuloksista tuli kuitenkin ilmi, etté osallistujat
pystyivat harjoitteiden avulla tutustumaan toisiinsa syvemmin ja he oppivat uusia asioita
toisistaan, joten tutustumiseen liittyvat harjoitteet eivat olleet turhia. Harjoitteet olisivat
kuitenkin voineet olla tavoitteiltaan erilaisempia. Nyt jotkin tehtévista olivat hieman liian
samankaltaisia. Tosin kaikissa tehtavissa pyrittiin vahvistamaan kollegiaalista tukea,
joten ne vastasivat paivalle asetettuun tavoitteeseen. Tydhyvinvointipdivan harjoitteiden

avulla osallistujat oppivat uusia asioita toisistaan, joita voi hyddyntaa tyéelamassa.

Opinnaytetydn seurauksena lastensuojelulaitoksen esimiehet ovat alkaneet kiinnittaa
enemman huomioita tydhyvinvointiin. Tyohyvinvointipdivd on herattanyt keskustelua
siitd, ettd he tarvitsevat enemman kanavia tyOhyvinvoinnin kehittamiseen ja
yllapitamiseen, koska nykyisellaan esimiesten tydhyvinvointiin ei kiinniteta tarpeeksi
huomiota. Tarvitaan lisaa mahdollisuuksia keskustelulle ja vapaamuotaisille tilanteille,
jotta voidaan pysahtyd aidosti tyohyvinvoinnin &érelle. Kehittdmistehtavan jalkeen
organisaatiossa on alettu tarkastella rakenteita, ja niiden vaikutusta esimiesten
tydnkuvaan. Ammattitaitoinen esimies tunnistaa oman hyvinvointinsa tilan ja edistaa sita.

Han tekee konkreettisia tekoja hyvinvointinsa edistamiseksi. (Pirinen 2014: 157.)

Kun tydhyvinvoinnin kehittamiseen ei kiinnitetd huomiota, aiheuttaa se moninaisia
kustannuksia organisaatioille ja yhteiskunnalle. Tyodhyvinvoinnin kehittdmisen tulisi
lAhted organisaatiotasolta, ja se tulisi sisaltyd organisaation investointeihin, jotta
tyéhyvinvoinnin parantamiselle olisi aidosti aikaa. Organisaation pitéisi sitoutua
tydhyvinvoinnin kehittamiseen seka suunnitelmallisesti etta pitkdjanteisesti, ja sen pitaisi
l[Apaistd koko organisaation henkiloston, esimiehet mukaan lukien. Kehittdmistoimet
tuottavat pitkalla aikavalilla positiivisia tuloksia, kun ne n&dhd&én investointeina. Kuitenkin
monet kehittdmistoimet lopetetaan, koska ne koetaan ylim&araisind kuluerina.
(Virolainen 2012: 121,134—135.) Tyo6hyvinvointipaiva tyéhyvinvoinnin vahvistajana
herétti ajatuksia sen kelpoisuudesta. Ty6hyvinvoinnin kehittdmisen tulisi olla
pitkgjanteista toimintaa, jotta sen vaikutukset olisivat mahdollisimman pysyvia

(Virolainen 2012: 134—135). Pitamamme péaiva oli kertaluonteinen, joten sen vaikutukset
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tybhyvinvointiin  ovat rajalliset. On kuitenkin tarkeda, ettd paiva heratti ajatuksia
tydhyvinvoinnista, ja siihen vaikuttavista tekijoista. Osallistujat saivat evaitd siihen,
millaisiin asioihin tulisi kiinnittdd huomiota, ja mitd voisi |dhtea kehittamaan.
Lastensuojelulaitoksen esimiesten tulisi panostaa kollegiaalisen tuen vahvistamiseen.
Sen kautta on mahdollista lisaté yhteenkuuluvuutta, joka puolestaan lisdé tydhyvinvointia
kyseisessa kohderyhmassa.

Mielestamme, niin lastensuojelun, kuten kaikkien alojen, tulisi kehittdéd enemman
esimiesten tyGhyvinvointia. Taustateoriasta sekd esimiesten kommenteissa nousi esiin,
ettei esimiesten ty6hyvinvointiin kiinniteté tarpeeksi huomiota. Esimiehet kertoivat, etta
tydhyvinvointikyselyt kohdistuvat enemman tydntekijoihin kuin heihin. Esimiesten
tydhyvinvoinnista on kuitenkin tehty erilaisia tutkimuksia. Kontiainen (2006) esittelee
artikkelissaan Tilastokeskuksen teettamien ty6olotutkimusten tuloksia, joissa on
huomioitu esimiehet omana ryhmanaan. Myoés Virolainen (2012) kokoaa eri tutkimuksia
esimiesten tyohyvinvoinnista. Onkin mielenkiintoista huomata, ettd esimiesten
tybhyvinvointiin ei ole kuitenkaan panostettu. Tyéhyvinvointi on ilmi6, joka koskee kaikkia
tydelaméassa olevia ihmisia. Kaikilla tydelaméan ihmisilla on tarve viihtya tydssaan. Tama
koskee niin tyontekijoita kuin esimiehid. Myds esimies voi uupua ja tarvitsee
tybhyvinvointia tukevaa toimintaa. (Pirinen 2014: 150; Virolainen 2012: 9.) Esimiehet
toivoivat, ettd jarjestaisimme heille tydhyvinvointia ja tydssa jaksamista tukevaa
toimintaa. Tastd syysta oli perusteltua jarjestdd tyohyvinvointipdiva esimiehille, ja

kehittamistehtéva vastasi onnistuneesti lastensuojelulaitoksesta tulleeseen tarpeeseen.

Opinndytetydbn  tulokset nayttivat, ettd tyohyvinvointia voidaan vahvistaa
yhteenkuuluvuutta lisdamalla. Myds opinnaytetyon taustateoria tukee tatd ajatusta.
Tavoitekeskustelussa ja palautekyselyssa tuli vahvasti esille se, ettd esimiehet kokevat
kollegiaalisen tuen vahvistamisen kehittavan tydhyvinvointiaan. Jatkokehittamista
ajatellen, mielestamme esimiesten olisi hyva palata kollegiaalisen tuen vahvistamiseen.
Heidan olisi hyva myds saada kaikki kuusi esimiestd mukaan asettamaan tavoitteita
tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi. Heidan tulisi ottaa huomioon jokaisen subjektiivinen
kokemus tydhyvinvoinnista. Tavoitteiden avulla sek& yhdesséd keskustelemalla, he

voisivat 16ytaa heille sopivat keinot tydhyvinvoinnin yllapitamiseksi ja kehittamiseksi.

Arvioimme mukaan, opinndytetyon tulokset vastasivat kehittamistehtévan tavoitteisiin, ja
valitut menetelman olivat soveltuvia sen kannalta. Mielestdmme onnistuimme

opinnaytetybn avulla vastaamaan tyQelamastd nousseisiin  ty6hyvinvoinnin
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kehittamistarpeisiin. Koemme, etta opinnaytetydmme kaltaista tydhyvinvointia edistavaa
toimintaa voisi hyddyntd& my0s muissa organisaatioissa, joissa olisi tarvetta esimiesten
tydhyvinvoinnin vahvistamiselle. Kohderyhm&mme esimiesten osalta oli tarkeaa
vahvistaa yhteenkuuluvuutta, ja sitd voisi kayttdd myods muissa organisaatioissa
perustana tyohyvinvoinnin kehittdmiselle. Tydhyvinvointitoimia suunniteltaessa on
kuitenkin otettava huomioon kyseisen kohderyhman tarpeet ja lahtokohdat.

Opinnaytetyobn prosessi on ollut mielenkiintoinen ja antoisa. Olemme paasseet
tutustumaan esimiesty6hon ja sen tuomiin haasteisiin. Ymmarrys tydhyvinvoinnin
merkityksestd, ja siihen vaikuttavista tekijoista, on kasvanut. Esimiehet antavat paljon
itsestaan, ja odotukset heitd kohtaan ovat korkeita, mutta silti heidan tyéhyvinvointiinsa
kiinnitetaan lilan vahan huomiota. On hienoa néhda, etta esimiehet arvostavat tyétamme
ja ovat siita kiitollisia. Vaikka tydhyvinvointipdiva oli kertaluonteinen meidan osalta, oli
mukava huomata, etta se sai esimiehet miettimdan enemman omaa tyéhyvinvointiaan ja
sen kehittdmista. TyOhyvinvoinnin vahvistamisesta on etua niin tydntekijdille,
tydnantajille kuin koko yhteiskunnalle (Virolainen 2012: 9). Toivomme, etta
tulevaisuudessa esimiehet saavat mahdollisuuden osallistua tyéhyvinvointipaiviin ilman
jarjestamisvastuuta, ja he paasevat vahvistamaan tyShyvinvointiaan myods muilla

keinoin.
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