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Opinnaytetydn tarkoituksena oli selvittdd Tampereen kaupungin lastensuojelun
erityispalveluihin kuuluvan Paivaperhon Kriisi- ja katkaisuosaston tydyhteisén
tydssa jaksamista. Tydssa tarkastellaan, miten tybntekijat itse maarittelevat
tydyhteisbnsa ja taman voinnin, miten tydyhteisd huolehtii jasenistddn tydssa
jaksamisen nakdkulmasta sekd miten tydyhteisén tydssa jaksamista voisi
kehittdd. Tutkimus perustuu tyéntekijdiden omakohtaisiin ndkemyksiin.

Tutkimus on laadullinen. Tutkimusaineisto on keratty puolistrukturoidun kyselyn
avulla, joka toteutettiin 11 tydntekijalle kesalla 2009. Aineisto on analysoitu
sisdllbnanalyysimenetelmaa kayttden. Tutkimuksen teoreettisina I&htékohtina
olivat tyéhyvinvointi ja tydyhteisdn tydssa jaksaminen seka kriisityo.

Kriisi- ja katkaisuosaston tydntekijdiden tydnkuvat ovat I|adhes samat
koulutuspohjista riippumatta. Tydyhteisdssa ei erotella tydtehtavia muutoin kuin
ladkehoidon ja esimiestydn osalta. Ty6étd tehdddn matalan kynnyksen
periaatteella. Asiakasryhmana ovat paihdeongelmaiset perheet ja raskaana
olevat. Tutkimushetkelld Kriisi- ja katkaisuosasto oli toiminut vajaa 2 vuotta.
Tana aikana tydyhteis6é on kaynyt 1api kehittymis- ja muutosvaiheita, jotka ovat
vaikuttaneet tydssd jaksamiseen. Kriisitybn luonne ja paivystysosastona
toimiminen lisdavat tydn kuormittavuutta.

Tutkimustulosten mukaan tydyhteisén vointi koettiin vaihtelevaksi. Vointiin
vaikuttivat muun muassa tyén haastavuus, tybdyhteisén ihmissuhteet ja
vuorovaikutuskulttuuri, tasavertaisuus, toisista valittdminen seka jokaisen
ammattitaidon ja osaamisen kunnioittaminen. Tyontekijat toivoivat enemman
yhteistd aikaa vapaamuotoiselle sekd moniammatilliselle keskustelulle.
Tydbyhteisdn dialogia tulisi kuitenkin kehittda. Tydntekijdiden persoonallisuudet
ja moniammatillisuus toivat voimavaroja seké haasteita tydyhteisén toiminnalle.
Tybyhteisdn tydssa jaksamista tukivat tyéntekijdiden kollegiaalisuus, tunteiden
sallittavuus ja arkipaivaiset hyvat tavat. TyOntekijat kaipasivat enemman
rakentavaa palautetta, yhteisten linjausten ja toimintatapojen maarittelya
asiakastydssa. Tarkedksi koettiin myds struktuurien yllapitaminen.
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The purpose of this Bachelor’s thesis was to clarify the situation regarding child
protection in the city of the Tampere with a help of some specific services
covered by Paivaperho's crisis and detoxification department. The thesis
examines how the employees themselves define their work community and its
wellbeing, how working community ensures that its members have enough
strength to cope with everyday work and how the workplace wellbeing could be
improved. The research was based on the employees' own ideas.

The study is qualitative. The data were collected using a semi-structured
questionnaire, which was conducted in the summer of 2009 among 11
employees. The data were analyzed using the method of content analysis. The
study’s theoretical starting points were the wellbeing at work, the community’s
coping at work and crisis work.

The results show that crisis and detoxification departments’ employees’ job
descriptions are almost the same regardless of their education. The tasks are
not distinguished at workplace apart from medical treatment and leadership.
The work is carried out as low threshold. The study also demonstrates that
customer group is substance abusers' families and pregnant women. At the
time of the research, crisis and detoxification department had acted less than
two years. During that time, working community has gone through the stages of
development and changes that have affected wellbeing at work. The nature of
crisis work and being an emergency department increases workload.

In conclusion, workplace welfare is considered varying. Several factors
influence wellbeing, including challenging work, workplace human relations and
cultural interactions, parity, caring for and respecting each other and knowledge
of others. The employees expect to have more time for open and multi-
professional discussions. Working community dialogue should be developed.
Employees' personalities and multi professionalism bring both challenges and
resources for workplace action. Working community wellbeing seems to have
been supported by workers' collegiality, open emotionality, and good manners.
The employees would appreciate more constructive feedback, common policies
and practices in the client work. The maintenance of infrastructures is also
considered important.

Keywords: working community, coping with workload, crisis work
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1 JOHDANTO

Hyvinvointi ja ty6 yhdessd ovat moniulotteinen ilmié tarkasteltavaksi.
Tybhyvinvointia voidaan tarkastella monista eri tieteensuunnista ja
nakdkulmista.  Tydhyvinvointi  perustuu  holistiseen  ihmiskasitykseen.
Holistisessa ihmiskasityksessa inminen on psyykkinen, fyysinen, sosiaalinen ja

henkinen kokonaisuus.

Tybolojen, tydssa jaksamisen ja tydhyvinvoinnin kehittdmisen fokus on siirtynyt
2000-luvulla tyéntekijan ominaisuuksista toimintakyvyn parantamiseen ja
yksildn ymparistdn vuorovaikutukseen. Tydhyvinvoinnin kysymykset kytkeytyvat
tydn mielekkyyteen, hyvaan organisointiin seka organisaation ja lahitydyhteisén
toimivuuteen ja ilmapiiriin. TyShyvinvointiin on kytketty vahva yhteiséllinen
ulottuvuus. Yhteiséllisyys korostaa jaksamisen ja viihtymisen kysymyksia osana
tydkulttuuria ja organisaation toimintatapojen arviointia. Tydyhteisén sisdinen
toimivuus ja hyvinvointi on nahtava perusedellytyksiksi ulkopuolelta tulevien
kuormittavuustekijéiden kanssa jaksamiseksi. Tydyhteisbn menestyminen
edellyttdd sen kaikkien jasenten ndkemysten hyddyntamistd. Tydyhteisdssa
yhteinen nakemys perustehtavastd, toimintatapojen selkeys, hiljaisen tiedon
nakyvaksi tekeminen ja jakaminen voivat olla avaimia parempaan

tydhyvinvointiin jatkuvan muutoksen ymparistéssa. (Yliruka ym. 2009, 15-16).

Olin kevaalla 2008 tybharjoittelussa Paivaperhon Kriisi- ja katkaisuosastolla,
jonka jalkeen sain myds kesatditd osastolta. Tana aikana sain sieltd aiheen
opinnaytetydlleni. Opinnaytetyéssani selvitdn Kriisi- ja katkaisuosaston
tydyhteisbn ty6ssa jaksamista ja miten tydyhteiséssd huolehditaan jasenista,
jotta he jaksavat tydssa. Lisaksi kerron tydyhteisén vointiin vaikuttavista
tekijoista ja miten tydyhteisén tydssa jaksamista tulisi kehittdd. Tutkimus on
laadullinen. Tutkimusmenetelmind kaytan avoimiin kysymyksiin perustuvaa

kyselya.

Alussa kerron tybhyvinvoinnin  historiasta ja aikaisemmin tutkitusta
tydhyvinvoinnista seka esittelen tutkimuksen kasitteiston. Kasitteisté-osassa
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kerron tydyhteisbn merkityksestd ja maarittelyistd seka tuon esille tydssa
jaksamisen tydyhteisbn nakdkulmasta ja syvennan huolehtimisen kasitetta
tydssa jaksamisen osana. Ennen tutkimustuloksia kerron tutkimuskohteesta.

Tutkimuksessa on tarkoitus tuoda esiin ne tyOyhteisbn sisaiset tekijat, jotka
vaikuttavat tydntekijdiden tyéssa jaksamiseen sekd ne menetelmét ja tavat,
joilla jasenistd huolehditaan. Yhteiskunnallisesti on merkittdvaa yhteisen

tyénayn rakentaminen sosiaalialalla sen tybolojen kehittdmiseksi.



2 TUTKIMUKSEN TEOREETTINEN VIITEKEHYS

2.1 Aikaisemmin tutkittua tydéhyvinvointia

Tydhyvinvointia on tutkittua paljon eri ndkdkulmista ja tutkimussuunnista. Ty ja
ihmisen hyvinvointi yhdessa ovat moniulotteinen ilmié. Hoitotydn vuosikirja 2004
tuo tyéhyvinvoinnin tutkimukselle hoito- ja |adketieteellisen nakdkulman ja
vitekehyksen. Tyd leipalajina — teos puolestaan vastaa tydn
hyvinvointikysymyksiin ty0- ja organisaatiopsykologian nékdkulmasta. Yksi

perinteinen tybhyvinvoinnin ndkdkulma pohjautuu tyéterveyspsykologiaan.

Tyobterveyspsykologia on psykologiatieteen erityisala, jonka historialliset juuret
juontavat juurensa 1700-luvulta. Tybterveyspsykologia vastaa
kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin edistdmiseen ja yllapitAmiseen. Tassa
tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan tydelaman laadun, tyéntekijéiden tydterveyden —
ja turvallisuuden sek& hyvinvoinnin parantamista. Ty0psykologian syntyyn ovat
vaikuttaneet tydn murros ruumiillisesta tydsta henkiseen ty6hdn ja tydn sisallén
muuttuminen enemman psykososiaalisemmaksi vuosien 1915-1990 kuluessa.
Tahan paivddn mennessa tyé on muuttanut muotoaan inhimillisempaan
suuntaan, yksildllisten kykyjen kayttéén ja mielekkyyden kokemukseen. 1970-
luvulla lisdantyneen tieteen tietdmyksen myoéta alettiin tutkia organisaatiotason
ilmiéiden ja henkisen pahoinvoinnin vaélistd yhteyttd. Toisin sanoen alettiin
kiinnittdd  huomiota  tyOyhteisbongelmien  ennaltaehkaisyyn.  Talldin
hyvinvoinninndkdkulma nousi tybterveyden ja tybhyvinvoinnin markkinoille.
(Ahola ym. 2006, 13 - 23).

1990-luvun laman my6ta uudet tydsuhteet muuttuivat maaraaikaisiksi ja lyhyiksi
patkatdiksi. Tama vaikutti tydyhteiséihin monin eri tavoin, esimerkiksi
psykososiaaliset tarpeet nousivat tydyhteisdissa esille. (Wickstrébm ym. 2000,
6). Sosiaali- ja terveysalan ty6oloihin liittyvat hyvinvoinnin tekijat ovat olleet
voimakkaassa muutoksessa 1990-luvulta I&htien. Wicstrémin ym. (2000)
mukaan viime vuosikymmenen aikana ovat psykososiaaliset tekijat, kuten
osaaminen ja koulutus, johtaminen, tydyhteisén toimivuus ja yhteistyd, tyén
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sisdllblliset tekijat ja toimintatapojen selkeys nousseet esille tydoloja
tutkittaessa.  Aikaisemmin on puhuttu 1&hinnd  fyysisten  ty6olojen
terveellisyydesta, kuten  tybtapaturmariskeistd ja  haittavaikutuksille
altistumisesta. (Wickstrém ym. 2000, 9).

Sosiaaliala vastaa yhteiskunnassamme tapahtuviin muutoksiin ja haasteisiin
seka taloudellisiin  heilahteluihin.  Sosiaaliala on asiakasty6ta, jossa
tydskennellddn vaikeissa elamantilanteissa olevien ihmisten kanssa. Ty on
usein raskasta ja henkisesti kuormittavaa. Wickstrom ym. (2000) kirjoittavatkin
siitd kuinka sosiaali- ja terveysalalla tydntekijdiden jaksamisesta ollaan
huolissaan, koska sen henkinen kuormittavuus on kasvussa. Tyontekijan
pahoinvointi heijastuu asiakastyéhdn ja asiakkaiden saaman palvelun laatuun.
(Wickstréom ym. 2000, 9). Viestintd- ja vuorovaikutustaitojen merkitys on

korostunut henkisen tyépahoinvoinnin kasvaessa.

Tybhyvinvointia Suomessa tukee myds lainsaadantd, kuten nykyinen
tydturvallisuuslaki (738/2002) ja tydterveyshuoltolaki (1383/2001). Tydnantajalla
on tyéturvallisuuslain mukaan velvollisuus huolehtia tarpeellisilla toimenpiteilla
tyéntekijdiden turvallisuudesta ja terveellisyydesta tyéssa. Myds tydntekijdiden
on Yyllapidettdva ja parannettava toiminnallaan tyéturvallisuutta tydpaikalla.
(Tyoturvallisuuslaki 2002, 8§, 17§, 25§). Uusitut tydterveyshuoltolaki ja
tyéturvallisuuslaki nostivat esille tydn henkiset kuormitustekijat (Kinnunen ym.
2005, 9). Esimerkiksi ty6turvallisuuslaissa saadetddn erikseen tydssa
iimenevéasta vakivallan uhasta, hairinndn tai epaasiallisen kayttaytymisen

esiintymisesta tyéssa (Tydturvallisuuslaki 2002, 27-288§).

Tybdhyvinvointia edistavia ohjelmia, hankkeita, suosituksia, tutkimusjulkaisuja ja
-raportteja on tehty ja julkaistu paljon viime vuosikymmenen aikana. Tallaisia
ohjelmia ovat mm. Sosiaali- ja terveysministerion julkaisut: Tydsuojelustrategian
seurantaraportti 1998-2007 sek& Sosiaali- ja terveyshuollon tavoite- ja
toimintaohjelma 2000-2003 (TATO), Tydéterveyslaitoksen tekemat Tyd ja
terveys Suomessa -julkaisut, Ty®dministerion koordinoimat Kansallisen
tydelaman kehittdmisohjelma 1996-1999 ja Kansallinen ikdohjelma 1998-2002,
Tyb6ssa jaksamisen tutkimus- ja toimenpideohjelma 2000-2003, Tydelaman
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kehittdmisohjelmat TYKE 2000-2003 ja TYKES 2004-2007, Veto-ohjelma 2003-
2007, Sosiaali- ja terveyspolitikan strategiat vuodelle 2010, Sosiaali- ja
terveysministerién toimintasuunnitelma vuodelle 2010, Tyéhyvinvointi kunta-
alalla - strategia ja suositus tydhyvinvoinnin edistamiseksi ja muutosten
hallinnaksi (2003), Kaiku - Kaikki kunnossa - tydhyvinvointiohjelma vuosina
2002-2004 seka Tyodhyvinvointi ja tydbnantajamaine kunta-alalla vuonna 2008 -
raportti. Lisaksi yritysmaailmassa on tarjolla ilmaisia ty6hyvinvointia edistavia
toimintamalleja, menetelmia ja tydvalineitd organisaatioiden hyvinvoinnin
arvioimiseksi  ja  tukemiseksi. Esimerkiksi ~ Valtionkonttorin  Kaiku-
tyéhyvienvointipalvelujen julkaisema opas Pieni kirja meistd antaa tydkaluja
ryhman yhteistydn kehittdmiseksi ja Ty6 leipalajina -teos tarjoaa vaihtoehtoisia
malleja, teorioita ja tybkaluja tydssa jaksamisen arviointiin ja tukemiseen seka
tydyhteisdjen kehittdmiseen.

Tydhyvinvointiin liittyvissa tutkimuksissa haasteena on ollut tiedon kerdaminen
ja saadun tiedon luotettavuus. Silla niin fyysisen kuin psyykkisen
kuormittavuuden tutkimuksissa on kaytetty samoja tiedonhankintamenetelmia
erilaisin kyselyin ja haastatteluin, jolloin kyse on tiedon pohjautumisesta
subjektiiviseen kokemukseen. (Wickstrém ym. 2000, 9). Subjektiivinen kokemus
tarkoittaa yksildllistd nakemystd asiasta tiedon perustumista henkilén
mielipiteisiin  (Subjektiivinen 2008). Subjektiivinen tieto ja todellisuus on
jatkuvasti muuttuvaa, ei yleispatevaa eli objektiivista.

Perinteinen |ahestymistapa tydhyvinvointitutkimuksissa on ollut kielteinen.
Tarkoittaa sitd, ettd tydhyvinvointia on tarkasteltu kielteisistéa lahtékohdista,
kuten stressin ja uupumuksen nakdkulmasta. Talldin hyvinvointia tarkastellaan
pahoinvoinnin kautta. Haastavana voidaan pitdd mydnteisten kasitteiden esille
tuominen tybhyvinvointia tarkastellessa, kuvattaessa, arvioitaessa ja
selvitettdessd sekd puuttumisen nakdékulman sivuuttaminen vaihtoehtoisesti
kehittdamisen suuntaan. (Kinnunen ym. 2005, 13).

Sosiaali- ja terveysalan tutkimus- ja kehittdmiskeskus (Stakes) on tehnyt
hyvinvointipoliittisia vaestotutkimuksia suomalaisten hyvinvoinnista.

Suomalaisten hyvinvointi 2008 -tutkimus osoittaa, ettd tydikaisten kokema
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hyvinvointi ja tyytyvaisyys perustuvat ty6eldaman ja muun elaman (vapaa-aika,
perhetilanne, terveys) tasapainoon. Vuosikymmenien saatossa
yhteiskunnallisten muutosten ja kehityksen seurauksena tyén merkitys ihmisille
ja ihmisen suhde tyéhén on muuttunut. Tyéd on aina antanut meille
toimeentulomme, jolla olemme myds saattaneet tyydyttdd materiaalista
hyvinvointiamme. Nykypéaivana tyd merkitsee uusille sukupolville ammatillista
arvostusta, ty6uralla etenemistd ja uudelleen kouluttautumista. (Moisio ym.
2008, 96-111). Tydssa halutaan kokea haasteellisuutta, ihmisilla on tarve
toteuttaa itsedadn seka@ vaikuttaa asioihin. Voidaan puhua tydén jatkuvasta
kehittdmisesta. Ihmisen suhde tyéhén perustuu enemméan tydn mielekkyyden
kokemukseen eli haluun tehda kyseista tyo6ta.

Tybhyvinvointitutkimus on laaja kenttd ja se voidaan jaotella painoalueisiin
tyéhyvinvointiin vaikuttavien tekijéiden mukaan, kuten yksild-, tydyhteisé- tai
tyépaikkatekijdihin. Tydhyvinvointitutkimus Suomessa ja sen painoalueet -
selvitystd lainatakseni tyéhovinvointitutkimukset ovat |&hinnd painottuneet
seuraaviin  tutkimus- ja kehittAmisalueisiin: tuotteiden, tuotannon ja
organisaation kehittdmistyd, riskien hallinta, tyOyhteisbjen psykososiaalinen
toimivuus, terveyden edistdminen ty6elamassa, tyd- ja toimintakyvyn yllépito,
terveysriskit ja kuormitustekijat, tydsuojelu ja ty6terveyshuolto seka tydolojen
taloudelliset vaikutukset. (Tydhyvinvointitutkimus Suomessa ja sen painoalueet
terveyden ja turvallisuuden n&kdkulmasta 2005, 59-60.). Sosiaali- ja
terveysministerion (STM:n) mukaan tydhyvinvointi koostuu yhteisista tekijoista
tyépaikalla ja perustuu mutkattomaan yhteistydhén henkiléstdn ja johdon valilla.
Tydhyvinvoinnin tekijoiksi STM méaarittelee tydntekijan yksilbllisen terveyden ja
jaksamisen, tydpaikan turvallisuuden, tyén hallinnan, tyéilmapiirin — ja
ymparistdn seka johtamisen. (Tyéhyvinvointi perustuu yhteistyéhén 2010.).

Taman tutkimuksen kohteena on Tampereen kaupungin Paivaperhon Kriisi- ja
katkaisuosaston henkilékunta ja sen tydssa jaksaminen. Vuonna 2006 on tehty
tutkimus / opinnaytetyd tydhyvinvoinnista Tampereen perhetukikeskuksissa.
Kyseisen tutkimuksen tavoitteena oli selvittdé perhetukikeskusten tydéntekijdiden
ja tydyhteisdjen hyvinvointia positiivisista 1ahtékohdista. Tutkimuksessa pyrittiin
I6ytdamaan tybhyvinvointia edistavia ja tukevia tekijoita sekd kehittdmisalueita ja
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niihin ratkaisukeinoja. (Maki-Franti & Seppalda 2006, 6). Taman tutkimuksen

aikana Paivaperhon Kriisi- ja katkaisuosastoa ei viela ollut.

2.2  Tybyhteis6n merkitys

Ryhma- ja tiimityd on yleistynyt tydéelamassa. Vuonna 2000 jopa yli 70 %
suomalaisista tyOskenteli ryhmassa tai tiimissa jollain tavalla. Ryhméatyon
kasvuun on vaikuttanut sen lisdédminen tuloksellisuutta organisaatiossa.
Toisaalta taas henkiléstén hyvinvointiin - ryhmatyén vaikutukset ovat
ristiriitaisempia. Ryhmatyéd on haasteellisempaa ja kehittdvampaa kuin
yksilotydskentely. Ryhmatyd on lisannyt kiireen ja kuormittavuuden kokemuksia
tydelamassa. (Puolakka 2005, 35.).

Tydyhteis6 kasitteend on monimutkainen. Isossa organisaatiossa on useita eri
tyétehtavia, jolloin ty6ta tehdaan usein yksilotydskentelynd omissa "loosseissa”
ja samassa “kerroksessa” olevia tyOkavereita nahdaan ohimennen. Talldin kyse
on satunnaisesta ryhmastd, jossa ihmiset toteuttavat yleensa vain yksiléllisia
tavoitteitaan (Kopakkala 2005, 32.). Joukko ihmisia samassa tydpaikassa ei tee
siitd tydyhteisda. Tybyhteiséssa ihmisten ty6t liittyvat yhteen. Tybyhteisé voi
koostua ryhmistd tai tiimeistd, jotka omalta osaltaan tekevat ty6ta yhteisen

isomman tavoitteen, padmaaran ja arvojen hyvaksi.

Joukosta ryhméksi kehittyminen vaatii rynman kayttaytymistd kokonaisuutena,
systeemind tai organismina. Ryhmadssa vaikuttavat ryhmailmié ja
ryhmadynamiikka. Ryhman kokonaisuuteen vaikuttavat jdsenen tila toimia
omana itsend ryhmassa seka se millainen pyrkimys ryhmalld on tasapaistaa
jasenidan. (Kaivola 2003, 39—41.). Ryhman ryhmadynamiikan toimivuutta ja
ryhmailmiéta ei voida tarkastella yksittaisen jasenen kaytdksesta vaan siita milla
tavalla ryhm& toimii. Ryhmadynamiikka syntyy jasenten valisesta
vuorovaikutuksesta ja = kommunikaatiosta.  (Kopakkala 2005, 37.).
Parhaimmillaan ryhmadynamiikka synnyttdd ryhman koheesiota eli jasenten
yhteenkuuluvuuden tunnetta. Koheesiota on valilla syyta tarkkailla, silla
jasenten tulee pystya tulemaan toimeen ilman ryhmaa. Ryhman tarkoitus on
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antaa taitoja ja kokemuksia yksiléon toiminnan tukemiseksi. (Vilen ym. 2008,
278).

Tybyhteisd vaatii muotoutuakseen tietyn ajan, silla sen kehittymisessa on useita
eri vaiheita ja varsinkin, jos se tehdaan tyhjastd ilman minkaanlaista
malliesimerkkid. Ryhman kehittymiseen kuuluu, ettd ryhmén siséiset rakenteet
eldvat ja muuttuvat eli hakevat paikkaansa (Vilen ym. 2008, 274.). Ryhméan
rakentuminen tiimiksi on vaiheittain eteneva prosessi, jonka aikana tiimin
jasenille  muodostuu erilaisia rooleja. Ryhman kehitysvaiheita ovat
muotoutumisvaihe,  kuohuntavaihe, vakiintumisvaihe, toimintavaihe ja
paattamisvaihe. Kopakkalan (2005, 56) mukaan roolit ovat vastavuoroisia
kayttaytymiskokonaisuuksia. Rooleihin liittyy kehon asento, puhetapa, ajatuksia
ja asenteita, pukeutuminen ja suhde tilaan. Roolit edellyttavat toimiakseen
vastarooleja. Muiden tulee hyvaksya roolimme ja suhtautua siihen sopivasti.

Tybyhteisd, tydryhma tai tiimi voi jadda roikkumaan perusolettamustilaan.
Kopakkalan (2005, 44-45, 48) kirjassa Porukka, jengi, timi ryhmateoreetikko
Wilfred Bionin mukaan ryhm& on tyéryhmatilassa silloin, kun sen tekeminen
suuntautuu ryhman varsinaiseen sovittuun tehtdvdédn. Ryhman toiminnan
suuntautuessa muuhun kuin t&dha&n yhteiseen tehtdvaan, ryhma on
perusolettamustilassa.  Perusolettamustilassa ryhmaélla ei ole halua
kehittymiseen eikd@ uusiin virikkeisiin, vaan sen toiminta on jumiutunut
paikoilleen.  Tall6in tunnelma on epamukava ja siihen yhdistyy
muuttumattomuuden asenne. Perusolettamustilat voivat tulla esiin hetkittain tai
olla pitkékestoisiakin. Perusolettamustilassa tyéryhman tavoite on kaukainen,
epaselva tai muuten turhauttava ryhman jasenille. Tila kertoo tyéryhmén
ontuvasta vuorovaikutuksesta. Perusolettamustilan syntyyn vaikuttaa se, miten
hyvin ryhmén jasenet tuntevat toisensa ja miten turvalliseksi he tuntevat olonsa.
Dialogin tukeminen, suora ja avoin kommunikaatio ovat keskeisia

perusolettamustilan valttamisessa.

Dialogi on osa moniammatillista ty6td. Se perustuu sosiaaliseen
kommunikaatioon. Dialogi ei ole vain keskustelua, vaan sen tarkoituksena on
ilmién tutkiminen yhdessé tietoja, kokemuksia ja mielipiteitéd jakamalla ja tata
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kautta uuden yhteisen ymmarryksen l6ytdminen. Dialogisessa keskustelussa on
kyse monidanisyydesta, jolloin ristiriitaisia ndkemyksia pohditaan ja vertaillaan
rinnakkain. Jokaista yksil6d tulee kuunnella ilman arvioivaa otetta ja
vastavaitteitd. Inhimillinen tieto on aina puutteellista. Niinpd jokaisen
kokemukset ja tiedot ovat tarkeita yhteistd ongelmaa ratkottaessa. Dialogisessa
vuoropuhelussa pyritdédn yhteisélliseen keskusteluun, jolloin kaikki tulevat
kuulluksi. Tassa ilmenee moniammatillisuuden pulma, silla oleellista on oman
roolin ja asiantuntijuuden tunnistaminen ja esille tuominen, mutta toisaalta
siihen ei saa jaada liikaa kiinni. (Isoherranen 2008, 65-67, 111.). Dialogin
onnistuminen edellyttdd erilaisuuden hyvaksymista, uteliaisuutta seka
ennakkoluulottomuutta vaativaa avoimuutta toisen persoonalle ja asioille.
Dialogi rakentuu Iluottamuksesta tydyhteisGssd, jossa toisten tunteita ja
ajatuksia arvostetaan. Dialogissa asioiden tarkastelun viitekehys laajenee seka
yksild- ettd ryhmatasolla. (Kaivola 2003, 167—168.).

Tybyhteisbn muotoutumisessa merkittdvaa on myds sen reflektiivisyys.
Tybyhteisdn tulee pystya arvioimaan omaa toimintaansa ja pyrkia jatkuvasti
parantamaan sita. Reflektion edellytyksena on, etta tyéyhteisé tunnistaa missa
kehityksen vaiheessa se on. Kehitysvaiheiden tuntemus on myds esimiehelle
valttamatdnta, koska vain ne hallitsemalla han pystyy ymmartdmaan ryhman
muutokset ja valttdmaan ryhman kehityksen pysahtymisen. Reflektiivisyys on
tdrked osa asiantuntijan ty6td. Se tdhtdd ammatillisen toiminnan tietoiseen
tutkimiseen ja kehittdmiseen. Reflektio vuorovaikutukseen liittyvana taitona
tarkoittaa omien tunteiden havainnointia, tunnistamista ja ilmaisua ja
suhtautumista niihin. Oman persoonan kaytté asiantuntijuuden osana edellyttaa
reflektiivisyyttd. Reflektion kohde voi paitsi olla oma toiminta myds toinen
ihminen, vuorovaikutus tai toimintaymparist6. Ryhman toiminnan reflektointi,
arviointi ja korjaaminen ovat edellytyksia ryhman kehittymiselle. (Isoherranen
2008, 80.).

Tiimi- ja ryhmatyd ovat osaksi paallekkaisia kasitteitd. Tyypillista tiimimaisesti
organisoidulle tyélle on tydnkierto, tehtdvanmukainen joustavuus, jatkuva
kehittamistoiminta, tyétovereiden tuen saaminen ja itsendisen omaa tyé6ta ja

tydjarjestelyja koskeva paatdksenteko. Tiimi- ja ryhmatydskentely tukee
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organisaation kehittymista ja tydn laatua. (Riikonen ym. 2003, 21-22.). Riikosen
ym. (2003, 21-22) mukaan tiimilld tarkoitetaan tydryhmaa, jolla on yhteinen
tehtava ja jolla on mahdollisuus suunnitella itse ty6taan ja paattda keskinaisesta
tybnjaosta. Tiimi- ja ryhmatyéta lisddmalla henkildéstdbn organisaatioon
sitoutuminen ja psyykkinen hyvinvointi paranevat. Vilen ym. (2008, 103)
tdhdentavat tyéryhman ja timin eroja. Tiimissa johtajuus ja vastuu on
jaetumpaa kuin tyéryhméassa. Tiimissa tydskentelyn lahtékohdat ovat avoin
keskustelu ja aktiivinen ongelmien ratkaiseminen. Tiimissa voidaan kokoontua

ajoittain tai se voi olla paivittain toimiva.

Borgmania ja Packalenia (2002, 99—-100) lainatakseni tydyhteisdjen ja tiimien
toimivuus perustuu sen jasenten valiseen vyhteistoiminnallisuuteen ja
yhteistybhén. Ryhmén toiminta ei aina ole yhteisty6ta. Yhteistyd vaatii
osapuolten yhteisvastuuta, yhteissuunnittelua, yhteissuoritusta ja
yhteisarviointia. ~Ryhman yhteisvastuullisuus ilmenee tydsuorituksena,
aloitteellisuutena ja ratkaisuina. Yhteissuunnittelulla tarkoitetaan ryhman
jasenten taitojen, kokemusten ja ajattelun hyvaksikayttéa. Ryhman eteneminen
ja toimivuus edellyttdd tarkoituksenmukaista tydnjakoa. Talléin puhutaan
yhteissuorituksesta, joka tarkoittaa kunkin jasenen panosta taydentamaan
toisten panosta. Ryhman yhteistoiminnallisuus perustuu ty6ta ohjaaviin arvoihin
seka tydn toiminnan lahtbkohtiin ja tavoitteisiin. Ryhman yhteisarvioinnin avulla

tarkastellaan yhteisty6ssa yhteisten tavoitteiden saavuttamista.

Ryhman tunnusmerkkeja ovat sen koko, tarkoitus, s&&nnét ja normit,
vuorovaikutus, koheesio ja ryhmaidentifikaatio, tyénjako, roolit ja johtajuus.
Ryhmassa, jossa jasenilla on enemman samankaltaisia kiinnostuksen kohteita
ja vahemman statuseroja, seurauksena voi olla koheesio. Talldin ryhman
jasenyys koetaan tarkedksi ja arvokkaaksi. Koheesio lisdad paasaantbisesti
tyytyvaisyytta ja toimintaa, mutta se voi myds heikentdd innovatiivisuutta ja
luovuutta seka yhtalaistaa mielipiteitd. Ryhma muodostuu erilaisista rooleista,
joka nakyy ihmisen kayttaytymisend ryhmassd. Kun roolit ryhmasséd ovat
yhteensopivia, yhteistyd on saumatonta ja kitkatonta. Ryhmassa yhteistyén

sujumattomuus ja jasenten valiset ristiriitatilanteet  voivat  kertoa
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roolikonflikteista. Roolikonflikteihin voivat vaikuttaa roolien sisdiset tai valiset
tekijat ja persoonallisuudet. (Borgman & Packalen 2002, 112—113.).

2.3  Ty0ssa jaksaminen tydyhteisdn nakékulmasta

Jaksamisen késitettd maariteltdessa voidaan tarkastella sita kysymyksen kautta
mit4 ihminen tuntee silloin, kun han jaksaa hyvin? Jaksamisen kokemukseen
liittyy keskeisesti hallinnan tunne. Tydyhteisd voi vahvistaa yksilén hallinnan
tunnetta monella tavalla. Esimerkiksi tydpaikan hyvat inmissuhteet, hyva tyéhén
perehtyminen, avoimuus ja sosiaalinen tuki ovat tydyhteisdéssa ilmenevia
tekijoita, jotka vaikuttavat tydyhteis6ssa viihtymiseen ja tatd kautta tydssa
jaksamiseen. Tydssd ja tydyhteisdssa koettu epavarmuus ja huono ilmapiiri
tydssa puolestaan heikentavat jaksamista. (Puolakka 2005, 15, 22-23.).

Nykydan monella tydpaikalla tyéskennellddn ryhmissd tai tiimeissa. Tall6in
jaksamisen tunteeseen vaikuttaa se miten ihminen tulee toimeen muiden
ihmisten kanssa. Puhutaan sosiaalisesta padomasta. Sosiaalinen padoma on
voimavara. TyOyhteis6ssa sosiaaliseen padomaan liittyy seuraavia tekijoita:
kyky tehda t6itéd yhdessa muiden kanssa, yhdessé oppiminen, yhteinen vastuu,
keskindinen luottamus, palautteen vastaanottaminen, avoimuus ja ystavyys.
Sosiaalinen padoma antaa ihmiselle voimaa ja luo turvallisuutta. (Puolakka
2005, 27.).

Jaksaminen siis koostuu tydntekijan, organisaation ja tydyhteisdn
muodostamasta kokonaisuudesta. Yksilén ja koko yhteisén hyvinvointiin
vaikuttaa se millaisessa organisaatiossa tyéskentelee seka joukko tydyhteisdsta
riippuvaisia  tekij6itd, kuten ihmisten  véliset  vuorovaikutussuhteet.
Vuorovaikutussuhteet voivat edistdd jaksamista, mutta myds aiheuttaa
uupumista. Organisatorisia tekijoitda ovat tydémaara, hierarkkisuus ja
johtamistapa, ty6én ja perheen yhteensovittaminen, tyénjaon ja tehtavankuvien
selkeys, tydn tauotus seka tyésuhdeturva. (Puolakka 2005, 31-33.).
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Jaksaminen on koko tyOyhteisén yhteinen asia. Puolakka (2005, 34—-35) puhuu
jaksamisen kasitteesta tyduupumuksen kautta. Tyduupumisen taustalla on
usein  yhteiséllisia tekijéitd, kuten huonoa tyébn organisointia ja
ihmissuhderistiriitoja. ~ Uupumisella on my0s merkittavia  seurauksia
tydyhteiséssa. Yhden ihmisen uupuminen heikentdd paitsi yksilon, myés koko
tydyhteisén toimintakykya lisdamalla yhteisdn ristiriitoja, vahentamalla
tydyhteisén tuottavuutta, kun se lisdad sairaspissaoloa ja vahentda tydn
tehokkuutta. (Puolakka 2005, 34-35.).

Puolakan (2005) teoksessa Yhdessa jaksamme paremmin Varila (2000) puhuu
jaksamisesta tydssa koetusta ilosta. Parhaimmillaan ihminen ei vain jaksa
tydssa, vaan tuntee tydssaan iloa. Tydnilo on yleensa sosiaalista iloa, joka
jaetaan ty6tovereiden kanssa. Tyodnilon tunne lisdd yhteiséllisyyden tunnetta,
joka on merkittdvaa yksilén jaksamisen kannalta. (Puolakka 2005, 24.).
Jaksamista ja tybniloa voidaan edistdd parantamalla tydyhteisdn

vuorovaikutusta. Hyva vuorovaikutus auttaa jaksamaan.

Yksi tydyhteisdssa esiintyva tyéssa jaksamisen osa voi olla huolehtiminen.
Juhila (2006, 157) maarittelee huolenpidon keskindisena vastuuna ja
samaistumisena, jolloin kyse on solidaarisuudesta kanssaihmisia kohtaan.
Tama voidaan perustaa huolenpidon etiikkaan (ethic of care). Huolenpidon
etikassa on kyse valittamisestd ja moraalisesta keskustelusta. Eettinen
perustelu tarkoittaa yksinkertaisimmillaan jokaisen ihmisen yhtéldista arvoa ja
oikeutta saada tarvittaessa huolenpitoa. Huolenpidon kasite on lasna
hyvinvointivaltiomme naisvaltaisissa hoiva-ammateissa, jollaisena sosiaali- ja

terveydenalan ty6ta voidaan pitda. (Juhila 2006, 159-161.).

Huolehtimisen tai huolenpidon kasitteen maarittely tydyhteisdén ilmiéna on
erittdin vaikeaa. Puolakka (2005, 43-45) puhuu tunnepitoisesta tuesta
tydyhteisbn jaksamisen edistgjana. Tunnepitoinen tuki tydyhteisdsséa tarkoittaa
toisen kuuntelemista, huolenpitoa ja arvostamista. Yksinkertainen tapa antaa
tunnepitoista tukea on huomata toinen ihminen, vaikkapa tervehtimalla
tybtoveriaan tai kysymalld kuulumisia tai vointia. TyOyhteisdssa voidaan
huolehtia toisista konkreettisella tuella. Konkreettisen avun antaminen tarkoittaa
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toisen puolesta tekemistd. Jaksamme paremmin, kun voimme jakaa
tybtaakkaamme muiden kanssa. Hyvassa tydyhteisdssd tyd nahdaankin
yhteisend tehtdvana, jolloin esimerkiksi autetaan ty6toveria, konsultoidaan
tydtoveria tai delegoidaan tydtehtdvia. Tama ei kuitenkaan poista yksilon
vastuuta.

Valitettavan harvoin tyOyhteisdissd autetaan toisia kiireen ja oman tydn
kuormittavuuden vuoksi. Kiireenkin keskella voidaan huolehtia ty6toverin
jaksamisesta esimerkiksi tiskaamalla tyétoverin kahvikupin tai keittdmalla kahvit
yhteista taukoa varten. Tassd huolehtimisen kasite voidaan maaritella
avuliaaksi ilmapiiriksi. Auttaminen voi estya myds sen vuoksi, ettad pelatadan sen
osoittavan ettei itselld ole tarpeeksi t6ita tai pelatddn oman tyétaakan kasvavan
entuudestaan. Kiireettomyyttd on vaikea mydntaa, koska Kiireista tydntekijaa
pidetddn usein ahkerana ja han saa tastd usein arvostusta ja kunnioitusta
osakseen. (Puolakka 2005, 44.).

Oikeanlaisen huolehtimisen synonyymi voisi olla valittdminen. Kun tydntekijat
kokevat, ettd heistd valitetddn ja pidetddn huolta, lisdd se tydniloa.
Tybyhteisdssa valittyva huolenpito ja valittdminen voivat ilmeta ystavallisena
hymynd, kuulumisten Kkyselemisend, avun tarjoamisena, sympatian
osoittamisena ja yleisesti toisten asioista kiinnostumisen osoittamisena.
Tybyhteisdssa toisista huolehtiminen voi myds esiintyd huolen puheeksi
ottamisella tai vasymiseen puuttumisena, jolloin yritetddn yhdessa |6ytéda
ratkaisuja tilanteen selvittdmiseksi. Arvostava puheeksi ottaminen voi toimia
tydntekijan, tydyhteisén, esimiehen tai organisaation johdon valisena
sitouttajana ja lisata sitoutumista tyéhén. Tallainen reilu suhtautuminen lisaa
tydyhteiséssa luottamusta ja parantaa turvallisuuden tunnetta. Esimiehen
nakdkulmasta huolenpito ja valittdminen merkitsevat esimiehen olevan
kiinnostunut tiimin jasenten voinnista ja kuulumisista. Kyse on tydntekijdiden
parissa kiertelysta, arkisesta jutustelusta ja toisten kuuntelemisesta. (Furman
ym. 2004, 30, 137.).

Hyvaa tarkoittava huolehtiminen voi kaantya holhoamiseksi ja vahtimiseksi.
Esimerkiksi kun tybyhteis6ssa ei tarpeeksi luoteta toisten arviointikykyyn ja
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puututaan toisten tekemisiin vaikkei siihen olisi mitdan tarvetta. Valittaminen
muuttuu talléin vallankaytdésta ja kontrolloinnista, joka uuvuttaa molempia
osapuolia. Oikeanlainen huolenpito ja valittdminen lisdavat tydssa viihtymista ja

tydssa jaksamista.

3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

3.1 Tutkimuksen taustaa, perustelua ja tutkimustehtava

Suoritin Sosionomi-koulutukseen (AMK) liittyvan toisen vuoden tydharjoitteluni
Paivaperhon Kriisi- ja katkaisuosastolla kevaalla 2008, jonne paasin myoés
kesdksi 2008 ohjaajan tehtaviin. Kesalla kysyin osastonhoitajalta
mahdollisuuttani tehda opinnaytetyoni Kriisi- ja katkaisuosastolle, jonka jalkeen
jain pohtimaan sopivaa aihetta tutkimukselleni. Aiheen valinnan jalkeen
tiedustelin osaston henkilbkunnalta kiinnostusta osallistua tutkimukseeni.
Lisaksi selvitin tutkimusluvan tarpeen tutkimukselleni. Kun tutkimuksen kohde
on henkilbkunta, ei tutkimuslupaa tarvita sosiaali- ja terveystoimelta.

Yhtena perusteluna tutkimukseni aiheen valintaan on tydyhteisén hyvinvoinnin
vaikutus mm. palvelun tuloksellisuuteen. Tuottaakseen tulosta palvelua
tarjpavan organisaation tydyhteisbn hyvinvoinnilla on suuri merkitys.
Tydntekijéiden jaksaminen ja halu tehda tyéta vaikuttaa siihen, kuinka he voivat
auttaa ja tukea kriisin keskella olevia ihmisia, perheitd. Tutkimuksessani en
kuitenkaan aio tutkia tuloksellisuutta. Toiseksi Kriisi- ja katkaisuosaston tyén
luonne on haastavaa ja henkisesti raskasta, jolloin tyéntekijat voivat helposti
altistua autettavien vaikeuksiin ja pahoinvointiin (sijaistraumatisoituminen,
myo6tatuntouupumus). Talldin erittdin merkittdvad on oikeanlainen ja oikea-
aikainen tyontekijoiden tydssa jaksamisesta huolehtiminen. Tydyhteisé voi
tarjota valitdbnta apua ja tukea yksilén tyéssa jaksamiseen, siksi haluan tutkia
tydyhteiséllisyyttd tydéssd jaksamisessa. Kolmanneksi harjoittelu- ja
tydssaoloaikanani tydssa jaksaminen nousi monen asian ja tekijan kautta esille
seka taman tutkimuksen tarpeellisuus siitd. Nelj@dnneksi yksilbn omaa
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jaksamista on tutkittu niin paljon, ettd tassa tutkimuksessa tarkastelutasona ja
nakdékulmana on tyéyhteisé.

Taman tutkimuksen tehtdvanad on selvittdd Paivaperhon Kiriisi- ja
katkaisuosaston henkildkunnan tydssa jaksamista ja sitd miten tydyhteisd
huolehtii  jasenistddn tydssd jaksamisen ndkdkulmasta. Tutkimuksessa
tarkoituksena on raportoida millaisesta tydyhteiséstd on kyse, tuoda esille
tydyhteisbn oma maaritelma itsestd, kartoittaa tydyhteisén tdman hetkinen tila ja
vointi seka 16ytdd uusia kehittdmisideoita tydyhteisbn tydssad jaksamisen
turvaamiseksi. Lisdksi tutkimuksessa aion tuoda esille ne menetelmét ja tavat,

joilla jaksamisesta nain maariteltyna huolehditaan.

Tutkimuskysymykset:

1 Miten tydyhteisd maarittelee itsensa?
2 Miten tydyhteisd huolehtii jasenistddn ja miten jasenet huolehtivat
yhteisesta?

3 Miten tydntekijat toivoisivat tydyhteisén huolehtivan heista?

3.2  Tutkimusaineisto ja tutkimusmenetelmat

Tutkimukseni on tutkimustyypiltddn kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus.
Laadullisessa tutkimuksessa tarkastellaan ihmisen eldmismaailmaa, jossa
ihminen luo eldessaan erilaisia merkityksia koetusta todellisuudesta (Varto
1992, 23-24). Vartoa (1992, 24) lainatakseni ndma merkitykset ilmenevat
ihmisten toimintana, pddmaarind ja suunnitelmina, rakenteina ja tapahtumina.
Esimerkiksi miten hyvin tydyhteis6 osaa yhteisesti jakaa ty6hodn liitettyja
merkityksid (Borgman & Packalen 2002, 100). Laadullisessa tutkimuksessa ei
pyrita tilastollisiin yleistyksiin, vaan pyritddn kuvaamaan jotain tapahtumaa tai
iimiétd, ymmartdmaan ja tulkitsemaan tiettyd toimintaa tai ilmiétd (Eskola &
Suoranta, 1998, 61). Tutkimus tutkii yksittaista tapausta ja on kokonaistutkimus.
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Tutkimukseen osallistui 11 henkil6a, joista 2 on miehid ja 9 naista. laltaan
vastanneet ovat 28 — 55 vuotiaita. Koska tutkittavien ikdjakauma on suuri, on
heidédn tydsséoloaikakin. Tutkittavien kokonaistydssdoloaika jakautui noin 1
vuodesta 36 vuoteen, josta Paivaperhossa tydskennelleet puolesta vuodesta
noin kolmeen vuoteen. Haastateltavien joukkoon kuuluu useita eri
ammattiryhmien edustajia, kuten sairaanhoitajia, ohjaajia ja lahihoitaja.
Tutkimuksen osallistujien maara maaraytyi sen mukaan kuinka kauan on
tydskennellyt yhtajaksoisesti kriisi- ja katkaisuosastolla. Toisin sanoen kuinka
kauan tybntekija on kuulunut tutkittavaan tydyhteis66n. Vahimmaisajaksi
maarittelin puoli vuotta. Mielestani tutkimuksessa on merkittavaa huomioida niin
tydyhteiséssa alusta asti olleiden tydntekijdiden kuin siihen vasta tulleidenkin
tyéntekijdiden kokemukset. Kesalla 2009 toteutin tutkimukseeni liittyvan kyselyn
henkilokunnalle.

Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi valitsin puolistrukturoidun kyselyn.
Tutkimusaineistona kaytan avoimista kysymyksista koostuvan kyselylomakkeen
vastauksia (Liite 2.). Kyselylomakkeessa kysymykset on maaritelty
tutkimuskysymyksiin vastaaviksi. Kyselyssa vastausvaihtoehdot puuttuvat,
jolloin  kysymykset ovat avoimia kysymyksid. Puolistrukturoidun Kkyselyn
valintaan vaikuttivat vastausten vapaamuotoisuus, osallistujien maara ja

tutkimusaiheen arkaluonteisuus.

Toimitin  kyselyn  saatekirjeineen  kirjeitse  ty6paikan  tydntekijdiden
henkildkohtaisiin  lokeroihin  sekd lahetin sahkdpostitse. Sahkopostitse
lahettamalla varmistin, etta kukin voi vastata kyselyyn haluamallaan tavalla eika
kyselyn hukkaamisvaaraa ole. Koska suoritin kyselyn kesaloma-aikaan, annoin
vastaamiseen aikaa puolitoista kuukautta. Kyselyt palautettiin henkilékunnan
taukotilassa olleeseen sinetbityyn palautelaatikkoon. Kyselyn palauttivat ja
siihen vastasivat kaikki 11 henkil6a. Kyselyssd oli 5 kohtaa, joista 4

ensimmaista oli avointa kysymysta ja lopuksi oli nelikenttaanalyysi.

Tutkimuksessani olin my6s varautunut ryhmd&haastatteluihin, mikali kyselyn
vastaukset eivat antaisi tarvittavaa tai tarpeeksi kattavaa tietoa
tutkimuskysymyksiini. Kyselyiden vastaukset olivat erittainkin runsaita. Paatin
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nain ollen jattdd ryhmahaastattelut tekematta. Talld varmistin tutkimuksen

rajallisuuden ja saadun tiedon taysipainoisen hyédynnettavyyden.

Swot-analyysi on Albert Humphreyn kehittdma nelikenttdmenetelma ideointiin ja
jatkokehittelyyn yritysmaailmassa. Swot-analyysi on strategiatykalu, jonka
avulla voidaan kartoittaa organisaation sisaiset vahvuudet (strengths) ja
heikkoudet (weaknesses) seka ulkoiset mahdollisuudet (opportunities) ja uhat
(threats). (Meristd ym. 2007, 10.).

Swot-analyysi on yksinkertaisimmillaan lyhyt listaus sanoja. Kuitenkin sen
tulevaisuussuuntautuneisuus tekee siita pitkdjanteisen tyévalineen, jolloin sen
analyysi mahdollistuu pitkalla tahtéaimella. Tulevaisuuteen suuntautuneena siind
painotetaan toimintaymparistén muutosten merkitysta tulevaisuuden kannalta.
Se auttaa arvioimaan omia heikkouksia ja vahvuuksia siitd nakékulmasta, miten
nitd poistamalla tai kehittdmalla yritys tai tyOyhteisd kykenee tarttumaan
tulevaisuuden haasteisiin ja innovoimaan niista uutta. (Meristé ym. 2007, 6,10.).
Swot-analyysin avulla voidaan tarkastella, miten vahvuuksia voidaan kayttaa
hyvéaksi ja mita kannattaisi kehittda, miten heikkoudet muutetaan vahvuuksiksi,
miten tulevaisuuden mahdollisuuksia hyédynnetddn ja miten uhat valtetaan.
Swot-analyysia voidaan kayttda toimintasuunnitelman pohjana. (Furman ym.
2004, 88—-89.).

Swot-analyysin avulla voidaan maarittda tydyhteisbn muutostekijat ja niiden
roolit tydyhteisén tavoitteisiin ndhden (Meristé ym. 2007, 12.). Swot-analyysia
kaytetddn yleensa arvioinnin ja kehittdmisen apuvalineena. Esimerkiksi kun
halutaan arvioida jonkin kohderyhmén tai toimijajoukon nykytilaa ja toimintaa
(Keranen 2003, 28.). Swot-analyysia voidaan kayttaa tyéyhteisén toimivuuden,
hyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen arvioinnissa seka nykytilanteen etta
tulevaisuuden nakymien tarkastelussa. Kerastd (2003, 28) lainatakseni Swot-
nelikenttdd tehtdessa tulisi sen osat tayttdd ensin luovalla tavalla ja vasta
analysointivaineessa keskustella niistd kriitisemmin. Nelikentan voi tayttaa
yksin, pareittain tai ryhmassa. Tarkeintd on sen esille tuomien asioiden
tarkastelu ja ryhmamuotoinen arviointi, keskustelu ja yhteisen nakemyksen

muodostaminen siita.



22

Tassa tutkimuksessa Swot-analyysia ei kaytetd analyysimenetelmana, vaan
sen tarkoituksena on antaa tutkittaville eli tyéyhteisélle mahdollisuus omaan
analysointiin ja toimia arvioinnin tydkaluna. (Liite 2.). Swot-nelikenttd antaa
tydyhteisélle  tuloksia heiddn  mietittdvakseen jatkossa  tydyhteisdn
osallistumiseksi, vahvistamiseksi ja kehittdmiseksi. (Taulukko 1.).

3.3 Aineiston analysointi, luotettavuus ja eettisyys

Analyysin pohjana kaytetyista puolistrukturoidun kyselyn aineistosta on kaytetty
suoria lainauksia, joiden avulla tutkimuksen luotettavuutta on pyritty lisddmaan.
Suorat lainaukset antavat myds lukijoille omien tulkintojen mahdollisuuden.
Olen merkinnyt suorat lainaukset tunnuksin H1, H2 ja niin edelleen. Nama
tunnukset tulevat siitd, kun olen numeroinut kyselylomakkeet vastaajien
lukumaaran mukaan yhdestd yhteentoista. Tunnus H tarkoittaa henkil6a.
Kyselyn aineistojen kautta on saatu tietoa tyOyhteisbn voinnista,
tydyhteiséllisista tekijdista tydssa jaksamisessa seka tietoa tydyhteisdn toiveista

tydssa jaksamisen yllapitamiseksi ja kehittamiseksi.

Tutkimukseni eettiset kysymykset nousivat monen tekijan kautta esille koko
tutkimusprosessin ajan. Yksi tarked asia on ollut itse tydskennelleena
tutkittavassa yhteis6ssa ja tatd kautta saatujen omien kokemusten
sivuuttaminen analysoitaessa kyselyn vastauksia. Kyse on asettumisesta
tutkijan rooliin. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden terminologiaan liitetdan
tutkimuksen perusteltavuus ja kasitteellisyys, realistisuus, vakuuttavuus seka
tutkimusprosessissa kaytetty yhteistoiminnan laatu (tutkittavat ovat aktiivisia
toimijoita eikd vain tutkimuksen objekteja). Tutkimuksen tulee aina perustua
totuudenmukaisuuteen ja vapaaehtoisuuteen. Totuudenmukaisuus lisda
tutkimuksen uskottavuutta. (Eskola & Suoranta 1998, 56, 212-213 ).

Tutkimuksen eettiset kysymykset voidaan jakaa tiedon hankinnan ja tiedon
kayton  valillad.  Tutkimusluvan tarpeen  tutkimukselle  selvitin  heti
tutkimusprosessin alkuvaiheessa. Tassa tutkimuksessa tutkimuslupaa ei tarvittu
viranomaisilta, vain tutkittavilta. Koko tutkimusprosessin aikana tulee huolehtia
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selkeastd informaatiosta tutkittavalle yhteisélle, muun muassa selvittda
tutkimuksen luonne, aihe ja rajaus, tavoitteet sekd vaiheet. Tiedonhankinnan
toteuttamisessa, saatujen tietojen kasittelyssa ja tutkimustulosten julkaisussa on
sdilytettava luottamuksellisuus ja anonymiteetti. Tasta informoin tutkittavia ja
painotin asiaa esimerkiksi kyselyn yhteyteen tehdyssa saatekirjeessa (Liite 1.).
Tutkimusta tehdessd ja sen julkaisussa on huomioitava tutkimustulosten
julkaisu tutkittaville. (Eskola & Suoranta 1998, 52-53, 56-57). Tassa
tutkimuksessa tutkimuksen hyddyllisyys ja merkittavyys tutkittavalle yhteisélle
seka julkiselle yhteiskunnalliselle tarkastelulle on tutkimusaiheen ja
vitekehyksen punainen lanka. Eettisyyteen liittyy myds kyselyn aineistosta
saatujen vastausten suorien lainausten kayttd ja niiden tunnistettavuus. Suorien

lainausten kaytéssa tulee huolehtia siité etteivat ne paase henkilditymaan.

Empiirisessa tutkimuksessa yleisin kysymys perustuu aineiston kokoon, sen
edustettavuuteen ja yleistettavyyteen. Laadullisen tutkimuksen kokonaisuutta
tarkastellessa viitataan aineiston kattavuuteen, kuten aineiston kokoon,
analyysiin ja tulkintaan seka tekstin kirjoittamiseen. Aineiston kattavuus
vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuteen. Laadullisessa tutkimuksessa pyritaan
rakentamaan aineistosta teoreettisesti kestavia nakékulmia. Tutkimus perustuu
tapauskohtaiseen analyysiin, jossa kriteerind on tietyn aineiston kéayttd
tutkimustehtavan ratkaisussa. (Eskola & Suoranta 1998, 60-62, 65.).

Tutkimuksen aineiston analyysimenetelm&na kaytdn sisallénanalyysia.
Sisallénanalyysi on perusanalyysimenetelmda, jota voidaan kayttda kaikissa
laadullisen tutkimuksen perinteissa. Sisallénanalyysia voidaan pitéda yksittaisena
metodina seka kirjoitettujen, kuultujen tai nahtyjen sisaltéjen analyysin véljana
teoreettisena kehyksena. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 93.). Sisallénanalyysi on
keino jarjestaa ja kuvailla tutkittavaa ilmiéta.

Sisallébnanalyysi on tekstianalyysia, jossa tarkoituksena on Iluoda
tarkasteltavalle ilmiélle inhimillisia merkityksia ja saada ilmiéstd kuvaus
tiivistetyssd ja yleisessd muodossa. Teoksessa Laadullinen tutkimus ja
sisdlldbnanalyysi (2002, 105) Tuomi ja Sarajarvi esittdvat Kyngaksen ja
Vanhasen (1999) kuvaavan sisédllénanalyysia menettelytapana, jonka avulla
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voidaan analysoida dokumentteja systemaattisesti ja  objektiivisesti.
Dokumentteja voivat olla miltei mitkd tahansa Kkirjalliseen muotoon saatetut
materiaalit. Sisallénanalyysilla pyritddn kuvaamaan dokumenttien sisalt6a
sanallisesti. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 105, 107.).

Aineiston kasittely perustuu loogiseen paattelyyn ja tulkintaan, jossa aineisto
aluksi hajotetaan osiin, kasitteellistetdan ja koodataan uudestaan loogiseksi
kokonaisuudeksi. Laadullisessa tutkimuksessa aineiston analyysia tehdaan
tutkimusprosessin jokaisessa vaiheessa. Aineistolahtdisessa
sisdllénanalyysissa yhdistellddn kasitteitA ja ndin saadaan vastaus
tutkimustehtavaan. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 110, 115.).

Kyselyn aineistojen analyysissa lahdin liikkeelle aineistojen lapikdymiselld ja
pelkistdmisellda. Pelkistdminen tarkoittaa samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien
etsimistd aineistoista. Taman jalkeen ryhmittelin ja luokittelin samaa asiaa
tarkoittavat k&sitteet sekd nimesin luokat niiden sisaltéa kuvaavalla nimikkeella.
Luokittelussa kasitteet jakautuvat yla- ja alaluokkiin. Samalla erotetaan
tutkimuksen kannalta oleellinen tieto ja muodostetaan teoreettinen késitteisto.
(Tuomi & Sarajarvi 2002, 111-112, 114.).

4 PAIVAPERHON KRIISI- JA KATKAISUOSASTO

"Siivenisku, joka voi muuttaa maailmasi”

Péaivaperho kuuluu Tampereen kaupungin lastensuojelun erityispalveluihin.
Péaivaperho perustettin vuonna 2000, jolloin kaupunki herdsi tukemaan
huumeita kayttavia raskaana olevia ja aiteja matalan kynnyksen periaatteella.
Paivaperho toimii sosiaali- ja terveyshuollon sekd paihdepalveluiden
valimaastossa. Se tarjoaa apua seudun paihdeongelmaisille raskaana oleville ja
lapsiperheille. Paivaperhon tavoitteena on tukea ja auttaa paihdeongelmista
karsivaa perhetta kaikissa vaiheissa. Niinpa sen sisaltad 16ytyy monia palveluja.
Paivaperhon palveluja ovat aitiys- ja lastenneuvola, matalan kynnyksen
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periaatteella toimiva kohtaamispaikka, kriisi- ja katkaisuhoito, perhekuntoutus,
korvaushoito seka avotyd.

Paivaperho pyrkii kehittamaan toimintaansa vastaamalla yhteiskunnallisiin
haasteisiin, muutoksiin ja ilmidihin. Paivaperhon Kriisi- ja katkaisuosasto aloitti
toimintansa syksylla 2007. Osasto on luotu ik&&n kuin tyhjastd ilman
malliesimerkkid. Osasto on 4-paikkainen. Yksi paikka voi koostua
monihenkisestd perheesta. Osasto on koko taloa paivystiva osasto ja se on
aina auki, joten ty6ta tehdaan vuorotydéna. Tybvuorossa on aina vahintaan kaksi
tyéntekijaa, joista toisen tulee olla sairaanhoitaja.

Kriisi- ja katkaisuosastolla ei tyéntekijéiden valilla erotella tyétehtavia muutoin
kuin ladkehoidon ja tietysti esimiestydn osalta. Tydntekijdiden asiakastyéhén
liittyviin tehtaviin kuuluu muun muassa psykososiaalisen tuen antaminen,
ruokailun jarjestaminen, lastenhoito, verkostotydskentely viranomaisten, muiden
yhteistyétahojen  ja  asiakkaan laheisten kanssa, palveluohjaus,
asiakastietojarjestelmien kaytté ja virtaseulat. Kehittdmispaivan (2009)
materiaalin  mukaan  ohjaajan ty6td ohjaavia periaatteita  ovat
itsemaaraamisoikeus, luottamus, tasa-arvo, vapaus, itsendisyys, kunnioitus,
eettinen toiminta, aitous, hyvédksyminen, innovatiivisuus ja kohteliaisuus.
Hoitajan ty6td ohjaavia periaatteita ovat itsemaaraadmisoikeus, tasa-arvo,
yksil6llisyys, turvallisuus, terveyskeskeisyys, vastuullisuus, hoidon jatkuvuus,
perhekeskeisyys, omatoimisuus, Kkunnioittaminen, samanarvoisuus ja

inhimillisyys.

Kriisityd ~ perustuu Kriisin kokeneen ihmisen  elamanvaiheeseen,
elamantilanteeseen ja hanen sekd hanen laheistensa arkeen. Kriisin kokenut
etsii turvaa, tasapainoa ja keinoja selviytydkseen eteenpain. Tydntekijan
tehtavanad on olla rinnallakulkija, tukija ja rohkea kuulija. Tydntekija myds
havainnoi ja vahvistaa asiakkaan voimaannuttavia ja suojaavia tekijoita.
Kriisityén luonne on asiakaslahtdista, kokonaisvaltaista (holistisuus), akuuttia ja
joustavaa. Holistinen ihmiskasitys tarkoittaa, ettd ihmisen tarpeisiin, elaméaan ja
vaikeuksiin on monta nakdkulmaa. Avun tarjoamisessa tulee toimia matalan
kynnyksen periaatteella. (Kiiltomé&ki & Muma 2007, 31, 109.).
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Kriisitybssa tarkeimpia ovat nopea paatdksenteko ja tilannejohtaminen.
Kriisitilanteessa aina ensimmaisend huomioidaan lastensuojelullinen tyd.
Tydntekijdiden tulee jatkuvasti olla ns. hereilld ja pystyd tekemaan
tilannekohtaisia havaintoja ja nopeita paatdksia. Talldin tydntekijan
itsetuntemuksen taytyy olla hyva. (Kiiltomaki & Muma 2007, 105.). Kriisityd on
laaja-alaista ja vaatii monenlaisia kykyja, taitoja, ammatillisuutta ja persoonia.

Niinpé sita tehddan moniammatillisesti.

Kriisityd, lastensuojelullinen tyé ja péihdetyd voivat olla hyvin tunnepitoisia.
Nama kaikki sekoitettuna ns. yhden katon alle tekee tydsta erittain haastavaa ja
vaativaa. Kriisitydssa tyontekijan jaksaminen on usein koetuksella. Puhutaan
erityisesti henkisesta jaksamisesta. Erittain haasteelliseksi kriisitydn tekee se,
kun autettavana on koko perhe ja, jolloin huomioon tulee ottaa
lastensuojelulliset  |ahtékohdat. Kuinka saada lapsen &ani kuuluviin
paihdety6ssa? Kuinka tehda lapsi nakyvaksi aikuiselle? Kiiltomaen & Muman
(2007, 33) lainatakseni lastensuojelu vaatii joskus nopeitakin ratkaisuja, jolloin
ammattiauttajien on aktiivisesti otettava esille lasten turvallisuuteen ja
terveyteen liittyvat asiat. Paihtyneiden ihmisten kanssa tydskennellessd on
myds  varauduttava  vékivallan uhkaan. Kriisitybssa  on aina
sijaistraumatisoitumisen vaara. Niinpa tydntekijan oma psyykkinen ja fyysinen
tydsuojelu on tarkeata. (Kiiltomaki & Muma 2007, 77).

Tydntekijan tulee aina pysya rauhallisena tukijana. Tyd vaatii myds erittéin hyvia
vuorovaikutustaitoja ja stressinsietokykya seké stressin hallintakeinoja. Téllaista
tydétd ja siind jaksamista tukevat koulutus ja tydkokemus, tydnohjaus ja
erityisesti ryhmatydnohjaus, psykoterapia, kehityskeskustelut ja
tyéryhmapalaverit, tydterveyshuolto sekda verkostotyd. Tybéhén sisaltyy
monenlaisia stressitekijdita, riskitilanteita ja -tekij6itd, kuten vuorotyd,
epasaanndllisyys, tydén hektisyys ja ennalta arvaamattomuus, vaaralliset ja
uhkaavat tilanteet, vaativat tilanteet, kova kiire ja suuri vastuu. (Kiiltlomaki &
Muma 2007, 137-138.). Toisaalta tydntekijat, jotka haluat tehda kriisity6ta
pitdvat sitd mielenkiintoisena ja ns. kutsumusammattina, mika puolestaan

auttaa jaksamaan tydssa.
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5 TYOYHTEISO

Kyselylomakkeen kysymyksellda 1 sain tietoa tutkimuskysymykseeni 1.
Kysymyksella 3 sain tietoa tydyhteisén sen hetkisestd voinnista ja siihen
vaikuttavista asioista. Ensimmainen tutkimuskysymykseni koski tydyhteisén
omaa maadritelmaa itsestd. Kyselyssd pyysin tyontekijéitda kuvailemaan
tydyhteis6dan ja maarittelemaéan keitéd he kokevat siihen kuuluvaksi. Suurin osa
tydntekijéista maaritteli tydyhteisékseen koko Paivaperhon organisaation, sen
osastot ja henkiléstdén. Suurimmassa osassa vastauksista mainittiin kasitteet
l&hin tybyhteis®, joka maaritettiin kriisi- ja katkaisuosaston henkilékunnaksi seka
laajempi moniammatillinen tydyhteisd, jolla tarkoitettin koko Paivaperhon
henkildstoa.

Kriisi- ja  katkaisuosaston  henkilésté  koostuu  osastonhoitajasta,
sairaanhoitajista, ohjaajista ja lahihoitajista sek& siistijdista. Tydyhteisén
lahiesimies on osastonhoitaja, joka koordinoi osaston toimintaa ja toimii
esimiesasemassa. Sairaanhoitajia on tydyhteiséssd suhteessa enemman
littyen asiakaskenttddn. Asiakkailla on usein vieroitusoireita, somaattisia-,
psykiatrisia- ja kaksoisdiagnooseja, joita hoidetaan laakityksella. Osaston
ulkopuolista kaytettdvissd olevaa henkiléstbd ovat I|adkari, neuvolan
terveydenhoitaja, fysioterapeutti, toimintaterapeutti, psykologi ja koko talon
johtaja. Yhteistydé muiden osastojen ja tiimien kanssa on paivittaista.
Muutamassa vastauksessa mainittiin tydyhteisé6n kuuluvaksi myds sijaiset,
opiskelijat, asiakkaat ja tydskentelytilat. Tydntekijat kokevat tydyhteisdnsa
olevan yksi toiminta ja tiimi Paivaperhossa.

"Lahin tydyhteiséni koostuu eri-ikdisistd ja erilaisten tyéhistorioiden
omaavista psykiatrisen hoitotyén-, lasten hoitotydn-, lastensuojelun- ja
péaihdetyénammattilaisista.” (H5)

"Tybyhteisé6ni  kuuluu  ihmisid, jotka eroavat toisistaan  niin
ammatilliselta taustaltaan kuin persoonaltaan, eldméntarinoiltaan ja
kokemuksiltaan. Tamé tekee tybstd osastollamme haasteellista niin
hyvéssé kuin pahassa.” (H2)



28

Vastauksissaan tydntekijat kuvailivat tydyhteis6dan adjektiivein ja tydyhteisén
tyéssa jaksamiseen liittyvien tekijéiden kautta seka kertoivat millaiseksi kokevat
tydyhteisén voinnin. Tydyhteis6d kuvaillaan muun muassa joustavaksi,
muutostydnteiseksi, toimivaksi ja huumorintajuiseksi. Tydyhteisén koetaan
voivan paremmin kuin aikaisemmin. Kriisi- ja katkaisuosaston tydyhteisd on
melko uusi. Osaston tydntekijat ovat vaihtuneet useaan otteeseen. Alkuperaisia
ja uudempiakin tydntekijéita on siirtynyt uusiin tdihin ja uusia tyéntekijéita tullut
heidan tilalleen. Tama on tuonut tarpeen sopeutua muutoksiin tydryhmassa.
Tybyhteisdn kehitysvaiheet ovat vaikuttaneet myds tydyhteisén jasenten vointiin
ja tydssa jaksamiseen. Tydryhméan jasenet ja jasenten valiset suhteet seka
tyétavat koetaan muotoutuneet pikkuhiljaa aloilleen. Tyéryhman koetaan olevan

sopeutuvainen, avoin ja ennakkoluuloton uusia ryhmalaisia kohtaan.

"Alun kuherrusvaihe ja ensimmdisen vuoden jélkeinen vdsymys alkaa
mielesténi olla taittunut. Tydporukka hitsautunut paremmin yhteen: on
opittu toisistamme ja itsestdmme vahvuudet sekd asioita joissa emme
ole niin vahvoilla.” (H4)

“Sijaisemme ovat kehuneet sitd, miten helppoa tydyhteis6é6mme on tulla
ja paéstéa sisdén.” (H2)

Sairaslomat ovat yksi mittari, jolla kykenee seuraamaan eri ajanjaksoilla
tydntekijdiden jaksamista. Kriisi- ja katkaisuosaston tydntekijéiden lyhytaikaisten
sairaslomien maarat ovat vahentyneet merkittavasti. Sairastavuus on usein
yhteydessd elimiston stressitilaan, joka voi olla ty6perdistd ja nain ollen
huomioitava tydntekijdiden tydhyvinvoinnin ja jaksamisen arvioinnissa.
Esimerkiksi tdman tutkimuksen viitekehyksen nakdkulmasta sairastuvuutta

voidaan tarkastella tydyhteiséllisten tekijdiden kautta.

Paasaantoisesti Kriisi- ja katkaisuosaston tyontekijat kokevat tydyhteisén
ilmapiirin ja voinnin olevan hyva. limapiirin luovat asiakkaat ja tyOntekijat
yhdessa. Tyodyhteisbn voinnin vaihtelevuuteen vaikuttavat niin yksildlliset,
tydyhteisélliset kuin organisaatiolliset tekijat. Vointi on sidoksissa tydn

kuormittavuuteen, tydntekijan omaan eldmantilanteeseen ja ammatilliseen
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kasvuprosessiin. Tydssa jaksamista heikentavat ulkoapain tulevat paineet,
saastét ja vaatimukset tehokkuudesta. Hyvinvointia lisdavat tydyhteisén avoin
ilmapiiri, tunteiden ja ajatusten sallittavuus. Osaston toimintaa rajattiin kesalla
2009, jolloin se muuttui 7-paikkaisesta 4-paikkaiseksi sekd asiakasryhmaa
tarkennettiin. Tama on vahentanyt tybyhteiséssa kiireen tuntua ja antanut
enemman aikaa asiakastyflle seka lisannyt tyébn mielekkyyttd ja rauhoittanut

osastolla vallitsevaa ilmapiiria.

"Tydntekijbiden vointiin vaikuttavat osaston tilanne, asiakas md&daré,
asiakkaiden haastavuus, erilaiset linjat asiakkaiden kanssa toimiessa,
sd4nndissé ja rajaamisessa.” (H3)

Tybyhteisdn vointiin vaikuttavat hyvin monet asiat. Tydyhteisdllisia tekijditéa ovat
avoimuus ja asioista puhuminen, tasavertaisuus ja toisista valittdminen.
Tarkedksi koetaan jokaisen ammattitaidon ja osaamisen kunnioittaminen sekéa

oman perustehtdvan ymmartaminen.

5.1 Moniammatillisuus ja monipuolisuus

Moniammatillisuus ja  monipuolisuus  nousivat yhdeksi kuvaukseksi
tydyhteiséstd. Moniammatillinen tydskentely tarkoittaa eri ammattiryhmien
edustajien yhdessa tydskentelya. Moniammatillisuus tukee tydyhteisén tydsséa
jaksamista tyOntekijéiden jakamalla tietoa ja eri nakékulmia seka vastuuta
tydntekijdiden  kesken.  Moniammatillisessa  yhteistydssa  korostuvat
asiakaslahtoisyys, vuorovaikutuksellisuus, verkostoty6skentely seka rajojen
ylittaminen. Moniammatillisuus minimoi tydntekijéiden inhimilliset erehdykset ja
virheet. Moniammatillisuus on rikkaus, joka kasvattaa tydntekijdiden
ymmarrysta asiakkaaseen. (Vilen ym. 2008, 103—104.). Rajojen ylittdminen
tarkoittaa ammatillisten rajojen valjyytta, halua olla samanaikaisesti oppija ja
erikoisasiantuntija (Isoherranen ym. 2008, 39.).

Moniammatillisuudesta puhuttaessa puhutaan asiantuntijuudesta.
Moniammatillisuus on jaettua asiantuntijuutta, jossa yksildiden ja tydyhteisén



30

voimavarat lisdantyvat. Tydyhteisdn sisdisessa asiantuntijuudessa ovat mukana
yksildlliset persoonat, kokemus ja tydroolit. Sosiaali- ja terveysalalla tarvitaan
erilaisia persoonia niin asiakasty6éssa kuin tydyhteisdssd. Persoona on
ammattiauttajien tyévaline. Omana persoonana tydskentely vaikuttaa tydssa
jaksamiseen seka tydyhteisdssa yksildiden persoonat vaikuttavat tydyhteiséssa
viihtymiseen. Persoonana toimiminen vaikuttaa rakentavasti tydyhteisdn

vuorovaikutuksessa. (Vilen ym. 2008, 79.).

Paivaperhon Kriisi- ja katkaisuosastolla toimii sosiaalialan ja terveydenhuollon
koulutuksen saaneita ammattilaisia ja talléin tiedon jakaminen on tarkeaa, silla
koulutusohjelmien sisallét poikkeavat osin toisistaan. Tiedon jakamisella
voidaan yhdistdd koulutusohjelmien molemmat puolet kaytantdon.
Moniongelmaiset asiakasperheet tarvitsevat avukseen moniammatillista
osaamista. Tydyhteisdssad jasenet kokevat saavan tukea tyéhon liittyvien
ongelmien pohtimiseen. Ty6ta tehdaan omalla persoonalla, joten tydyhteiséssa

eri koulutuspohijien ei koeta nousevan pintaan.

Kriisi- ja katkaisuosaston tydyhteiséssa koetaan erilaisten ammatillisten
néakemysten, persoonien ja temperamenttien tuovan sekd@ haasteita etta
rikkautta tydyhteisddn. Erilaisten temperamenttien ndhdaan tasapainottavan ja
tdydentavan tybyhteisda ja sen voimavaroja. Erilaisista ndkemyksisté ja tavoista
tehda tyéta voi oppia paljon ja omaksua niistd jotain omaan tydtapaansa.
Toisinaan erilaiset nakemykset ja uskomukset aiheuttavat ristiriitoja
tydyhteiséssa. Varikkdan ja monidanisen tydyhteisbn vaarana voi olla
voimakkaiden persoonien valtaistuminen. Tydyhteisdssa toivotaan vahvempien
persoonien ja kovaaanisempien tydntekijdiden antavan tilaa hiljaisemmille
tydyhteisén jasenille. Tama on myds dialogisen keskustelun ja tydyhteisdksi
muotoutumisen edellytys. Myds kaytanndn tasolla ndkyvaa toisten osaamisen ja
ammattitaidon kunnioittamista tulisi kehittda. Tydyhteisén tulisi pyrkia
avoimempaan toisten nakdkulmien tarkasteluun ja pohdintaan seka

ymmartdmaéan toisten tarkoitusperig asioille.

"Enemmdén voisi olla osaamattomuutta, tietdméttémyytta ja asioiden
ddrelle paneutumista.” (H8)



31

TyOntekijdiden vastausten perusteella tydyhteisssa reflektion merkitys
jaksamisessa tiedostetaan ainakin jollain tasoilla. Sitd kuitenkin toivotaan
enemman tydyhteisén jaseniltd. Tydntekijan olisi hyva opetella kohtaamaan
itsensd ja oppia tydskentelemaan itsensd kanssa, esimerkiksi oppia
kasittelemaan tunteitaan. Omassa toiminnassa voi tarkastella sitd, onko tunne
suhteessa ongelmaan ja onko toiminnassa kyse tunnevaltaisuudesta vai

ennakkoluuloista vai mista. Kyse on tunnealysta.

”..miksi minulla on tdm4& tunne? Mistd se nousee? Mitd tdma tunne / olo
kertoo minusta itsestani?” (H8)

”...missd mddrin oma tunne on tilannekohtainen, missd maéarin kyseessa
on tapa reagoida, missd médrin kasiteltdviin asioihin liittyva.” (H11)

Vuorovaikutus ja suora, avoin kommunikaatio ovat yksi edellytys tydyhteisdn
muotoutumiseen. Hamalainen (2005, 101-102) kirjoittaa kirjassaan hyvista
vuorovaikutuksen avaimista tydyhteiséssd. Haméldisen mukaan monissa
organisaatioissa on sellainen kasitys, etta ihmisia kuunnellaan ja vuorovaikutus
tydyhteisén sisélla toimii. Mutta syntyykd tydyhteiséssa sellaisia keskusteluja,
johon kaikilla tyontekij6illa olisi tasavertaiset oikeudet osallistua? Toisin sanoen
saavatko kaikki danensad kuuluviin? Tai johtavatko keskustelut mihinkaan
esimerkiksi paatdksen tekoihin tai muutoksiin?

5.2  Kollegat voimavarana

Kollegiaalisuus on ammatillista yhteenkuuluvuuden tunnetta ja yhteisten arvojen
jakamista oman koulutuksen ja perustehtavan kautta. Tydyhteisén yhteistydhdn
vaikuttavat ihmisen tausta, arvomaailma ja kulttuuri. Naiden seka tydyhteisdn
vaikutuksista tyépaikalle muodostuu oma kulttuuri, kieli ja kommunikointitapa.
(Puolakka 2005, 103). Kollegiaalisuus on voimavara, jota tulee hyddyntaa
tydyhteiséssa. "Kollegalta saama tuki ja apu asiasta, jota ei itse tieda varmasti,
on merkittdvad.” Neuvon kysyminen on konsultaatiota, joka kohdentuu akuuttiin
tyéongelmaan (Borgman & Packalen 2002, 121).
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Kriisi- ja katkaisuosaston tydntekijat kokevat, ettd tydyhteisé huolehtii
jasenistaan ja samalla yhteisestd jaksamisesta avoimesti keskustelemalla ja
mielipiteitd vaihtamalla. Avoimeen keskusteluun liittyvat kuunteleminen ja ajan
antaminen tyokaverille sekd tunteiden salliminen ja niiden ilmaiseminen.
Avoimen keskustelun kivijalka on luottamus. Kollegiaalisuus on tydyhteisdn
jasenten valistd kunnioitusta toisiaan kohtaan. Siihen liittyy tydkavereiden
védlinen aitous ja vaikeiden asioiden kohtaaminen yhdessa seka paatéstenteko.
Kollegiaalisuus ilmenee tydyhteiséssd muun muassa toisten kannattelemisena.
Tyobntekijan alkaessa vasymaan, se usein huomataan tydyhteisdssa.

"Parhaimmillaan tydyhteiséssdmme on vallalla koheesio, jossa kaikki
puhaltavat yhteen hiileen.” (H2)

"Tybporukassa on sanottu daneen, etta virheitd saa tehdé ja se auttaa
Jaksamaan tyéssé.”(H3)

"On ollut tilanteita, ettd tybkollegat ovat ohjanneet tyévuoroon tulleen
tyéntekijan kotiin tai tybterveyteen kollegan voinnin sité vaatiessa.” (H5)

Kollegiaalisuus on jaettua tietdmystd ja yhteisvastuuta tydssa. Puhutaan
sosiaalisesta tuesta. Kun tydyhteis6ssa vaihdetaan tietoja ja nadkemyksia, ei
tyéntekijéiltd kulu turhaa aikaa ja energiaa asioiden selvittdmiseen. Osaamisen
jakamiseen kuuluu uuden tybéntekijan perehdyttdminen ja jatkuva ammatillinen
keskustelu tydyhteis6ssa. Osaaminen vaikuttaa jaksamiseen, osaavat jaksavat
paremmin ja tydskentelevat tehokkaammin. (Puolakka 2005, 45.).

Sosiaalisesta tuesta puhuttaessa kiinnitetddn helposti huomiota siihen,
saavatko ihmiset tydssaan tukea. Vahemman puhutaan siitd, antavatko he itse
tukea tai pyytavatkd se sita itse. Tydyhteisdssa jokaisen tulee olla aktiivinen
toimija. Ty6toverin tukeminen ja auttaminen on yksi tydyhteisén hyvinvoinnin
merkki. Liiallinen Kkiltteys ja toisten puolesta tekeminen voi olla yksi syy
uupumiseen ja tydyhteisdn ristiriitoihin. Auttamisen tarkoitusperana saattaa olla
toisen miellyttdminen tai vastapalvelusten toive. Ihmisen, jonka on usein vaikea

sanoa ei, saattaa myds olla vaikea ilmaista omia mielipiteitdan ja ajatuksiaan
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ryhmassa. Tydyhteisdssa jokaisen jasenen tulee tunnistaa omat tarpeensa ja
oikeutensa toisia loukkaamatta sekd huomioida myds toisten samanlaiset
oikeudet. (Puolakka 2005, 48-50, 53.). Péaivaperhon Kriisi- ja katkaisuosaston
tydyhteisé mieltdd avun ja tuen antamisen, vastaanottamisen ja pyytamisen

erittain tarkeiksi taidoiksi tydyhteiséssa jaksamisen kannalta.

Kyselyn vastauksissa tydntekijat kuvailivat tyéyhteis6dédn huumorintajuiseksi.
Huumorin ja ilon koetaan olevan edellytyksia tyéssa jaksamiselle. Yhteinen
huumori on yksi sosiaalisen tuen muoto. Puolakan (2005, 46—48) mukaan jaettu
huumori tyéyhteiséssa rentouttaa paivaa ja auttaa kestdmaan tybpaineita seka
lisdd yhteenkuuluvuuden tunnetta. Huumori on avoimen ja luovan tyéyhteisén
tunnusmerkki. Huumori saattaa kuitenkin vaikuttaa kielteisesti jaksamiseen. Jos
huumori on Kkyynista, se on toisia panettelevaa tai vaheksyvaa. Kyyninen
huumori vaikuttaa sekd sen viljelijadn ettd sen kohteeseen muun muassa
lisdamalld ristiriitoja tydyhteisén jasenten kesken. Kyyninen huumori on merkki
tydyhteisbn huonosta olosta. Hyva huumori ilmenee yhteisten vitsien ja
tilannekomiikan kautta. Hyva huumori ajaa ajatukset hetkeksi pois tydasioista
seka parantaa tydilmapiirid. Huumori voi olla yksi keino purkaa vaikeita tydssa
nousseita tunteita rakentavalla tavalla (Isoherranen ym. 2008, 56.).

"Hyvéa yhteishenki ja huumori luovat positiivista ilmapiirid.” (H6)
"Huumori keventéé raskaitakin tilanteita ja auttaa jaksamaan.” (H3)

"Tybpaikallamme kukkii huumori, vaikka vaikeiden asioiden kanssa
tyéskennelldén.” (H2)

Isoherrasen (2008, 51) mukaan tydyhteisén jasenten valinen vuorovaikutus
vaatii myés empatian taidon. Tydyhteis6tasolla empatia tulee esiin taitona
tunnistaa ryhman tunnevirtauksia ja valtasuhteita, joka puolestaan auttaa
tunnistamaan ja ymmartdmaan ryhmadynamiikkaa. Empatian taito on osa
tunnedlya. Se voidaan myds liittdd tunnepitoisen tuen késitteeseen, jota on
tyétoverin kuunteleminen, rohkaiseminen ja lohduttaminen, luottamuksen ja

arvostuksen osoittaminen. Empatia voidaan myoés kasittda henkisena tukena.
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Paivaperhon Kriisi- ja katkaisuosaston tydyhteisén empatiataitoa arvioitaessa
voidaan tydyhteisdn jasenten ymmartdneen tdman kyseisen taidon merkityksen
tydssa jaksamisessa. Tydyhteisd kokee pystyvansa ja saavansa puhua suoraan
ja rehellisesti tunteista keskenaan, joita tyd usein herattdd. Taman tydyhteisd
kokee luottamuksen ilmenemisen muotona. Voidaan ajatella, ettd tydyhteisd
kuuntelee itsedén ja toinen toisiaan. Toisaalta kaikki tyéntekijat eivat ole yhta
laheisia toistensa kanssa, jolloin voi olla vaikeata avautua ty6toverille
tunteistaan. Myds persoonat vaikuttavat empaattisuuteen ja sen julkituomiseen.
Tybyhteisdssa voi nauraa, olla vasynyt ja tuoda ilmi tunteitaan. Jos on huoli
tybkaverin jaksamisesta, otetaan se puheeksi.

6 HYVAT KAYTANNOT

Kyselyn kysymykselld 2 pyrin saamaan tietoa tutkimuskysymykseeni 2. Liséksi
kysymyksella 3 sain tietoa tutkimuskysymykseeni 2. Tydyhteisdé huolehtii
jasenistddan muun muassa hyvien kaytantéjen avulla, jotka toisaalta taas

vaikuttavat jasenten vointiin typaikalla ja tydyhteiséssa.

Hyva kaytanté on hyvaksi havaittu ja koettu tydmenetelma. Hyvat tydkaytanteet
muodostuvat parhaista mahdollista tyéta ohjaavista toimintatavoista, sdanndista
ja arvoista. Tydyhteisbn mukaan hyvissd kaytanndissd on huomioitu tyéssa
jaksaminen. Arjen tydhdn on siséllytetty erilaisia tydssa jaksamisesta tukevia
kaytanteita, kuten tydvuorojen vaihteessa tapahtuva raportointi, tdiden
jakaminen, tiimipalaverit ja paritydskentely asiakastydssa. Kyse on
ennaltaehkaisevasta ja suunnitellusta tydsséa jaksamisen yllapitamisesta.

6.1  Struktuurien yllapitaminen

Organisaation (struktuurin) rakenne maarittelee toimintatavat, jotka puolestaan

ohjaavat tyokaytanteita ja vaikuttavat siihen miten eri asiat ja osat liittyvat ja
vaikuttavat toisiinsa. Struktuurit voivat olla yksikdn toiminnan osa-alueita.
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Esimerkiksi tydyhteiséna (tiimitydlla) pystytdan tehokkaampaan tyéhdn kuin
yksittainen tyontekija. Struktuurit ovat rakenteita tydén teon edistajing, jotka
tukevat yhteiséllisen toiminnan organisoimista ja hankittujen kokemusten

jakamista.

Péaivaperhon Kriisi- ja katkaisuosaston tydyhteisd tekee tyéta matalan
kynnyksen periaatteella. Osaston tydkaytanteet eivat ole tiukasti strukturoituja.
Tama tarkoittaa sitd, ettd tydntekijéilla on enemman vapautta toimia oman
nakemyksen ja persoonan mukaisesti, esimerkiksi asiakastyfssa voi olla
hyvinkin paljon eroavaisuuksia. Jotkut tydntekijat pitdvat myds tarkemmin kiinni
sdannoistd kuin toiset. Noin puolet tydntekijbistéd toivoo yhteisten linjojen
l6ytamista selkeyttamaan tyota. Yhteisten linjojen epaselvyyksien on todettu
aiheuttavan valilla ristiriitatilanteita niin asiakkaiden kuin tydntekijdiden valilla
tyéntekijdiden toimiessa samoissa tilanteissa eri tavalla. Tydntekijat kokevat
tyétapojen selkeyden vaikuttavan tydyhteisdén vointiin ja tyéssa jaksamiseen.
Tyb pitda sisallaan suuren maaran asioita, jotka jo erikseen olisivat riittavia
omiksi tybnsaroikseen. Tastd syystd tydyhteiséssa on valilla esilla

epatietoisuuden, turhautuneisuuden ja vasymyksen tunne.

"Tybntekijbiden vointiin vaikuttavat... erilaiset linjat asiakkaiden kanssa
toimiessa, sd4anndissé ja rajaamisessa.” (H3)

"Ne henkildt, jotka eivét ole kokeneet osaston tapaa toimia omakseen,
ovat siirtyneet muihin tehtaviin ja tdmé& on vaikuttanut tyéhyvinvointiin.”
(H1)

Kriisi- ja katkaisuosaston tyOyhteisén yhdeksi struktuuriksi on muodostunut
tiimikaytantd. Tydyhteisd pitdd viikoittain kaksi erilaista "teematiimia”. Nama
ovat asiakastiimi ja tunnetiimi. Asiakastiimin tarkoituksena on pohtia
asiakasasioita moniammatillisessa tiimissa. Nain tydntekijat saavat useamman
tydntekijan kokemukset omatydparin tueksi ja etenkin haasteellisten asioiden
kohdalla painolastia jaettua omatydntekijdiden ja muun tiimin kesken.
Tunnetiimissd kaydaan lapi asiakkaiden herattamia tunteita tydyhteisén kesken.
Tybyhteisdn palaverit vahentavat ristiriitoja. Tydntekijat kokevat tiimien olevan
tarkeitd paikkoja kysya neuvoja ja saada puhua tunteista. Toisinaan arjen
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kiireessa tiimipalaverit ovat jadneet pitamatta. Niinpa tydyhteisdn tulisi pitda
paremmin kiinni sovituista tiimipalaveriajoista. Raporteilla ja tiimeissa asiaa on
usein paljon. Tybyhteisén tulisi myds kiinnittdd huomio siihen, ettd jokaisen
annettaisiin - puhua rauhassa asiansa loppuun. Etenkin tunne- ja
asiakastiimeissd voi olla vaikea esittdd omaa mieltd painavaa asiaa tai
ehdotusta. Puhujan keskeytykset eivat ainakaan helpota tilannetta seuraavilla

kerroilla.

Kriisi- ja katkaisuosastolla asiakastydta tehdaan paritydskentelynd, jolloin
puhutaan omatydntekijaparista. Paritydskentelyn hyddyt ovat samat kuin
moniammatillisessa tiimitydssd, mutta kyse on intensiivisemmasta tydsta.
Tdiden delegointi edesauttaa tydntekijan jaksamista. Jéarkiperainen tdiden
jakaminen tybvuorossa olevien tydntekijdiden kanssa edesauttaa kaikkia.
Esimerkiksi tyévuorossa olevan yhden tydntekijan harteille ei kasata liikaa
tybtaakkaa ja tyévuorojen vaihtuessa kesken jaaneita toitéa jatketaan toisessa
tydvuorossa. Kyse on luottamuksesta tybyhteisfssd, joka lisaa tydssa
jaksamista. Tyontekijat pitavat tarkeana tydhyvinvoinnin yllapitajana myoés

mahdollisuuden vaikuttaa tyévuorolistoihin ja omien lomien ajankohtiin.

Tybnohjauksella on juurensa ihmissuhdetyén ammattien kehittyessa.
Suomessa tydnohjaus on yleistynyt 1970- ja 80-luvuilla tyén aiheuttaman
psyykkisen kuormituksen lisdantyessa. Lisaksi tydnohjauksen kasvuun
vaikuttivat tieto henkilékohtaisen kokemuksen merkityksesta ihnmissuhdety6ssa,
tyéyhteisdjen inhimillisten voimavarojen painottuminen sekd johtamiseen ja
toiminnalliseen ohjaukseen liittyva kiinnostus. (Karvinen 1991, 9-10.). Uusitut
tydterveyshuoltolaki (1383/2001) ja ty6turvallisuuslaki (738/2002) nostivat esille
tydbn henkiset kuormitustekijat (Kinnunen ym. 2005, 9). Esimerkiksi
tyéturvallisuuslaissa  (738/2002, 27-28§) saadetdadn erikseen tydssa
iimenevasta vakivallan uhasta, hairinnan tai epéaasiallisen kayttaytymisen
esiintymisestd ty6ssa. Niinpd tydnohjaus toimii psyykkisen tydsuojelun

valineena.

Tybnohjauksessa on kyse tydssa ohjautumisesta, tybhdén sosiaalistumisesta,
ammatillistumisesta ja patevoitymisestd, oppimisesta ja reflektiosta (Karvinen
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1991, 12). Punkasen (2009, 26—27) mukaan tydnohjauksen muotoja ovat
yksildtybnohjaus, ryhmatyénohjaus ja yhteisétyénohjaus. Tyénohjaus voi olla
suoraa tai valillistd eli epasuoraa. Vélilinen tydnohjaus on tyypillisinta
tydnohjausta. Se ei tapahdu todellisessa autenttisessa tilanteessa, vaan tietyin
véligjoin, jolloin tapahtuneesta voi olla viikkoja. Punkanen (2009, 28, 30-32)
maarittelee tybnohjauksen muotoja seuraavanlaisesti. Yksilétydnohjaus
tapahtuu tyénohjaajan ja yksittaisen tydntekijan valilla. Ryhmatyénohjaukseen
osallistuvat 1ahinnd samoissa tehtavissa toimivat henkil6t, jotka tulevat joko
samasta tai eri tydyhteis6istd. Ryhman ihannekoko on 4-7 ohjattavaa.
Yhteisdtyénohjauksella tarkoitetaan yksittéisen tyéyhteisén tyénohjausta, jolloin
tyénohjausryhmaan tulevat ovat samasta tyéyhteisésta joko koko tydyhteisé tai
osa tyOyhteisOsta. Tarkeata kuitenkin olisi, ettd koko tydyhteisd pystyisi
osallistumaan tydnohjaukseen samanaikaisesti. Tyénohjauksen tulee perustua
tydntekijan tarpeeseen ja sen tulee olla jarjestelmallistd ja tavoitteellista
toimintaa seka mielelldan pitkdkestoista (Punkanen 2009, 7.).

TyoOntekijdiden vastauksista nousi esiin myds ryhmatydnohjauksen tarve, joka
oli saastétoimista johtuen lopetettu. Tydnohjaus koetaan tunteiden
kasittelemisen kannalta ensiarvoisen tarkeaksi. Tydntekijdilla on myds
mahdollisuus saada yksilétyébnohjausta, mutta tydntekijdiden kasitykset sen
saatavuudesta vaihtelevat. Usein tydntekijad helpottaa edes tieto siita, etta
tydnohjausta on tarvittaessa saatavilla, jos tydn kuormitus alkaa kasvaa liian
iSOKSI.

6.2 Tavat ja huomionosoitukset

Yksi erittdin tarkea tydyhteisollinen tekija jaksamisen kannalta on arkipaivaiset
tavat ja huomionosoitukset. Pienet arkipdivdn huomaavaisuudet, kuten
tervehtiminen ja kiittdminen tuntuvat joskus kiireen keskella kadonneen
tyépaikoilta. Hyvat tavat antavat tydyhteisén jasenten valilla arvostuksen
tunnetta ja valittdmisen tunteen. Pieni ele, hymy tai pdan nydkkays riittaa.
Pienilla sanoilla anteeksi ja kiitos on suuri merkitys. Nama luovat positiivisuutta
tydyhteis6on. Keskeytykset ja valiintulot olisi hyva huomioida asianmukaisella
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anteeksi pyynndlla. Valittdmalla anteeksi pyynnélla voidaan valttya tydyhteisén
konflikteilta. Tydpaivan lomassa pidettavat ruokailuhetket ja kahvitauot ovat
erittain tarkeitd seka virkistymisen ettd yhdessaolon kannalta. (Kaivola 2003,
158-159.). Hyvat tavat ovat osa tydyhteisén arkipaivda ja vaikuttavat

merkittavasti tydssa viihtymiseen ja jaksamiseen.

Tydntekijdiden vastauksista tuli esille monella tapaa arkipaivaisten tapojen ja
huomionosoitusten tarkeys. Tydyhteis6ssad toivotaan kohteliaisuutta seka
tasavertaista ja oikeudenmukaista kohtelua jasenten vélilla. Henkilékohtaisista
asioista puhuminen tyétovereiden kanssa auttaa hetkeksi irtautumaan tydsta,
vahentaa tydntekijan stressia ja lisda yhteisollisyytta.

"..tervehditddn, muistetaan merkkipdivind, Kysytddn kuulumisia,
kerrotaan omia kuulumisia — vélitetdén toisista.” (H8)

"Usein kuulee lauseen: Kuinka jaksat / Kuinka voit / Mitd kuuluu?” (H4)

Toisinaan tyOntekijdiden vastauksista nousi esiin tydn kiireen ja luonteen
vaikutus tunteisiin. Tydntekijéiden tunteet ohjaavat valilla liikaa toimintaa. Kiire
tai tydsta herénneet tunteet eivat saisi olla ns. tekosyy omalle kayttaytymiselle
ja hyville tavoille. Kiireen keskella hyviin tapoihin kuuluu, ettd osataan pyytaa
apua ja tarjotaan sita muille.

7 KOHTI PAREMPAA TYOYHTEISON TYOSSA JAKSAMISTA

Kyselyn kysymyksellda 4 pyrin saamaan tietoa tutkimuskysymykseen 3.
TyOyhteisdssa koetaan tarkedksi ja tarpeelliseksi palautekaytantd ja sen
kehittdminen tydyhteiséssd. Palautteen lisdksi yksilon ja tydyhteisén
itseohjautuvuus, tydyhteisén jasenten valinen luottamus sek& esimiehen rooli
tybyhteisbéssa ovat tarkeitd huolehtimisen osoittimia tydyhteiséssa ja tyéssa

jaksamista tukevia tekijoita.



39

71 Palaute

Palautteen merkitys tydssa perustuu tydyhteisdn yhteistoiminnallisuuteen ja
vuorovaikutukseen. Palautteen tarkoituksena on antaa tietoa omasta
toiminnasta ja sen vaikutuksesta kokonaistoimintaan. Palautteen voidaan sanoa
olevan tydntekijan perusoikeus saada tietoa siitd, mitd hanen tyo6ltdan
odotetaan ja miten sita arvioidaan. (Borgman ja Packalen 2002, 107.).

Aikaisemmin tdssd tutkimuksessa on tullut esille sosiaalisen tuen kasite.
Sosiaaliseen tukeen liittyy myds palautteen anto ja vastaanottaminen.
Myénteinen palaute tarkoittaa kiitosta, kehua tai tunnustusta hyvin tehdysté
tyostda. (Puolakka 2005, 41.). Myobnteisen palautteen saaminen lisaa
tydmotivaatiota, parantaa tydilmapiiria seka tydssa viihtymista ja nain vaikuttaa
tydéssa jaksamiseen. Myds kriittiselld palautteella on merkityksensa tybéssa
jaksamisessa. Kriittisen eli kielteisen palautteen antaminen ja vastaanottaminen
on meille jokaiselle vaikeata. Puolakka (2005, 42, 47) puhuu Kkriittisesta
palautteesta rakentavana palautteena. Rakentava palaute auttaa toista
huomaamaan tyénsa epakohdat silla tavalla, ettd kritiikistd on saajalle hyotya.
Rakentava palaute auttaa saajaa suorittamaan tehtavansa entistd paremmin ja
tehokkaammin. Se lisda tydyhteisbn sisdistd luottamusta, avoimuutta ja
turvallisuuden tunnetta, jolloin kaikki tydyhteisén jasenet jaksavat paremmin ja
keskittyvat ty6honsa. Jotta kriittinen palaute edistdd jaksamista, tulee sen
perustua vilpittémaan tydtoverin auttamiseen ja se tulee antaa suoraan

asianomaiselle.

Psykoanalyytikko ja tyénohjaaja Pentti Simula puhuu avaavan palautteen
kasitteestd. Avaavan palautteen tarkoituksena on johdatella toista tiedostamaan
inhimillisia rikkauksia ja estoja itsessdan. Pohdinta suunnataan sisaisiin
toimintatapoihin. Avaava palaute perustuu omien tunnetilojen huomioimiseen ja
kielteisten tunteiden vastuun ottamiseen. Avaavassa palautteessa tydntekija
pyrkii tiedostamaan tydtoverin tunnetoiminnan tilaa, sallimaan tédman ja
tarvittaessa myds valaisemaan tydtoveria siitd peilaamisen avulla. Tarkeinta on
olla tuomitsematta, leimaamatta, syyllistaméatta tai moralisoimatta. Pyrkimys on
vahvistaa ty6toverin tietoisuutta itsensa hyvasta puhumalla, esimerkiksi hanen
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inhimillisistd rikkauksistaan (havainto-, harkintakyky, luovuus, ilo, tiedot) tai
hédnen hyvasta toiminnasta (mitd hyvaa han on tehnyt muiden hyvéksi) ja
valaisemaan siitd miten han toimii tdt4 hyvaa vastaan, esimerkiksi osoittamalla
mitd vahinkoa toiminnasta aiheutuu hanelle itselleen, kuten luottamuksen

menetys tai huonon ilmapiirin luominen. (Simula s.14.).

Palautteeseen voidaan liittdd myds ristiritojen kasittely. Yhteiséssa esiintyvat
ihmisten valiset ristiriidat vaikuttavat yhteisén toimintaan ja sen jasenten
jaksamiseen. Ristiriidat lisdavat henkistd kuormitusta. Oikeanlainen ristiriitojen
kasittely vaatii vuorovaikutustaitoja. Jokaisessa tyOyhteisfssa on ristiriitoja ja
niitd kuuluukin olla. Hyvan tyéyhteisbn merkki on kyky ké&sitelld ristiriitoja.
Jaksamisen kannalta tarkeda on, ettd ristiritoihin puututaan ajoissa ja ne
kasitellddn yhdessa avoimesti. (Puolakka 2005, 55-56.).

Péaivaperhon Kriisi- ja katkaisuosaston tydyhteiséssa toivotaan enemman
rakentavan palautteen antamista ja palautetta tehdysta ty6sta. Tyotovereiden
kannustaminen, positiivinen palaute ja asioista suoraan puhuminen tukevat
tydssa jaksamista. Toisinaan asioista suoraan puhuminen on herattanyt pahaa
mieltd ja synnyttanyt ristiriitoja. Toimiva tydyhteisd edellyttaa, ettd sen kaikki
jasenet kykenevat avoimeen, suoraan ja rehelliseen kommunikaatioon

toistensa kanssa ilman henkildokohtaisuuksia tai loukkaantumisia.

7.2  Tasapaino itseohjautuvuuden ja johdettujen tybkaytantéjen valilla

Itseohjautuvuus on kasite, jota voidaan tarkastella tyétovereilta saadun tuen
kautta. ltseohjautuvuus korostuu nykyddn enemmén, kun organisaatioissa
tehdaan tyéta timeissad. (Puolakka 2005, 40.). Itseohjautuvuus perustuu

tydyhteiséssa vallitsevaan toimintakulttuuriin.

Esimiehen ensisijainen tehtava on edistaa tydyhteisén toimintakulttuuria, sen
avoimuutta ja me-henked sekd luoda oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen
tydyhteisé. Esimies toimii esimerkkind muille. (Puolakka 2005, 57.). Puolakan
(2005, 57) teoksessa Yhdessad jaksamme paremmin Varila (2000) ym.
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korostavat hyvan esimiestydn lisdavan tydniloa ja jaksamista. Kun esimies
kuuntelee ja arvostaa tydntekijdiden nakemyksia, tyéntekijat voivat vaikuttaa
tyéhdénsa, tydyhteisdén toimintakulttuuriin taysivaltaisina tydyhteisdén jasenina.

Ohjaava ja kannustava johtaminen lisdavat tydyhteisén hyvinvointia.

Tydbyhteisd tai tiimi ei voi taysin toimia itseohjautuvasti kokonaistoimivuuden
kannalta. Tiimi tekee vastuualueeseensa liittyvat tehtavat itsenaisesti
organisaation pelisdantdjen rajoissa. Toisin sanoen tiimi johtaa itse omaa
tyéskentelyaan. Toimiakseen tiimi tarvitsee riittdvat fyysiset ja henkiset resurssit
seka sen tulee maaritella sisainen tybnjako. ltseohjautuvuus edellyttdd tiimin
jasenten sitoutumista tavoitteisiin ja tehtaviin. Paatdéksenteon pitdd olla selva
jokaiselle. Ongelmatilanteissa jokaisen tulee tietdd miten se hoidetaan.
Itseohjautuvuus vaatii myds joustavuutta tiimissa. Tiimissa jaetaan vastuut ja
haasteet sekd@ autetaan toisia, joten vuorovaikutuksen tulee olla avointa ja
saumatonta. (Spiik 2001, 148.).

Paivaperhon Kriisi- ja katkaisuosaston tydyhteisd kokee lahiesimiestydn
luotettavaksi ja oikeudenmukaiseksi. Esimies antaa tydyhteisdén kantaa vastuuta
tydstdan ja osoittaa ndin luottamuksen siihen, etta ty6t hoituvat. Toisaalta taas
tydyhteiséssa toivotaan johdetumpaa esimiestydta perustehtavan ja tydnjaon
selkeyttamiseksi, silla tydntekijéilla on hyvinkin erilaisia tapoja toimia ja tehda
tyota.

”... el puutu turhaan, mutta pyydettdessé auttaa.” (H10)

Yksilollinen tydnhallinta perustuu ammatillisuuteen, oma-aloitteisuuteen ja
yksildllisen tybnkuvan ja tehtdvien tiedostamiseen. Voidaan puhua
yksinohjautumisesta. Punkasen (2009, 108-109) mukaan itseohjautuvuuden
voidaan katsoa koostuvan neljdstd perusulottuvuudesta: tydntekijan
vastuullisuudesta  ja halusta oppia, luovasta ja itsenaisesta
ongelmanratkaisusta, itsenaisyydesta ja varmuudesta seka itseluottamuksesta.
Kyselyn vastausten perusteella tydyhteiséssa yksilébn ty6td ohjaa vahvasti
persoonallisuus. Asiakas kohdataan persoonana, mutta toimintatavat ja
paatékset tulisi tehda vyhteisten linjojen mukaan. Tassa tydyhteisdlla on
kehitettavaa.
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8 TULOSTEN YHTEENVETO SWOT-ANALYYSINA

Vahvuudet

*ammatillisuus / asiantuntijuus
*moniammatillisuus (myds koko talon)
*osaamisen ja monipuolisen kokemuksen
hyddyntdminen

*kollegiaalisuus

*keskustelu ja kuunteleminen
*avoimuus ja rehellisyys
*tasa-arvoisuus

*joustavuus

*tiivis ja vahva tydyhteisd
*toisista valittaminen, tukeminen
*tybtovereiden tunteminen
*huumori

*tunteiden ilmaiseminen
*muutosmydnteisyys
*yhteishenki

*tiimityéskentely ja tiimit
*tyénohjaus

*tiedonkulku

*itsendisyys ja vastuullisuus
*alais- ja esimiestaidot
*motivaatio

*yksiléiden kunnioittaminen

Heikkoudet

*rajojen maarittelyn puute

*roolit ja valtaistuminen, muiden kontrollointi
*vahva tydyhteisd

*ammatillisuus

*omien rajojen tunnistamattomuus

*oman osaamattomuuden myéntaminen
*asioiden liiallinen analysointi, tulkinta
*keskittyminen oikeisiin asioihin
*tiedonkulun ongelmat

*yhteisen ajan puute

*erilaisuus; ei huomioida toisten ndkemyksia
*struktuurien heikkous

*erilaiset toimintatavat

*omien kokemusten kautta yleistdminen ja
omien transferenssien tunnistaminen
*rakentavan palautteen antaminen
*tunteiden ilmaiseminen

*tyénohjauksen puute

*motivaation puute — esimiehen tuki
*kokemattomuus paihdetydsta

*ladkehoito

*tiimien peruuttaminen

*erilaisuuden hyvaksyminen

*ei tiukkoja struktuureja *priorisointi
*perustehtévassa pysyminen *epéatasa-arvo
Mahdollisuudet Uhat

*hyva johtaminen

*hyva yhteishenki

*asioista puhuminen

*tunteiden jakaminen

*yhteisOn jasenten erilaisuus

*palautteen antaminen

*yhteinen linja (timikaytantd)

*kehittya tydyhteisdnd ja ammattilaisena, kun
hyddynnetdén kaikkien osaaminen ja
ammattitaito

*toimiva tiimitydskentely

*hyva tyénohjaus

*jatkuva kehittyminen ja virheistd oppiminen
*tydyhteisdn hitsautuminen yhteen, oppiminen
toisilta ja toisten kanssa

*omasta vastuualueesta huolehtiminen
*alaistaidot

*esimiestaidot

*ystavyyssuhteet

*yhdessa sovituista asioista kiinnipitdminen
*ongelmatilanteiden tunnistaminen
*reflektio (tunteet ja toiminta)
*tunneinformaation hyvéksikaytté

*suora viestintd

*henkilékunnan jaksaminen/vasyminen
*tydénohjauksen puutteellisuus
*henkilékemiaristiriidat ja tydyhteisén konfliktit
*joidenkin henkiléiden piittaamattomuus
muista ja kyvyttémyys palautteen
vastaanottamiseen

*eridvien mielipiteiden muuttuminen
henkilékohtaisiksi

*rehellisyyden ja avoimuuden vaarinkayttd
*kykenemattémyys irtautua tydasioista
*selkeiden yhteisten linjauksien puute
*tyéntekijéiden vaihtuvuus

*kaiken osaaminen ja tietdminen
*rutinoituminen

*epatasa-arvo

*valtapelit

*perusolettamustila

*erilaisuuden hyvaksymattomyys
*valmiit ratkaisut

*puolesta tekeminen

*tybasioissa kotiin soittelu
*ystavyyssuhteet

*sopimuksista ei pideté kiinni
*sosioemotionaaliset ongelmat

TAULUKKO 1. Swot-nelikentta

jaksamisessa.

tydyhteisén sisaisista

tekijéista tydssa
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Aineistoista on mielenkiintoista ndhda miten paljon saman vastaajan antamat
vastaukset poikkeavat toisistaan eri kysymyksissd. Esimerkiksi ensin
tybyhteis6@ kehutaan tiiviiksi, avoimeksi ja luotettavaksi, mutta toisaalta
toisessa vastauksessa tydyhteiséltd kuitenkin toivotaan tasapuolisempaa
keskustelua ja rakentavaa palautetta.

Yllattavana tuloksena pidan arkipaivaisten tapojen merkityksen suuruutta tyéssa
jaksamisessa. Toisaalta hyvien kaytdstapojen kuuluisi olla itsestaan selvyyksia
aikuisille ihmisille, mutta mieleen herdd kysymys, miksi tydyhteiséssa ja
tydymparistdssa on nyt alettu erityisesti kiinnittda tapoihin huomiota.

Suuri osa tydntekijoistd kokee yhteisten linjojen ja toimintatapojen maarittelyn
olevan asia, jolla voisi ty6ssa jaksamista parantaa jatkossa. Tyontekijéiden
vastauksista myds nakee, ettd tydntekijéilld on vahva innostus ja halu tehda
ty6ta. Tama auttaa tydyhteisda jaksamaan tydssa.

Kyselyssa tydntekijat olivat koonneet nelikenttdan myds muita kuin tydyhteisén
sisaisia tekij6ita tydssa jaksamisessa. Onnistuneet asiakkaiden kohtaamiset ja
asiakkaiden autetuksi tuleminen motivoivat tyéhén ja vahvistavat tydssa
jaksamista. TyOyhteisdén tydssa jaksamista tukevat koulutusmahdollisuudet,
yhteistyd talon sisalla ja verkostoitumisen. Tydyhteis6n ty6ssd jaksamista
heikentavia tekijoita ovat yksintydskentely, sairastuminen ja sijaisten saatavuus,
vuoroty®,  kiire,  osaston  turvallisuus, asiakkaiden laitostuminen,
toiminnallisuuden puute asiakastydssa, ulkoapain tulevat paineet, asiakkaiden
niukat jatkohoitomahdollisuudet ja hoidon venyminen, eri yksikéiden valiset
ristiriidat, tuttujen asiakkaiden asettelu etuasemaan ja organisaation etéaisyys.

Asiakaspalautteet antavat tydyhteisélle mahdollisuuden tarkastella ja arvioida
tydyhteisén tilaa ja vointia sekd kehittymistarpeita. Tulevaisuudessa kiireen
vaheneminen lisaisi aikaa asiakastyéhon. Asiakastydssa
perustehtdvanmukainen hoitotyd ja nopea jatkohoitoon ohjaus koetaan myds
edesauttavana tekijana tyéssa jaksamiselle. On kuitenkin muistettava ettei
keskitytéd likaa hoitamiseen, vaan asiakasta tuetaan ja autetaan. Kun
asiakasty6ssa nousevat asiat tydyhteisédn, esimerkiksi asiakkaiden tunteiden



44

tarttuessa tydntekijaan, voi se edesauttaa tydssa jaksamista. Edellytyksend on
kuitenkin se, etta tydyhteis6ssa on avoin vuorovaikutus. Toisaalta taas vaarana
voi olla tiedostamaton asiakkaiden splittaukseen mukaan meneminen tai

turtuminen vaikeiden asioiden edessa.

Tydntekijat kokevat uhkina tydyhteisén jaksamiselle ja kehittymiselle muun
muassa sijaisten huonon saatavuuden, kaupungin saastét ja ulkoapain tulevat
paineet, asiakkaiden haastavuuden ja moniongelmaisuuden lisdantymisen, tyén
henkisen raskauden, tydn kuormittavuuden lisdantymisen, tydntekijéiden
vaihtuvuuden, vékivallan uhan, epavarman tunteen turvallisuudesta osastolla,
sijaistraumatisoitumisen, tydn ennakoimattomuuden, kehnon palkkauksen,
organisaation  etdisyyden ja  epavarmuuden tulevaisuudesta seka
sosiaalitydntekijdiden erilaisten toimintatapojen.

Tybssa jaksamista tukee oleellisesti vapaa-aika ja irtiotto tbistd. Monet
tyéntekijat ovat ystavystyneet ja pitavat yhteyttd myds vapaa-ajalla. “Se voi olla
kannatteleva voima, kun toinen ihminen ymmdértdad sitd taakkaa mitd itse
kantaa” (H5.). Toisaalta se voi olla raskasta, kun vapaa-ajalla kollegan kanssa
keskusteluun nousee tybasiat. Ty6ryhmasséd tulee myds pystyd tekemaan
paatdkset ilman, ettd omatydntekijad konsultoidaan vapaalla. Tydntekij6iden
omaa aikaa, ja tydn ulkopuolisia menoja sekd harrastuksia tuetaan
tydvuorolistojen avulla. Tarkeaksi koetaan myds, etta tydntekijat voivat vaikuttaa

omien lomien ajankohtiin.

9 POHDINTA

Tutkimuksen tekeminen oli minulle aivan uusi kokemus. En ole aikaisemmin
tehnyt tutkimusta. Tutkimusprosessin aikana koin erilaisia tunteita. Tutkimuksen
teko opetti minulle paljon uusia asioista. Mielestani tarkeinta tutkimuksen teossa
on rauhallinen ja maaratietoinen eteneminen seka tutkimuksen jatkuva kriittinen
tarkastelu. Tutkimukseni aihe syntyi kuin itsestdén ja se pohjautuu myés omalle
mielenkiinnolleni. Tutkimuksen alkuvaiheessa haasteellisinta oli aiheen rajaus,
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sillda tybhyvinvointia on tutkittu todella paljon. Tarkeata on varata riittavasti aikaa

aiheen taustatutkimusten tarkasteluun ja kirjallisuuteen perehtymiseen.

Mielenkiintoisena vaiheena tutkimusprosessissa koin tutkimuksen eettisyyden
tarkastelun. Tutkijan rooliin asettuminen ja omakohtaisten mielipiteiden
sivuuttaminen ei ollut niin vaikeaa kuin aluksi epéilin. Luulen, ettd tdhan vaikutti
aineistonkeruun toteuttamisen ja aineiston analysoinnin valilla ollut aika, jolloin

en tydskennellyt kyseisessa tydyhteisdssa.

Metodologisissa valinnoissa aineistonkeruumenetelmaksi pohdin
ryhméahaastatteluja ja elaytymismenetelmaé tai kahden menetelman kaytt6a.
Elaytymismenetelman koin mielenkiintoiseksi, mutta vaikeaksi toteuttaa. Siina
minua epailytti, kuinka saisin oikeanlaista ja tarpeeksi kattavaa tietoa
tutkimustehtavaani. Eldytymismenetelmén rinnalle olisi taytynyt valita toinen
menetelma. Koska tutkimukseeni osallistui 11 henkiléd, koin kahden
menetelman valinnan tuottavan liikaa aineistoa tutkimusta varten. Valitsin
menetelmaksi  kyselyn, jonka toteutin puolistrukturoidulla lomakkeella.
Kyselylomakkeen laadinta ja kysymysten muotoilu oli haasteellista, kuinka
luoda vastaajille selked informaatio lomakkeen luoteesta sek& miten asetella
kysymykset vastaajien nakékulmasta, jotta ne vastaisivat tutkimuskysymyksiini.
Kyselyn  kysymysten laatiminen tutkimuskysymyksiin  vastaaviksi  oli
haasteellista, silla halusin niistd mahdollisimman avoimia ja tuottavia.
Pohdimme kysymyksia yhdessa opinnaytetyén ohjaajani Annamarja Ollikainen-
Autiosaaren kanssa. Tutkimusaineiston laajuudesta ja laadusta voin paatella,
ettd onnistuin menetelman valinnassa. Tutkimus vaatii riittdvan kattavan

aineiston, jotta voidaan tehda oikeita paatelmia.

Tutkimuksen k&sitteistd6 muodostui ja muuttui koko tutkimusprosessin ajan.
Vasta tutkimuksen loppuvaiheessa ymmarsin kasitteiston merkityksen
tutkimuksessa. Tutkimuksessa kaytetyt kasitteet tydyhteisd, tydssa jaksaminen
ja huolehtiminen ovat laaja-alaisia ja vaikeasti maariteltavia termeja.
Huolehtimisen kasite perustuu jo tutkimustehtavaani ja tutkimuskysymyksiini.
Mielesténi tutkimuksessa on myds merkittdvaa kertoa kriisitydsta ja siina

jaksamisesta, silla se on ymparistd, jossa tutkittava tydyhteisd tekee tydétaan.
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Valitsemani aineiston analyysitavan koin sopivan parhaiten
aineistonkeruumenetelmaéani. Aineistonanalyysivaihe oli erittain ty6las ja eteni
hitaasti. Toisaalta koin siind onnistumisen kokemuksia |6ytédessa
mielenkiintoisia tuloksia. Tutkimuksen jasentdminen oli haastavin vaihe.
Siséllysluettelon tekeminen ja tutkimuksen rakenteen jatkuva lapikayminen

auttoivat jasentdmisessa. Mielestani tutkimuksesta tuli johdonmukainen.

Tutkimustulosten yhteenvedossa halusin hyddyntaa Swot-nelikenttda, jonka olin
sisallyttanyt kyselylomakkeeseen. Tuloksia kuvaavan nelikentéan rakensin suorin
lainauksin aineistosta. Swot-nelikentan kaytté tutkimustulosten yhteenvedossa
tuo mielekkyyttd tutkimuksen Iukemiseen seka totuudenmukaisuutta ja

luotettavuutta tutkimukseen.

Vaikka koin tutkimuksessa kaytetyn aineistonkeruumenetelman hyvaksi, voin
kysya: olisiko jokin toinen menetelma tuonut toisenlaisia tuloksia? Millaisia
tutkimustuloksia olisin saanut ryhmahaastatteluilla tai elaytymismenetelmaa
kayttaen?

Tutkimuksen nimi heréatti ohjaavien opettajien puolelta eettistd pohdintaa.
Keskustelin asiasta tyéelaman puoleisen ohjaajani kanssa. Han puolestaan piti
tarkedna tydssa nakyvan tutkimuksen kohde, keista ja keille tutkimus on tehty.
Myds Péaivaperhossa aikaisemmin tehdyissa tutkimuksissa tama on tullut esille.
Sarna kuitenkin antoi minulle vapauden paattaa tutkijana asiasta. Mielestani
tutkimuksen nimessa tulee tuoda esille sen aihe ja kohde. Mielesténi olen
tutkimuksessa huomioinut hyvin eettisyyden muun muassa osallistujien
anonymiteetin  séilyttamisessa ja tutkimuksen totuudenmukaisuudessa.
Tutkimusaineiston suorien lainausten kaytéssa en ole kayttanyt keksittyja nimia,
jotka kertovat vastaajan sukupuolen, silld osallistuneista vain kaksi oli miehia.
En mydskadan ole kayttanyt esimerkiksi tunnisteita mies1 tai nainen35v.
Tutkimustulosten julkaisussa haluan sailyttdd ehdottoman anonymiteetin myoés
tyéyhteisén sisalla.

Tutkimusprosessi kehitti minua ammatillisesti. Opin tarkastelemaan kriittisesti
erilaisia tutkimuksia ja tekem&an tutkimusta. Tulevaisuudessa sosiaalialan
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ammattilaisena ymmarran tydyhteison  merkityksen  kaytannén  tybén
toteuttamisessa, tydhyvinvoinnin osana ja tyokykya edistavana tai heikentavana
tekijana. Lisaksi olen oppinut tydyhteisbn muotoutumisen ja kehittymisen

edellytyksia ja tata kautta rakentamaan omalta osaltani tydyhteiséani.

Taman tutkimuksen yhteiskunnallinen n&kdkulma nojaa 1) sosiaalialan
tyéolojen kehittymiseen, 2) sosiaalityén nakyvaksi tekemiseen, 3) yhteistydn
lisdantymiseen tybeldmassa, 4) organisaatioiden jatkuviin muutospaineisiin
tulevaisuudessa ja 5) tydyhteisbjen hyvinvoinnin kehittdmistoimintaan.
Sosiaalialan ty6 koetaan yhteiskunnallisesti merkityksellisend. Sosiaalialan tydn
vaativuus ja raskaus sekd kehno palkkaus vahentavat sen vetovoimaisuutta
ammattilaisia ajatellen. Tydhyvinvoinnin kehittdmiselld voidaan vaikuttaa
tydntekijéiden jaksamiseen ja tydssa viihtymiseen. Nain voidaan turvata
osaavan, patevan, tybhdnsa sitoutuvan ja motivoituneen tyévoiman saanti seka
pysyminen sosiaalialalla ja tatd kautta yhteiskunnallisesti taata riittavat ja
laadukkaat palvelut. Niinpa tdman tutkimuksen tuloksia aiotaan hyddyntaa ja
kasitella jatkossa Paivaperhon Kriisi- ja katkaisuosaston tyOyhteisdssa tyéssa
jaksamisen kehittamiseksi.

Tutkimuksen kasitteistd saisi itsessddn jo omia tutkimusaiheita. Yksi
mielenkiintoinen tutkimusaihe voisi olla tydyhteisén hyvinvoinnin tarkastelu
asiakaspalautteiden kautta. Nykypaivaan sopisi tutkimus palvelun ostajan,
esimerkiksi tilaaja-tuottajan, vaikutuksista ty6hyvinvointiin paineiden ja
vaatimusten sanelijana tai tutkimus julkisen tyénantajan saastévaatimusten
vaikutuksista tydhyvinvointiin. Tassa tutkimuksessa tydyhteisé oli uusi ja kavi
lapi kehitysvaiheita. Tama tutkimus voisi olla pitkittaistutkimus, jolloin nahtaisiin
tyéryhman kehitysvaiheiden kulkua ja tydyhteisdsséa tapahtuvia muutoksia, jotka
vaikuttavat olennaisesti tydhyvinvointiin. Olisi mielenkiintoista nahda millaisia
tuloksia tutkimus tuottaisi nyt, kun ensimmaisesta aineistonkeruusta on melkein

vuosi aikaa.

Sosiaalialan tydolotutkimus on ollut vahaista. Tydhyvinvointia voitaisiin tutkia eri
sosiaalialan ammattiryhmien tydoloista. My6s sosiaalialan johtamisen tutkimus
ja kehittdminen ovat merkittdvid tutkimusaiheita jo tydyhteisén hyvinvoinnin
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kannalta. Mielenkiintoisia tutkimuksia saataisiin kaytannén tutkimuksista
asiakastydssa. Esimerkiksi kuinka erilaiset toiminnalliset tydmenetelmat
asiakastydssa tukevat tydntekijdiden tydssa jaksamista?
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LITTEET
LITE 1

SAATEKIRJE Kesi 2009

Hyvéd opinndytetyon tutkimukseeni vastaaja. Tamén kirjeen ohessa on tutkimustani
koskeva haastattelulomake, johon olet ilmoittautunut olevan halukas vastaamaan.

Haastattelulomakkeen ensimmdiseltd sivulta haluan tarkentaa miksi siind ovat kohdat
ikd, sukupuoli ja tyossdoloajat. Tarkoituksena on tuoda tutkimuksessani esille vastaajien
ikd- ja tyossdoloaikajakauma seki vastaajien sukupuolellinen médrd. Tutkimukseni on
ehdottoman luottamuksellinen ja anonyymi!

Pyydin teitd palauttamaan kyselyn oheisessa kirjekuoressa kriisiosaston henkilokunnan
taukohuoneessa olevaan palautelaatikkoon 16.8.2009 mennessé.

Kiitos!

Ystavallisin terveisin
Anu Laisi

sosionomi-opiskelija
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LIITE 2: 1(6)
Opinnaytetyo Kesa 2009

Tekijd: Anu Laisi, Palsos10

Paikka: Piiviaperho, Kriisi- ja katkaisuosasto

Tutkimuksen kohde: Henkilokunta

Tutkimuksen aihe: Tyoyhteison jaksaminen
Tutkimustehtivi: Miten tyoyhteiso huolehtii jaksamisestaan?

Pvm
Ika Sukupuoli (ympyréi) nainen mies
Tyossédoloaika Tyossédoloaika Pdiviperhossa

Kerro tarinan muodossa millainen on sinun tyovhteisosi vastaten seuraaviin
kysymyKksiin.

Millainen on sinun tyoyhteisosi? Kuvaile siti ja keitéd sithen kuuluu.

Miten tyoporukka huolehtii jasenistdin?

Miten tyoporukka mielestédsi voi? Mitka tekijat mielestési vaikuttavat vointiin?
Mité toiveita ja tarpeita sinulla on tyoporukkasi suunnalta (tydssd jaksamisen
kannalta)?

Viimeisena tehtivianisi on arvioida tyovhteisosi jaksamista Swot-analyysi kautta.

Swot-analyysia, toiselta nimeltddn nelikenttdanalyysi, voidaan kidyttdd tyOyhteison
toimivuuden, hyvinvoinnin ja ty0ssd jaksamisen arvioinnissa sekd nykytilanteen ja
tulevaisuuden nidkyminen tarkastelussa.

Pohdi ja arvioi tyoporukkaasi tyossid  jaksamisen  nidkokulmasta
nelikenttianalyysin mukaan. Vahvuudet (s = strengths) ovat niitd asioita, joita
pystytddn hyodyntdmédn tyoyhteisossd ja sen jaksamisessa. Heikkoudet (w =
weaknesses) eli kehitystarpeet ovat asioita, joita tyoyhteison tulisi parantaa pystyédkseen
toimimaan mahdollisimman hyvin. Mahdollisuudet (o = opportunities) ovat asioita,
jotka edesauttavat tyoyhteison jaksamista ja kehittymistd nyt ja tulevaisuudessa. Uhat (t
= threats) ovat asioita, jotka vaarantavat tai vaikeuttavat tydyhteison jaksamista ja siind
kehittymistd. Tayté nelikentti selkein ranskalaisin viivoin ja sanoin.

Varaa Kirjoittamiseen aikaa noin 45 min. Kiitos avoimuudestasi ja
mielenkiinnostasi!

Aloita kirjoittaminen seuraavalta sivulta.
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LIITE 2: 2(6)

¢ Millainen on sinun tydyhteisosi? Kuvaile siti ja keité siihen kuuluu.
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LIITE 2: 3(6)

¢ Miten tyoporukka huolehtii jisenistian?



56

LIITE 2: 4(6)

e Miten tyoporukka mielestiisi voi? Mitki tekijit mielestési vaikuttavat voin-
tiin?
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LIITE 2: 5(6)

e Miti toiveita ja tarpeita sinulla on tyoporukkasi suunnalta (tyossa jaksami-
sen kannalta)?
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LIITE 2: 6(6)
NELIKENTTAANALYYSI
Vahvuudet Heikkoudet
Mahdollisuudet Uhat




