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The purpose of the thesis was to clarify the experiences of psychosocial strain at work and the solutions
the staff produced to increase the welfare at work. Based on the results, an innovation task was chosen
to make common ground rules for the staff at home service for families with minors. The goal was to
increase their experience of welfare and coping at work.

The thesis was carried out as an action study. The material was gathered using a nominial group method,
that is a form of focus group interview. The target group was the staff of Soite home service for families
with minors (N=19). Family workers who participated were 16 and one social counselor. Questions
were given to the target group a week before the event. At the beginning of the event, short answers to
the preliminary questions were compiled. Following the discussion on the topic, the answers were fi-
nally scored. The scoring method worked well. From two groups the points were converted to compa-
rable percentages. This made it easy to combine the results of the two groups. | recorded the conversa-
tions, but from the research point of view they no longer added value. Using this method, | constructed
clear charts that gave easy to interpret results. Based on the results, | came to the necessary conclusions
for the research questions.

Based on the results, factors increasing psychosocial strain both in client work and management. The
strain factors in client work were unclear targets for work, mental strain, big responsibility and lack of
substitutes. The strain factors in management, teamwork, interaction and communication were prob-
lems with information transfer, challenges with teamwork, lack of ground rules. Solutions the staff
produced to increase the psychosocial welfare at work were to take better care of themselves, clinical
supervision, new procedure for regular meetings, common ground rules and a positive attitude. Based
on the results three ground rules were made on the workplace development day. The first ground rule
was a customer plan, that would be drawn up for almost all customers, except for those for whom it is
obviously unnecessary. This can reduce the strain on unclear targets for client work. Problems with
information transfer were met with a table consisting how to transfer different kind of information and
naming the person in charge and how to give feedback. A ground rule for a new procedure for common
regular meetings was developed. The developing of ground rules continues during spring 2020.
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1 JOHDANTO

Lapsi ja perhepalveluiden muutosohjelman (LAPE) tavoitteena vuosille 2016—2019 on ollut edistaa pal-
veluiden lapsi- ja perheléhtoisyyttd, vaikuttavuutta, kustannustehokkuutta ja parempaa palveluiden yh-
teensovittamista ja toimintakulttuurin uudistamista. Tarkoituksena on ollut siirtad palveluiden painopis-
tettd entistd enemmaén ennaltaehkaiseviin palveluihin ja varhaiseen tukeen. (Terveyden ja hyvinvoinnin
laitos 2019.) Oikea-aikaisen ja tarpeen mukaisen avun saaminen perheille edellyttaa riittdvaa resurssoin-
tia perustason palveluihin. Opinnédytetydni kohderyhmé, eli Soiten perhekeskuspalveluihin kuuluva lap-
siperheiden kotipalvelu, tuottaa matalan kynnyksen ennaltaehkaisevéaa palvelua lapsiperheiden tarpei-
siin. Ennaltaehkaiseviin palveluihin panostaminen on myds kustannustehokasta verrattaessa esimerkiksi

lastensuojelun sijoituksen kustannuksiin.

Ty0 vaatii tekijansa ja hyvinvoivat tydntekijat tuottavat parempaa palvelua. Tamé on myos yhteiskunta-
poliittisesti merkittava tavoite. Ikaantyvan tydvaeston tyokyvyn yllépito ja sen kohentaminen helpottaa
painetta liittyen tydvoiman saatavuuteen seka sosiaaliturvan rahoittamiseen. Tutkimuksen mukaan tyo-
kyvyn heikkeneminen lisaantyy erityisesti 50. ikdvuodesta lahtien. Olisi tarkeda loytaa keinoja, jolla
tukea tyokykya ja sovittaa tyon vaativuutta tyontekijan voimavaroihin nédhden sopivalle tasolle. (Koski-
nen & Sainio (2018, 132-136.)

Tyo6hyvinvointi koostuu useista elementeistd, joiden perustan muodostavat arvot, asenteet ja motivaatio.
Motivaatiota edistéa taitoihin nahden sopivan vaativat tehtavat. Myds tyontekijan ja tyén arvomaailman
sopusointu vaikuttaa koettuun tyéhyvinvointiin. Oma positiivinen eldménasenne auttaa suhtautumaan
asioihin luottavaisesti ja kohtaamaan haasteet rohkeasti. Tyon hallinnan kokemus liittyy tyon ammatil-
lisen ja sosiaalisen osaamisen ja itsensa riittdvan hyvaksi kokemiseen. Tahén liittyy myds halu jatkuvaan

oppimiseen ja itsensa kehittdmiseen. (Virtanen & Sinokki 2014, 195-203.)

Tyohyvinvointi on kokonaisuutena laaja késite. Rajaan aihetta koskemaan tyéhyvinvoinnin psykososi-
aalisia tekijoita, joita ovat psyykkisiin ja sosiaalisiin kuormitus- ja voimavaratekijoihin liittyvat nako-
kohdat. Juuri ndiden kahden, eli tyon psykososiaalisen kuormituksen ja voimavaratekijoiden valinen
vuorovaikuttaminen ovat olennaisia sen kannalta, kuinka kuormittavaksi ja pahoinvointia lisdavéksi tyo

koetaan. (Mé&kiniemi, Bordi, Heikkil&a-Tammi, Seppénen & Laine 2014.)



Opinndytetyon tarkoituksena oli selvittaa lapsiperheiden kotipalvelun henkiloston kokemuksia tyon psy-
kososiaalisesta kuormituksesta seké niisté psykososiaalista tydhyvinvointia edistavisté ratkaisuista, joita
henkil6sto itse tuottaa. Saatujen tulosten perusteella kehittdmistehtévaksi valittiin yhteisten pelisaanto-
jen laatiminen lapsiperheiden kotipalveluun. Tavoitteena oli edistéa lapsiperheiden kotipalvelun tyonte-
kijoiden tydhyvinvointia ja vahentéé heidan tydssdén kokemaa kuormitusta. Tyoyhteison pelisdantojen
avulla voidaan vahent&é epatietoisuutta asiakastyon tavoitteista, yhtendistaa palaverikdytantoja seka
luoda toimivat kdytannot tiedottamiselle. Soiten strategiassa on myods painotettu tata, silld henkildsto-
néakokulman yhtend tavoitteena on tyéhyvinvoinnin parantaminen tydyhteison osallisuutta, vastuuta ja
osaamista lisadmalla (Soite 2017, 39-40).

Opinnéaytetyoni lahestymistavaksi valitsin henkildstoa osallistavan toimintatutkimuksen. Tarkoituksena
on ollut yhdesséa l0ytéaa ratkaisuja tyon ongelmakohtiin, sekéd luoda edellytyksia muutosten toteuttami-
selle. Tamén myo6td myods sitoutuminen tarvittaviin muutoksiin vahvistuu. Hyodynsin tehtdvassani
Marja-Liisa Mankan teoksia hyvinvoinnista. TyOpaikan pelisdanndista ja erityisesti niiden juurruttami-
sesta tyOyhteison kayttoon kaytin Furmanin, Aholan ja Hirvihuhdan (2004) teosta seka Juholinin (2017)
teosta viestintdan ja vuorovaikutukseen liittyen. Mékiniemi ym. (2014) ovat tutkineet psykososiaalisiin

kuormitus- ja voimavaratekijoihin liittyvaa tyohyvinvointitutkimusta.

Aiempaa tutkimusta lapsiperheiden kotipalvelun tyéhyvinvoinnin kehittdmisesta en 1dytanyt. Rauhalan
(2017) ylemméan ammattikorkeakoulun opinnaytetydssa lapsiperheiden kotipalvelu oli yksi tutkimuksen
kohteena olleista yksikoistd. Mattila (2017) on tehnyt yhteisista pelisddnndista ylemman ammattikor-
keakoulun opinndytetyon, jossa tyohyvinvointia on kasitelty tydelamén muutoksien ndkdkulmasta. Styr-
man (2013) on kasitellyt tydhyvinvointia ylemman ammattikorkeakoulun opinndytetydsséan, ja siina on

lahestytty aihetta ristiriitatilanteiden selvittdmisen viitekehyksesté.



2 LAPSIPERHEIDEN KOTIPALVELUN HENKILOSTON PSYKOSOSIAALISEN TYOHY-
VINVOINNIN KUORMITUSTEKIJAT JA VOIMAVAROJEN VAHVISTAMISEN KEINOT

Lapsiperheiden kotipalvelusta ei ole paljonkaan tehtyd tutkimusta. Osa niisté asioista mitd mainitsen,
tulee siitd ymmarryksestd, jota olen yhteensd 35 vuoden kokemuksella keréannyt, aluksi kotipalvelun
tyontekijané ja viimeisten kymmenen vuoden ajalta yksikon esimiehend toimiessani. Historiaosuus pei-
laa myds sitd, miten toimintaan panostaminen aikakausittain vaikuttaa sithen minkalaisia odotuksia asi-
akkailla saattaa olla palvelun suhteen. Monet tdman paivdn vanhemmat ovat olleet lapsia silloin, kun
resursseja on ollut runsaasti ja apua on voitu antaa todella hyvin. Nykyisin painotus on enemmaén van-
hempien voimavarojen vahvistamisessa kuin puolesta tekemisessa. Tosin tilanteesta riippuen myos puo-

lesta tekeminen on toisinaan tarpeen.

Tyo6hyvinvointi on voimavara, jota tulee vaalia. Asiakaspalveluty® on omalla persoonalla tydskentelya.
Sen vuoksi on térked panostaa tyontekijoiden hyvinvointiin, jotta asiakas tulisi hyvin kohdatuksi ja kdyn-
nistd jaisi molemmille osapuolille hyva kokemus. Tydn psykososiaalista kuormitusta ja riskitekijoita
havainnoin taulukon avulla, johon aiheen sisaltd on perusteellisesti koottu. Seuraavaksi olen tuonut esille
pelisdantdjen merkitysta ja siihen siséltyvaa osuutta viestinnasta. Kehittdmisessa tulee olla jatkuvuutta
ja siihen liittyy jatkuvan kehittdmisen toimintamalli, jota aion hyddyntaa yksikdsséni myos tulevaisuu-
dessa.

2.1 Lapsiperheiden kotipalvelu

Lapsiperheiden kotipalvelun juuret ovat jatkosodan jalkeisen maan jalleen rakennuksen ajoilta. Perheita
haluttiin tukea ja lapsiluvun toivottiin pysyvan korkeana. Mannerheimin Lastensuojeluliitto aloitti am-
matillisen kodinhoitajakoulutuksen heti sodan paatyttyad. Tarkoituksena oli tukea varattomia monilapsi-
sia perheita kaytannolliselld arjen avulla ja antaa ohjausta kodin ja lastenhoidossa. Palvelu oli vahéva-
raisille perheille ilmaista. Alkuaikoina ei tydaikoja ollut sidottu ty6aikalakeihin eik& tydtunteja juurikaan
laskettu. Tyoté saatettiin tehda kaksi viikkoa kerrallaan samassa perheessé, ja jos perhe asui Syrjassa,
saattoi kodinhoitaja yopya perheissa. Tama antoi nakoalapaikan perheiden kokonaistilanteesta. Taté

hyoédynnettiin myds sosiaalilautakunnissa, silld kodinhoitajan puoltava lausunto avustushakemuksissa



yleensd edisti avun myontdmistd. Kodinhoitajan rooli sisélsi k&ytdannon avun liséksi myos valistuksen,

kasvattamisen, ongelmien arvioinnin ja kontrollin ulottuvuuden. (Satka 1994, 323—325.)

Kokkolassa kunnallinen lapsiperheiden kotipalvelu on aloittanut toimintansa 1960-luvulla. Kotipalve-
luun panostettiin paljon erityisesti 1970- ja 1980-luvuilla. Kokkolassa oli ennen 1990-luvun lamaa yh-
teensd 14 tyontekijad pelkastaan lapsiperheille. Kun tdmén suhteuttaa siihen, ettd kunnan vékiluku oli
noin 34 000 voidaan todeta, ettd perheet saivat apua todella hyvin. Laman my6té tilanne muuttui radi-
kaalisti, sadstoja oli tehtava ja vahimmillaan tyontekijoita kotipalvelussa oli kuusi. Néin oli vield silloin,
kun kuntaliitos vuonna 2010 tehtiin ja vakiluku kasvoi 47 000:een. Selvai oli, ettei palvelua en&a voitu
samalla tavalla myontaa kuin aiemmin. Avun saaminen riippui olemassa olevista resursseista ja tarpeen
kiireellisyydestd. Kuluttajaliitto (2013) vaati istunnossaan, etta kotipalvelun saatavuutta tulisi lisata,
1990 oli palvelua saanut noin 8% perheisté ja vuonna 2013 vain 1,6 %. Samaan aikaan lastensuojelun

asiakkaiden mé&éra oli kasvanut vuosikymmenessd enemmaén kuin kaksinkertaiseksi.

Sosiaalihuoltolain uudistus vuonna 2015 velvoitti kuntia jarjestdmaén perheille apua siiné laajuudessa
jasiihen aikaan, kun todellista tarvetta ilmeni (Kuntainfo 2018). Taman mydta alkoi resurssien vahittéi-
nen lisédminen. Muutos oli erityisen suuri kunnissa, joissa kunnallinen lapsiperheiden kotipalvelu oli
kéytannossé ollut olematonta. Apua olivat saaneet padosin lastensuojelun asiakkaat, ja heillekin apu saa-

tiin lahinna irrottamalla resursseja tilapaisesti vanhuspalveluiden kotihoidosta.

Sosiaali- ja terveysministerio ja opetus- ja kulttuuriministerio ovat johtaneet lapsi ja perhepalveluiden
muutosohjelmaa eli LAPE:a. LAPE:n tavoitteena vuosille 2016—2019 on ollut edista4 palveluiden lapsi-
ja perhelahtoisyytta, vaikuttavuutta, kustannustehokkuutta ja parempaa palveluiden yhteensovittamista
ja toimintakulttuurin uudistamista. Palveluiden painopistettd on haluttu siirtda entistd enemman ennalta-

ehkaiseviin palveluihin ja varhaiseen tukeen. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2019.)

Vuonna 2017 Sosiaali- ja terveyspalvelukuntayhtyma Soite (KUVIO 1) aloitti toimintansa. Soite jarjes-
t44 sosiaali- ja terveyspalvelut Kokkolan, Lestijokilaakson, Perhonjokilaakson ja Kruunupyyn alueilla.
Taman myo6ta myos lapsiperheiden kotipalvelun tyontekijoiden maara lisdantyi seitsemaéntoista vaesto-
pohjan noustessa noin 78 000. Vuonna 2018 tarpeen edelleen lisdantyessa tyontekijoiden maaraa lisattiin
viela kolmella maardaikaisella tydntekijélla, joista kaksi sijoittui Kokkolan alueelle ja yksi Lestijoki-
laakson alueelle. My6s valtakunnallisesti koti- tai lastenhoitopalveluita saaneiden perheiden maaré on

kasvanut (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos / Sotkanet 2019).
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Soiten jasenkunnat / Soites medlemskommuner

Soiten osajasenkunta / Soites partiella medlemmar
- Sopimuskunnat / Avtalskommuner

Yhteistyokunnat / Samarbetskommuner

KUVIO 1. Keski-Pohjanmaan sosiaali- ja terveyspalvelukuntayhtyman
eli Soiten toiminta-alue (Soite 2019)

Sosiaalihuoltolain 198 ohjaa kotipalvelun myontamisen taustalla olevaa tarveharkintaa.

Kotipalvelulla tarkoitetaan asumiseen, hoitoon ja huolenpitoon, toimintakyvyn yllapitoon,
lasten hoitoon ja kasvatukseen, asiointiin seka muihin jokapaivéiseen eldmaan kuuluvien
tehtévien ja toimintojen suorittamista tai niissd avustamista. Kotipalvelua annetaan sairau-
den, synnytyksen, vamman tai muun vastaavanlaisen toimintakykya alentavan syyn tai eri-
tyisen perhe- tai eldamantilanteen perusteella niille henkil6ille, jotka tarvitsevat apua sel-
viytyakseen 1 momentissa tarkoitetuista tehtdvista ja toiminnoista. Lapsiperheelld on oi-
keus saada perheen huolenpitotehtavan turvaamiseksi valttdmaton kotipalvelu, jos lapsen
hyvinvoinnin turvaaminen ei ole mahdollista 2 momentissa mainittujen syiden vuoksi.

Soiten kotipalvelun myontdmisen kriteerit tarkentavat edelleen, minkalaisiin tilanteisiin kdytanndssa
apua voidaan myontaa (Soite 2019). Apua myonnetadn perheille, joilla on arjessa jaksamisen kanssa
haastetta ja tarvetta kaytdnnon avulle, jolla paastdédn pahimman vaiheen yli. Usein kyseessa on Kriisiti-
lanne perheessd, jolloin tarjotaan mahdollisuus sille, ettd arki hoituu, vaikka vanhempien ajatukset ovat
muualla ja voimavarat vahissa. Ennaltaehkaisevé tyd on perheiden tukemista pikkulapsiperheen arjessa,
jolla mahdollistetaan lahivanhemmalle pieni lepohetki arjessa, joka tukee jaksamista niin ettd paineet
eivat kdy ylivoimaisiksi. Ty0 lapsiperheiden kotipalvelussa on fyysistd, mutta myos henkisesti vaativaa
ja vastuullista. Hannolan (2015, 45-48) tutkimuksen mukaan perheet odottavat kotipalvelulta 1dhinni
lastenhoitoapua ja apua myo6s kodinhoidollisissa tehtavissa. Pelkka tehtévista suoriutuminen ei kuiten-

kaan tuo asiakkaalle kokemusta onnistuneesta palvelusta. Kokemukseen hyvasté palvelusta vaikuttaa



vield enemman se, miten tyontekija kohtaa asiakasperheen, kuinka lasnd tyontekija on ja miten hén ottaa

lapset huomioon ja tilanteen haltuun.

2.2 Ty6hyvinvointi

Tyo6hyvinvointi voidaan mééritelld turvalliseksi, terveelliseksi ja tuottavaksi tyoksi, jota osaavat tyonte-
kijat tekevat hyvin organisoiduissa tydyhteisOissd. Yksittaiset tyontekijat sekd tydyhteisot kokevat
tyonsa merkitykselliseksi, antoisaksi ja elaménhallintaa vahvistavaksi. (Hakanen & Laakso 2019.) Hah-
telan (2014, 30-31) mukaan ty6hyvinvointi syntyy, ndkyy ja kehittyy padosin tyopaikalla, arkisen tyon-
teon keskell&. Tydhyvinvoinnin suotuisaan kehittymiseen vaikuttavat yhteiset arvot ja keskinéinen luot-
tamus, jotka luovat hyvia tydilmapiirid. Virtanen (2005, 78—79) on todennut, ettd arvoja voidaan hyvin-
voinnin viitekehyksesta kasin ajatella kolmella tasolla. Ensimmaisella tasolla ovat ihmisen omat henki-
Iokohtaiset arvot, jotka muotoutuvat sosiaalisen periméan, henkilokohtaisten kokemusten ja koulutus-
taustan vaikutuksesta. Toisena ovat tydyhteisolle madritellyt arvot, joita voisi paremmin kutsua sanalla
periaatteet, ndita voivat olla esimerkiksi asiakaslahtdisyys. Arvoja tai periaatteita voidaan kuvata tyoyh-
teison infrastruktuuriksi, joka madrittelee halutun toiminnan sisallon ja suunnan. Kolmantena ovat tiet-
tyjen ammattikuntien itselleen kokoamat ammattieettiset periaatteet ja arvot, ndissé yhtena sisalténa on
asiakkaan tai potilaan asema ja kohtelu.

Virtanen & Sinokki ovat tydhyvinvointitalon (KUVIO 2) avulla kuvanneet yksilén tyéhyvinvoinnin
elementtejd. Perustan muodostavat arvot, asenteet sek& motivaatio. Motivaatio rakentuu sopivan
vaativista tyotehtavistd taitoihin n&hden. Liséksi ty0 ja tyontekijdn arvomaailma tulisi olla
sopusoinnussa. Myds positiivinen elaménasenne auttaa nédkemdan mahdollisuuksia, sielld missa
kielteisesti suhtautuva nékee vain uhkia ja toivottomuutta. Ammatilliseen ja sosiaaliseen osaamiseen
liittyy tunne tyon hallinnasta ja siitd, ettd kokee olevansa riittdvan hyvad. Ammatillinen osaaminen on
matka noviisista ekspertiksi. Tyontekijalla tulisi olla valmius jatkuvaan oppimiseen, joka on
valttdmatontd alati muuttuvassa tyon kentdssa. (Virtanen & Sinokki 2014, 195-203.) Tutkimuksen
mukaan osaamiseen ja ammattitaidon kehittdmiseen panostetaan julkisella sektorilla todella
voimakkaasti (Ty6- ja elinkeinoministerion julkaisuja 2017, 51). Oppimaan oppiminen liittyy
sosiaaliseen osaamisen. Sen avulla kyetddn ymmartdmé&én ja huomioimaan toisten tarpeita, seké
kahdenkeskisessa vuorovaikutuksessa, ettd tydryhmissa tydskenneltdessa. Naité taitoja voidaan kutsua
myos tyoyhteisotaidoiksi. Tydyhteisotaitoihin kuuluu myo6s kyky huomioida kokonaisuus, oman edun



tavoittelun edelld. Se edellyttad kykyéa puhaltaa yhteen hiileen ja nd&hdd oma rooli tyOpaikan edustajana
asiakaspinnassa. (Virtanen & Sinokki 2014, 201, 210—211.)

Tyohyvinvointi koostuu tyon edellyttamasta riittavasta tyoterveydesta ja toimintakyvysta. Sairaudet
merkitsevat eri ihmisten toimintakyvylle eri asioita, liittyen tyon luonteesta nouseviin toimintakyky-
vaatimuksiin. (Virtanen & Sinokki 2014, 195-203.) Mielenterveysongelmat ovat Kelan
sairauspoissaolotutkimuksen mukaan kasvussa ja vuonna 2018 sairauspéivarahapaivistd 31% maksettiin
mielenterveyden ja kdyttdytymisen hairidihin perustuen. Tuki- ja liikuntaelin sairauksien kohdalla ollaan
sitd vastoin laskusuunnassa 29 % lukemilla. (Kela 2019.) Terveys rakentuu perimén, ymparistoon liitty-
vien tekijoiden, omien elintapojen ja sattuman vaikutuksesta. Riittava uni ja liikunta sek& terveellinen
ruokavalio, tupakoimattomuus ja kohtuus alkoholin kéyttssa edesauttavat tyéhyvinvointia. (Virtanen &
Sinokki 2014, 198-199.)

Toimintaymparisto Yhteiskunta ja lainsdadantd  Lahiyhteiso

TYOHYVINVOINTITALO

YO
Tybolot
Tyon sisélto ja vaatimukset
Tyobyhteis6 ja organisaatio
Esimiesty6 ja johtaminen

ARVOT ASENTEET JA MOTIVAATIO

AMMATILLINEN JA SOSIAALINEN OSAAMINEN

TYOTERVEYS JA TOIMINTAKYKY

KUVIO 2. Ty6hyvinvointitalo (mukaillen Virtanen & Sinokki 2014)



Oman tyOn arvostaminen rakentuu tydssé koetusta tyydytyksesta. Positiivinen stressi motivoi ja saa pon-
nistelemaan ja kehittymaan tyontekijana. Toisaalta negatiivinen stressi kuormittaa ja saa tyon tuntumaan
rasittavalta ja uuvuttavalta. (Virtanen & Sinokki 2014, 206-207.) Suonsivu (2015, 36-37) on kuvannut
tyostressia kyvyttomyytena suoriutua tyohon liittyvista vaatimuksista ja odotuksista seké kokemuksena
tyon hallinnan menettdmisesta. Virtanen & Sinokki (2014) mukaan hallinnan tunne vahvistuu, kun teh-
tavakuvaukset ovat selkeitd ja esimiehen tyohon liittyvat odotukset ovat tiedossa. Tydolosuhteet ovat
jatkuvasti kehittyneet turvallisemmiksi, mutta uhkana koetaan tyésuhteiden jatkuvuuteen liittyva epé-
varmuus. Tulosvaatimukset ja kustannustehokkuus sekd kilpailun kiristyminen vaikuttavat henkiseen
kuormitukseen, samoin kiireen kokemus. Tamé aiheuttaa ristiriitaa etenkin ihmissuhdety6ssa, jossa ha-

luttaisiin tehd& ty0 mahdollisimman hyvin, mutta aikaa siihen ei ole resursoitu riittavasti.

Manka & Manka (2016, 53-55) ovat kéyttineet késitettd tyohyvinvointipddoma kuvatakseen tyohyvin-
vointia strategiseksi resurssiksi, jolla on keskeinen merkitys pitk&n tdhtdimen kilpailukyvyn rakentumi-
sessa. Tyohyvinvointipddoman sisalto, tavoitteet ja haasteet tulisi jokaisessa organisaatioissa maaritell&
yksilollisesti. Tyéhyvinvointipddomaa kartutetaan hyvalla johtamisella ja henkildston osallistamisella.
Tyo6nantajan keinoina tyéhyvinvointipddoman kartuttamiselle mainitaan muun muassa riittdva resur-
sointi strategiseen tyohyvinvointiin, osaamisen kehittdminen ja yksil6lliset kyvyt huomioiva urasuun-
nittelu, ik&johtaminen, tyéeldmén joustot, tydterveyden palvelut sek& varhaisen tuen ja tydhon paluun
tuki. Tyontekijan keinoina tydhyvinvoinnin lisdédmiseen mainitaan vastuu omasta hyvinvoinnista itsensé
johtamisen keinoin. Lisdksi oman osaamisen paivittdminen ja elinikdisen oppimisen periaatteet. Myds
myonteinen asenne ja muutoksiin sopeutuminen edesauttavat ty6hyvinvoinnin toteutumista. Samoin

omien eldméantapojen huomioiminen ja tyon ja vapaa-ajan suhde.

Hahtelan (2014) mukaan mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon on tydssa koetun hyvinvoinnin edelly-
tys. Tassa Suomi on Euroopan karkimaa, kun arvioidaan miten henkilokunta voi tyon kehittdmisessa
toteuttaa omia ideoitaan (Ty6- ja elinkeinoministerion julkaisuja 2016, 29). Samoin selkeélld johtami-
sella saadaan tyolle madriteltya tavoitteet, jotka antavat tydskentelylle raamit. Viestinnén vuorovaikut-
teisuus ja erityisesti muutostilanteissa viestinnén riittavyys luovat edellytyksia paremmalle tyéhyvin-
voinnille. (Hahtela 2014, 30-31.) Tyohyvinvointiin ja tyGterveyteen vaikuttavat niin henkilgston omaan
eldmaan, kuin tyoelamaan liittyvat tekijat. Ratkaisevaa on, kuinka hyvin onnistutaan néiden osa-alueiden
yhteensovittamisessa. TyShyvinvointi ilmenee siind, miten tyoéhon paneudutaan ja kuinka toimivana yh-
teisty0 nayttaytyy. Laadukkaan ja tuloksellisen tyéskentelyn lahtokohtana on hyvinvoiva henkilokunta.
(Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 6.)



Vastuu tydyhteison hyvinvoinnista kuuluu kaikille tydyhteison jasenille. Tahan liittyy myos yhteisesti
sovittuihin pelisdantoihin sitoutuminen. Itsensé johtaminen on sen tiedostamista, ettd voi valita, miten
asioihin suhtaudun. Negatiivinen ajattelu kaventaa nakodaloja ja saa polkemaan paikoillaan. Positiivisuus
auttaa havaitsemaan uusia mahdollisuuksia ja 16ytdmaan voimavaroja niiden toteuttamiseen. (Mékisalo-
Ropponen 2014, 109.) Tyohyvinvointi heijastuu myos asiakaskokemukseen. Hyvinvoivat tyontekijat
valittavat tydssaan positiivisuutta myos asiakkaille. (Juuti & Vuorela 2015, 15; Baptiste 2007.) Tamé
toimii molempiin suuntiin, silla tyytyvéiset asiakkaat antavat myds tyontekijoille kokemuksen tyon mer-
kityksellisyydesta ja ndin lisdavat heidan tyohyvinvointiaan (Virtanen & Sinokki 2014, 33; Havunen
2017). Asiakaskokemuksen merkitysta tyohyvinvoinnin edistajana tulisi mielestdni enemman tdhdentaa
jasen pitéisi olla kehittdmisen keskitssa. N&in ollen tunteet tulisi pelkan tiedon rinnalla myds huomioida
(Manka & Manka).

Makiniemen ym. (2014, 29—34) tutkimuksen mukaan ty6hyvinvointia lisad palautumisen, hyvinvointi-
teknologian, kuntoutuksen ja tyoterveyshuollon lisaksi tyon kehittdminen. Tyohyvinvoinnin kannalta
merkittdvaa on tyon kaytantdjen, tydolojen seka kéaytettyjen tydtapojen ja osaamisen kehittdminen. Tydn
luonne maéarittaa tyohyvinvoinnin kannalta merkittavien kehittdmiskohteiden valintaa. Tutkimuksessa
on my0s havaittu, etté tieteelliseen tietoon kannattaa perehtyéd ennen kehittdmistoimintaan ryhtymisté.
Myads johdon osallistuminen kehittdmistoimintaan vaikuttaisi olevan yhteydessé henkildston sitoutumi-

selle.

Kuusela (2013) on havainnollistanut matkaa kohti onnistumisen iloa (kuvio 3). Mikéli ty6ssé koettu
pahoinvointi koetaan riittaméattdmyydentunteesta johtuvaksi ja vaatimukset menevat yli yksilon voima-
varojen, voisi vastapariksi ajatella onnistumisesta iloitsemista, kun paéastdan asetettuihin tavoitteisiin.
Onnistumista koetaan, kun tehtévistd suoriudutaan toivotulla tavalla. Portaiden ensimmaéiselld askel-
malla ovat tavoitteet, joiden tulisi olla mitattavia, saavutettavia, selkeitd, toimimaan motivoivia ja sel-
laisia, joihin voi vaikuttaa. Liséksi tavoitteet vaihtelevat tilanteesta toiseen siirryttdessé. Mitattava ta-
voite palaveritilanteessa voisi olla, ettd henkild tuo rohkeasti esille omia mielipiteitddn. Tavoitteiden
saavuttaminen vahvistaa kokemusta omasta pystyvyydesta ja kohottaa itsetuntoa. Hyvé itsetunto taas
luo perustaa uusille onnistumisille. Toiden realistinen aikatauluttaminen ja kollegoiden kanssa keskus-
telu omista tehtavistd auttaa etenemaén kohti tavoitteita. Rakentava palaute kollegoilta laajentaa omia
nékoaloja asioiden tilasta ja auttaa I0ytdmaan ratkaisuja pulmatilanteissa. Mikéli palautetta ei tule spon-
taanisti, kannattaa sité itselleen rohkeasti pyytad. Paivan paatteeksi on hyvéa kdyda lapi paivén tapahtu-
mat ja antaa itselleen kiitosta onnistumisista ja mietti&, mika auttoi onnistumaan. Lopuksi tulisi muistaa

iloita onnistumisista.
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lloitse onnistumisista

Arvioi kokonaisuutta

Tunnista onnistumiset

Pyydé palautetta

Opi muilta

Aikatauluta tehtavat

Aseta tavoitteet

KUVIO 3. Onnistumisen portaat (mukaillen Kuusela 2013, 135)

Hyvalla johtamisella lisatdan tyohyvinvointia merkittavasti. Johtamistoiminnassa on perinteisesti ero-
tettu kaksi ulottuvuutta. N&ita ovat suoritusten johtaminen, joka pitaa sisallaan tavoitteiden asettamisen,
ohjaamisen seka palautteen antamisen tyosuorituksesta. Henkiloston johtamiseen kuuluvat kuuntelemi-
nen, oikeudenmukainen kohtelu ja luottamuksen saavuttaminen. Pd&paino on aiemmin ollut suoritusten
johtamisessa, mutta yhd enemman ollaan siirtymassa tilanne- ja vuorovaikutusjohtamiseen. Esimiehelta
odotetaan, ettd han luo puitteet ja resurssit tehtavien hoitamiselle. Hanella tulisi olla myds kyky moti-
voida henkildstda sitoutumaan asetettuihin tavoitteisiin. Tata voidaan kutsua myos voimaannuttavaksi
johtamiseksi. (Manka 2011, 95-97.)

Tyo6hyvinvointi ei ole stabiili tila, vaan se vaihtelee tydssé ilmenevien kuormitus- ja voimavaratekijoiden
keskindisen tasapainon mukaan. Tasapainoon vaikuttavia tekij6itd ovat muun muassa tydpaikkaan, tyo-
yhteis66n ja tyon sisaltoon liittyvat muutokset. Nain ollen tyéhyvinvointiin voidaan vaikuttaa myontei-
sesti, niin tydyhteison kuin organisaatioiden taholta. (Puttonen ym. 2016, 6.) Tydntekijoiden hyvinvoin-
tiin panostaminen kannattaa, silla sairauspoissaolot ja ennenaikainen eldkoityminen tulevat tydnantajille
kalliiksi. My0s houkuttelevan tydnantajaimagon rakentaminen hyodyttaa rekrytoinnissa, silla eldakkeelle
jaa kunta-alalta seuraavan kahdenkymmenen vuoden aikana jopa 60 % téll4 hetkelld tydeldmassa ole-
vista. (KuntatyOnantajat 2019.) Tyoterveyslaitoksen (2019) kuntalO-tutkimuksen mukaan kunnissa on
sairauspoissaoloja keskiméérin 17 pdivaa vuodessa. Etenkin raskaassa hoitotydssé tydskentelevilla l1&hi-
hoitajilla ja kodinhoitajilla tulos on huomattavasti korkeampi. Né&in ollen voidaan todeta, ettd panosta-

minen ty6hyvinvointiin on kannattava sijoitus tulevaisuuteen.
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Tyoturvallisuuslaki (738/2002) maarittaa tyonantajalle velvoitteen toimintaohjelman laatimiseen, jolla
edistetdén turvallisuutta ja terveellisyytta seka tyontekijoiden tyokyvyn yllapitoa. Toimintaohjelma kat-
taa my0s tyoolojen kehittdmistarpeen ja tydymparistdon liittyvien tekijoiden vaikutukset. Edelld maini-
tut asiat tulee ottaa huomioon tydpaikan kehittdmistoiminnassa seka suunnittelussa ja niita on kasiteltava

yhdessa tyontekijoiden tai heidan edustajiensa kanssa.

Tyontekijoiden velvollisuuksia kasitellaén tyoturvallisuuslain neljannessa luvussa (Tyoturvallisuuslaki
738/2002) Siina mainitaan, etta tydnantajan méaérayksia ja ohjeita, joita han toimivaltansa mukaan antaa,
tulee noudattaa. Samoin tulee yllapitéd tyon ja tydolojen turvallisuuden ja terveellisyyden edellyttdaméa
jarjestysté ja siisteyttd seka huolellisuutta ja varovaisuutta. Lisaksi kehotetaan valttdmaan muihin tyon-
tekijoihin kohdistuvaa hairintdd sek&d muuta epdasialliseksi luokiteltavaa kohtelua, joka voi aiheuttaa

heidén terveydelleen tai turvallisuudelleen vaaraa tai haittaa.

Koskinen & Sainio (2018, 132—-136) ovat tutkineet, eri-ikdisten ja eri sukupuolta olevien tyokyvyssa
havaittuja eroja. Tyoikaisten hyva tyokyky on yhteiskuntapoliittisesti merkittdva tavoite. Silla
tulevaisuudessa vaeston ikérakenteen muutokset aiheuttavat haasteita tyovoiman saatavuudelle ja
sosiaaliturvan rahoittamiselle. N&ihin haasteisiin vastaaminen edellyttad, ettd tydikaisten tyokykya
yllapidetddn ja mahdollisuuksien mukaan kohennetaan.

Tyokyky heikkenee ian myoté erityisesti 50. ikdvuodesta lahtien. Kun 30—49-vuotiaista 90 % piti itsedan
taysin tyokykyisend, niin 50-59-vuotiaista enda 2/3 osaa ja 60—69-vuotiasta ainoastaan hieman yli puolet
arvioi olevansa taysin tyokykyinen. Erityisesti laskua ian my6ta tuli ruumiillisen tyokyvyn osalta, kun
taas henkisen tyokyvyn lasku oli huomattavasti vahaisempéaa. Olisi tarkeaa 10ytaa keinot, joilla tuetaan
vield jéljella olevaa tyokykya ja sovitetaan tyon vaativuus tyokykyyn ndhden sopivalle tasolle. Ndiden
tulisi olla tyoterveyshuollon ja koko hyvinvointipolitiikan keskeisid paamaéaria. (Koskinen & Sainio
2018, 132-136.)

2.3 Psykososiaalinen ty6hyvinvointi

Tyohyvinvointi on kokonaisuutena laaja késite. Rajaan aiheeni tydhyvinvoinnin psykososiaalisiin teki-
joihin, joita ovat psyykkisiin ja sosiaalisiin kuormitus- ja voimavaratekijoihin liittyvét ndkokohdat.

Vain tydsséan hyvinvoivat tyontekijat kykenevéat tuottamaan myonteisid asiakaskokemuksia. Asiakas-
kokemus perustuu péaosin tunteita koskettaviin tekijoihin ja positiivisia kokemuksia voi valitta4 vain



12

tybhonsa myonteisesti suhtautuva tyontekija. Tamé on hyva tunnistaa ja kehittdmistyon yhtena tavoit-

teena tulisi aina olla asiakaskokemuksen parantaminen. (Juuti & Vuorela 2015, 14-15; Ackerley 2017.)

2.3.1 Psyykkinen hyvinvointi

Psyykkisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan kokemusta tyon vaativuuden ja tyontekijan voimavarojen tasa-
painosta (Elo 2007). Psyykkisté tyohyvinvointia edistéd vaativuudeltaan sopivat tyotehtavat, tyontekijén
ammatillinen osaaminen, teknologian hyddyntdminen, tydyhteison tukea antava ilmapiiri seka toiden
hyva organisointi. Vastuuta jakava esimies antaa tyontekijoille kokemuksen omasta pystyvyydesta. Mer-
kittdvaa on myos kollegoiden tuki ja tydyhteisttaidot. Liséksi tydn ja perheen sekd muun eldman onnis-
tunut yhteensovittaminen vahvistaa psyykkisté tyohyvinvointia. (Utriainen 2009.)

Hyvinvointi tydssa toteutuu optimaalisesti, kun tyontekija kokee téihin lahtemisen mielekk&ana ja myds
palaa toistd hyvilla mielin. Tyontekija on saanut tydssadn tehdd omia kykyjaan vastaavaa mielekasta ja
arvostettua tyotd, josta saa myos oikeudenmukaista palkkaa. Tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyohonsa, jossa toimii osana tydyhteisod, sen strategisia tavoitteita toteuttaen. Hanella on myds
riittdvat resurssit tyon tekemiseen. Hyvé henkinen tasapaino on seka yksilon, etta koko tydyhteison voi-
mavara. Se nakyy hyvéni ja turvallisena ilmapiirind, hyvéana yhteishenkend, toiminnan ja yhteistyon
sujuvuutena. Sairauspoissaolot seka tyontekijoiden vaihtuvuus véhenee. Téll& on ndin ollen vaikutusta
myos tyontuottavuuteen. Hyvinvoiva tyontekija myos edistad tyopaikan myonteisen ilmapiirin rakentu-
mista. (Utriainen 2008.)

2.3.2 Sosiaalinen hyvinvointi

Luottamus on tarked voimavaratekija ja myos tydyhteisdjen sosiaalisten suhteiden peruselementti. Sita
voidaan miettid joko ihmisten vélisend tai organisaatioihin tai instituutioihin kohdistuvana tekijana.
Luottamus kehittyy dialogissa. (Suonsivu 2015, 103—110.) Sosiaalista hyvinvointia tarvitaan l&heisissa
vuorovaikutussuhteissa sekd toimittaessa aktiivisesti erilaisissa yhteisoissé ja yhteiskunnassa. Sosiaali-
nen hyvinvointi ilmenee erilaisissa rooleissa toimittaessa, osallisuuden ja yhteiséllisyyden kokemisessa
seké kanssakaymisen ja vuorovaikutussuhteiden sujuvuutena, sosiaalisen tuen vastavuoroisuutena seké

arjen tilanteista selviytymisena seka osallistumisena erilaisiin tilanteisiin ja harrastuksiin. (Nurmi, Aho-
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nen, Lyytinen, Lyytinen, Pulkkinen & Ruoppila 2014, 287.) Sosiaalinen tydhyvinvointi tarkoittaa tyon-
tekijan riittdvan hyvia vuorovaikutustaitoja ja kyky toimia erilaisten ihmisten kanssa. Luottamus omiin
kykyihin, toisen kunnioittaminen ja tilan antaminen erilaisille mielipiteille, avoimuus, esimiestyén oi-
keudenmukaisuus, toimiva tiedonkulku seka yhteisesti mééritelty arvoperusta, mahdollistavat hyvin toi-
mivan tyoyhteison ja lisdavat sosiaalista tyohyvinvointia. (Rahunen 2013, 18.) Korkea sosiaalinen péa-
oma vahvistaa henkista ja fyysista terveytté ja vahentéa ennenaikaisen kuoleman riskia (Muennig, Co-
hen, Palmer & Zhu. 2013). Ihmisell& on tarve olla osana suurempaa kokonaisuutta. Itsetunto rakentuu
yhteydessé toisiin ihmisiin ja vahvistuu hyvasta palautteesta. Kannustava ilmapiiri rohkaisee myos tar-
vittaessa pyytdamaan apua toisilta. Hyvassé tyoyhteisossa yksilon persoona padsee tayteen kukoistuk-
seen. (Rahunen 2013.)

Hyvélla johtamisella lisatdan psykososiaalista ty6hyvinvointia merkittavasti. Johtamistoiminnassa on
perinteisesti erotettu kaksi ulottuvuutta. Nditd ovat suoritusten johtaminen, joka pitéé sisallaan tavoittei-
den asettamisen, ohjaamisen sek& palautteen antamisen tyosuorituksesta. Henkilston johtamiseen kuu-
luvat kuunteleminen, oikeudenmukainen kohtelu ja luottamuksen saavuttaminen. P&apaino on aiemmin
ollut suoritusten johtamisessa, mutta yha enemman ollaan siirtymassa tilanne- ja vuorovaikutusjohtami-
seen. Esimieheltd odotetaan, ettd han luo puitteet ja resurssit tehtédvien hoitamiselle. Hanell& tulisi olla
myo6s kyky motivoida henkiléstd sitoutumaan asetettuihin tavoitteisiin. Tatd voidaan kutsua myos voi-
maannuttavaksi johtamiseksi. (Manka 2011, 95-97.)

Ihmisten erilaisuus on rikkaus, toisaalta se tuo myos haasteita sosiaalisiin suhteisiin tydpaikoilla. Toisten
kanssa on helppo toimia, kun taas toisten kanssa toiminta on hankalaa ja se saattaa johtaa jopa kohtaa-
misten valttelyyn. Voidaan puhua erilaisista ihmistyypeista, ja jokaisessa niista on seka hyvat ettd haas-
tavat puolensa. Esimiehena tulisi 16ytaa keinot toimia jokaisen kanssa niin, etta henkildston keskindinen
ja esimiehen ja tyontekijan vélinen yhteistyd olisi mahdollisimman kitkatonta. Myds esimiehid on eri-
tyyppisid, ja onkin hyva tunnistaa ja reflektoida omaa tapaansa olla esimiehend, sekd tunnistaa missa
ovat oman esimiestyon haasteet ja kasvun paikat. Helposti kuormitamme liikaa niité tydntekijoitd, jotka
mielell&&n ottavat uusia tyGtehtdvid vastaan, kun taas valtdmme kuormittamasta niité, jotka herkasti nu-
risevat lisdéntyneestd tyomaarasta. Hyvaa johtamista on kyky jakaa tyotehtavat tasaisesti nurinasta huo-
limatta. (Kuusela 2013, 18-27.)

Sosiaalisia tilanteita kasitellaan tiimitydssé joko oman tydyhteison kesken tai moniammatillisten tiimien

jasenend. Samoin esimiesty6ssa ja tiedottamisessa tulee esille sosiaalisiin tilanteisiin liittyvia aiheita.
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Mahdollisimman kiireettn ja tasa-arvoinen ilmapiiri tukee sosiaalisuuden kehittymisté. Sosiaalista tyo-
hyvinvointia lisdavat myods elamaéntilanteeseen sopivat tydajat sekd mahdollisuus vaikuttaa omaan tyo-
aikaan. Kehityskeskustelut ja riittdva perehdytys tyéhon vahvistavat myos sosiaalista hyvinvointia.
(Silén-Lipponen 2008.)

2.4 Tyon psykososiaaliset kuormitus- ja riskitekijat

Psykososiaaliset kuormitustekijat koskevat koko tydyhteisod, ne liittyvat tydhon ja tyéoloihin. Kyse on
tyon sisaltoon, tyodjarjestelyihin seka tydyhteison sosiaalisen toimivuuteen liittyvistd seikoista. Kuormi-
tustekijoita liittyen tyOyhteison sosiaaliseen toimintakykyyn, ovat esimerkiksi yksintydskentely, sosiaa-
linen ja fyysinen eristiminen, yhteistyon toimimattomuus, vuorovaikutuksen ongelmat, tiedonkulun
haasteet seké hairinnasté ja epéasiallisesta kohtelusta johtuva kuormitus. (Ty6turvallisuuskeskus 2015,
65.)

Tyo6n psykososiaaliset kuormitus- ja riskitekijat liittyvat tyon sisaltéon ja tyon tekemisen kontekstiin.
TAULUKKO 1. Kun tyossa koettu kuormitus nousee liian korkeaksi ja voimavaratekijat eivét ole riit-
tavid, saattaa seurauksena olla riittdmattomyyden tunnetta, uupumusta, terveysongelmia, tyytymatto-
myyttd, tyostressid, sairauslomia ja lopettamisaikeita (Suonsivu 2015, 36; Makiniemi ym. 2014, 7-8).
Joka neljannes tydntekija kokee tydstressia jossain tyduransa vaiheessa (Suvisaari, Ahola, Kiviruusu,
Korkeila, Lindfors, ym. 2012, 98).

Nykypaivana tyon fyysinen rasitus on laskenut merkittavéasti. Tilalle on tullut mediasukupolven infor-
maatiohyokyaalto, johon taytyy reagoida nopeasti, liséksi jatkuva vuorovaikutus lukuisilla eri fooru-
meilla lisaa tyon kuormittavuutta. Ei ole ihme, vaikka nykyisin yhd useammat karsivét jatkuvasta stres-
sistd, vasymyksesta ja kyynisyydestd. Tyéuupumuksen oireita on enemman kuin puolella tydssakay-
visté. (Juuti & Vuorela 2015,14.) On arvioitu, ettd tyduupumuksen hinta yhteiskunnalle olisi 24 miljardia

euroa vuodessa, kun huomioon otetaan ennenaikaisesti eldkkeelle jadvien maara (Heiskanen 2014, 162).

2.4.1 Asiakastyohon liittyva psykososiaalinen kuormitus lapsiperheiden kotipalvelussa

Toisen kotona tehtdvéssa ty0ssé tydolot vaihtelevat ja tydssé koettuja riskeja ei voida ennakoida. En-
simmaéinen kotikaynti olisikin hyva tehd& aina tydparin kanssa, talla varmistetaan turvallinen tydskentely
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ja voidaan arvioida tyohon liittyvié riskeja. Kodeissa saattaa olla tapaturman vaaraa aiheuttavia puut-
teita. Myos vialliset laitteet saattavat aiheuttaa vaaratilanteita. Yhd enenevassé maarin perheisséa on myos
lemmikkejd, joiden kaytds vieraan ihmisen tullessa saattaa olla arvaamatonta. Asiakastytssa kuormi-
tusta aiheuttaa yksintyoskentely, joka lisdad myos hairinnén ja vékivallan uhkaa. Lisdantynytta vékivallan
uhkaa aiheuttaa asiakkaiden péihteiden ja ladkkeiden vaarinkayttd, sekd mielenterveyden héiriot. (Tyo-
turvallisuuskeskus 2019.) Suuri vastuu TAULUKKO 1 perheen lapsista koetaan myds ajoittain kuormit-

tavana.

Simbergin (2019) mukaan kuormitusta sosiaali- ja terveysalalla aiheuttavat asiakastyohon liittyen haas-
tavat asiakastilanteet, vakivallan uhka, kiire, moniongelmaiset asiakkaat, asiakkaiden motivaation puute
sekd emotionaalinen kuormittuminen tilanteissa, joissa perheet ovat keskella vakavaa kriisid. Kun tydssé
kohdataan asiakkaita vaikeissa eldmantilanteissa ja tuetaan heitd pitkaan, on haastavaa olla neutraali,
niin etteivat tunnetilat koskettaisi. Naihin olisi hyva 10ytaa selkeét pelisaannot ja toimintamallit, miten
tunnetiloja tulisi purkaa.

2.4.2 Johtamiseen, tiimien toimintaan, vuorovaikutukseen ja viestinnan toimivuuteen liittyva

psykososiaalinen kuormitus

Taulukossa 1 mainittua tyon maarééan ja jarjestelyihin liittyvaa kuormitusta aiheutuu silloin, kun t6ité on
liikaa tai lilan vahan. Myos tiukat aikataulut tyon tekemiseen vaativat veronsa, samoin tyfaikaan kuulu-
maton matkustaminen. Mikali tydnkuvia, tavoitteita ja vastuita ei ole riittdvan selkeésti madritelty, lisada
se tydssa koettua kuormittavuutta. Jatkuvat muutokset myds rasittavat, koska ei voi olla varmuutta siita,
missa seuraavana paivana on toissd. Myoskaan tyOpéivan pituutta ei aina voi ennustaa, koska saattaa
tulla hatatilanteita, joiden vuoksi et pdések&an lahtemé&an sovittuna aikana. Sijaisten saaminen nopealla
aikataululla on haastavaa ja tdm4 aiheuttaa kuormitusta seka tydnjohdossa, ettd tyontekijoissa. Perhe-
tyontekijoiden palkkaus on alhainen, kun sitd vertaa muihin l&hihoitajina tydskentelevien palkkoihin.
Tama myos vaikuttaa tyontekijoiden kokemukseen tyon arvostuksesta. Vélilla tyon ja perhe-elamén yh-
teensovittaminen aiheuttaa haastetta, tosin naihin kohtiin on ollut mahdollista lyhenta& viikkotyoaikaa.
(Mé&kiniemi ym. 2014.)
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2.4 Psykososiaalisen tyohyvinvoinnin voimavaratekijoitéa

Mékiniemen ym. (2014) mukaan psykososiaaliset voimavaratekijat liittyvét asioihin, joita on esitetty

taulukossa 1. Voimavaraksi ne muuttuvat, kun ndma tekijat toimivat hyvin. Voimavaratekijat samoin

kuin kuormitustekijét voivat liittya tyohon, tyon organisointiin ja yksiloon itseensa. Psykososiaaliset

kuormitus ja riskitekijat eivat vélttamatta johda merkittdvaan kuormitukseen tai pahoinvointiin ty9ssa,

silla kyse on siitd, miten kuormitus ja voimavaratekijat keskenédén vuorovaikuttavat.

TAULUKKO 1. Tyon psykososiaaliset kuormitus- ja riskitekijat (mukaillen Makiniemi ym. 2014)

TYON LUONTEESEEN LITTYVAT TEKUAT

Tydn sisélto ja tydn
vaatimukset

Suuret vaatimukset liittyen tiedolliseen tai emotionaaliseen osaamiseen, tyon yksitoikkoisuus,
lilan véhén haasteita, keskeytykset tydssa, tyota ei koeta mielekké&éksi, epdvarmuus, jatkuvat
muutos, jatkuva kanssakdyminen ihmisten kanssa, ristiriitaiset vaatimukset

TyOon maara ja tyo-
tahti

Tyota on liikaa tai liian véhan, ty6 on pakkotahtista, Kiire, aikapaineet, jatkuvat aikarajat/méaara-
ajat, koneen tahdissa tydskentely

Tyo6n hallinta mah-

Véhdiset mahdollisuudet osallistua paatoksentekoon, vahdinen itsendisyys, vahaiset vaikutus-

dollisuudet mahdollisuudet liittyen tydtaakkaan, tyémaaraan, tydtahtiin, tydvuoroihin jne.

Tyoaika Vuorotyd, yotyo, joustamattomat tydajat, ennustamattomat tydajat, ylityot, yksintydskentely,
epatyypilliset tyoajat

TyOympaéristd Puutteet tyodvalineiden saatavuudessa, sopivuudessa tai kunnossapidossa, huonot tydskentelyolot

kuten tilanpuute, huono valaistus, melu jne.

TYON SOSIAALISEEN JA ORGANISATORISEEN KONTEKSTIIN LIHTTYVAT TEKIAT

Organisaatiokulttuuri
ja -toiminta

Kommunikaatio-ongelmat, riittdmattdmat henkildstoresurssit, organisaatiomuutokset, organi-
saation tavoitteiden méaarittelemattomyys tai niista sopimisen puutteet, syrjintd, riittdmaton tie-
dotus, tuen puute ongelmien ratkaisemisessa tai henkilokohtaisessa kehittymisessé.

Sosiaaliset suhteet

Huono esimiestyd/johtaminen, ihmisten valiset ristiriidat, hdirintd, kKiusaaminen, vékivalta, va-
hainen tyontekijoiden vélinen tuki, vahdinen tuki esimieheltd, vahéinen sosiaalinen tuki, sosiaa-
linen tai fyysinen eristdminen

Organisaation
toiminnan oikeuden-
mukaisuus

Epéoikeudenmukainen palkkaus ja palkitseminen, suosiminen, johdon epéluotettavuus ja epéoi-
keudenmukaisuus

Rooli organisaatiossa

Rooliepéselvyydet, rooliristiriidat, suuri vastuu muista ihmisistéa

Tyduran kehitys

Tydn epdvarmuus, tyéuran pyséhtyneisyys tai epdvarmuus, tydn alhainen arvostus, kehittymis-
mahdollisuuksien puute, koulutuksen puute

Ty6n ja perhe-eldman
/ muun eldmén yh-
teensovittaminen

Tyon ja perhe-eldman ristiriitaiset vaatimukset, perheen vahdinen tuki, kaksoisuraongelmat
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2.5 Tyodyhteison pelisddnnot, keino psykososiaalisen tydhyvinvoinnin tukemiseen

Pelisaannot ovat tarpeellisia niin pelikentilla kuin tyopaikoilla. Tyon tekemista ohjaavia pelisdanttja on
monen tasoisia. Ne voidaan jakaa viiteen paaryhmaéan, joita ovat EU-tasoiset, valtakunnalliset, tydpaik-
kakohtaiset, tyoyhteisOtasoiset ja tehtavékohtaiset pelisd&dnnot. EU-tasoinen sopimus on esimerkiksi tyo-
voiman vapaata liikkuvuutta koskeva sdadds. Suomen lainsdddanndssa on madritelty tyeldman perus-
raamit. Naita ovat esimerkiksi tydsopimuslait, tyoaikalait ja tyoturvallisuuslainsdadant. Naissa méaéri-
telladn tyonantajan ja tyontekijan oikeudet ja velvollisuudet. Jokaisella organisaatiolla on myds omat
arvot, toimintamallit, laatusuositukset, ohjeistukset ja sd&dokset, joilla ohjaillaan tyontekij6ita toimi-
maan halutulla tavalla. T&man liséksi on tarpeen myos jokaisen tyoyksikon laatia omat, tyon kontekstista

nousevat pelisadnnot, joita yhdessa sitoudutaan noudattamaan. (Jarvinen 2008, 91-93.)

Soite on méaaritellyt yhteisen arvoperustan, jota on l&pikayty jokaisen yksikon viitekehyksestd kasin.
Tarkoituksena on ollut sanoittaa, miten ndma arvot, omassa tyoyksikossamme nakyvét. Arvojen tulisi
maarittaa tapaamme tydskennelld asiakastydssa, tydyhteisdssa, organisaatiossa ja organisaatioiden vali-
sessa toiminnassa. (Soite 2017.) Lisaksi tydyhteison omiin pelisaantdihin voidaan Kirjata erilaisia eetti-
sid ohjeistuksia ja moraalisdantdjd, joiden tehtdvana on ohjata toimintaa ja kayttaytymistd haluttuun
suuntaan. Tavoitteena on helpottaa sekd johtamista ettd kanssakaymista tyopaikoilla. (Manninen 2009,
146.) Yhteisesti laaditut pelisaannot edistavat tydrauhaa ja tyon mielekkyyttd. Erimielisyytta lisadvia
tekijoita ovat tehtdvien jaossa, tyon maarassa, lomien ajankohdissa ja tyévuoroissa koettu epatasa-arvo.
(Reinboth 2006, 130-131.) Tyytyvéiset tyontekijat tuottavat hyvaa myos organisaatiolle: asiakaskoke-
mus paranee, tyon tuottavuus kohenee ja uusien tyontekijoiden rekrytointi helpottuu (Pearson 2017).

TyoOpaikan pelisaantdihin on hyva kirjata myos ohjeita vuorovaikutuksesta: Millaisia kuuntelijoita
olemme, miten ilmaisemme asioita rakentavasti. Vuorovaikutuksen avulla voimme sitouttaa ihmisia tyo-
yhteis6on ja tyéhon. Sitoutuneen tyontekijan motivaatio ja sen myotd myods tyopanos paranee. Taméa
vaikuttaa my0s jaksamiseen ja tydssa viihtymiseen. (Yli-Kokko 2019.) Hyvé vuorovaikutus edellyttaa
ymmarrysta siité, ettd tarvitsemme toisiamme. Tyodyhteis6sséa toimimme omista arvoista ja elamanhisto-
riasta k&sin. Meill& on erilaiset kasitykset tyosta ja elamésta yleensa. Meidén tulee kuitenkin kyeté toi-
mimaan yhdess4, perustehtdvddmme toteuttaen, luonteiden erilaisuudesta huolimatta. Meidén tulee vuo-
rovaikutuksessa tiedostaa, ettéd erilaiset ndkemykset kokonaisuutta rikastuttavina nédkdkulmina, jotka

auttavat meitd laajentamaan ymmarrystamme asioiden tilasta. (Mékisalo-Ropponen 2014, 118.)
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Toisinaan saatamme tulkita toistemme viestejd vadrin. Hyva keino on tarvittaessa tarkistaa, onko ym-
maértanyt asian oikein, jolloin valtytd&n vaarinké&sitysten aiheuttamalta mielipahalta. (Mé&kisalo-Roppo-
nen 2014, 118-119.) Viestintd on ihmislajin ominaisuus, joka luo perustan ihmisen toiminnalle. Viesti-
minen on vélttdmatonta ihmiselle ja se luo sosiaalista jarjestysta. (Juholin 2017, 22.) Viestintd on vuo-
rovaikutusta kahden tai useamman henkilon vélill4. Viestiminen on taitolaji ja erityisen haastavaa on
saada viestintd kumppani huomioimaan sanomasi. (Salminen 2014, 247.) Viestintd on muutakin kuin
pelkkaa tiedon siirtdmista. Se on myds asioiden yhdessé pohtimista ja tiedon merkityksen tulkintaa oman
yhteison nakokulmasta. Tamé synnyttéé ja vahvistaa myds tyoyhteison jasenten keskindista sitoutumista
toisiinsa sek& laajemmin organisaation tavoitteisiin. (Yli-Kokko 2019.) Mielesténi pelisaéntoihin on
hyva kirjata mill& tavalla yksikossa tulisi viestid yhteisista asioista, mika olisi oikea foorumi millekin
viestille. Yli-Kokkon (2019) mukaan esimiehen tulee huomioida, ettd ihmisten tiedontarve tulee kyeté
tyydyttamaan. Tama nakyy erityisesti muutostilanteissa, jolloin epdvarmuus ja pelot haittaavat arjessa
jaksamista. Asianmukainen viestintd rauhoittaa tilannetta ja ehkéisee véérien uskomusten levidmista.

Sill& jos el viestita riittavasti, niin tietotyhjiot tayttyvat joka tapauksessa.

Muutos on prosessi, johon haastetaan seké yksilo, tydyhteiso ettd organisaatio. Muutos vaatii asioiden
tyostamistd, reflektointia ja uudelleen rakentumista. Muutoksen kautta asioiden uudelleen rakentumi-
seen tarvitaan motivaatiota. Jotta muutoksen kannalta riittdva motivaatio saavutetaan, on tarked ymmar-
tad muutoksen tarpeellisuus ja hyoty. Tama vaatii riittavaa tietoa ja asianmukaista tiedottamista. (Jarvi-
nen 2008, 143.) Tydpaikan pelisadnnot tukevat yhteisia kaytantoja ja helpottavat myaos ristiriitojen sel-
vittdmistd. Viestintd on keskeinen osaamisalue, joka helposti aiheuttaa kitkaa ja epavarmuutta tydyhtei-
sOssd, kun viestitadn epaselvasti tai tulkitaan viesteja vaarin. Tyon tekemiseen liittyva korjaava palaute
tulisi muistaa antaa juuri sille henkil6lle, keta se koskee, eika puhua siitd muiden kanssa. (Jarvinen 2008,
93-94.)

Miten toiminnan kehittdminen saataisiin jatkuvaksi prosessiksi, joka auttaisi vastaamaan kehittdmistar-
peisiin nopeasti ja ketterasti? Kuviossa 3 esitelty Sitran jatkuvan kehittdmisen toimintamallia (2016).
Perusta kehittdmiseen l&htee organisaation strategiasta. Sieltd 10ytyy palveluiden kehittdmisen suunta-
viivat ja painopistealueet. Henkilostéldhtdinen kehittdminen ja uusien ideoiden kokeileminen, seké nii-
den edelleen jalostaminen vievét toimintaa eteenpdin. Yhtend nakdkulmana tydyhteisossé tulisi olla
myos lupa tehda toisin. Tyon kehittdmisen edellytyksena on asiakkaiden toiveiden kuuleminen ja heidan
palveluistaan antamansa palaute. Tyontekijoilla on myds tyon kaytannostd nousevaa kehittdmisnake-
mystd. Ratkaisuideoita kehittdmistarpeisiin ty0stetddn yhdessé ja valitaan vaikuttavuuden kannalta par-

haat ratkaisut. Tavoitteet tulisi selkeésti ilmaista, jotta tyoskentely olisi méaratietoista. Hyva keino on
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miettid mind- me- kaikki -menetelméan kautta uusia ideoita. Talléin edetd&n niin, ettd aluksi jokainen
miettii yksin ratkaisua. Seuraavaksi pohditaan ratkaisua vierustoverin kanssa. Sen jalkeen liitytadan isom-
paan ryhmaén, jossa jaetaan tuotoksia ja lopuksi esitellaén ideat koko tydéryhmaélle. Néistd voidaan koota
toimintasuunnitelma, jonka avulla saadaan kehittaminen hyvélle alulle. Parasta on saada kehittdmisideat
mahdollisimman nopeasti kaytannon kokeilujen asteelle, nain voidaan myds jatkojalostaa ideoita, mikali

niissa ilmenee puutteita.

Kehittamismallin vaiheet

Arviointi ja

o jakaminen

Idea kdytanndssa

Strategiasta lahteva
kehittamistarve

o Asiakkaan / kuntalaisen
: : t laut
Kehittamistarpeen antama palaute
havaitseminen

Idean kasittely

Tyontekijoiden

nakemat kehittamis-
mahdollisuudet

KUVIO 4. Jatkuvan kehittamisen toimintamalli (Sitra 2016)

Brungesin & Foley-Brinzan (2014) mukaan tydpaikan kulttuuri on yksi suurimmista vaikuttimista tyon-
tekijoiden sitoutumiseen. Useat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd sairaalat toimivat paremmin, mikéli
tyontekijat ovat sitoutuneet tydpaikkaansa ja tyéhénsa. Kolmen vuoden ajan tiimi Floridan yliopistosta
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tuotti projektien avulla keinoja parantaa tyohyvinvointia. N&it4 olivat muun muassa tyontekijoiden lou-
nastaukojen pitamisen varmistaminen, rauhoittumiseen tarkoitettujen alueiden luominen, puuttumalla
aktiivisesti kiusaamiseen ja epdammattimaiseen kaytokseen. Liséksi jarjestettiin sdédnnollisesti hauskaa
aktiviteettid, organisoitiin aikatauluja uudelleen stressin lieventdmiseksi seka toteutettiin palkitsemis- ja
kannustusohjelmia. Kyselyjen tuloksista paatellen ndma uudistukset lisasivat henkildston tydhyvinvoin-
tia ja tyontekijoiden ty6hon sitoutumista. Suonsivu (2014, 82) on todennut organisaation hyodtyvan siitd,
kun yksilén voimavarat ovat mahdollisimman hyvin kdytossa. Henkildston voimaantumista ei tulisi
mieltdd uhkaksi esimiehelle, vaan péinvastoin nahda se yhteisen potentiaalin kasvuna. Mahdollisuus

vaikuttaa tyoolosuhteisiin vaikuttaa oleellistesti tydssa jaksamiseen.
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3 OPINNAYTETYON TARKOITUS TAVOITTEET JA TUTKIMUSONGELMAT

Opinnéaytetyon tarkoituksena oli selvittad henkiloston kokemuksia tydn psykososiaalisesta kuormituk-
sesta seké& millaisia psykososiaalista hyvinvointia edistavia ratkaisuja he tuottavat. Saatujen tulosten pe-
rusteella kehittdmistehtdvaksi valittiin yhteisten pelisddntojen laatiminen lapsiperheiden kotipalvelun
henkilostolle. Tavoitteena oli edistdé tyontekijoiden tyohyvinvointia. Tyytyvaiset tyontekijat tuottavat
hyvaa myos organisaatiolle, asiakaskokemus paranee, tyon tuottavuus kohenee ja uusien tyontekijoiden

rekrytointi helpottuu.

TUTKIMUSKYSYMYKSET

1. Millaiset tekijat ovat yhteydessa henkildston kokemaan psykososiaaliseen kuormitukseen?

2. Miten psykososiaalista tydhyvinvointia voidaan edistaa?
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4 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN JA MENETELMALLISET VALINNAT

Opinnéaytetyd toteutettiin Keski-Pohjanmaan sosiaali- ja terveyspalvelukuntayhtymén (Soite) perhe-
keskuspalveluihin sijoittuvassa lapsiperheiden kotipalvelussa. Kuvaan seuraavaksi toimintaymparistoa

ja tehtyjé valintoja.

4.1 Toimintaymparisto ja kohderyhma

Kehittamistyoni kohteena oli Soiten perhepalveluihin kuuluva lapsiperheiden kotipalvelu. Toimin itse
yksikon palveluesimiehend. Télla hetkelld yksikdssa tydskentelee 18 perhetydntekijdé ja 1 sosiaalioh-

jaaja. Opinnaytetyon kohderyhmané oli koko yksikon henkildsto.

Ohjausryhmaan oli nimetty perhekeskuspalveluiden palvelualuejohtaja, ohjaava opettaja seka perhe-

tyontekija lapsiperheiden kotipalvelusta. Ohjausryhméé voitiin tdydentéa tarpeen mukaan.

4.2 Opinnaytetyon lahestymistapa

Opinnaytetyoni lahestymistavaksi valikoitui toimintatutkimus. Toimintatutkimus on koko henkildstéa
osallistava tapa tuottaa ratkaisuja ongelmiin seké saada haluttua muutosta aikaan. Toimintatutkimuksen
avulla tuotetaan myos uutta tietoa ja ymmarrysté asioiden tilasta. Fokus on enemmaén siind, miten asioi-
den toivotaan olevan kuin siind millaisina ne talla hetkelld nayttaytyvat. Yhdessa kehitetyt ratkaisut
myos helpottavat niihin sitoutumista. Henkilékunnalla on niin ik&én paras tieto olemassa olevista tyon
haasteista. Tutkijan tulee kyetd katsomaan asioita objektiivisesti, kuin katsoisi ulkopuolisen silmin. Sa-
malla tuottaen ilmididen ymmartdmiseksi tarvittavaa teoriatietoa kehittdmisen tueksi. (Ojasalo, Moila-
nen & Ritalahti 2009, 58—64.) Osallistava toimintatutkimus antaa tydyhteisolle tilaa oman toiminnan
reflektointiin ja uuden tiedon luomiseen (J&&skelé@inen 2013, 65). Lahestymistapana toimintatutkimus
mahdollistaa oman toimintani seké tutkijana etté tyOpaikan esimiehend. Tarkoituksena on, ettd tutkijalla

ja tutkittavilla on samalla tavoin aktiivinen toimijan rooli kehittdmistehtavassa.

Olen kuvannut toimintatutkimuksen etenemisté spiraalimaisella kuviolla 5. Siina toistuvat suunnittelu,
toiminta, havainnointi ja reflektointi. Aihe tarkentui aiempien vaiheiden pohjalta. Olennaista lapi koko

tyoskentelyn oli reflektoida saatua tietoa ja tuloksia ja sen mukaan joustavasti tarkentaa ja tarvittaessa
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muuttaa aiempia suunnitelmia. Ohjausryhman tuki antoi myds uutta nakokulmaa ja helpotti aiheen ra-
jaamista.

Sopimus perhekeskuspalveluiden palvelu-
aluejohtajan kanssa opinndytetyon toteuttami- L . )
sesta, aiheen tarkentuminen ensimmaisessa Opinndytetybsuunnitelman

ohiausryhmén tapaamisessa (3/2019) \ laatiminen, teoriaperustan ko-
koaminen (4-8/2019)

Nominialiryhmémenetelméan avulla
toteutetun fokusryhmdhaastattelun
aihealueet kohderyhmalle viikkoa en-

nen aineistonkeruuta (9/2019)

\ 4
Teoriaperustan tarkentuminen,
aineistonkeruumenetelmén va-

linta, tutkimusluvan myontéa-
minen (9/2019)

Aineiston keruu Aineiston analyysi ja rapor-
\ tointi ohjausryhmalle ja kehit-
tdmisryhmalle, tyoyksikon pe-
lisddnnot kehittdmistyon ai-

heeksi (9/2019)
Pelisadnttjen edelleen tydstami- ;
nen ja palautteen kerddminen koh- o
ran . . Pelisddntdjen tydstdminen
deryhmaéltd, jonka pohjalta tyGsta- . e
. aloitetaan kehittdmispaivassa
minen etenee (10/2019) .
open cafe-menetelmén avulla
(10/2019)
Pelisadntdjen raportointi oh- - .
. ) - Tybyksikossa jatketaan
jausryhmalle, henkilékun- lisantien tvdstAmists
nalle (10-11/2019 pelisédéntdjen tydstamista
( ) || itsenaisesti ja paivitetdéin

Opinndytetydn rapor-
tointi (12/2019)

tarvittaessa

-

Opinnéytety6n loppuun
tyostaminen (10-
11/2019)

Valmis opinndytetyd (12/2019)

KUVIO 5. Opinnéytetydn spiraalimainen eteneminen (mukaillen Toikko & Rantanen 2009, 67)
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4.3 Aineiston keruu ja analyysi

Fokusryhmé&menetelmd tarkoittaa ryhmahaastattelua, jossa ryhmaan kuuluu noin 6—12 osallistujaa.
Etuna yksil6haastatteluun verrattuna on ryhméadynamiikan haastattelua eteenpain vievéa funktio. Ryhman
vetdjan tarkoituksena on pitéa ylla keskustelua aiheesta, jotta ryhma tuottaisi annetun tavoitteen mukai-
sia vastauksia kysymyksiin. Nominialiryhmamenetelm& on fokusryhmaétekniikan sovellus, jossa toimi-
taan seka yksilona ettd ryhmana. Menetelma helpottaa niiden osallistumista, jotka ovat hiljaisempia ei-
vatka normaalissa fokusryhmassé uskaltaisi tuoda omia kantojaan esille. Tilaisuuden vetéja antaa ryh-
maén tietoon tavoitteet tydskentelylle jo hyvisséd ajoin ennen tilaisuutta, jotta aihetta olisi mahdollisuus
miettid etukadteen. Tilaisuuden alussa vetdjé esittdd kysymyksen ryhmélle ja sen jalkeen jokainen kirjaa
paperille muutamalla sanalla ratkaisuideoita. Vetdja keréd annetut lyhyet vastaukset, niin ettei vastaaja
paljastu. Taman jalkeen ideoista kaydaan keskustelua ja keskustelun mydté ideat kiteytetdan. Lopuksi
jokainen osallistuja pisteyttaa ideat, jolloin saadaan selville vaihtoehtojen tarkeysjarjestys. (Ojasalo ym.
2009, 111-113.)

Toteutin aineistonkeruun fokusryhmatekniikan nominialiryhméamenetelmén avulla (Ojasalo ym. 2009,
112-113). Haastattelurunko (LITE 1) perustui tutkimuskysymyksiin ja aikaisempaan teoriaan aiheesta.
Haastatteluun kutsuin kaikki perhetydntekijat neljalta Soiten lapsiperheiden kotipalvelun vastuualueelta,
silld vastuu tyon kehittdmisesta kuuluu koko tydyhteisolle. Henkilosto jaettiin kahteen ryhmaéan, joissa
vastaajia oli mahdollisimman tasaisesti eri vastuualueilta. Haastattelu pidettiin Pajalassa Kaustisella seké
Kannuksen kaupungintalolla syyskuussa 2019. Tila oli molemmissa rauhallinen kokoushuone, jossa
saimme tyoskennelld keskeytyksettd. Yksi perhetyontekijé halusi antaa vastauksensa ennakkoon ja ha-
nen vastauksensa laitettiin suljettuun kirjekuoreen, joka avattiin vasta haastattelutilanteen siind vai-
heessa, kun myds toisten vastaukset koottiin. Nain hanen vastauksiaan ei voitu erottaa toisten vastauk-
sista. Toinen perhetydntekijé joutui yllattden olemaan pois, mutta halusi ettd h&dnen vastuksensa myos
huomioidaan ja hén halusi lahett&a vastaukset sahkopostilla. Kirjoitin vastaukset samanlaisille papereille
kuin muillakin oli heiddn vastatessaan ja liitin ne toisten vastausten kanssa samaan kuoreen. Kahden
tyontekijan vastaukset jaivat puuttumaan, koska toinen oli lomalla ja toiselle tuli tyossa yllattava este,

joten hén ei paassyt osallistumaan.

Pyysin haastatteluun osallistuvia kirjoittamaan lyhyet vastaukset paperille ja nama koottiin yhteen, niin
ettei voitu tunnistaa, kuka oli minkakin vastauksen antanut. Vastaukset koottiin taululle ja ryhmiteltiin

aihealueiden mukaan. Aiheista kaytiin syventavéaé keskustelua, jonka aikana itse olin taysin taustalla ja
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ryhmaé itse vei keskustelua eteenpéin. Vain kerran jouduin muistuttamaan aikarajasta, jotta kaikki aihe-
alueet ehdittéisiin kasitell4. Keskustelulle oli annettu aikaa 20-30 minuuttia kysymysta kohti. Tdman
jalkeen keskustelusta nousseet kiteytykset koottiin taululle ja lopuksi ne pisteytettiin, jotta saatiin esille
Kiteytysten tarkeysjarjestys. Tama vaihe myds toteutettiin niin, ettd annetut pisteet pysyivat salassa. Olin
etukdteen kertonut tyontekijoille, ettd nauhoitan keskustelut ja mikali en nominialiryhmamenetelman
avulla saisi kerattya riittavasti aineistoa, voisin viela lisaksi hyddyntééd nauhoituksia. Aineisto oli kui-

tenkin riittavaa, enka nauhoitusten kautta saanut siihen enéa lisdarvoa.

Analyysiné hyddynsin aineistoléhtoista siséltdanalyysid, jossa aluksi pelkistetdén aineistoa, jota haastat-
telussa on koottu (Ojasalo ym. 2009, 139). Tamé toteutui tilaisuuksien alussa, kun lyhyet vastaukset
koottiin yhteen aihealueiden mukaan ja ryhmiteltiin aiheista nousseiden yhteisten nimittdjien mukaan.
Myos keskustelun jalkeen aiheista koottiin Kiteytykset, joiden avulla saatiin kerattya pelkistettyé tietoa
tutkimuskysymyksia silmalla pitden. Analyysiin kuuluva abstrahointi tarkoittaa juuri pelkistettya ilmai-
sua (Ojasalo ym. 2009, 140). Néiden pohjalta tein paatelmat tutkittavista aiheista ja kuvasin ne helposti

tulkittavilla kuvioilla.
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5 HENKILOKUNNAN KOKEMUKSIA TYON KUORMITUSTEKIJOISTA JA KEINOISTA
VAHENTAA NIITA

Kuvaan seuraavaksi aineistosta nousseita tuloksia. Kyselytutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena.
Tutkimuksen perusjoukko koostui 19 perhetydntekijasta. Tyontekijat olivat Soiten lapsiperheiden koti-
palvelun neljalta eri vastuualueelta. Fokusryhmahaastatteluun osallistui paikan p&élla 15 tyontekijaa ja
2 tyOntekijaa antoivat vastauksensa ennakkoon. Taman perusteella kyselyyn osallistui 89 % henkilokun-
nasta. Osallistujien tyokokemus lapsiperheiden kotipalvelusta vaihteli niin, ettd pisimpéan tydssa ol-
leella, sita oli lahes neljakymmenta vuotta ja vahimmilladn muutaman viikon. Alle viisi vuotta tydsken-

nelleitd oli kaksitoista ja kaksikymmenta vuotta tydskennelleitd oli kaksi.

5.1 Vastaajien taustatiedot

Ensimmaéinen nominialiryhmahaastattelu pidettiin 9.9.2019 Pajalassa Kaustisella. Siihen osallistui seit-
semén perhetyontekijad. Tyontekijoitd osallistui kolmelta Soiten vastuualueelta Perhonjokilaaksosta
kaksi tyontekijaa, Kokkolasta viisi tyontekijaa ja Lestijokilaakson yksi tyontekija lahetti vastaukset etu-
kateen minulle sdhkdpostilla ja liitin hanen vastauksensa muiden joukkoon, niin ettei niitd voitu erottaa
muiden vastauksista. Toinen nominialiryhméahaastattelu pidettiin 10.9.2019 Kannuksen kaupunginta-
lolla. Osallistujia oli kahdeksan. Kaksi Lestijokilaaksosta, kaksi Perhonjokilaaksosta, kolme Kokkolasta
sekd Kruunupyyn tyontekija. Liséksi yksi tyontekijé Kokkolasta antoi vastaukset ennakkoon suljetussa
kuoressa, johon haastattelussa lisattiin toisten vastaukset, koska han oli kyseisena paivéana estynyt osal-
listumasta. Tydkokemusta ryhmissé oli vaihtelevasti, osa oli juuri aloittanut tydskentelyn yksikossé ja

vastaajista pisimman tyokokemuksen omaavalla oli tydkokemusta alalta I&hes neljakymmenté vuotta.

5.2 Kokemuksia tyén psykososiaalisesta kuormituksesta

Haastattelussa kysyttiin aluksi, mita asiakastyohon liittyvéaé psykososiaalista kuormitusta henkilésto ko-
kee tydssaan. Toinen kysymys liittyi johtamiseen, tiimien toimintaan, vuorovaikutukseen ja viestintdén
liittyvista psykososiaalisista kuormitustekijoistd. Kuvaan kahden ryhman tulokset aluksi erillisiné ja lo-
puksi liitdn molempien ryhmien vastaukset yhteen. K&yn 1&pi jokaisen kaavion kohdalta niitd asioita,

joita keskustelussa nousi esille.
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5.2.1 Asiakastython liittyvat psykososiaaliset kuormitustekijat

Kuviossa 6 esitettyjen tutkimustulosten mukaan ryhmaéssa 1 koettiin tyon vastuullisuus ja yksintydsken-
tely eniten kuormittavaksi tekijaksi (27 %). Vastuu lapsista ja huoli vasyneista dideistd saattaa jaada
mieltd painamaan. TyOn epéselvéat tavoitteet koettiin samassa suhteessa kuormittaviksi (27 %). Téhén
liittyi asiakassuunnitelmien puuttuminen, joka koettiin tydskentelyd hankaloittavana tekijané. llman
tyblle asetettuja tavoitteita tyoskentelyd on vaikea mydskééan arvioida. Kriisit perheissa kuormittavat
henkisesti erityisesti alkuvaiheessa, kun tilanne on myds perheelle tuore. Henkisesti raskaina koettiin
tilanteet, joissa vanhempi sairastaa ja tuntuu ettei mistaan saa tilanteeseen riittdvasti apua, jotta perheen

tilanne kohenisi.

Kuormitusta tuottavat kannateltavat perheet, joita on pitkdan tuettu, mutta tilanne ei ndytd muuttuvan
paremmaksi. Vaarana on, etté kotipalvelun ty6ll& hamarretdén asiakkaan oman elaman toimijuutta. Per-
heitd tulisi sopivassa suhteessa vastuutta, etta heilla séilyisi ja vahvistuisi kokemus pystyvyydestd. Puo-
lesta tekeminen ei ratkaise perheen ongelmia, vaan yhdessa tehden sekd ohjaten ja opastaen péaéstaan
parempiin tuloksiin. Ndin oman eldmén hallinta vahvistuu ja ulkopuolisen avun tarve kédy vahitellen

tarpeettomaksi.

Tiimien vélilla koetiin eroa siind, miten paljon tydntekij6illa on niin sanottuja omia perheita. Pienem-
missa tiimeissa nditd on enemman. Tama hyodyttda myds perheitd, kun tyontekijoiden vaihtuvuus on
vahaisempad. Luottamus rakentuu nopeammin, kun sama tyontekija kdy perheessa ja tydntekija oppii
paremmin ymmaértdmaan perheiden arjen haasteita. Kuormittavaksi koettiin juuri tiedon puute perheiden
tilanteista. Erityisesti vélttamaton tieto allergioista ja diagnooseista, joita lapsilla on, tulisi saattaa tyon-
tekijan tietoon. Toisaalta peradnkuulutettiin myds vanhempien vastuuta kertoa néista tyontekijoille.
Kuormittavana koettiin tyon arvostuksen puute (2 %). Kokemus siitg, ettd ammattitaitoa vahéatell&an tai
muuten pidetdén itsestadn selvyytend. Tyontekijoiden valikointi perheiden taholta saatetaan kokea ar-

vostuksen puutteena.
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M Suuri vastuu

M Epaselvat tavoitteet

M Kannateltavat perheet
B Henkinen kuormitus

Arvostuksen puute

KUVIO 6. Ryhma 1. Asiakastyohon liittyvat psykososiaaliset kuormitustekijat

Kuviossa 7 esitettyjen tulosten mukaan ryhmassa 2 koettiin eniten kuormitusta aiheuttavaksi tekijaksi
epaselvit tavoitteet tyolle (22 %). Keskustelussa tuli esille, etté toisinaan perheiden odotukset palvelulle
olivat ristiriidassa siihen ndhden, mité palvelun avulla voidaan saavuttaa. My0ds tdmén kuormitustekijan
kohdalla néhtiin asiakassuunnitelman olevan toimiva ratkaisu, jossa jo ennen palvelun alkua keskustel-
laan toiveista ja odotuksista palvelun suhteen. Henkistd kuormitusta (21 %) aiheuttavat yllattavat tilan-
teet, joihin ratkaisu pitaa I0ytya nopeasti. Tama koetaan toisten tydntekijoiden taholta myos tyota rikas-

tuttavana asiana.

Henkista kuormitusta aiheuttaa myos riittaméttdmyyden tunne, kun perheessa tarvitsijoita ja tarpeita on
paljon. Sijaisen puuttuminen (11 %) aiheuttaa erityisesti Lesti- ja Perhonjokilaaksossa kuormitusta, sil-
loin kun tilauksia on paljon ja sairastuminen merkitsee sitd, ettd joutuu peruuttamaan perheelle tarkean
kéynnin. Kokkolassa tyontekijoita ja asiakkaita on enemman, jolloin on helpompi jarjestella perheité,

niin ettd saadaan hoidettua sairaana olevan tydntekijan paikat.

Arvostuksen puutetta koettiin silloin, jos asiakkaat ovat kovin valikoivia tyontekijoiden suhteen. Kan-
nateltavat perheet (17 %) ovat niitd, joita on tuettu jo pitkddn mutta mitd&dn merkittdvdd muutosta ei
tilanteeseen ole kuitenkaan tullut. Perheet eivét itse valttdmatta nde tarvetta muutokselle, vaikka huolta
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perheen tilanteesta saattaa tulla usealta eri taholta. Naissa tilanteissa myos tyontekijoiden usko muutok-
sen mahdollisuuteen saattaa hiipua. Tama vaatii esimieheltd kykyé tuoda esille meidéan tydbmme merki-

tysta etenkin lapsille, joille voimme antaa aikaa ja huomiota, silloin kun me perheesséd olemme.

M Epdselvat tavoitteet
B Kannateltavat perheet
W Henkinen kuormitus

Arvostuksen puute

H Tietovaje perheista
M Sijaisten puute

KUVIO 7. Ryhma 2. Asiakastyohon liittyvat psykososiaaliset kuormitustekijat

Yhteenveto

Yhteenveto kahden ryhman tuloksista on esitetty kuviossa 8. Epéselvat tavoitteet (23 %) nousivat eniten
kuormitusta aiheuttaviksi. Kannateltavat perheet nousivat toiseksi kuormittavuudessa (20 %). Henkinen
kuormittavuus oli kolmannella sijalla (19 %). Taman lisdksi suuri vastuu (13 %) ja sijaisten puute (10
%) koettiin kuormittavina. Tietovaje perheista (9 %) ja arvostuksen puute (6 %) olivat tulosten perus-
teella véhiten kuormittavia tekijoita.
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B Suuri vastuu
M Epaselvat tavoitteet

M Kannateltavat perheet

W Henkinen kuormitus

Arvostuksen puute
M Tietovaje perheista

M Sijaisten puute

KUVIO 8. Ryhmat 1 & 2 yhdistetyt tulokset. Asiakastydhon liittyvét psykososiaaliset kuormitustekijét

5.2.2 Johtamiseen, tiimien toimintaan, vuorovaikutukseen ja viestintaan liittyvat psykososiaaliset
kuormitustekijat

Kuviossa 9 on esitelty ryhmé 1 tuloksia liittyen johtamiseen, tiimien toimintaan, vuorovaikutukseen ja
viestintaan liittyvista psykososiaalisista kuormitustekijoista. Hajautetut tiimit koettiin kuormitusta tuot-
tavina (26 %). Esimies on et&alla Perho- ja Lestijokilaaksosta katsottuna. Kun tydntekijét ovat fyysisesti
eri puolilla aluetta, tulee herkasti vaarinkasityksia. Koetaan, etté toisissa tiimeissa on eri saannoét. Tyon-
tekijoilla on kokemus siitd, ettd maalaiskunnissa ei tiedeta ollenkaan siitd, miten kaupungissa tydsken-
nellaan ja painvastoin. Tyontekijoidenkin tavassa tehda ty6ta on eroja: toinen on enemman ohjaava, jotta
asiakkaat ottaisivat itse enemmaén vastuuta. Monesti asiakkaat toivovat sité tyontekijaa, joka tekee puo-
lesta. Kaikilla tyontekijoilla on sama padmaara, ettd perheen tilanne kohentuisi. Yhtena keinona on mal-
littaa omalla esimerkilld seké opastaa ja keskustella. Kun &iti on véasynyt, tehdadn enemman puolesta.
Pitd& oppia tunnistamaan millainen ty6ote missékin on paikallaan.

Tiedonkulun puutteet (38 %) koettiin kuormittaviksi. Tiedonkulku toimii hyvin sdhkdpostin kautta, sama
tieto vélittyy yhtdaikaisesti kaikille. Sd&nnéllinen s&hkdpostin lukeminen ei ole kaikilla muodostunut
rutiiniksi. Kun tieto kulkee tyodntekijalta toiselle, se on haavoittuvampaa. Aina ei ole muistiinpanoja eika

tieto vality toivotusti. Toimistolla kdydaan eri aikaan, ja sieltd saatu tieto ei vélity kaikille.
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Kuormitusta tuottaa tunne ylimman johdon (29 %) tietaméattomyydesta lapsiperheiden kotipalvelun tyon
sisallostd. Tyomme saatetaan mieltédd edelleen 1&hinn& lastensuojelu perheille tarkoitetuksi. Padsaantoi-
sesti tyoskentelemme kuitenkin matalan kynnyksen ennaltaehkéisevassa palvelussa. Koetaan, etté johto

on kasvoton paattsten tekija ja paatoksia tehdaan lahinna talous edella.

Kuormittavaksi koettiin tilanteet, joissa lomien sopimisesta (7 %) ei paastéd yhteisymmarrykseen. Tarkea
olisi voida sopia lomat yhdessa. Mikali tdmé ei onnistu, niin silloin maarataan lomien ajankohdat. Tie-

totekniikkaan liittyvét jatkuvat muutokset ja niihin liittyvat koulutukset koetaan myds kuormittaviksi.

M Tiedonkulun puutteet
B Tiimit hajautettu
Lomista sopiminen

Ylin johto ei tunne tydtdamme

KUVIO 9. Ryhma 1. Johtamiseen, tiimien toimintaan, vuorovaikutukseen ja viestintaan liittyvat psy-
kososiaaliset kuormitustekijat

Kuviossa 10 on esitelty ryhmén 2 tuloksia. Kuormitusta tuottaa tassakin ryhméssa tiedonkulun puutteet
(23 %). Tiimiaikaa eivat kaikki hyddynnd, ja se vaikuttaa yhteistyon sujuvuuteen. Y hteistyétahojen vai-
kea saavutettavuus (14 %), silloin, kun itsell& olisi joku akuutti asia. Jos soitto tulee, kun liikutaan ka-
dulla, on parempi j4tta4 vastaamatta, ettei lasten turvallisuus vaarannu. Yhteistyon vahyys nakyy etenkin
neuvolapuolen suuntaan Kokkolassa, Lestijokilaaksossa yhteisty6 neuvolan suuntaan toimii hyvin, kun
kuukausittain on yhteisid palavereita. Sosiaalitoimen kanssa tehtava yhteisty0 koettiin yksipuolisena,
vastanneiden mielestd yhteisty6 ei anna niin paljon hyétya kuin toivottaisiin. Pelisdéntdjen puute (20 %)
néhtiin myos kuormittavaksi, sillé helposti toimitaan vastoin yhteisesti sovittuja, mutta kirjaamattomia
séantoja, kun se tyontekijan nakokulmasta tuntuu jarkevammaltd. Kuitenkin perheissé aiheuttaa ham-

mennysta, jos tyontekijoilla on eri sdé&nnot. Suuri vastuu (24 %) perheiden lapsista koettiin myds tassa
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ryhmassa kuormitusta lisadvané tekijana. Epatasaisesti jakaantuva tyo (8 %) koettiin myds jonkin verran
kuormitusta aiheuttavana. Lyhyell& aikavalilla vaihtelu voi olla suurta, mutta pidemmalla tahtaimella

tdma yleensa tasoittuu.

B Tiedonkulun puutteet

m Tiimiaikaa ei hyddynnetd

1 Yhteistyotahojen saavutettavuus
Pelisdantojen puute

B Suuri vastuu

M Epdtasaisesti jakaantuva tyo

KUVIO 10. Ryhmé 2. Johtamiseen, tiimien toimintaan, vuorovaikutukseen ja viestintdan liittyvat psy-
kososiaaliset kuormitustekijat

Yhteenveto kahden ryhman tuloksista on esitelty kuviossa 11. Tiedonkulun puutteet (30 %) oli selkedsti
kaikkein kuormittavin osa-alue. Tiimitoiminnan haasteet (18 %) nousi seuraavaksi korkeimmalle sijalle.
Ylin johto ei tunne tyétdmme (15%) oli kolmannella sijalla. Tama jalkeen suuri vastuu (12 %), pelisédén-
tojen puute (10 %), yhteistydtahojen saavutettavuus (7 %), epatasaisesti jakaantuva tyo (4 %) ja lomista

sopiminen (4 %) koettiin kuormitustekijoiksi.



33

M Tiedonkulun puutteet
M Tiimitoiminnan haasteet
Yhteistyotahojen saavutettavuus

Pelisaantojen puute

M Suuri vastuu

W Epdtasaisesti jakaantuva tyo

H Ylin johto ei tunne tydtamme
0
B Lomista sopiminen

KUVIO 11. Ryhmat 1 & 2 yhdistetyt tulokset. Johtamiseen, tiimien toimintaan vuorovaikutukseen ja
viestintaan liittyvat psykososiaaliset kuormitustekijat

5.3 Henkiloston tuottamia keinoja psykososiaalisen tyohyvinvoinnin edistamiseen

Kuviossa 12 on esitelty ryhmén 1 tuloksia liittyen keinoihin, joita henkildst0 tuottaa psykososiaalisen
hyvinvoinnin edistamiseen. Paritydskentelyn koettiin auttavan tydssa jaksamiseen, kun saa jakaa paivén
kuormaa ja vastuuta toisen kanssa. Paritydtd on ollut esimerkiksi tilanteissa, jolloin didilla on ollut kova
tarve puhua ja pienet lapset tarvitsevat myds huomiota, niin toinen saa keskittya lapsiin ja toinen aitiin.
Samoin kun lapsia on paljon, on turvallisuuden takaamiseksi hyva olla toinen tyontekija.

Tyo6hyvinvointia edistavind keinoina nimettiin uudet palaverikdaytannot (21 %). Tarve on voida avoi-
mesti keskustella tulevista muutoksista. Palavereissa voi tuoda itselle tarkeité aiheita yhteiseen keskus-
teluun. Nykyisesta kehittdmisryhmastd haluttiin luopua. Kehittdmisryhma on toiminut vuoden alusta
2019. Jokaisesta tiimista on ollut henkilékunnan nimedma edustus kehittdmisryhmaan ja sielld on ollut
mukana my0os perhekeskuskoordinaattori. Ajatuksena on ollut, ettd pienessé ryhmassé on helpompi so-
pia asioista ja kun asioista on yhdessé paatetty, on helpompi myds sopeutua paatoksiin, kun oma edustaja
on niisté ollut paattdmassd. Ryhman toive kuitenkin oli, ettd jatkossa kehitettavat asiat tulisivat tyopala-
vereihin ja sielld jokainen voi kuulla asiat yhtd aikaa ja tuoda niistd oman mielipiteen esille itsenéisesti.
Tiimivastaavat ja esimies tapaavat viikoittain ja heidén vélityksell4&dn saadaan tietoa uusista perheista,
eli naihin ei tarvitse palavereissa kayttéa aikaa. Toisaalta tulee miettid, mika on riittdva méaaré palave-

reita, tydaikaa tulisi kuitenkin padosin kayttaa perheiden hyodyksi.
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Oma avoin ja mydnteinen asenne (18 %) auttaa luottamuksen rakentumisessa. N&in voi myos ronkeam-
min kertoa niisté asioita, joista on pédivéan aikana noussut huolta. Myds vanhemmat uskaltavat avoimessa
ilmapiirissa paremmin kysyé epaselvista tilanteistd, joista lapsi on voinut kertoa vanhemmille ja josta
toivotaan vield tyontekijan kertovan oma nakemyksensa. On tilanteita, jossa kemiat tydntekijén ja per-
heen valilla eivat lainkaan kohtaa ja parasta olisi, jos naistakin voitaisiin suoraan keskustella ja ehdottaa
perheelle, tyontekijan vaihtamista. N&in voisi myds avoimesti kdyda lapi niitd asioita, jotka tuottavat

mielipahaa. Lisaksi toivottiin, ettd palvelupaétokset pysyisivat realistisina (15 %).

Jaksamista edesauttaa, kun tulevaisuus ei nayté liian kiireiselta. Viikoittaiset tiimituokiot koettiin mah-
dollisuutena vaihtaa ty6hon liittyvié ajatuksia, oman tiimin kesken. Paiva voisi olla perjantai-iltapaiva:
silloin saisi menneen viikon asiat puitua ja suunniteltua seuraavaa. Kerran kuussa on tyénohjaus (14 %).
Perhon- ja Lestijokilaakson tydntekijoilla Kaustisella ja Kokkolan ja Kruunupyyn tydntekijoilla Kokko-
lassa. Tydnohjaus on koettu hyvéksi paikaksi asioiden purkamiselle ja siité ollaan hyvill&an, etta sit4 on
tyonantajan toimesta jérjestetty. Koulutuspalavereissa ei juurikaan ole ollut tilaa yhteiselle jakamiselle
ja varsinkin kauempaa tultaessa ne voivat tuntua puuduttavilta. Parempana vaihtoehtona koettiin, etta
Perho- ja Lestijokilaaksossa voitaisiin tavata omassa pienemmaéassa ryhmassd, jossa voisi paremmin

tuoda ajatuksiaan julki. Koulutukset koettiin yleensé ottaen hyvina ja tarpeellisina.

M Yhteiset pelisaannot
m Uudet palaverikdaytannot

Oma myonteinen asenne

Itsesta huolehtiminen

B Tyénohjaus

M Realistiset asiakaspdatokset

KUVIO 12. Ryhma 1. Henkildston tuottamia keinoja, joilla psykososiaalista ty6hyvinvointia voidaan
edistaa
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Kuviossa 13 on esitelty tuloksia rynmasta 2, ja siind sadnndlliset tiimipalaverit koettiin tukevan omaa
jaksamista. Samoin itsesta huolehtiminen (26 %) koettiin merkittavana tyohyvinvoinnin edistdjana. Kun
kotiasiat ovat kunnossa, jaksaa tydssakin paremmin. Jokaisella on vastuu omasta hyvinvoinnista ja pitaa
I0ytaa niita itselle sopivia tapoja huolehtia omasta palautumisesta. Henkildstokyselyt (3 %) koettiin hy-
viksi ja tarkednd pidettiin, ettd niihin myds vastattaisiin, jotta saataisiin tasmallisempaé tietoa oman yk-
sikdn tyohyvinvoinnin tilasta. Samoin toimenpiteet niiden jélkeen antavat kokemuksen siitd, ettd tyon-
tekijoiden mielipiteelld on merkitystd. Kuulluksi tulemisen koettiin tekevan hyvaa tyéhyvinvoinnille, ja
kyseessa oleva tilaisuus koettiin juuri sellaiseksi, jossa saa sanoa asioita &aneen ja toiveena oli, ettd nailla

tuloksilla olisi my0ds vaikutusta ja asiat menisivat hyvin eteenpéin.

Tyonjohdolle annettiin hyvéa palautetta siité, ettd tydnohjausta on saatavissa, voidaan pitdd omia tiimi-
tuokioita ja tyhy-péivia. Uudet tyontekijat kokivat, ettd ovat hyvin paasseet sisélle tydyhteiséon. Tyossé

vaaditaan tietynlaista rohkeutta ja avoimuutta, koska mitéd vaan saattaa tulla vastaan.

m Saannolliset tiimipalaverit
H Itsestd huolehtiminen
m Ty6ohjaus

Koulutukset

B Henkilosto kyselyt/toimenpiteet

M Sijaisia saatavilla

KUVIO 13. Ryhma 2. Henkil6ston tuottamia keinoja, joilla psykososiaalista tydhyvinvointia voidaan
edistad
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Yhteenveto kahden ryhman tuloksista on esitelty kuviossa 14. Siind nakyy tulokset henkiloston tuotta-
miin keinoihin, milla psykososiaalista tyohyvinvointia voidaan edistéé. Tuloksissa nousi itsesta huoleh-
timinen (20 %) kaikkein tarkeimmaksi tyohyvinvoinnin edistéjéksi. Seuraavina olivat tyonohjaus (16
%) ja saannolliset tiimipalaverit (16 %). Uudet palaverikaytannot (10 %), yhteiset pelisdéannét (9 %) ja
oma myonteinen asenne koettiin seuraavaksi tarkeimmiksi. Pienimmaét pisteméaaréat tulivat realistisille
asiakaspaatoksille (7 %), koulutuksille (7 %), sijaisten saatavuudelle (4 %) ja henkilostokyselyille/toi-

menpiteille (2 %).

4%2% 9%

H Yhteiset pelisdannot

m Uudet palaverikdytannot

B Oma myoénteinen asenne
Itsesta huolehtiminen

B Realistiset asiakaspaatokset

B Tyénohjaus

B Saannolliset tiimipalaverit

B Koulutukset

M Sijaisia saatavilla

m Henkilostokyselyt/toimenpiteet

KUVIO 14. Ryhmét 1 & 2 yhdistetyt tulokset. Henkildstdn tuottamia keinoja milla psykososiaalista
tyohyvinvointia voidaan edistaa
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6 YHTEISTEN PELISAANTOJEN LAATIMINEN

TyoOyhteison kehittdmistoiminnassa lahdetédan nykytilanteen arvioinnista ja kehittdmistarpeen toteami-

sesta. Yhdessa mietitdan keinoja ja kehittdmistoimia tilanteen korjaamiseksi.

Esittelin aineistosta saatuja tuloksia aluksi ohjausryhmalle, jonka jalkeen kavin niita lapi vield kehitté-
misryhman kanssa. Koko kohderyhmalle esittelin tulokset lapsiperheiden kotipalvelun kehittamispéi-
vana lokakuun alussa. Tyontekijoité oli paikalla 18, eli yhté lukuun ottamatta kaikki paésivat osallistu-
maan. Muistutin mieleen ennen pelisdéntjen tyostamisté Soiten arvoja ja lainsdadantod, jolle tydbmme
perustuu. Taman lisaksi toin esille tydbmme perustehtavéé ja hyvan asiakaskokemuksen merkitysté tyo-
hyvinvoinnille.

Lokakuun alussa, noin kuukauden kuluttua fokusryhméhaastattelusta, kokoonnuimme tydyhteiséna ke-
hittdmispéivadn Kokkolan edustalla sijaitsevalle mokille. Kehittdmispéivan tarkoituksena oli yhdessa
I0ytaa ratkaisuja tydssa havaittuihin kehittamistarpeisiin. Mokilla oli riittavésti tilaa rynmatoille ja rau-
hallinen ymparisto.

Olin nominialiryhmahaastattelun tulosten pohjalta koonnut merkittavimmat aihealueet, jonka ymparille
pelisadntoja hahmoteltiin ryhmissa. Aihealueita olivat itsesté huolehtiminen, tiedonkulku, ty6n ilo, asia-
kassuunnitelma, toiminta erikoistilanteissa, kannateltavat perheet, palaverikdytannot seké hyvé asiakas-
kokemus.18 hengen ryhma jaettiin neljaan osaan, jolloin kahdessa ryhmassé oli 5 jasentd ja kahdessa 4
jasentd. Ryhma valitsi vastuutyontekijan, joka piti huolen siitd, ettd ryhmalle annettuja aiheita ehdittiin
kayda lapi 15 minuutin aikana. Tamaén jalkeen vaihdettiin open cafe-menetelmé&n mukaisesti seuraavaan
tilaan, jossa jatkettiin toisen aiheen tydstamistd. Kun kaikki ryhmét olivat ty0staneet jokaista aihetta,
kaytiin vastaukset yhdessa lapi.

Itsestd huolehtiminen oli noussut merkittdvimmaksi keinoksi tydhyvinvoinnin lisddmiseksi nomi-
nialiryhméhaastatteluiden kahden ryhman yhteenlasketuissa tuloksissa. Open cafe -tydskentelyn kautta
keinoiksi nousi seuraavia asioita.

Riittavasti aikaa tyosta palautumiseen (vanhemmilla tyontekijoilld palautuminen kestéé pi-
dempaan), lepo ja liikunta, panostaminen mielekkaaseen tekemiseen vapaa-ajalla

Hankalien tilanteiden jakaminen, kuten puhelu esimiehelle tai tyokaverille
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Uskaltaa pyytdd apua ei tarvitse jaksaa yksin
Ei puolikuntoisena toihin, on oikeus parantua kunnolla

Tiedonkulun puutteet olivat nousseet vahvasti esille kuormitustekijand nominialiryhmahaastattelussa.
Néihin I0ytyi seuraavanlaisia ideoita, joiden pohjalta tydstin tiedonkulun ja palautteen antamisen peli-
séantoja.

Tiedonkulun haaste asiakkaan peruessa kaynnin, tieto heti eteenpdin tyontekijalle

Tieto kulkee hyvin toimistoaikoina

Koulutuksista jaetaan saatua materiaalia ja sateilladn muille koulutuksen antia

Viikkotiedote on hyva menetelma saada ajantasainen tieto kaikille yhté aikaa

Tyon ilon pelisdannéssa lahdettiin positiivisen kautta miettiméan omaa ty6té ja niita asioita, jotka arjessa

tuottavat iloa.

Kun tarve ja apu kohtaavat
Oma positiivinen asenne
Tyo6toverien auttaminen esimerkiksi haasteellisissa perheissé

Positiivisen palautteen saaminen ja antaminen

Asiakassuunnitelman teko perheille antaa tyontekijoille arvokasta tietoa perheiden odotuksista ja ela-

maéntilanteesta, joka auttaa tydskentelemaén samansuuntaisesti perheen tilanteen kohentumiseksi.

Uusille asiakkaille tehdaan aina asiakassuunnitelma, mikali se ei ole ilmeisen tarpeetonta
Suunnitelman teko ja arviointik&ynnit perheelle nimetylle omatyontekijalle
Suunnitelmaan maininta onko jotain erityista huomioitavaa”

Paattymissuunnitelma, johon liittyy tavoitteiden toteutumisen ja palvelun tarpeen arviointi
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Palaverikdytannot haluttiin myos uudistaa erityisesti kehittdmisryhmastd, jossa oli ollut edustus eri alu-

eilta, haluttiin luopua. Toiveena oli, ettd kehitettavat asiat kaytéisiin 1&pi koko ryhmaén kanssa tyopala-

vereissa.

Tyonohjaus 1 krt/kk on hyva!

Koulutusiltapdivat 2 kertaa kevaalla ja 1 krt syksylla + kehittdmispéiva

Tiimit 1 krt/kk todella hienoa!!

Tyopalaverit 2kk vélein Kokkola & Kruunupyy pitdd omansa ja Perhonjokilaakso & Les-
tijokilaakso pitavat omansa

Palavereita vain silloin kun on oikeasti asioita, joita ty0yhteisdssa tarpeen kasitella

Palaverikaytannot ja niiden uudistaminen oli kyselyssa noussut vahvasti esille. Ryhmatyon tulosten pe-

rusteella laadin yhteenvedon siité, kuinka usein ja mill& kokoonpanolla olisi tarkoituksenmukaista ko-

koontua (TAULUKKO 2).

TAULUKKO 2. Tyoyhteison saannolliset tapaamiset

Aihealue

Maara

Sisélto ja kesto

Osallistujat

Tyopalaveri

Joka toinen kuukausi

Ajankohtaiset aiheet, etu-
kéteen esimiehelle. Kesto
tarkentuu aiheiden mééa-
ran mukaan noin 1%2-2h.
Mikali ei aiheita ei pala-
veria pidetd

Kokkola & Kruunupyy +
esimies; Lesti- ja Perhon-
jokilaakso + esimies.

Koulutuspalaveri

Kevaalla 2, syksylla 1 +
kehittdmispaiva

Tyo6hon liittyvid tietois-
kuja ja koulutuksia kai-
kille yhtd aikaa. Yksik-
kojen esittelyd jne. 2%h

Koko Soiten lapsiperhei-
den kotipalvelun henkil6-
kunta+esimies

vaa pohdintaa ja jaka-
mista. Kesto 1%2h/krt

Yhteinen tiimi 1 krt/kk. Tiimien yhteisty6ta vah- | Lesti- ja Perhonjoki-
vistavaa toimintaa. Kesto | laakso;
1%h. Kokkola & Kruunupyy
Tiimin viikkopalaveri 1krt/viikko Tiedotettavat asiat. Kdy- | Tiimit 1,2,3 Kokkolassa,
daan Iapi tiimien uudet Lestijokilaakso, Pajalan
perheet. Kesto 1%h tiimi, Perhon tiimi. Jase-
nid 2-5hkl. / tiimi. Esi-
mies tarvittaessa.
Tyonohjaus 1 krt/kk Tyossé jaksamista tuke- | Lesti- ja Perhonjoki-

laakso;
Kokkola & Kruunupyy
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Liitin pelisaant6ihin myds ohjeet viestinnan toteuttamisesta tyoyhteisossa (TAULUKKO 3). Viestinnédn
ohjeistuksen tarve nousi haastattelun pohjalta saaduista tuloksista. On hyvé sopia yhteisesti siit4, miten
tieto kulkee asioista, joista tulee kaikilla olla tieto. Kenen vastuulla viestinta tydyhteisossa on ja milla
foorumilla viestitddn? Kuinka sahkopostissa tulleita tiedotteita luetaan ja minka tiedon hankkiminen on
jokaisen omalla vastuulla? Liitin luetteloon my6s viestimisen palautteen antamisen yhteydessa. Harjoit-
telimme palautteen antamista kehittdmispaivana moitekési & toivekéasi -menetelmén keinoin (Furman,
Ahola & Hirvihuhta 2004, 60-66). Liitin taulukkoon ohjeen myds Kriisiviestinnasta. Soitessa on tétéa

kirjoittaessani meneilld&n Y T-neuvottelut ja erityisesti maaraaikaiset tyontekijat ovat huolissaan tdiden

jatkumisesta. Nain ollen ohjeet viestintaan Kriisitilanteissa ovat paikallaan.

TAULUKKO 3. TyOyhteison viestinnén ja palautteen antamisen suunnitelma

Viestintd keino | Mill& tavalla Mité viestitdén Kuinka usein
Viikkotiedote Séhkoposti, tyontekijoilla | Viikon aikana tulleet viestitettavét tie- Kerran vii-
vastuu sahkdpostin luke- dotteet ja ohjeistukset sekd ajankohtai- | kossa
misesta/ esimiehelld viik- | set asiat.
kotiedotteen ldhettdmisesta
TyOpalaveri Keskustelua tydyhteisolta | Kaikilla saavat &&nensa kuuluville ja Kahden kuu-
tulleista seké tiedotetta- ovat mukana vaikuttamassa. Tiedotetta- | kauden valein
vista aiheista, aiheet viik- | vista asioista on mahdollisuus keskus-
koa ennen palaveria esi- tella. Koulutuksista saadun tiedon vélit-
miehelle tdminen tydyhteisolle
Soitenet Luetaan Soitenetistd yleis- | Koko Soitea koskevia ajankohtaisia tie- | Vahintaan vii-
tiedotteet ja toiminnalliset | dotettavia asioita koittain
tiedotteet.
Puhelinsoitto tai | IImoitus tilanteen muuttu- | Kun asiakas peruu kotipalvelu kdynnin | Viipymatta
tekstiviesti vas- | misesta suoraan asianosai- | tai kun asiakkaan kaynti joudutaan pe-
tauspyynnolla sille. Tiedon vastaanotta- | rumaan. Korjataan tiedot varauskirjaan.
nut ilmoittaa asian eteen-
pain.
Kriisiviestintd, | Tiedotetaan selkeéasti ja Kerrotaan mitd on tapahtunut mité tie- Kun kriisit ai-
tiedotustilaisuu- | paniikkia lietsomatta, vain | detdan ja miten tulee toimia. heuttavat epé-
det ja tiedotus niistd asioista mistd on varmuutta tu-
yksikon sisalld | varmaa tietoa. levaisuudesta.
Palaute Suoraan asianosaiselle, Annetaan tyohon liittyva palaute yhtei- | Viipymétta
Esimiehelta -> kun on sille rauhallinen sesti kaikille tai yksittéiselle tyonteki- kun on sille ai-
tyontekijalle aika ja paikka. Mikali jalle. hetta
tyontekijaa ei ole mahdol-
lista tavata, tulee kysee-
seen myo6s puhelinsoitto
Toivekasi & Kéytetaan toivekasi-har- Annetaan palaute rakentavalla tavalla. Viipymétta
Moitekasi joitus mallia annettaessa Kerrotaan, millaista kéytosta toivotaan. | kun on sille
(kayty harjoi- korjaavaa palautetta toi- Tuodaan esiin kdytoksen muuttamisesta | sopiva aika ja
tuksena lapi ke- | selle. seuraavat edut. Ollaan avoimia kuule- paikka
hittdmispdivana) maan asianomaisen keinoista vaikuttaa
tilanteen kohentumiseen.
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Asiakassuunnitelman laatiminen yhdessa asiakkaan kanssa antaa tyoskentelylle selkedt raamit. Taman
koettiin lisdavan tyontekijoiden tyohyvinvointia, kun tydskentelyn alusta saakka on asiakkaan kanssa
yhdessa mééritellyt selkeat tavoitteet tydlle. Tydskentelyn hyotyja asiakkaalle voidaan arvioida, kun
maéaritella&n asiakkaan jaksamisen taso palvelun alkaessa, tehtdessa valiarvio sekd palvelun paattyessa.

Tuloksia arvioidaan myos sill&, miten asetettuihin tavoitteisiin on pééstaan.

Pelis&déanto asiakassuunnitelman tekoon

Asiakassuunnitelma laaditaan kaikille asiakkaille, joilla tuen tarve on saannollistad. Suun-
nitelman laatii asiakkaan kanssa tyontekijé, joka perheessé péasaantoisesti tyoskentelee.
Hénelld on mukanaan ty6pari, joka voi keskittyd suunnitelmaa laadittaessa lapsiin, jotta
asiakas voi paremmin keskittya asiakassuunnitelman tekoon. Asiakas méaérittelee mihin
han kaipaa apua ja tukea ja tyontekija voi tuoda esille myds omia nakemyksidadn tavoit-
teista. Taman pohjalta laaditaan suunnitelma, jota tarkistetaan, kun palvelujakso on pééat-
tymaéssd. Suunnitelman tavoitteita voidaan mydhemmin tarkentaa tai muuttaa mikali pal-
velun toivotaan edelleen jatkuvan. Tehdysta suunnitelmasta toimitetaan kopio asiakkaalle
ja toinen osa jaa tyoyksikkdon. Kun tuen tarvetta ei endd ole voidaan palvelu hallitusti
paattaa.

Nominialiryhmahaastattelu koettiin yksikdssa jo sinansa tyohyvinvointia lisddvana tydmenetelména.
Tyontekijat kertoivat, ettd oli hyva kokemus, saada vapaasti kertoa ajatuksiaan tyéhyvinvointiin liittyen.
Samoin pisteytys oli onnistunut, kun pisteet muunnettiin prosenteiksi, saatiin vertailukelpoiset tulokset
kahden eri ryhmén vaihteleville vastauksille. Yllattavana koettiin, kuinka paljon materiaalia kahden il-
tapdivan tyoskentelysté saatiin kokoon. Sen pohjalta koottiin kehittdmispaivassa pelisdéntoja open cafe
menetelman avulla. My6s tdma koettiin erittdin hyvana tilaisuutena. Naiden kokemusten perusteella olen
suunnitellut tat& yksikkdon jokavuotiseksi kehittdmisen malliksi. Ty6hyvinvointi kyselyn tulosten poh-
jalta valitaan tydhyvinvoinnin osa-alue, jota on tydyksikossé tarpeen tyostaa ja edetddn noudattaen sa-
moja menetelmia kuin tdman opinndytetydn aineiston keruussa ja kehittdmisideoiden tydstamisessa.
Tama sama malli istuu myo6s palvelun sisallon kehittdmistarpeiden tydstdmiseen, yhteistyén kehittami-
seen toimijoiden vélilld ja kdytdnndssa mihin tahansa kehittdmiseen ty0yksikossd, johon toivotaan

avointa ja rohkeaa aiheiden tygstamista.
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7 OPINNAYTETYON PROSESSIN POHDINTA

Opinnéaytetydn prosessi l&hti tarpeesta syventaa tietoutta psykososiaalisen tyéhyvinvoinnin tilasta Soiten
lapsiperheiden kotipalvelussa. Tutkimustulosten perusteella kehittamistehtavéksi valikoitui selkeiden
pelisdantdjen laatiminen tyoyksikkdon. Tavoitteena oli, ettd pelisadnnot edistéisivat tyontekijoiden tyo-
hyvinvointia. Tyytyvéiset tyontekijat tuottavat hyvad myds organisaatiolle, asiakaskokemus paranee,
tyon tuottavuus kohenee ja uusien tyontekijoiden rekrytointi helpottuu. Kehittdminen paasi hyvéan al-
kuun syksyn aikana. Tuloksia siita, miten kehittdmistoimet ovat vaikuttaneet saadaan ajan myo6té, kun
uudet toimintakayténteet saadaan juurrutettua. Nakisin, ettd vasta vuoden parin kuluttua on nahtavill,
miten Kyseiset toimet ovat auttaneet. Prosessin aikana on kuitenkin selvinnyt, etté jo kehittdmistoiminta,
jossa yhdessa luodaan arjen tyoté selkeyttdvia toimintaohjeita, on koettua tyéhyvinvointia lisadvaksi.

7.1 Keskeiset tulokset

Tulosten pohjalta nousi suurimmaksi asiakastyon psykososiaalisen tyéhyvinvoinnin kuormitustekijaksi
epéselvit tavoitteet tyolle. Tama on myos Makiniemen ym. (2014) mukaan tyon sisaltoon liittyva kuor-
mitustekija. Epaselvét tavoitteet vaarantavat tydssa koettua hallinnan tunnetta (Manka & Manka 2016,
28; Jarvinen 2008, 38). Tahan keinoksi laadittiin pelisaantd asiakassuunnitelman tekoon. Tama selventéaa
sitd, mita perhe odottaa tydltdamme ja yhdessa laaditut tyén tavoitteet, luovat mitattavat raamit tydsken-
telylle.

Kuormittaviksi koettiin myods puutteet tiedonkulussa. Mékiniemi ym. (2014) mukaan riittaméaton tiedo-
tus liittyy organisatorisen toimintakulttuurin tuottamaan kuormitukseen. Juuti & Vuorela (2015, 102)
ovat todenneet, ettd kuulluksi ja arvostetuksi tuleminen on tarked hyvinvoinnin mittari. Esimiehen teh-
tdva on luoda puitteet sille, ettd kaikki voivat osallistua keskusteluun ja jokainen saa danensé kuuluville.
Tama luo edellytykset tiedon valittdmisen onnistumiselle. Tydyhteison viestinnélle ja palautteen anta-

miselle luotiin suunnitelma taulukon 3 muodossa.

Tiimitoiminnan haasteet pohjasivat siihen, ettd tiimit ovat hajaantuneet ympéri Soiten aluetta. Huolta

tyontekijoissa herattdd se, ovatko toimintakayténteet eri alueilla kovin toisistaan poikkeavia. Tiimipala-
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vereihin osallistuminen ei aina onnistu, vaikka se yleensa ottaen koetaan tarkedksi. Keskustelevaa pala-
verikdytantoa tulisi vahvistaa, silla ymmarrys toisten tekemasté tyosta lisdantyy (Juuti & Vuorela 2015).

TyoOyhteison sadnnolliset tapaamiset selkeyttavat palaveri- ja tiimikaytantdjen toteuttamista ja sisaltoja.

Vastuu tyohyvinvoinnista kuuluu koko tyoyhteisélle, samoin pelisdantéihin sitoutuminen (Makisalo-
Ropponen 2014, 109). Tuloksissa nousi esille oman mydnteisen asenteen merkitys seké itsesta huoleh-
timinen. Pelisdannot luovat ryhtiéd toimintaan, silla niiden avulla saa nopeasti selville, miké on yksikon
yhdessa sovittu tahtotila, kyseessa olevaan aiheeseen liittyen. Esimieheltd odotetaan, etta han luo puitteet
ja ettd han kykenee motivoimaan tyontekijoitd toimimaan toivottuun suuntaan (Manka 2011, 95-97).
Ty0Opaikan pelisdantdjen tyostaminen jatkuu yksikossa edelleen. Olen kuitenkin raportoinut opinndyte-
ty6honi, vain ndma kaikkein merkittdvimmat psykososiaalisen tyéhyvinvoinnin kuormitustekijat ja pe-

lisaannot.

7.2 Opinnaytety0n eettisyys ja luotettavuus

Hyvén tieteellisen kaytanndn nakdkulmasta, tulee tutkijan noudattaa rehellisyytta, yleista huolellisuutta
ja tarkkuutta tutkimuksen kaikissa vaiheissa. Tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmien tulee
olla tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia ja eettisesti kestavia. Tutkimukseen tarvittavat tutki-
musluvat hankitaan. Tutkimus suunnitellaan ja toteutetaan ja siita raportoidaan tieteelliselle tiedolle ase-
tetuttujen vaatimusten edellyttdmalla tavalla. Tutkijan tulee kunnioittaa, toisten tutkijoiden tekeméaa

tyota ja viitata heidan julkaisuihinsa asianmukaisesti. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6.)

Aiheen valinta vaiheessa on jo noudatettu eettisyyttd, kun opinnédytetydn tarkoituksena on ollut lisata
tyossé koettua hyvinvointia. Tutkimusluvan myonsi Soiten johtajaylihoitaja. Varmistin, ettd haastatelta-
vat ovat ymmarténeet tutkimuksen merkityksen ja tavoitteet. Ké&sittelin heidan antamiaan tietoja luotta-
muksellisesti. Yhden tydntekijan kohdalla hdanen antamansa vastaukset selvisivat minulle, koska hén oli
sairastunut ja itse toivoli, ettd saisi antaa vastaukset sahkopostin valitykselld. Huolehdin siit4, ettei tyon-
tekijan yksittaisi vastauksia voitu tunnistaa raportoiduista tuloksista. Sailytin tutkimuksen aineistoa lu-
kitussa tilassa ja ne tullaan tuhoamaan asianmukaisesti tutkimuksen valmistuttua. Viittaamiskaytan-
noissa olen noudattanut eettisia periaatteita, niin etten ole syyllistynyt plagiointiin. Plagiointi on toisen
kirjoittaman tekstin esittdmistd omanaan ilman lainausmerkint6jé (Kniivild, Lindblom-Yl&nne & Man-

tynen 2017, 31). Tyoyhteison kehittdminen on koko tydyhteison asia. (Makisalo-Ropponen 2014, 104).
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Tastd ajatuksesta on myos tyon monimerkityksellinen nimi ”Kaikki pelaa” johdettu. Olenkin ldhtenyt
siitd, ettd mahdollistan kaikkien osallistumisen, seka haastatteluihin etté kehittamispaivaan.

Haastattelun muotona oli nominialiryhmé@menetelmd, jonka kautta oli helpompi tuottaa uutta tietoa, niin
ettei tietolahde paljastu. Tama lisési rohkeutta tuoda esille omia mielipiteité ja kdyda niista keskustelua.
Luotettavuus ongelmaa ei tullut, kun tarkoituksena oli tuoda esille henkilokunnan nakokulmia ja kehit-
tdmisen kulttuurista nousevia perusteltuja tulkintoja. Kysymykset annettiin vastaajille viikkoa ennen itse
tilaisuutta ja heille annettiin mahdollisuus kysyé tarkentavia kysymyksia, jos jokin kyselypohjassa oli
jaanyt epaselvaksi. Osallistumisprosentti nominialiryhmémenetelméssa oli hyva lahes 90% ja pelisaan-
t0ja kokoavassa kehittdmispdivassé lahes 95%. Tama myds paransi tulosten luotettavuutta. Menetelman
pisteytys toimi hyvin ja silla saatiin kahdesta eri ryhmasta koottua prosentteihin muunnetut vertailukel-
poiset tulokset, joiden yhdistaminen oli vaivatonta. Néin saatiin koottua selkeat kaaviot, joista oli saata-
vissa helposti tulkittavat tulokset, seka tehtya niiden perusteella tutkimuskysymyksiin tarvittavat johto-
paatokset. Nauhoitin muistin tueksi haastattelut mutta sieltd ei juurikaan tullut mitd&n uutta tietoa jo

késiteltyjen aiheiden liséksi.

Né&kisin ettd nominialimenetelma on kehittdmisen valineend siirrettdvissd myds muiden yksikdiden ke-
hittdmiseen. Erityisesti nominialiryhmamenetelmé auttaa tydyksikon hiljaisia tuomaan omia ajatuksiaan
rohkeammin esille. Talla tavoin voidaan nopeasti saada esille yksikdn kehittamistarpeita. Samalla tdma
vahvistaa tyontekijoiden kokemusta siitd, ettd heidan mielipiteillddn on aidosti merkitysta. Olen kaynyt
lapi tuloksia tyoyksikdssa ja tyontekijoiden mielestd tulokset vastaavat hyvin sitd todellisuutta, mita he
ovat halunneet tuoda esille. Tama myos vahvistaa luotettavuutta. Olen l&hettanyt heille my6s pelisdannét
arvioitavaksi sahkopostilla ja olen sen jalkeen tehnyt niihin vield tarkennuksia saamani palautteen mu-
kaan. Vahvistettavuus tulee esille siind, ettd ndma tulokset pohjaavat aiempaan koko Soitea koskenee-
seen tyohyvinvointikyselyyn, joka perhekeskuspalveluissa oli tehty loppuvuonna 2018. Opinnadytety6s-
séni olen edelleen syventényt aihetta haastattelujen avulla. Yhdessa olemme l6yténeet keinoja tyohyvin-
voinnin edistamiseen pelisaantdjen avulla. Uskottavuutta lisasi se, etta tiedostin oman roolini tutkijana
ja samalla yksikdn esimiehend. Pidattaydyin tietoisesti vaikuttamasta mill&én lailla annettuihin vastauk-
siin. Otin myds huomioon omat mahdolliset ennakko oletukset asiaan liittyen ja tavoittelin mahdollisim-

man neutraalia raportointia.

Oma roolini seké tutkijana, ettd tutkittavan yksikon esimiehend voidaan ndhdé luotettavuutta haittaavana

tekijand. Sen vuoksi valitsin opinndytetyon l&hestymistavaksi toimintatutkimuksen. Ojasalon ym. (2015,
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58-64) mukaan toimintatutkimus on osallistavaa kehittdmistd, jossa kehittéjd toimii aina ryhmén aktii-
visena jasenend. Toimintatutkimuksen haasteena on sen tilanne sidonnaisuus, jolloin muiden aiempia
tuloksia on vaikea hyddyntaa. Haasteena on myds teorian yhdistdminen vaihteleviin kdytannon tilantei-
siin. Toimintatutkimus on jatkuva prosessi ja silla pyritdén kehittdmaén edelleen tydmenetelmia tydyh-
teisfd osallistavalla tavalla (Ojasalo ym. 2015, 60-61). Helpottavaa tutkimuksen kannalta oli se, ett4
tunnen ihmiset, jotka tutkimukseen osallistuivat. Mielesténi sain valittua juuri sopivan menetelman, jolla
sain mahdollisimman hyvin keréttya opinndytetydssa tarvitsemaani tietoa. Toisaalta tiedostin myds sen,
ettd tutkijana olin nyt enemmaén taustalla, kuin jos olisin ollut taysin ulkopuolinen henkild. Olen proses-
sin myo6té saanut lisad tydkaluja tydyhteisossa toteutettavaan kehittdmistyohon. Luotan enemmaén siihen,
ettd voin tilaa ja aikaa antamalla saada tyoyhteison tuottamaan ratkaisuja arjen haastaviin tilanteisiin.

Né&in myos tydyhteison jasenten on helpompi sitoutua yhdessa kehittamiinsa ratkaisuihin.

7.3 Oma ammatillinen kasvu prosessin edetessa

Johtamisosaamista olen saanut harjoitella jo kymmenen vuoden ajan toimiessani palveluesimiehena.
Kuitenkin olen erittdin kiitollinen tastda mahdollisuudesta opiskella YAMK:ssa johtamista ja kehitta-
mistd. Koen ettd koko prosessi on vastannut taydellisesti siihen tarpeeseen mité itsellani on ollut esi-
miesty6téni ajatellen. Nyt koen hallitsevani johtamista huomattavasti paremmin ja opinndytetydprosessi
on tuonut siihen vield itsendisemman otteen. Se on ollut hyvaa valmistelua siihen, ettd taméa koulutus on
kohta paattymaéssa ja luottamus siihen, ettd siivet kantavat on vahvistunut. Tutkintoon sisaltyvén opin-
néytetyon tavoitteena on vahvistaa opiskelijan kehittamisvalmiuksia seké tutkimustiedon soveltamisen
keinoja, kayttaen harkittuja menetelmia ty6eldman ongelmien tunnistamiseen ja ratkaisemiseen seka it-

sendiseen vaativaan asiantuntijatyéhon (Centria-ammattikorkeakoulu 2019).

Mielestani olen kehittynyt tutkitun tiedon hankinnassa ja relevantin tiedon arvioimisessa. Olen saanut
arvokasta palautetta ja ohjausta omalta ohjausryhmaltd, josta on ollut suurta hyotya tyon eteenpdinvie-
misessd. Vuorovaikutusosaaminen on kehittynyt yhteistydssa ohjausryhman sekd tyoyhteison kanssa.
Olen kuitenkin vienyt prosessia eteenpdin itsendisesti ja mééaratietoisesti. Aineistonkeruutilanteiden en-
nakkovalmistelut ja kyselylomakkeiden valmistaminen ovat vaatineet pohdintaa ja teoriatiedon hyédyn-
tamistd oman ennakkotiedon rinnalla. Motivointitaidot ovat kehittyneet tygskentelyn edetessa ja erityi-
sesti haastattelutilanteet ja kehittdmispaivé ovat olleet sille hyvéaa harjoitusta. Kehittdmisosaamiseni on
ehka kaikkein eniten kehittynyt tdiman prosessin aikana. Olen saanut hyvin koottua tietoa tychyvinvoin-

nista, jota voin edelleen hyodyntég, kun jatkan tydyksikon kehittdmisté tulevaisuudessa. Luottamukseni
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kasvoi siihen, ettd kehittdminen ei ole yksin minun harteillani, vaan se on koko tydyhteison asia. Yhdessa
kehittdminen vahvistaa jo itsessadn tyohyvinvointia ja tydyhteison yhteen nivoutumista. Tiedonhankin-
nan menetelméosaaminen myds vahvistui ja omien valintojen perustelemisen taidot.

7.4 Johtopaatokset ja jatkotutkimusaiheet

Opinné&ytetyoni johtopé&&tokset ovat:

1. Tiedonkulun puutteet saivat kaikkein korkeimmat pisteet kuormituksen aiheuttajana, tdhan ke-
hitimme pelisd&dnndn taulukon muodossa, jossa on nimetty eri viestimisen keinoja ja vastuita

viestimiseen liittyen seka ohje rakentavan palautteen antamiseksi.

2. Lapsiperheiden kotipalvelun tyon psykososiaalista kuormitusta aiheuttavia tekijoita olivat; epa-
selvét tavoitteet tyoskentelylle perheissa. Tahan ratkaisuksi kehitimme pelisddnnon asiakas-
suunnitelman tekemisesta yhdessa asiakkaan kanssa kaikille, jotka saavat séannéllista kotipal-

velua.

3. Kolmantena oli tydyhteison sd&nnollisten tapaamisten kokoaminen taulukoksi ja tapaamisten
toteuttamisen yhtendistaminen. Vertaistuki helpottaa henkistd kuormitusta ja vahvistaa keski-
naista luottamusta. Myos mahdollisuus késitella yhdessa aiheita, joita tydyhteisdsta nousee

vahvistaa kokemusta siitd, ettd voi olla vaikuttamassa yhteisiin asioihin.

4. Henkildston tuottamia keinoja psykososiaalisen hyvinvoinnin edistamiseksi olivat itsestd huo-
lehtiminen, tydnohjaus, sdéanndlliset tapaamiset tiimeissa ja palavereissa seké yhteiset pelisaan-

not.

Opinndytetyon pohjalta nousseita jatkotutkimuskohteita ovat:

1. Muutaman vuoden kuluttua voisi selvittdd miten tydpaikan pelisddannot ovat vaikuttaneet psy-

kososiaaliseen tydhyvinvointiin.

2. Asiakkaiden kokemuksia asiakassuunnitelman hyddyisté ja kuulluksi tulemisesta
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LIITE1
FOKUSRYHMAHAASTATTELURUNKO JA MALLI NOMINIALIMENETELMAN KAY-
TOSTA AINEISTON KERUUSSA

1. Millaiset tekijat ovat yhteydessa henkildston kokemaan psykososiaaliseen kuormituk-

seen?

1.1 Vastaa 1-2 sanalla | Laput kerétééan Laput jaotellaan ja Keskustelusta kootaan
lappua kohti, millaisia | niin, ettei vastaa- samaa aihetta olevat | kiteytykset, jotka lo-
asiakastyohon liittyvia | jaaa voida tunnistaa | yhdistetdan. Aiheista | puksi pisteytetdan
psykososiaalisia kuor- kaydaan syventavaa
mitustekijoita koet keskustelua.
ty0ssasi?

10 min. 20 min. 20 min.
1.2 Vastaa 1-2 sanalla | Laput keréat&dén Laput jaotellaan ja Keskustelusta kootaan
millaisia johtamiseen, | niin, ettei vastaajaa | samaa aihetta olevat | kiteytykset, jotka lo-
tiimien toimintaan, voida tunnistaa yhdistetéan. Aiheista | puksi pisteytetdan
vuorovaikutukseen ja kaydaan syventavaa
viestintaan liittyvia keskustelua.
psykososiaalisia
kuormitustekijoita
koet tydssasi?

15 min. 30 min. 25 min.

2. Miten psykososiaalista hyvinvointia voidaan edistaa?

2.1 Vastaa 1-2 sa- Laput kerataan niin, Laput jaotellaan Keskustelusta kootaan
nalla millaisia kei- ettei vastaajaa voida | ja samaa aihetta Kiteytykset, jotka lopuksi
noja psykososiaali- | tunnistaa olevat yhdiste- pisteytetddn

sen hyvinvoinnin taan. Aiheista

edistamiseksi voisi kaydaan syventa-

kehittaa? véé keskustelua.

10 min. 20 min. 20 min.




LIITE2

Henkiloston fokusryhmahaastattelu tyon psykososiaaliseen kuormitukseen seka psykososiaalisen
tyOhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista

Suoritan Centria ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen ylempéa
ammattikorkeakoulututkintoa. Opintoihini kuuluvan opinndytetyon teen Soiten lapsiperheiden kotipal-
velun henkildstolle. Opinndytetyoni aihe on ” Tydyhteison pelisddnnot Soiten lapsiperheiden kotipalve-
lun henkildston psykososiaalisen ty6hyvinvoinnin tukena”. Opinndytetyoni tarkoituksena on selvittda,
millaiset tekijat ovat yhteydessa henkildston kokemaan psykososiaaliseen kuormitukseen, sekd miten
psykososiaalista tyohyvinvointia voidaan tyoyksikossé edistdd. Tavoitteena on edistédé lapsiperheiden
kotipalvelun tyontekijéiden tydhyvinvointia ja tydssa jaksamista. Lisaksi aion tulosten pohjalta koota
tyoyksikkoon henkiloston kanssa yhteistydssé tyohyvinvointia tukevat pelisaannot.

Koska opinnaytetydni tavoite on henkildston tyohyvinvoinnin kehittdminen, pidan tarkeéna sité, etta
koko henkil6ostd siihen osallistuu. Ryhmahaastattelun kysymykset annetaan vastaajille etukateen, jotta
niitd voi rauhassa miettid. Lyhyet 1-2 sanan vastaukset kootaan kirjallisesti tilaisuuden aikana, niin etta
vastaajat pysyvat anonyymeind. Vastausten pohjalta kdydaan ryhmahaastattelu, josta kootaan keskeiset
siséltGaiheet, jotka lopuksi pisteytetddn. Tulen sdilyttdmaan kootun aineiston ehdottoman luottamuksel-
lisesti ja vastaukset tulevat vain minun kayttooni.

Opinnaytetydn ohjausryhméén kuuluvat Soiten perhekeskuspalveluiden palvelualuejohtaja, perhetydn-
tekija lapsiperheiden kotipalvelusta sekd Centria-ammattikorkeakoulun yliopettaja.

Lisatietoja saat tarvittaessa joko puhelimitse xxx xxxxxxx tai sdhkopostilla anita.poyhonen@soite.fi
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