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Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia yksityisen lastensuojelulaitoksen tyontekijoiden
tyohyvinvointia. Opinnaytetyossa ei mainita tyoelamakumppania nimella anonymiteetin
sailyttamiseksi. Tyoelamakumppanina toiminut lastensuojelulaitos on 1-3 vuotta vanha ja

siella on alle 5 osastoa.

Tyohyvinvointia tutkittiin vuorotyon, kuormituksen ja startup-yrityksen nakokulmasta.
Opinnaytetyon tuloksista tyoelamakumppani arvioi saavansa tietoa tyontekijoiden taman
hetkisesta tilanteesta tyohyvinvoinnin kannalta seka korvaamatonta informaatiota
tyontekijoiden mielipiteista. Opinnaytetyossa kerattiin myos tyontekijoiden toiveita koskien

tyohyvinvointia.

Tutkimus perustui teoreettiseen katsaukseen lastensuojelun, tyohyvinvoinnin ja startup-
yrityksien kautta. Teoreettinen tausta oli peraisin eri aihealueiden kirjallisuudesta seka

aiheisiin liittyvista laeista esimerkiksi lastensuojelulaista ja tyoturvallisuuslaista.

Tutkimuksen aineisto kerattiin kvalitatiivisella puolistrutkturoidulla kyselylomakkeella.
Kyselylomakkeessa esiintyi vaittamia seka avoimia kysymyksia. Kyselylomakkeen
vastausprosentti oli 85, tasmallista numeroa ei ilmoiteta anonymiteetin sailyttamiseksi.
Tyontekijat valittivat talla tahtoa olla osana parannusehdotuksia seka halua tuoda omat

kokemuksensa kuulluiksi.

Tyohyvinvoinnin nakokulmasta tyoilmapiirissa ei vaikuttanut olevan juurikaan korjattavaa.

Aineistosta kavi kuitenkin ilmi, etta avoimessa kommunikoinnissa ja informaation puutteessa

ilmeni ongelmia. Tutkimuksessa selvisi, etta kyseisen lastensuojelulaitoksen tyohyvinvointia

parantaisi se, etta tyontekijat kokisivat tulevansa kuulluiksi tyoyhteisossa seka, etta he saisivat

tasapuolisesti, riittavasti informaatiota. Tutkimuksessa esiin tulleiden tulosten perusteella

voidaan todeta, etta myos vuorotyota ja taman aiheuttamia paivarytmi muutoksia olisi hyva

huomioida enemman seka panostaa lisaksi tyontekijoiden perakkaisiin vapaapaiviin.

Tutkimustulokset olivat linjassa kirjallisuuden kanssa. Aiheesta on aiempia tutkimuksia vain

opinnaytetyon muodossa.
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The purpose of this thesis was to examine a private child welfare institution work well-being
from the employee’s perspective. In this thesis the working life partner’s name will not be
said so that the results stay anonymous. The working life partner’s child welfare institution is

1-3 years old and it has less than 5 units.

The work welfare was examined from shift work, stress and the startup company’s point of
view. From the results of this thesis the working life partner estimated to obtain valuable
information of the employee’s work well-being and their opinions. In the thesis, employee’s

wishes about work-wellbeing was also collected.

The research was based partly in theory, which first discusses about child welfare and then
focuses on work well-being and the startup company. The theoretical background was

retrieved from literature and laws for example child welfare law and safety at work law.

The examiner provided a questionnaire to collect information. The questionnaire received a
response rate of more than 85 %, the exact number will not be said because of the anonymity
of the thesis. Employees demonstrated their desire to be a part of the improvements and

their ability to use their own experiences.

From the perspective of work well-being, the working atmosphere didn’t seem to have any
big issues. However, the conclusions of the thesis clarified that the lack of information and
the lack of open discussions between employees and their supervisors had a huge impact on
negative factors present in the workplace. The work well-being in this child welfare
institutions would improve if the employees felt as they were being heard and that all
employees were given the same amount of information. The effects of shift work on the daily
rhythm of operations and providing employees with consecutive days off is something the
institution should focus on improving. The results were in balance with the theory. Earlier

researches about this subject are other theses.
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1 Johdanto

Opinnaytetyossani kasittelen yksityisen lastensuojelulaitoksen tyohyvinvointia. Tutkimuksen
toteutin taysin anonyymisti, silla opinnaytetyossa ei mainita nimella lainkaan

tyoelamakumppaniani.

Valitsin kyseisen lastensuojelulaitoksen siksi, etta olin kiinnostunut kuulemaan juuri heidan
kokemuksiaan tyohyvinvoinnista, eika startup-yritysten tyohyvinvointia ole juurikaan tutkittu.
Aihe on ajankohtainen, silla startup-yrityksia alkaa olemaan koko ajan enemman. Valitsin
tyohyvinvoinnin aiheeksi, silla tyohyvinvoinnista huolehtiminen on tarkeaa jokaisella
tyopaikalla.  Erityista  kiinnostusta  heratti  lastensuojelulaitoksen  tyohyvinvointi.
Lastensuojelulaitoksessa tyoskentely on raskasta ja tyossa kohtaa paljon ihmisia kriisien
keskella. On tarkeaa, etta tyontekijat voivat hyvin tallaisessa tyoymparistossa. Startup-
yrityksissa tyontekijat jaavat huomaamattaan ilman tukea yrityksen kehittaessa toimintaansa.
Tallaiset yritykset vaativat tyontekijoita, jotka ottavat vastuuta ja tahtovat kehittaa
toimintaansa. Taman vuoksi kyseinen lastensuojelulaitos heratti minussa mielenkiintoa ja

innostuin heidan tyohyvinvointinsa tutkimisesta.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa tyontekijoiden tamanhetkinen, eli kevaan 2020
tyohyvinvointi, seka kuulla heidan mielipiteitaan ja toiveitaan. Tyohyvinvointia kehittavat asiat
ovat lahtoisin tyontekijoista, joten ennen kuin tyohyvinvoinnin kehittamisen voi aloittaa, on
selvitettava mika tyohyvinvoinnin tila on talla hetkella. Juuri tata lahtotilannetta
tyohyvinvoinnin kehittamiselle opinnaytetyoni tutki. Tavoitteena oli saada laajaa tietoa siita,
mitka asiat vaikuttavat tyohyvinvointiin seka mita asioita tyontekijat kokevat, etta tulisi
kehittaa. Tyoelamakumppanilleni opinnaytetyo tarjosi paljon tietoa tyontekijoiden

tyohyvinvoinnista seka heidan esittamiaan toiveita ja kehitysehdotuksia koskien

tyohyvinvointia.

Selvitin tyontekijoiden tyohyvinvointia kyselylomakkeen avulla, jonka tyontekijat pystyivat
tayttamaan itsenaisesti. Halusin turvata tyontekijoiden anonymiteetin, silla tyontekijoita
kyseisessa laitoksessa on vahan. Kyselylomakkeeseen sai myos laitettua vaittamia ja avoimia
kysymyksia. Tama sopi hyvin tyohyvinvointiaiheeseen ja taman ansiosta sain laajaa tietoa
tyontekijoiden ajatuksista ja tuntemuksista. Sain tyontekijoilta paljon vastauksia niin avoimiin

kysymyksiin kuin vaittamiin.



2 Tyoelamakumppani

Tyoelamakumppanini oli yksityinen lastensuojelulaitos. Tyoelamakumppaniini viitataan
opinnaytetyossani ”Yritys X”, jotta tyohyvinvointi kyselysta saamani vastaukset pysyivat
anonyymeina. Yritys X on yksi-kolme vuotta vanha startup-yritys. Heidan ensimmainen
kohteensa oli yksityinen lastensuojelulaitos, johon viitataan opinnaytetyossani nimella
”Lastensuojelulaitos Y”. Y on pieni lastensuojelulaitos, jossa on alle viisi osastoa ja
asiakaspaikkoja heilla on yhteensa alle kaksikymmentaviisi. Lastensuojelulaitos Y:ssa
tyovuorosuunnittelu tapahtuu jaksotyona. Yrityksen ja lastensuojelulaitoksen pitaminen
anonyymina johtui siita, etta asiakkaat, seka heidan vanhempansa, yhteistyokumppanit ja

henkilokunta voivat kokea tyohyvinvoinnista puhumisen arkaluontoiseksi aiheeksi.

3 Lastensuojelulaitos tyoymparistona

Tassa kappaleessa kayn lapi lastensuojelun keskeisia piirteita ja tavoitteita. Erityisesti
keskityn lastensuojelulaitoksen tyonkuvaan lastensuojelun nakokulmasta. Esittelen myos
keskeisimpia lakeja, jotka ovat tulleet voimaan 1.1.2008, joita lastensuojelulaitoksen tulee
noudattaa.

Ensiksi hieman taustaa siita, miten lapset paatyvat lastensuojelulaitoksen asiakkaiksi.
Lastensuojelun asiakkuus alkaa, kun lastensuojelun sosiaalityontekijan arvion mukaan lapsen
kasvuolosuhteet ovat vaarantuneet, tai eivat turvaa lapsen terveytta ja kehitysta, tai lapsi
itse vaarantaa omalla kaytoksellaan terveyttaan tai kehittymistaan. Lastensuojelun asiakkuus
voi myos alkaa kiireellisilla toimilla, jolloin lapselle tai perheelle annetaan tukea
valittomasti. Kiireellisen tuen piiriin kuuluu esimerkiksi lapsen kiireellinen sijoittaminen
perheeseen tai laitokseen, jotta hanen kasvuolonsa ja terveytensa on turvattu. Lastensuojelu
asiakkuuden alkaessa on lastensuojelun sosiaalityontekijan tehtava merkinta lapsen
lastensuojeluasiakirjoihin. Lapsen huoltajille ja lapselle on ilmoitettava lastensuojelun
alkamisesta. Lastensuojelun sosiaalityontekijalla on myos velvollisuus viipymatta kertoa
lapselle ja hanen huoltajilleen mita lastensuojelun asiakkuus tarkoittaa, seka kuka on
toiminnasta vastaava sosiaalityontekija. (Raty 2019, 236) Lastensuojelun tyontekijoiden on
tuettava lapsen vanhempien mahdollisuuksia toteuttaa kasvatustehtavaansa myos silloin, kun
lapsella ja perheella on lastensuojelulain mukaisia palveluja. Lastensuojeluntyontekijoiden

tulee my0os oma-aloitteisesti tarjota lapselle ja perheelle apua. (THL 2019)

Lastensuojelulaki ei koske vain lastensuojelun asiakkaita, vaan se koskee kaikkia lapsia.
Lastensuojelussa keskitytaan yha enemman ennaltaehkaiseviin toimiin, joita ovat muun
muassa koko perheelle tarjottavat tukitoimet. Koko perheelle tarjottavia tukitoimia ovat

esimerkiksi perhetyontekija tai muu kotona tapahtuva tuki. Nain ollen lastensuojelu pyrkii



ehkaisemaan lapsen ja perheen ongelmia, seka puuttumaan riittavan varhain havaittuihin
ongelmiin. Lastensuojelu maaritellaan lapsen viimekatiseksi julkisoikeudelliseksi turvaksi.
Lastensuojelu tuen tarpeessa ovat ne lapset, joiden kasvuolot ovat vaarantuneet, seka lapset,
jotka vaarantavat terveyttaan tai kehitystaan omalla kayttaytymisellaan (Hakalehto 2016,
23). Naita tuen tarpeessa olevia lapsia tukevia toimintoja voidaan jarjestaa eri
hallintokuntien, kuten esimerkiksi neuvolan tai muun terveydenhuollon, lasten paivahoidon,

koulun ja nuorisotoimen omana toimintana tai hallintokuntien yhteystyona. (THL 2019)

Lastensuojelulaitoksessa tehtavaan tyohon sisaltyy paljon kodinhoidollisia toita, jotka pitkalti
pohjautuvat lasten ja lastenkodin arkeen ja paivarutiineihin. Paivittaisien perustarpeiden
toteutuminen on lapsen turvallisuuden ja kehityksen kannalta valttamatonta. Paivittaisten
tarpeiden toteuttaminen muodostaa lastensuojelulaitoksen paivarutiinit. Rutiinien avulla
tyontekijoiden tyonhallinta kasvaa seka tyontekijat pystyvat suuntaamaan huomiota tyon
vaativimpiin ja muuttuviin kohtiin paremmin. Rutiineiden luominen on myos lapsille, jotka
asuvat lastensuojelulaitoksessa tarkeaa. Rutiinit luovat turvaa niin lastensuojelulaitoksessa
asuville lapsille, kuin tyontekijoille. (Uusitalo 2018, 38-39) Lapsen arkea
lastensuojelulaitoksessa maarittelee hanelle tehty asiakassuunnitelma seka hoito- ja
kasvatussuunnitelma. Asiakassuunnitelmalla tarkoitetaan jokaiselle lapselle tehtya
henkilokohtaista suunnitelmaa, johon listataan niita asioita, joita tavoitellaan, jotta lapsi
voisi palata jalleen kotiin. Hoito- ja kasvatussuunnitelmaan maaritellaan milla tavoin
lastensuojelulaitoksessa paastaan asiakassuunnitelmassa asetettuihin tavoitteisiin. Lapsi on
itse osallisena naita suunnitelmia tehdessa ja han saa vaikuttaa suunnitelmia koskeviin
asioihin. (Raty 2019, 248, 261)

Moni lapsen yksilolliseen hoitoon ja kasvatukseen liittyva tavoite toteutuu normaalissa
lastensuojelulaitoksen arjessa ja siihen osallistuvat kaikki tyontekijat.
Lastensuojelulaitoksessa on tarkeaa, etta lapsi pystyy muodostamaan laheisen suhteen edes
yhteen tyontekijaan, joka on lapsen omaohjaaja. Omaohjaaja toimintaa on
lastensuojelulaitoksissa ollut jo 1970-luvulta lahtien. Omaohjaajalla tarkoitetaan lapselle
nimettya tyontekijaa lastensuojelulaitoksen sisalla. Omaohjaajan vastuulla on lapsen asioista
huolehtiminen, kuten esimerkiksi koulunkaynti tai lastensuojelun sosiaalityontekijan
tapaamiset. Omaohjaajan tulee jarjestaa lapselle kahden keskeista aikaa ja muodostaa lapsen
kanssa hyva luottamuksellinen suhde. (Vogt 2005, 10)

3.1 Lastensuojelun keskeiset periaatteet

Lastensuojelulain (417/2007) 1 §:n mukaan lapsella on oikeus turvalliseen kasvuymparistoon,
tasapainoiseen ja monipuoleen kehitykseen seka erityiseen suojeluun. Lastensuojelulla on
kolme perustehtavaa: lasten yleisiin kasvuoloihin vaikuttaminen, vanhempien tukeminen

kasvatustehtavassa ja varsinainen lasten suojelutehtava (THL 2019). Lastensuojelulain (2008)



4 8:n mukaan lastensuojelun tulee edistaa lapsen kehitysta ja hyvinvointia. Lastensuojelun on
tarjottava tukea lapsen vanhemmille, huoltajille seka muille lapsen huolenpidosta vastaaville.
Lastensuojeluasioissa on aina ensisijaisesti huomioitava lapsen etu. Lapsen etua arvioitaessa
on kiinnitettava huomiota siihen, miten eri toimenpidevaihtoehdot ja ratkaisut turvaavat
lapsen kehitysta ja hyvinvointia. Kuviossa 1. on esitetty asioita, joita tulee huomioida lapsen

etua arvioitaessa.

Huomioitavia seikkoja arvioidessa lapsen etua

1. Tasapainoisen 2. Mahdollisuuden saada
kehityksen ja ymmarrysta ja hellyytta 3. Taipumuksia ja
hyvinvoinnin seka seka ian ja kehitystason toivomuksia vastaavan
laheiset ja jatkuvat mukaisen valvonnan ja koulutuksen
ihmissuhteet huolenpidon

4. Turvallisen
kasvuympariston ja 5. Itsenaistymisen ja
ruumiillisen seka kasvamisen
henkisen vastuullisuuteen
koskemattomuuden

6. Mahdollisuuden
osallistumiseen ja
vaikuttamiseen omissa
asioissaan

7. Kielellisen,
kulttuurillisen ja
uskonnollisen taustan
huomioimisen

Kuvio 1. Lapsen etua arvioitaessa huomioitavat seikat (Raty 2019, 9; Lastensuojelulaki 4 §).

Kuten Kuviosta 1. nahdaan, lapsen etu kasitteena on hankala ymmartaa. Lapsen etu
maaraytyy pitkalti lapsen ian, kehitystason seka elamantilanteen mukaan. Lapsen etuun
vaikuttaa myos se asuuko lapsi lastensuojelulaitoksessa, lastensuojelun maaraamassa
perheessa vai omassa kodissaan ja saa lastensuojelutukea sinne (Raty 2019, 12). Yleisesti
lapsen etua maaritellessa tulee lapsi aina huomioida yksilona ja kayttaa lapsikohtaista
harkintaa. Harkinnassa tulee huomioida kuviossa 1. esitetyt asiat. Lapsen edun arvioinnissa

tulee huomioida lapsen etu kokonaisuutena. (Raty 2019, 13,15)

Lastensuojelun tulee suojella lapsen oikeuksia elaa ikakauteensa sopivaa mahdollisimman
hyvaksi kokemaa elamaa vakiintuneissa, turvallisissa ja hanen hyvinvointia seka kehitysta
edistavissa oloissa. Taman on yksi lastensuojelun keskeisimmista tavoitteista seka se on
huomioitava niin lainsaadannossa kuin lastensuojelun toiminnoissa. Lastensuojelu

kasitetaankin kokonaisuudessaan lapsen kaikkien oikeuksien suojeluna. (Hakalehto 2016, 57)



Lastensuojelua koskevissa toimissa ja paatoksissa on joko kuultava lasta tai selvitettava hanen
mielipiteensa. Selvitys on tehtava lapsen itsemaaraamisoikeus huomioiden ja kunnioittaen.
Mielipidetta selvitettaessa on lapselle taattava oikeus saada tietoa siita, mihin asiaan
mielipiteen selvitys liittyy. Lapsella tulee olla tiedossa erilaiset ratkaisu- ja muut
vaihtoehdot, jotta han pystyy muodostamaan selkean kuvan mihin on antamassa
mielipiteensa. Ennen lapsen mielipiteen kysymista on lastensuojelun sosiaalityontekijan
selvitettava myos lapsen vanhempien tai lapselle muiden laheisten esittamat

ratkaisuvaihtoehdot ja esitettava myos nama lapselle. (Raty 2019, 21)
3.2 Tukitoimet ja sijoitusmuodot

Lastensuojeluun kuuluu erilaisia sijoitusmuotoja. Sijoitusmuoto tarkoittaa lapsen hetkellista
tai toistaiseksi voimassa olevaa asuinpaikan muutosta kotoa joko lastensuojelulaitokseen, tai
perheeseen. Lyhytaikaisten laitos- ja perhesijoituksien aikana lastensuojelun
sosiaalityontekija arvioi lapsen lastensuojelun tarvetta seka esimerkiksi lapsen
pidempiaikaista sijoitusta ja huostaanottoa. (Raty 2019, 337, 344, 363) Seuraavaksi esittelen

kolme sijoitusmuotoa, jotka ovat kiireellinen sijoitus, avohuollon sijoitus ja huostaanotto.

Lapsi- ja perhekohtaiseen lastensuojeluun kuuluu avohuollon tukitoimet, lapsen kiireellinen
sijoitus ja huostaanotto seka niihin liittyva sijaishuolto ja jalkihuolto (Lastensuojelulaki 3 §,
2008). Vuonna 2018 kodin ulkopuolelle sijoitettiin 17 956 lasta. Huostaanotettuina oli 11 000
lasta ja kiireellisesti sijoitettuina koko vuoden aikana 4 390 lasta (Raty 2019, 1, 23).
Huostaanottojen maara on jatkuvassa kasvussa seka huostaanotettujen lasten iat ovat
nousseet. Teini-ikaisia eli 13-17 vuotiaita lapsia huostaanotetaan eniten. Teini-ikaisten
huostaanottojen taustalla on usein joko kaytosongelmia tai erilaisia paihteita. (Hakalehto
2016, 24)

Lastensuojeluviranomaisen puuttuessa perheen yksityisyyteen, on paatoksia tehtaessa
huomioitava vanhempien ensisijainen oikeus ja velvollisuus paattaa lapsen kasvatukseen ja
hyvinvointiin liittyvista asioista. Lastensuojelussa tulee toimien olla mahdollisimman
hienovaraisia, jonka vuoksi on ensisijaisesti kaytettava avohuollon tukitoimia. Avohuollon
tukitoimilla tarkoitetaan lapsen sijoittamista vanhemman ja lapsen suostumuksella
hetkellisesti muualle kuin kotiin asumaan. Lastensuojelun sosiaalityontekijan arvioidessa, etta
lapsen edun kannalta on sijaishuolto tarpeen, on se jarjestettava viipymatta. Sijaishuollolla
tarkoitetaan lapsen asumispaikan muutosta kodin ulkopuolelle. Toteuttaessa sijaishuolto on

otettava huomioon tavoite perheen jalleen yhdistamisesta. (Raty 2019, 9)

Lastensuojelun sijoitusmuodot



/ | eKesto: 3kk + 3kk

eSijoitus on tarpeen, kun:

AVO h u OI IO n eArvioidaan lapsen tuen tarvetta, lasta kuntoutetaan tai lapsen

huoltaja tai muu kasvatuksesta vastaava ei pysty vastaamaan lapsen
1] t 3 7 § huolenpidosta valiaikaisesti sairauden tai muun syyn vuoksi
S IJ OITUS * Lasta ei voida sijoittaa avohuollon tukitoimena ellei lapsen huoltaja

ja 12 vuotta tayttanyt lapsi suostu tahan

A
«
eKesto: 30 vrk + 30 vrk

Kl | ree I I i nen * Sijoitus on tarpeen, kun:

eLapsi on valittomassa vaarassa tai sijoitukselle on muu
SI 1 0O ItLI S 38 § pakottava tarve esim. turvaamistoimenpide lapselle joka
J aiheuttaa itse itsellensa vaaraa tai lapsen vanhempi aiheuttaa
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Kuvio 2. Lastensuojelun sijoitusmuodot (Raty 2019, 337, 344, 363)

Kuviossa 2 on esitelty erilaiset sijoitusmuodot seka naiden sijoitusmuotojen perusteita.
Avohuollon tukitoimia on perheelle jarjestettava mahdollisimman nopeasti ongelman
havaitsemisen jalkeen, jottei jouduta turvautumaan lapsen huostaanottoon tai sijoitukseen
kodin ulkopuolelle. Lapsi voidaan iastaan riippumatta sijoittaa lyhytaikaisesti avohuollon
tukitoimena laitokseen, perheeseen tai muuhun lapsen tarpeita vastaavaan paikkaan.
Avohuollon tukitoimia ei voida kayttaa, mikali edellytykset huostaanotolle tayttyvat.
Avohuollon sijoituksen aikana lastensuojelutyontekijat eivat voi rajata lapsen yhteydenpitoa
huoltajiinsa tai muihin laheisiinsa. Lastensuojelutyontekijat eivat myoskaan voi kayttaa
lastensuojelulaitoksen muita rajoitustoimenpiteita, kuten esimerkiksi lilkkumisen
rajoittamista laitoksen ulkopuolelle. (Raty 2019, 328, 329, 337) Avohuollon tukitoimien
tarkoituksena on edistaa ja tukea lapsen kehitysta seka tukea ja vahvistaa vanhempien,
huoltajien ja lapsen hoidosta ja kasvatuksesta vastaavien henkiloiden kykya kasvattaa lasta
seka avata erilaisia mahdollisuuksia kasvatukseen. Avohuollon tukitoimia toteutetaan

yhteistyossa perheen, huoltajien ja lapsen kanssa.



Kiireellisessa sijoituksessa lastensuojeluviranomaisen on mahdollista puuttua valittomasti
huoltajien oikeuksiin rajoitustoimenpitein lastensuojelulain tarkoittamissa rajoissa. Talla
tarkoitetaan kiireellisen sijoituksen olevan turvaamistoimenpide seka lapselle, etta
vanhemmalle. Taman vuoksi kiireellisen sijoituksen taustalla on aina juuri taman hetkinen
tilanne. Kiireellista sijoitusta ei voida panna toteen tulevaisuuden huolen takia, vaan
turvaaminen koskee ainoastaan paatoksentekohetkella vallitsevia olosuhteita. Kiireellisen
sijoituksen syita voivat olla muun muassa kodin olosuhteiden akuutit ongelmat, tai lapsen
hoidosta vastuussa olevien aikuisten kaytos ja heidan kasvatukselliset menettelytapansa.
Tarve kiireelliselle sijoitukselle voi johtua esimerkiksi siita, etta huoltajien epaillaan
pahoinpitelevan lastaan, tai lapsen huoltajat ovat hetkellisesti kykenemattomia huolehtimaan
lapsestaan humalatilansa tai akuutin mielenterveysongelman vuoksi. Myos lapsen oma kaytos
voi johtaa kiireelliseen sijoitukseen. Mikali lapsi kayttaytyy itsetuhoisesti, kayttaa paihteita
tai muilla tavoin kayttaytyy niin, etta vaarantaa omaa terveyttaan voidaan lapsen arvioida
tarvitsevan kiireellista sijoitusta. (Raty 2019, 344-346)

Lapsen huostaanotto ja lapsen sijaishuollon jarjestaminen ovat viimesijainen toimenpide.
Huostaanottoon ryhdytaan, kun avohuollon tukitoimet eivat ole olleet riittavia tai
lastensuojelun sosiaalityontekija arvioi, ettei niita ole mahdollista jarjestaa. Viimesijaisuus ei
kuitenkaan tarkoita, ettei lapsen tullessa lastensuojeluasiakkaaksi voisi hanta ottaa
valittomasti huostaan, mikali huostaanoton edellytykset ovat olemassa. Nain ollen avohuollon
tukitoimia ei siis tule kokeilla lapsen edun kustannuksella. (Raty 2019, 366) Huostaanottoon
johtavan hakemuksen tekee aina lastensuojelun sosiaalityontekija. Raty (2019, 342) kertoo
viranhaltijan eli sosiaalityontekijan voivan tehda huostaanottoa koskevan paatoksen
edellyttaen, etta lapsen huoltaja tai 12 vuotta tayttanyt lapsi kumpikaan ei vastusta
huostaanottoa, eika siihen liittyvaa sijaishuoltoon sijoittamista. Mikali huoltaja tai 12 vuotta
tayttanyt lapsi vastustaa huostaanottoa tai sijaishuoltoon sijoittamista, paatoksen
huostaanotosta tekee hallinto-oikeus. Huostaanottopaatokseen tai hallinto-oikeuden
huostaanottohakemukseen on perusteltava konkreettisesti kaikki puutteet lapsen
huolenpidossa tai muissa kasvuolosuhteissa, jotka ovat vaaraksi lapsen terveydelle ja
kehitykselle. Huostaanottohakemuksen on perustuttava faktamateriaaleihin, seka
havaintoihin ja materiaaleihin, jotka ovat myos jalkikateen todennettavissa. Huostaanoton
perusteen tulee perustua lapsen oireiluun, jonka taytyy olla vakavaa. Esimerkiksi yksi
huostaanoton syy voi olla koulunkaynnin laiminlyonti, mutta tama seikka ei yksinansa ole viela
edellytys huostaanotolle, jos lapsi taman lisaksi muuten vaarantaa omaa terveytta ja
kehitystaan tayttyvat huostaanoton edellytykset. (Raty 2019, 370-371)



4  Tyohyvinvointi

Seuraavassa kappaleessa kerron tyohyvinvoinnista. Ensiksi esittelen tyohyvinvointia, jonka
kautta siirrytaan vuorotyohon tyohyvinvoinnin osana, seka tyoyhteison tyohyvinvointiin.

Viimeiseksi esittelen muutamia yleisia tyohyvinvoinnin mittareita.

Tyohyvinvoinnin maaritelma Tyoterveyslaitoksen (A, ei paivaa) mukaan on, etta tyo on
mielekasta ja sujuvaa turvallisessa, terveytta edistavassa seka tyouraa tukevassa
tyoymparistossa ja tyoyhteisossa. Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan myos jokaisen omaa
hyvinvointia. Tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta jokainen tyoyhteison jasen kokee, etta
hanella on mahdollisuus olla mukana onnistumassa ja kehittymassa. Tyohyvinvoinnin kannalta
on tarkeinta se millaisena tyontekijat kokevat olonsa tyopaivan aikana (Ahonen & Otala 2005,
28).

Tyohyvinvoinnin tarkein edellytys on tasapaino tyon vaatimusten ja hallinnan valilla (Pyoria
2012, 11). Tyohyvinvoinnin voi nahda kokonaisuutena, joka koostuu monista osista.
Tyohyvinvointi koostuu muun muassa oikeudenmukaisesta ja johdonmukaisesta johtamisesta,
oman osaamisen kehittamisesta, onnistumisista, vuorovaikutteisesta toiminnasta seka
tyontekijan omasta terveydesta. Itse tyopaikan lisaksi tyohyvinvointiin vaikuttavat suuresti
asiakkaat seka tyontekijan kotiolot. (Manka 2011, 35, 77) Yksi selkeimmista tyohyvinvoinnin
tavoitteista on vahentaa sairauspoissaoloja. Tyopaikoilta loytyy yleisesti helposti tahan liittyvat
tiedot. Kuitenkin tyohyvinvointia kehittaessa on hyva aloittaa huomioimalla tyontekijoiden
akuuteimmat kehitystoiveet. (Manka 2011, 85) Tyohyvinvointia aiheena on ollut vaikea
kasitella, koska se ei ole konkreettinen asia kuten tyossa kaytettavat koneet ja rakennukset
(Ahonen & Otala 2005, 27, 28).

4.1 Tyohyvinvoinnin edistaminen

Manka ja Manka (2016, 74-75) kertovat henkiloston tyohyvinvoinnin olevan strateginen
menestystekija, jota kannattaa johtaa suunnitelmallisesti niin, etta yritys asettaa tavoitteet,
suunnittelee toimenpiteita niiden saavuttamiseksi ja ottaa kayttoon erilaisia mittareita, joiden
perusteella toimenpiteiden vaikuttavuutta voidaan arvioida. Tyohyvinvoinnin kehittamista
kannattaa miettia yhdessa henkiloston kanssa pohtimalla, ettda mika edistaisi tyontekijoiden
tyohyvinvointia. Tyohyvinvointia edistaessa on hyva muistuttaa tyontekijoille organisaation
tavoitteet. Tavoitteiden kautta on hedelmallisinta kehittaa tyohyvinvointia, silla nain
organisaation tavoitteet ja tyontekijoiden tyohyvinvointi ovat linjassa toistensa kanssa.
Tyohyvinvointi itsessaan vaatii tarkkaa suunnittelua seka toimenpiteita tyoyhteison
voimavarojen kasvattamiseksi. Tyohyvinvointia tulee myos arvioida jatkuvasti. Hyvinvoiva
organisaatio on tavoitteellinen, joustava, kehittaa itseaan jatkuvasti seka tyoyhteison kaikkien

jasenien on turvallista toimia siella. (Manka & Manka 2016, 80-81, 87)
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Tyopaikoilla keskitytaan tyohyvinvoinnin kehittamiseen seka myonteisten voimavarojen
korostamiseen. Tata ajatusmallia tukee positiivinen tyopsykologia. Positiivisen tyopsykologian
mallissa tyotyytyvaisyys ja sitoutuminen tyohon ovat keskeisia. Tyon voimavarojen
kehittamisen ajatellaan lisaavan tyohyvinvointia, kun taas kielteisia olotiloja ehkaistaan
pitamalla tyon vaatimukset kohtuullisina. Positiivisen tyopsykologian mukaan myonteisia
tunteita tulisi olla suhteessa kielteisiin tunteisiin moninkertainen maara, silla kielteiset tunteet
koetaan voimakkaampina. Kuitenkin on tarkeaa, ettei kielteisia tunteita suljeta pois, vaan ne
voidaan myos kokea. Tarkeinta on huolehtia, etta tyontekijat kokisivat enemman myonteisia,
positiivisia tunteita kuin kielteisia tunteita, seka tyontekijoita opetettaisiin kokemaan
kielteiset tunteet rakentavasti. (Manka & Manka 2016, 69,71) Myonteisyydella ei tassa
tarkoiteta jatkuvaa hyvaa mielta, vaan keinoja kasitella kielteisia tunteita. Myonteisyys
kasvattaa henkilokohtaisia voimavaroja. Ahonen ja Otala (2005, 28) ovat hyvin linjassa Mankan
ja Mankan (2016) esitteleman positiivisen tyopsykologian mallin kanssa, kertomalla, etta

positiivisuus, sitoutuminen ja innostus tarttuvat.

Mankan ja Mankan (2016) mukaan tyohyvinvoinnin kehittaminen parantaa tuloksellisuuden
kasvua, silla tyotyytyvaisyys, motivaatio, tyoilmapiiri seka asiakaspalvelu paranevat.
Henkiloston sitoutuneisuus vaikuttaa myonteisesti tyonlaatuun ja tyopaikan houkuttelevuus

kasvaa, jonka myota yritys alkaa saamaan uusia tyontekijoita helpommin.

Tyohyvinvointia edistaa myos osaamisen kehittaminen. Osaaminen on niin yksiloiden,
yhteisojen, organisaatioiden kuin yhteiskunnankin kilpailukyvyn perusta (Rauramo 2013, 7).
Osaamisen kehittaminen tekee tyosta oppivaa, jolloin tyontekija pystyy paremmin
sopeutumaan ymparistoon, joka muuttuu nopeasti. Organisaatiossa, jossa o0saamista
kehitetaan, on yksiloiden, ryhmien tai koko organisaation oppiminen yhdensuuntaista
organisaation tavoitteiden kanssa. Mikali tyopaikalla on jatkuvasti jannittynyt ilmapiiri, kiire ja
henkinen kuormittuneisuus ei oppiminen edisty, vaan se johtaa sairauspoissaoloihin seka
puolustavaan kaytokseen, jonka myota oppimisilmapiiri huononee. (Manka & Manka 2016, 88)
Osaamisen kehittaminen on ollut yleisempaa niiden tyontekijoiden joukossa, joiden tyopaikoilla
on ollut suuria muutoksia esimerkiksi tyomenetelmissa tai uusissa jarjestelmissa. (Lyly-

Yrjanainen 2019)

Valtion ja kuntien palkansaajista vuotena 2018 kahdeksankymmentaviisi prosenttia arvioi
olevansa sellaisella tyopaikalla, jossa voi oppia uutta jatkuvasti. Prosenttiosuudet jakautuivat
niin, etta valtion tyontekijoiden osuus oli neljakymmentanelja prosenttia, yksityisten
palveluiden kolmekymmentakahdeksan prosenttia, kuntien osuus oli kolmekymmentakuusi
prosenttia ja teollisuuden osuus oli kolmekymmentakaksi prosenttia. Vuonna 2018 kuusitoista
prosenttia palkansaajista osallistui sivutoimisesti koulutukseen, jonka ajalta he eivat saaneet
palkkaa. Koulutukset tapahtuivat avoimessa yliopistossa, ammattikorkeakoulussa tai opistossa.

Saatu koulutus ei valttamatta johtanut yksinansa tutkintoon. (Lyly-Yrjanainen 2019, 60, 74)



4.2 Tyohyvinvoinnin portaat
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Tyohyvinvoinnin portaisiin on koottu viisi perustarvetta, joita Rauramo (2019) on ajatellut

olevan ensisijaisia tyohyvinvoinnista puhuessa. Tyohyvinvoinnin portaisiin on jaettu tarpeet,

tavoitteet ja vastuualueet. Tyohyvinvoinnin portaisiin kuuluu viisi vaikuttavaa askelta.

Jokaiseen vaikuttavaan askeleeseen on jaettu vastuualueet kolmeen osaan; organisaatio,

tyontekija ja arviointi. Kuviossa 3. on esitelty eri askeleet aihe alueittain seka vastuualueet eri

asioiden huolehtimiselle tyopaikalla.

Tyohyvinvoinnin portaat

Tarve

1. Psykofysiologiset

perustarpeet

2. Turvallisuuden tarve

3. Liittymisen tarve

4. Arvostuksen tarve

Tavoitteet

Tyo mahdollistaa virikkeisen
vapaa-ajan; riittava liikunta
ja laadukas ravinto,

sairauksien ehkaisy ja hoito

Tyon PYSyvyys, riittava
toimeentulo, tasa-arvoinen ja

yhdenvertainen tyoyhteiso

Yhteishenkea tukevat toimet
ja henkilostosta

huolehtiminen

Eettisesti kestavat arvot,

toiminnan arviointi ja
kehittaminen, strategia,
oikeudenmukainen palkka ja

palkitseminen

Vastuualueet

Organisaatio: Tyonkuormitus,

tyoterveyshuolto

Tyontekija: terveelliset
elintavat

Arviointi: Kyselyt,
terveystarkastukset
Organisaatio: Tyosuhde,
tyoolot

Tyontekija: Turvalliset,

ergonomiset ja sujuvat tyo- ja
toimintatavat

Arviointi: Tilastot,
tyopaikkaselvitys
Organisaatio: Tyoyhteiso,

johtaminen, verkosto

Tyontekija: Joustavuus,

erilaisuuden hyvaksyminen

Arviointi: Tyotyytyvaisyys- ja
tyoilmapiirikyselyt

Organisaatio: Arvot, toiminta,

palkitseminen

Tyontekija: Aktiivinen rooli

organisaation toiminnassa
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Arviointi:
Tyotyytyvaisyyskyselyt
5. ltsensa [epi=lliselpi=l Oppiva organisaatio, omien Organisaatio: Osaamisen
tarve edellytysten taysipainoinen hallinta, mielekas tyo

hyodyntaminen
Tyontekija: Oman tyon

hallinta ja osaamisen yllapito
Arviointi: Kehityskeskustelut
Kuvio 3. Tyohyvinvoinnin portaat (Rauramo 2019)

Kuvion 3. ensimmaisiin sarakkeisiin on koottu tavoitteita, jotka koskevat koko organisaatiota.
Naiden tavoitteiden kanssa on hyva muistaa, etta ne asetetaan realistisiksi. Toisiin sarakkeisiin
on koottu vastuualueita liittyen tavoitteisiin. Vastuualueiden jaossa on ajateltu, etta kaikki
toiminta on yhteydessa tarpeiden tayttamiseen. Jotta tarpeet tayttyisivat on organisaation ja
tyontekijoiden valille jaettava erilaisia vastuita. Nama takaavat paremman paasyn tavoitteisiin
seka helpomman arjen sujuvuuden. Arviointiosioissa esitellaan erilaisia keinoja arvioida
tavoitteisiin paasya. Yleisimpia kaytossa olevia keinoja, joita tyohyvinvoinnin portaissa on
esitelty ovat kehityskeskustelut, tyotyytyvaisyyskyselyt, tilastot seka yksilolliset
tyopaikkakohtaiset tyoyhteisoon suunnitellut kyselyt. (Rauramo 2019)

4.3 Tyostressi

Stressi on tahdosta riippumaton, automaattinen reaktio tilanteeseen, jossa ihminen havaitsee
jonkin uhkaavan hanta. Stressin perimmainen tarkoitus on ollut valmistaa kehomme fyysiseen
toimintaan uhkaa vastaan ja saattaa elimistomme valmiustilaan (Manka 2015). TyoOstressi
viittaa tassa opinnaytetyossa stressireaktioon, joka tapahtuu esimerkiksi tyon
kuormittavuudesta johtuvista syista. Suomessa, Tyoterveyslaitoksen (D, ei paivaa) mukaan

neljasosa tyontekijoista kokee tyostressia, mika on linjassa muiden EU-maiden kanssa.

Tyostressia on arvioitu erilaisilla mittareilla, esimerkiksi Manka (2015) on kayttanyt kahta eri
tyokuormitusmittaria, joista ilmeni, etta korkeat tyon vaatimukset yhdistettyna vahaisiin
hallintamahdollisuuksiin, seka korkeat ponnistelut yhdistettyna vahaisiin palkkioihin olivat
yhteydessa tyostressin syntyyn. Pelkka tyon psykologinen kuormittavuus ei valttamatta johda
loppuun palamiseen. Kuormittavuuden tunteeseen ja stressin karjistymiseen voi liittya myos
riittamattomyyden tunne. Tyon ollessa henkisesti vaativaa seka tyonhallinnan ollessa

vahaista, stressi karjistyy helpommin. Mikali tyon vaatimustaso ja tyonhallinnan tunne
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11) Tyoturvallisuuslain (738/2002) 14 §:n mukaan tyonantajan on annettava tyontekijalle
riittavat tiedot tyopaikan haitta- ja vaaratekijoista seka huolehdittava siita, etta tyontekijan
ammatillinen osaaminen ja tyokokemus otetaan huomioon. Nain ollen tyonantajan tulisi

kiinnittaa huomiota tyon vaatimustasoon tyontekijan ammatillisen osaamisen kannalta.

Tyosuhteeseen liittyva turvattomuus on monelle merkittava hyvinvoinnin haittatekija. Huoli
tyollistymisesta, toimeentulosta tai muut taloudelliset ongelmat ovat monen tyoelamassa
olevan arkipaivaa (Rauramo 2013, 19). Mankan ja Mankan (2016, 27) mukaan tyoolojen
psykologisessa puolessa on viime vuosien aikana tapahtunut muutosta. Muutoksella
tarkoitetaan, etta aiemmin tyontekija on voinut luottaa siihen, etta hanen tehdessaan tyon
parhaansa mukaan, on tyonantaja “palkinnut” hanen toimintansa pysyvalla tyosuhteella.
paikkaa koskevat rajat rikkoutuvat. Ajattelu tyo ei tunne rajoja”, "ty0o seuraa perassa” ja
”laikkyy vapaa-ajalle”, talla tarkoitetaan sita, etta toiden ajattelu ei aina valttamatta tapahdu
pelkastaan tyopaikalla tai tyoaikana. Tyon kasvava rajattomuus tarvitsee kuitenkin
vastapainokseen joustavuutta, joka antaa tyontekijoille mahdollisuuden sovittaa yhteen tyota

ja muuta elamaa. (Alasoini 2012, 100)

Kuormittavat tilanteet aiheuttavat pitkaan jatkuneina kielteisia tunteita, joiden kautta syntyy
stressireaktio. Negatiivinen stressi syntyy yleensa pikkuhiljaa. Tyontekijan karsiessa
pitkakestoisesta stressista myos uni hairiintyy, minka seurauksena kayttaytyminen muuttuu
helposti arsyyntyvaksi ja lyhytjanteisemmaksi. Manka (2011, 177) kertoo my0Os muistin
heikkenevan kovassa stressissa. Han jatkaa kertoen, etta normaalisti ihminen pystyy pitamaan
tyomuistissa 5-7 tietoainesta, mutta stressaantuneena lukumaara on 1-3. Stressin oireina
esiintyy myos aloitekyvyttomyys ja eristaytyminen, jotka ilmenevat etaisena tai kielteisena
suhtautumisena tyohon. Stressin erilaisia syita voivat olla muun muassa tyon maara,
tyoyhteisoriidat, oma persoona tai epareiluuden kokemus. Mikali joku tyoyhteison jasen kokee
stressia, tulee asiasta koko tyoyhteison asia. Taman myota stressiin voidaan vaikuttaa
henkilokohtaisesti ja tyopaikalla. Pitkakestoisen stressin edetessa uupumukseen asti edes
yhdella henkilolla, viestittaa se laajemmasta organisaatiota tai tyoyhteisoa koskevista
ongelmista. (Manka & Manka 2016, 176) Tyoturvallisuuslain 25 §:n mukaan tyonantajan on
hanella kaytossa olevin keinoin selvitettava, mitka asiat kuormittavat tyontekijoitaan seka

ryhdyttava toimiin naiden vaarojen valttamiseksi ja vahentamiseksi.

Tyonstressista palautumisen nakokulmasta olennaisia ovat uudet sisaiset voimavarat, kuten
energia ja myonteinen mieliala. Palautumiseen on kiinnitettava huomiota paivittain. Pienet
elpymishetket tyon lomassa lisaavat voimia. (Manka & Manka 2016, 182) Tyopaikoilla pitaisi
kiinnittaa huomiota siihen, miten tyontekijat saavat kaytannossa toteutettua nama pienet
elpymishetket tyopaivan aikana. Naina hetkina on tarkeaa, etta tyontekija voi keskittya taysin

itseensa. Palautumiseen liittyvat voimavarat voidaan jakaa kahteen osaan; yksilollisiin ja
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ymparistosta johtuviin. Henkilokohtaisia stressia vahentavia voimavaroja ovat terveys ja
energisyys, myonteisyys ja uskomukset, ongelmanratkaisutaidot ja vuorovaikutustaidot.
Erimerkiksi elamanhallinnan tunne voi olla tallainen stressilta suojaava tekija. Myonteisia
ympariston voimavaroja taas voivat olla sosiaalinen tuki ja aineelliset edellytykset, kuten
turvallisuus. (Manka 2011, 59)

Manka (2011, 28-29) toteaa ihmisten toivovan hitaampaa elamaa, jossa tyon maara ja
kuluttaminen olisivat nykyista kohtuullisemmalla tasolla. Tassa ajattelussa motivaationa on
halu vahentaa stressia, uupumista ja uhrauksia, jotka annetaan tyolle. Kuitenkaan tama ei

tarkoita elamista niin sanottuna vapaamatkustajana vaan elaman kohtuullistamista.

Tyossa syntyva paine voidaan tulkita joko tyohyvinvointia haastavaksi tai heikentavaksi (Manka
& Manka 2017, 174). Haastava paine koetaan usein positiivisena. Haastavan paineen
positiivisuuden luo tilanteet, jotka kehittavat seka tarjoavat mahdollisuuksia tyontekijalle.
Heikentava paine luo esteita tyontekijan tavoitteille. Haastavan ja heikentavan paineen ero on
tarkea osata tulkita, silla heikentavalla paineella on negatiivisia vaikutuksia tyosuoritukseen

seka pitkaan jatkuneena se vie tyontekijalta voimat.

Tyostressiin voi liittya myos myotatuntouupumusta. Myotatuntouupumuksella tarkoitetaan
traumaperaisten oireiden pitkittymista. Tama ilmenee, kun lastensuojelutyossa tyontekijat
todistavat monenlaisia, usein raskaita kokemuksia osana tyotaan. Nain syntyy
empatiavalitteinen traumaattinen stressi, jonka oireet ovat samoja kuin henkilolla, joka kokee
tata traumaa. Tunteet, keholliset reaktiot ja sisaisen kokemisen ulottuvuudet voivat tarttua
asiakkaalta tyontekijalle ja tyoyhteisossa ammattilaiselta toiselle. Myotatuntouupuneen
tyoyhteison sisaisessa vuorovaikutuksessa on lasna paljon raskaita tunteita ja kokemuksia.
Myotatuntouupumuksen syventyessa ammattilaisen kyky olla avuksi heikkenee. Hanen kykynsa
kuulla, osoittaa ymmarrysta ja valittaa sita voivat heikentya. Myotatuntouupumuksen riskia
kasvattaa tyossa koettu ylikuormitus. Vaativissa toissa tulisi kiinnittaa erityista huomiota siihen,

etta tyontekija ei koe olevansa kuormittunut tyon paljoudesta. (Nurhonen 2018, 183,188-189)
4.4 Vuorotyo osana tyontekijoiden arkea

Lastensuojelulaitoksessa tyoskentely eri vuoroissa on joka paivaista. Lastensuojelulaitoksissa ei
ole aikaa, jolloin yksikaan tyontekija ei olisi paikalla. Vuorotyo on suuri osa tyontekijoiden

arkea. Seuraavaksi esittelen miten vuorotyo vaikuttaa tyontekijoiden arkeen.

Organisaation, tyoaikojen ja tyosuhteiden monimuotoisuus, paivittainen vaihtelu,
erilaistuminen ja yksilolliset ratkaisut ovat tyypillisia tyoelamaan liittyvia muutoksia, jotka
tuovat uusia haasteita tyoterveydelle, -turvallisuudelle ja -hyvinvoinnille (Rauramo 2013, 5).

Vuorotyo toteutetaan paasaantoisesti jaksotyona, jossa tyoaika tasataan joko kahden tai
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kolmen viikon jaksoissa. Opinnaytetyossa jaksotyo viittaa vuorotyohon, jota toteutetaan

vahintaan kahdessa vuorossa ja jaksotyo tasaten kolmen viikon valein.

Suomessa tyoaikaa saatelee yleinen tyoaikalaki (605/1997). Tyoaikalaissa on maaritelty tyoajan
yleissaannos ja jaksotyOaika tietyille aloille sallittuna poikkeuksena. Jaksotyoaika sallii erittain
joustavan saannollisen tyoajan tyovuorosuunnittelun seka yleissaannoksesta poikkeavat
tyoaikajarjestelyt ja ylityon korvaukset. (Hakola 2010, 13)

Vuorotyon positiivisia puoli ovat tyontekijan edut, kuten lisaantynyt vapaa-aika ja rahalliset
korvaukset. Kuitenkin vuorotyohon liittyy haitallisia vaikutuksia esimerkiksi muutoksia unessa
seka univalverytmissa. Vuoroty0 voi myos vaikuttaa sosiaaliseen elamaan haitallisesti.
Tyoaikojen epasaannollisyys aiheuttaa elimistolle kuormitusta tavallista enemman. Monilla
vuorotyota tekevilla on kuitenkin mahdollisuuksia vaikuttaa omiin tyoaikoihin, joka taas tukee
niin  tyohyvinvointia, etta yleista hyvinvointia. (Tyoterveyslaitos B, ei paivaa)
Tyoterveyslaitoksen (B, ei paivaa) mukaan tyontekijat, jotka tekevat toista epasaannollisilla
tyoajoilla esiintyy enemman stressia, hermostuneisuutta seka kroonista vasymysta kuin

tyontekijoilla, jotka tekevat vain paivatyota.

Tyopaikka kohtaisesti epatasaista arkea voidaan helpottaa suunnittelemalla tyoaikaratkaisut
yhteisesti seka huomioiden eri-ikaisten ja eri elamantilanteissa olevien tyontekijoiden tarpeet
ja toiveet. Tyoturvallisuuslain 13 §:n mukaan tyon suunnittelussa ja mitoituksessa on otettava
huomioon tyontekijoiden fyysiset ja henkiset edellytykset, jotta tyon kuormitustekijoista
tyontekijan turvallisuudelle tai terveydelle aiheutuvaa haittaa tai vaaraa voidaan valttaa tai
vahentaa. TyoOajat maarittelevat listat olisi hyva tehda mahdollisimman pitkiksi ajanjaksoiksi
kerrallaan. Tyoaikoja koskevissa vaihteluissa tulee olla jonkinlaista saannollisyytta seka
tyontekijoiden tulee pystya ennakoimaan naita. TyOajat tulee jarjestaa tasapuolisesti niin, etta
kaikki saavat viikonloppu vapaita seka tyoaikoja suunniteltaessa tulee valttaa useita perakkaisia
iltavuoroja. Naiden asioiden huomioiminen helpottaa tyontekijaa tapaamaan ystaviaan,
huolehtimaan harrastusmahdollisuuksista seka yhtenaistamaan perhettaan. (Tyoterveyslaitos

C, ei paivaa)

Vuorotyota tekevat voivat edesauttaa vuorotyon tuomien haittojen vaikutuksia esimerkiksi
elamantavoillaan seka stressinhallintakeinoilla. Tyontekija voi loytaa apua naihin asioihin
esimerkiksi perheelta, ystavilta, tyotovereilta tai tyoterveyshuollosta. (Tyoterveyslaitos C, ei
paivaa) Tyotovereiden tuki on erityisen tarkeaa tyoyhteisossa. Mikali tyontekija on tietoinen
muidenkin tyontekijoiden kokemasta stressista ei stressaantuminen tunnu henkilokohtaiselta
epaonnistumiselta tai huonoudelta. On hyva keskustella stressista erimiehen kanssa.
Tyoterveyslaitos (C, ei paivaa) on todennut, etta tyouupumusta on vahemman niilla, joilla on

hyva suhde esimiehen kanssa. Tyontekijan olisi hyva huomioida omia tarpeitaan: harrastukset,
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lepaaminen, liikkunta, ystavat ja oikeanlainen uni. Nama asiat edesauttavat jaksamaan

vuorotyossa.

4.4.1 Vuorotyon terveysriskeja

Vuorotyohon liittyy monia vakavia terveysriskeja. Yksi suurimpia on unen karsiminen.

Seuraavaksi kerron enemman millaisia terveydellisia vaikutuksia vuorotyolla on.

Eniten terveydellisia oireita on Tyoterveyslaitoksen (B, ei paivaa) mukaan niilla, joiden tyohon
kuuluu yotyota. Tyosta johtuvia uniongelmia esiintyy vuorotyota tekevilla enemman kuin
paivatyota tekevilla. Arvioilta vuorotyounihairiosta karsii kymmenen prosenttia vuorotyota
tekevista. Vuorotyounihairio ilmenee joko voimakkaana vasymyksena ja/tai unettomuutena.
(Harma ym. 2019, 12) Unettomuusriskin, vasymyksen ja vuorokaudenajan valilla on selva
yhteys. Yhteys on havaittavissa esimerkiksi liilkenneonnettomuuksia ja tyotapaturmia
verratessa. Tyossa sattuvia tapaturmia sattuu useammin yovuorossa. Lilkenneonnettomuuksia,
jotka johtuvat nukahtamisesta tapahtuu eniten aamuyolla kello 02-06 ja iltapaivalla kello 13-
17. Vuorotyota tekevien unen hairiintyminen johtuu useimmiten vuorokausirytmin

epaedulliseen aikaan tyoskentelysta seka pitkasta valveillaolosta. (Tyoterveyslaitos B)

Vuorotyon terveysriskeja

Sydanterveys:

Vuorotyo voi altistaa
painon nousulle ja
sydamen
rytmihairicille. Lisaa
sydaninfarktin vaaraa
noin 20%

Diabetes: Syopa:
Vuoroty®6 lisaa riskia Vuorotyo lisaa rinta-,
sairastua aikuisian eturauhas- ja

diabetekseen. paksusuolen syovan
riskia. Rintasyovan

Metabolisen riskin kasvu voi johtua

oireyhtyman riski on pime&ahormonin
havaittu olevan jonkin erittymisen
verran korkeampi vahenemisesta

vuorotyossa yovuorossa.

Lisaantymisterveys:
Yotyota tekevilla
raskaana olevilla naisilla
on todettu enemman
raskauteen liittyvia
ongelmia; lasten
syntymapaino on
alhaisempi kuin
paivatyotatekevien
lapsien
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Kuvio 4. Vuorotyon terveysriskeja (Tyoterveyslaitos B. Ei paivaa. Viitattu 24.2.2020)

Kuviossa 4 esitetyt terveysriskit koskevat suurimmaksi osaksi sellaisia vuorotyon tekijoita, jotka
tekevat myos yotyota. Vuorotyossa aivojen ja kehon toiminnoissa ilmenee seka ohimenevia etta
pysyvampia muutoksia terveyden eri osa-alueilla. Myos ruoansulatuselimisto oireet, kuten
narastys, vatsakivut ja ilmavaivat ovat yleisia vuorotyossa (Tyoterveyslaitos B, ei paivaa).
Tyonteko elimiston ollessa lepovaiheessa tyontekija stressaa enemman ja tyonteko on
vaativampaa terveydelle. Sosiaalisen hyvinvoinnin nakokulmasta hyvinvointiin vaikuttavia
asioita ovat kokonaistyoaika, vuorokauden aika seka saannollisyys tyoajoissa. Tehdessaan pitkia
tyoaikoja seka ylitoita jaa ihmissuhteille ja harrastuksille vahan aikaa. Vuorotyossa etenkin ilta-
ja viikonloppuvuorot voivat merkita erilaista rytmia kuin mita muu perhe ja muut sosiaaliset
suhteet elavat. Mikali vuorolistoja julkaistaan vasta myohaisessa vaiheessa, on muun perheen

seka tyontekijan hankala suunnitella yhteista aikaa etukateen. (Tyoterveyslaitos C, ei paivaa).

4.4.2 Vuorotyon vaikutuksia

Vuorotyon vaikutuksia tyohyvinvointiin on tutkittu jonkun verran. Kuitenkin tutkimustietoa
loytyi pelkastaan sairaaloiden vuorotyosta. Opinnaytetyossani seuraavaksi kerron sairaalassa

tehdyista tutkimustuloksista.

Harma ym. (2019) tutkivat vuorotyon vaikutuksia neljassa sairaanhoitopiirissa. Heidan
tutkimuksissaan selvisi, etta vuonna 2015 Suomessa kaikista palkansaajista 27% naisista ja 19%
miehista teki vuorotyota. Tyon ja muun elaman yhteensovittamisen vaikeudet olivat yleisempia
kaksivuorotyota tekevilla (41%), tai kolmivuorotyota tekevilla (34%), kuin paivatyota tekevilla
(27%) (Harma ym. 2019, 36). Iltatyo lisasi voimakkaimmin tyon seka muun elaman
yhteensovittamisen vaikeuksia ja unettomuutta seka enteili lyhyita ja pitkia sairauspoissaoloja.
Muutokset ilta- ja yovuoroissa olivat yhteydessa muutoksiin pitkaunisuudessa ja vasymisen

raportoinnissa vapaapaivina (Harma ym. 2019, 33).

Harman ym. (2019, 40) tulokset heidan tutkimissaan sairaaloissa, joissa tehtiin vuorotyota
osoittivat, etta kaksivuorotyon tai kolmivuorotyon tekeminen ei ollut yhteydessa psyykkiseen
kuormittumiseen. Psyykkiseen kuormitukseen vaikuttivat enemman lyhyet palautumisajat
yovuoron jalkeisen vuoron jalkeen, etenkin miehilla. Alle yhdentoista tunnin tyovuorovalit
lisasivat kaikilla nukahtamisvaikeuksia, vasymysta seka toissa etta vapaapaivina, tyon ja muun
elaman yhteensovittamisen vaikeuksia, tapaturmia seka lyhyita ja pitkia sairauspoissaoloja.
Lyhyiden tyovuorovalien ongelmat tulivat esiin, kun tyontekijoilla oli nelja tai viisi lyhytta

sairauspoissaoloihin ja yksi lyhyt tyovuorovali kuukaudessa vahensi tapaturmariskia. Vasta 5 tai
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useampi lyhyt tyovuorovali lisasi sairauspoissaolojen yleisyytta ja vahintaan kolme lyhytta

Harman ym. (2019, 41) tutkimuksen mukaan ilta- ja yovuorojen osuudella jatkuvana
muuttujana ei ollut yhteytta lyhyisiin sairauspoissaoloihin. Mikali iltavuoroja oli yli 24%
tyovuoroista, yhteys sairauspoissaoloihin heikkeni. Vahintaan kaksi-nelja perakkaista yovuoroa
tai kaksi perakkaista iltavuoroa olivat yhteydessa kohonneeseen lyhyiden sairauspoissaolojen
riskiin. TyOajan pituuden osalta havaittiin, etta puolet tyontekijoista, jotka tekivat pitkia
tyoviikkoja tai joilla oli lyhyita tyovuorovaleja oli kohonnut lyhyiden sairauspoissaolojen riski.
Pitkat tyovuoroviikot tarkoittavat tassa tapauksessa tyovuoroviikkoja, joissa tyontekijalle kertyi
tyotunteja viikossa yli 40-48 tuntia. (Harma ym. 2019, 41) Kokonaistyoajan lyhentamisella oli
paaosin positiivisia vaikutuksia koettuun terveyteen ja palautumiseen. Yli 40 ja 48 tunnin
kokonaisty0aika voi johtaa univalvetilan lisaantymiseen. Tyomaaran kohtuullistamisella
esimerkiksi lisaamalla henkiloresursseja voidaan mita ilmeisemmin vahentaa seka tyossa etta

vapaalla esiintyvaa vasymysta (Harma ym. 2019, 62).

Yksipuoliset tyoaikajoustot, kuten ylityo ja epasaannolliset tyoajat vaikuttavat tyontekijan
terveyteen ja jaksamiseen. Hyvinvointia lisaavat tyosuhteen varmuus, tyon hallinta ja
mahdollisuudet henkilokohtaiseen kehittymiseen tyossa. Tyoaikojen epasaannollisyys heikentaa
terveytta silloin, kun lepoon ja palautumiseen kaytettavissa oleva aika on liian lyhyt.
Tyosuhteen epavarmuus ja tyontekijoiden haastavat vuorovaikutussuhteet huonontavat

hyvinvointia varsinkin, jos sosiaalinen tuki on vahaista. (Hakola 2010, 10-11)

Mita proaktiivisemmin voidaan tarttua tyohyvinvoinnin kehittamiseen, sita enemman on keinoja
kaytettavissa tilanteen ratkaisemiseksi ja sita pienemmiksi jaavat ongelmista aiheutuvat
kokonaiskustannukset (Manka & Manka 2016, 91). Proaktiivisuudella tassa viitataan siihen, etta
luodaan tyoolot, joissa tyota on helppo tehda, eika keskityta vain jo syntyneiden ongelmien

korjaamiseen.

4.5 Tyoyhteison tyohyvinvointi

Tyoyhteisolla opinnaytetyossa tarkoitetaan kaikkia tyopaikalla toissa kayvia. Tyoyhteisoon
lukeutuu tyontekijat, eli ohjaajat, seka esimiestehtavissa ja hallinnollisissa tehtavissa toimivat
henkilot. Tyoyhteisoa tarkasteltaessa on tarkeaa muistaa, etta jokainen tyontekija kokee

tyoyhteison asiat omien arvojen ja mielipiteiden kautta. (Manka & Manka 2016, 69)

Tyoyhteisossa jokaisen tulee tuntea organisaation perustehtava, paamaara ja tavoitteet seka
ymmartaa oma roolinsa ja merkityksensa naiden paamaarien saavuttamisessa. Tama edellyttaa
hyvaa perehdyttamista seka oman osaamisen kehittamista yhteisten tavoitteiden

saavuttamiseksi. (Rauramo 2013, 7) Hyva tyoyhteiso auttaa jokaista jasentaan toteuttamaan
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omaa yksilollisyyttaan ja yksiloiden erilaisuus tuo yhteisoon sita energiaa, jolla yhteisollisyytta
voidaan rakentaa. Erilaisuuden hyvaksyminen on yhteisollisyyden perusta. Hyvaan tyoyhteisoon
liittyy olennaisesti tasa-arvo, oikeudenmukaisuus, nopea ja hyva tiedonkulku, mielekkaat
tyotehtavat seka positiivinen ja kannustava ilmapiiri. Esimiehen tuki yhdessa luottamuksellisen
ja avoimen ilmapiirin kanssa luovat tyoyhteisolle hyvat edellytykset oppia seka ennakoida
muutoksia. Manka 2011, 123)

Tyoyhteison jasenten on tarkea pystya luottamaan toisiinsa seka siihen, etta kaikki tekevat
oman tyonsa. Tyoyhteison luottamuksella tarkoitetaan tyoyhteison uskoa esimerkiksi siihen,
etta heille ollaan rehellisia, seka heille kerrotaan asiat avoimesti ajallaan. Peruselementteja
luottamuksen rakentamiselle ovat yhteiset arvot ja pelisaannot, jotka ovat kaikkien tiedossa.
Luottamuksen luomisessa esimiehen rooli on tarkea. Monikaan ei seuraa tai tue sellaista
esimiesta, johon ei luota. Esimies voi paivittaisella toiminnallaan paitsi rakentaa, myos tuhota
organisaatiossa vallitsevan luottamuksen ilmapiirin. Sanojen ja tekojen on kohdattava
mahdollisimman hyvin. (Rauramo 2013, 11) Hyvaan vuorovaikutukseen kuuluu myos ongelmista
puhuminen seka rakentavan palautteen antaminen ja vastaanottaminen. Puheeksi ottaminen
on erityisen tarkeaa tyoyhteison valisessa kommunikoinnissa. Esimies on aina avainasemassa
ongelmien esille ottamisessa. (Manka 2011, 126) Ongelmat on syyta ottaa heti puheeksi ja
suoraan asianosaisten kanssa. Puheeksi ottaessa on tarpeen etsia toiveita ja ehdotuksia asian
korjaamiseksi, eika hakea syyllisia tai selityksia siihen, miksi jokin asia ei onnistunut. (Manka
2011, 125) Tapa ottaa asiat puheeksi on avainasemassa. Syyllisten hakemisen ja ”Miksi nain
tapahtui?” sijaan asiaa kannattaa lahestya ratkaisumielessa, kysya miten asian saisi
asianosaisten mielesta ratkaistua. Toiveita ja ehdotuksia kannattaa kuunnella, silla ne avaavat

tilanteita ja vievat lopulta ratkaisuihin.

Organisaation muuttaessa omaa vuorovaikutuskaytantoaan avoimemmaksi ja
dialogimaisemmaksi, niin etta tyontekijan ja esimiehen omat roolit selkeytyvat, tarvitaan
runsaasti aikaa. Manka (2011, 123) painottaa, etta tyoyhteisotaidot tarvitsevat opettelua,

johon on varattava aikaa, silla taidot eivat synny tyhjasta.

Yksi osa tyoyhteisoa on esimiehet. Johtajuus on suuressa roolissa tyohyvinvointia tutkiessa.
Esimiehen rooli ja heidan toimintansa voivat vaikuttaa positiivisesti tai negatiivisesti
tyontekijoiden kokemuksiin tyopaikalla. Kehityskeskustelut nousevat tarkeaan rooliin
johtajuudessa. Esimiehen tulisi pystya valittamaan uskoa tavoitteiden reaalisuuteen.

(Manka & Manka 2016,144) Kehityskeskusteluihin kannattaa kiinnittaa myos huomiota
esimerkiksi avoimuuden, jatkuvuuden turvaamisen ja tyossa jaksamisen vuoksi.
Kehityskeskustelut ovat saaneet kritiikkia muun muassa siita, ettei tyonantaja ole valmistunut
niihin tai ettei niissa sovittuja asioita vieda arkeen. Kuitenkin Manka (2011, 40) kertoo, etta

lahes kolmasosa kokee kehityskeskustelut melko tai taysin hyodyttomiksi.
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4.6 Tyohyvinvoinnin mittaus

Tassa kappaleessa esittelen nelja yleista tyohyvinvoinninmittaria. Esitellyt mittarit valitsin silla
perusteella, etta kaikki mittarit tarjoavat hieman eri lahtokohtia ja nakokulmia tyohyvinvoinnin
tutkimiseen. Kaikkia hyodyntamalla saa tyohyvinvoinnista kattavaa tietoa. Tyohyvinvoinnin

mittarit loytyivat Ahosen ja Otalan (2005) teoksesta.

Tyohyvinvoinnin tutkimuksia on tehty jo noin vuodesta 1900 lahtien. Alun perin tutkimukset
olivat laaketieteellisia, jolloin huomio oli yksiloissa. Tutkittiin muun muassa stressin fysiologisia
fyysiseen rasitukseen. Myohemmin psykologiset ja kayttaytymisen reaktiot lisattiin tutkimuksiin
mukaan. Naiden lisaysten myota tyontekijaa haluttiin suojella terveytta uhkaavilta asioilta.
(Manka & Manka 2016, 64)

Tyohyvinvointia voidaan mitata monenlaisilla mittareilla. Niilla voidaan mitata jotain tiettya

asiaa tai laajempia, jopa kokonaisvaltaisia ilmioita. (Ahonen & Otala 2005)

Talloin ne ovat yleensa arvioita tai niissa mitataan eri ilmioita ja indikaattoreita, jotka kuvaavat
ilmiota. Mittarin sisaltoa tarkeampaa on mittarin seuraaminen saannollisesti, koska vain silla
tavoin voidaan nahda, mihin suuntaan ollaan menossa ja miten eri toimenpiteet ovat
vaikuttaneet. (Ahonen & Otala 2005, 232)

Mddrdllisid ja yksiselitteisid tyohyvinvointimittareita

N\

Sairauspoissaolot
elyhytaikaiset 1-3vrk ja pitkaaikaiset yli 9 pv

\
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Vaihtuvuus

/

Asiakaspalautteet ja asiakastyytyvaisyystutkimukset
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Kuvio 5. Erilaisia tyohyvinvointimittareita suuntaviivojen tarkasteluun (Ahonen & Otala 2005,
233).

Kuviossa 5 esitellyt mittarit ovat hyvia maarallisia ja yleensa yksiselitteisia tyohyvinvoinnin
mittareita. Sairauspoissaoloja tarkasteltaessa on hyva tutkia erikseen lyhyet 1-3 vuorokauden
ja pitkaaikaiset yli 9 paivan poissaolot. Lyhyet sairauspoissaolot kertovat tyoyhteison
toiminnasta, kun taas pitkien on todettu kertovan henkiloston objektiivisesta terveydentilasta.

Vaihtuvuudella kuviossa tarkoitetaan esimerkiksi uusia tyontekijoita.

Kokonaisvaltaisia tyohyvinvointimittareita

>Ty6i|mapiiri

>Ty('5n kuormitus-, stressi- ja tyytyvaisyystekijat

) Tyotyytyvaisyys

> Tyon muutokset

) Koetut kehittamistarpeet

>Organisaation jaksaminen

>Johtajuus ja johtaminen

Kuvio 6. Kokonaisvaltaiset kyselyt (Ahonen & Otala 2005, 233).

Kuviossa 6 on esitelty mita kokonaisvaltaisilla tyohyvinvointikyselyilla mitataan. Naiden

mittareiden tarkoituksena on selvittaa, mita henkilosto tuntee ja ajattelee erilaisista asioista.

Seuraavaksi esittelen nelja erilaista tyohyvinvointimittaria, joita kaytetaan kokonaisvaltaiseen
tyohyvinvoinnin tutkimiseen. Mittarit ovat terve organisaatiokysely, tyostressikysely,
tyoyhteison toiminnan mittaamisenkyselylomake ja viremittari. Valitsin nama nelja tarkastelun
aiheeksi, silla kyselyissa oli samoja piirteita, mutta kaikki mittarit tarjosivat erilaisia
nakokulmia tyohyvinvoinnin tutkimiseen. Naiden avulla pohdin omaa kyselyani ja sovelsin naissa

esitettyja kysymyksia opinnaytetyoni kyselylomakkeeseen.

Nelja erilaista tyohyvinvointimittaria



22

Terve organisaatio

Tyostressikysely
-kysely

Tyohyvinvointi-
mittareita

Tyoyhteison toiminnan mittaamisen
-kyselylomake

Vire-mittari

Kuvio 7. Nelja erilaista tyohyvinvointimittaria kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin tutkimiseen
(Ahonen & Otala 2005, 234-236).

Tyoterveyslaitoksen Terve organisaatio -kysely perustuu ajattelumallille, jonka mukaan
tyoyhteison terveys pohjautuu tyon vaatimuksiin, tyoyhteison ilmapiiriin ja kulttuuriin seka
siihen, etta nama tekijat vaikuttavat tuotannon ja palveluiden laatuun. Menetelmassa mitataan
tyon sisaltoa ja jarjestelyja, esimerkiksi tyomaaraa, tyontekijan vaikutusmahdollisuuksia,
tavoitteiden selkeytta ja tyon epavarmuutta. Mittaukseen kuuluu myos organisaation
toimintatapojen mittaus esimerkiksi esimiesten toiminnan tutkiminen, tiedonkulku,
koulutukset ja muutoksen hallinta seka organisaation ilmapiirin mittaus, johon kuuluu

esimerkiksi innovatiivisuus ja tasa-arvo. (Ahonen & Otala 2005, 234)

Tyostressikysely on  myos  Tyoterveyslaitoksen  (1990)  kehittama  kuormituksen
arviointimenetelma. Mittari on tarkoitettu tyon ja terveyden arviointiin. Mittarilla pystytaan
selvittamaan muun muassa tyon kehittamisideoita, tyontekijan tuen tarvetta, tyotyytyvaisyytta
ja psyykkisia voimavaroja. Mittarilla selvitetaan mitka tyon piirteet ja kuormitustekijat
vaikuttavat yksilon henkilokohtaiseen kuormittuneisuuteen. Kuormittuneisuuden osoittimena
on esimerkiksi psyykkiset oireet. Tyon jarjestelyyn ja sisaltoon seka ihmissuhteisiin liittyvat
asiat ovat osa mittaristoa. Mittari koostuu erilaisista osista; yksilon taustatekijoista,
saatelevista tekijoista esimerkiksi vaikutusmahdollisuuksista ja ihmissuhteista, koetusta
ymparistosta esimerkiksi tyon piirteista ja kuormitustekijoista seka tyon kehittamisesta ja tuen
tarpeesta. (Ahonen & Otala 2005, 234-235)

Tyoyhteison toiminnan mittaaminen kyselymenetelmalla on Kuopion aluetyoterveyslaitoksen ja
sosiaali- ja terveysministerion yhdessa kehittama kyselymenetelma, joka mittaa tyoyhteison
tilaa kvantitatiivisen asteikkopohjaisen kyselyn avulla. Menetelma soveltuu organisaation
toiminnan ja sen osa jarjestelmien tutkimiseen seka tyoyhteison vahvuuksien ja erilaisten
kehittamiskohteiden todentamiseen. Kyselylomake sisaltaa kysymyksia tavoitteista,

organisaation rakenteesta, sisaisista suhteista, arvostuksista, tukijarjestelmista,
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johtajuudesta, muutoksesta, tyon tuloksellisuudesta, tyon kuormittavuudesta, stressista ja
tyytyvaisyydesta. Tyon henkista kuormitusta mittaavat kysymykset koskevat erityisesti yksilon
vaikutusmahdollisuuksia tyossa, tyopaikan ihmissuhteita, johtamista ja kiireisyytta. (Ahonen &
Otala 2005, 235)

Vire-mittari on Taitovire Valmennus Oy:n kehittama tietokonepohjainen mittari, joka
pohjautuu tyomarkkinajarjestojen vuosina 1999-2000 teettamaan selvitykseen hyvasta ja tasa-
arvoisesta tyoyhteisosta. Viremittari mittaa tyoyhteison vireytta ja siihen liittyvia
kehitystarpeita. Kyselyn osioita ovat arvojen toteutuminen ja yrityskulttuurin
ihmismyonteisyys, tasa-arvo, ilmapiirin avoimuus ja yhteisollisyyden tunne, oman tyon merkitys
ja tavoitteiden selkeys, vaikutus- ja osaamismahdollisuudet, palkka- ja palkitsemispolitiikka,
oppimis- ja kehitysmahdollisuudet, tiedon kulku ja tiedon saanti, tyoolosuhteet seka tyon ja

perhe-elaman yhteensovittaminen. (Ahonen & Otala 2005, 236)

5 Startup-yritys

Startup-yrityksella tarkoitetaan yritysta, joka on ialtaan 3-5 vuotta vanha yritys. Startup-
yrityksen tavoite on kasvu, joka tarkoittaa, etta startup-yritykset tavoittelevat esimerkiksi
montaa kohdetta. Opinnaytetyossani on tarkastelussa lastensuojelulaitos, jonka tavoitteena on
kasvaa niin, etta he pystyvat perustamaan lisaa omia lastensuojelulaitoksiaan. Kuitenkaan
Startup-yritys ei ole oikeudellisesti tai muutoinkaan tarkkarajaisesti maaritelty kasite.
Minkaanlaisia oikeudellisia vaatimuksia tai edellytyksia ei startupin kasitteeseen tai sen

kayttamiseen liity. (Honkinen ym. 2016)

Startup madritelmdn viisi kohtaa
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Kasvun
perus-

edellytykset

Omistus-
suhde

Kuvio 8. Startup maaritelman viisi kohtaa (Kotiranta, A., Pajarinen, M. & Rouvinen, P.2016. 3-
4).

Kuviossa 7 on esitelty yleisimmat maaritelmat Startup-yrityksen piirteista. Startupin ika
maaritetaan yrityksen vanhimman toimipaikan perusteella. Vanhimman toimipaikan tulee olla
korkeintaan viisi vuotta vanha, jotta se lasketaan startupiksi. Yrityksen koon tulee olla pieni,
mutta ei kuitenkaan taysin olematon. Yrityksessa tulee olla vahintaan yksi, mutta korkeintaan
40 henkiloa. Yrityksen tulee omata perusedellytykset kasvulle. Tahan sisaltyy muun muassa,
etta yritys on ilmoittanut itsensa tyonantajarekisteriin, jonka perusteella silla on aikomus
tyollistaa muitakin kuin yrittajan itsensa. Yritysmuodon tulee olla osakeyhtio. Yrityksen
omistussuhteen tulee olla itsenainen, yksityinen seka suomalaisessa omistuksessa. Tassa
maaritelmassa kuntien ja valtion omistamat yritykset rajataan pois lukemista, silla naissa
yrityksissa on erilaiset yritystoiminnan motiivit seka yritysten luonne poikkeaa yksityisen
lilkketoiminnan vastaavista yrityksista. Yrityksen tulee olla uusi, mika tarkoittaa, etta yritys ei
ole saanut esiintya edellisen viiden vuoden aikana useammin kuin yhden kerran startupina.
Tarkoitus on, etta yritys saa startup statuksen silloin kun yritys tayttaa startupille ominaiset

kriteerit ensimmaisen kerran. (Honkinen ym. 2016)

Startupille olennaista on my0s pyrkimys voimakkaaseen tai rajahdysmaiseen kasvuun. Kasvulla
tarkoitetaan tassa seka liikevaihdon, etta asiakkuuksien kasvua. Tarkeaa on huomata, etta
kasvun tavoittelu ei tarkoita yrityksen tekevan tulosta (Honkinen ym. 2016). Startupin kasvun

vaatimukset tulevat monesti sijoittajilta, jotka haluavat tuottoa heidan sijoituksillensa. Kasvun



25

avulla startupit alkavat houkuttelemaan enemman asiakkaita. Kotirannan ym. (2016) mukaan
kasvavat startupit ovat sellaisia, jotka tyollistavat alussa vahintaan 10 henkiloa, jonka jalkeen

heidan tyollisyyden kasvu olisi vuositasolla kolmen vuoden ajanjaksolla vahintaan 20%.

Startup-yrityksista voi myos todeta, etta startupin keskeisin tavoite on lakata olemasta startup.
Startupin on ensin kartoitettava tuotteella tai palvelulla ratkaistava ongelma ja markkina.
Taman jalkeen, mikali ongelma ja markkinat ovat riittavan suuret palvelun tai tuotteen
toteutus onnistuu ja startup kasvaa nopeasti. Tyypillisesti startupit eivat pysty rahoittamaan
toimintaansa myydyista palveluista tai tavaroista saatavilla tuotoilla. Taman vuoksi jokaisella
startupilla on vanhentumispaivamaara, jonain paivana rahat loppuvat ja vaihtoehtona on uuden

rahoituksen hakeminen, toiminnan myyminen tai toiminnan lopettaminen. (Honkinen ym. 2016)

Seka Hurri ym. (2018) etta Honkinen ym. (2016) kayttavat Steve Blankin maaritelmaa, jonka
mukaan startup on tilapainen organisaatio. Organisaation tarkoituksena on etsia toistettavissa
olevaa ja skaalautuvaa toimintamallia seka noudattaa sita. Skaalautumisella tarkoitetaan sita,
etta tarjolla oleva tuote tai palvelu voivat kasvaa samassa suhteessa kuin yrityksen muu
lilketoiminta. Skaalautuva palvelu mahdollistaa sen, etta yritys pystyy palvelemaan
tavoitettuja asiakkaita niin, ettei yrityksen kustannukset nouse olennaisesti. Mikali yrityksen
tuotteet tai palvelu ei skaalaudu, yrityksen kasvu vaikeutuu huomattavasti, silla kaikkia
ostohalukkaita ei tavoiteta tai heille ei voida myyda tuotetta tai palvelua kannattavasti.
Immateriaalinen omaisuus eli aineeton omaisuus liittyy olennaisesti skaalautumiseen. Tahan
omaisuuteen kuuluu esimerkiksi mielikuvat tai keksinnot. Oikeudellisesti immateriaalisessa
omaisuudessa on kyse muun muassa tavaramerkeista tai patenteista. Immateriaalisen
omaisuuden rakentaminen on ensiarvoisen tarkeaa startup-yrityksille. Toistettavuudella
tarkoitetaan tassa, etta yrityksen toiminnassa ei ole kyseessa kertaluontoinen
onnenkantamoinen, vaan heidan luomaa mallia toistaessa voidaan odottaa samanlaista tulosta.
(Maliranta ym. 2018, 13)

Startupeista kaytetaan erilaisia vertauskuvia. Seuraavaksi esittelen niista kaksi. Ensimmaisessa
vertauskuvassa Kotiranta ym. (2016) kuvailevat startup-yrityksista heraavia mielikuvia. Heidan
mukaansa startupeista, jotka ovat saavuttaneet yli miljardin markkina-arvon alle kymmenessa
vuodessa sopii kayttaa nimitysta yksisarvinen. Yksisarvisen todetaan olevan osuva nimi, silla
tallaisia yrityksia ei kaytannossa pitaisi esiintya. Suomessa on vuoteen 2016 mennessa esiintynyt
yksi tallainen tapaus, SuperCell.

Toisessa vertauskuvassa Honkinen ym. (2016) nimittavat startupia lentokoneena. Lentokoneen
ajama kiitorata loppuu jossakin vaiheessa ja ennen tata lentokone taytyy saada lentamaan.
Mikali lentokone ei nouse ilmaan, se tuhoutuu. Tassa vertauksessa lentokoneen ollessa startup-
yritys tarkoitetaan sita, kun startup-yrityksen vaihtoehtona on onnistua tai tuhoutua, mika

tarkoittaa tassa yrityksen kasvun tai toiminnan lopettamista, ainakin startup muodossa.
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5.1 Tyontekija startup-yrityksessa

Jatkuvat organisaatiomuutokset ja epavarmuus oman tyon ja tyopaikan tulevaisuudesta
murentavat tyontekijoiden sitoutumispohjaa. Sitoutuminen tyOpaikkaan on tarkea osa
tyohyvinvointia. Sitoutumisella tarkoitetaan oletusta tyontekijan halusta pysya osana
organisaatiota seka ponnistella yleisesti jaettujen tavoitteiden ja arvojen saavuttamiseksi.
Tyontekijat, jotka haluavat pysya organisaatiossa, ovat myos halukkaita ponnistelemaan
tyopaikkansa hyvaksi. (Saari & Pyoria 2012, 41-43) Nain ollen koko organisaatio hyotyy
positiivisesti panoksen kasvusta. Kuitenkin startupin kasvuun liittyy olennaisesti rekrytointi.
2012, 47) Kuten edella mainittu tyohyvinvointi kappaleessa 4, monet tyohyvinvoinnin
ongelmakohdat heijastuvat erityisesti startup-yrityksiin organisaation jatkuvien muutosten ja

epavarmuuksien johdosta.

Suomen tyoelamassa psykologinen sopimus on rakentunut perinteisesti kahden
perususkomuksen varaan. Psykologisella sopimuksella tarkoitetaan tassa tyopaikalla sovittuja
saantoja tai toimintatapoja, jotka eivat kuitenkaan lue esimerkiksi tyosopimuksessa.
Psykologisella sopimuksella tassa tarkoitetaan siis niita asioita, joita tyontekija uskoo olevansa
oikeutettu saamaan tyonantajalta vastineeksi omasta tyopanoksesta. Naista ensimmainen on,
etta tyontekijan kelvollisesti tekema tyo, uskollisuus ja lojaalisuus tyonantajalle riittavat ja ne
palkitaan turvallisuudella ja luottamuksella. Toisena perususkomuksena on ollut, etta
tyonantajan taloudellinen menestyminen palkitsee automaattisesti myos tyontekijoita
erityisesti lisaamalla tyonantajan palkanmaksuvaraa ja tyontekijoiden varmuutta tyosuhteiden
jatkuvuudesta. Psykologisella sopimuksella tassa tarkoitetaan niita asioita, joita tyontekija
uskoo olevansa oikeutettu saamaan tyonantajalta vastineeksi omasta tyopanoksesta. (Alasoini
2012, 16)

5.2 Tyosopimukset startup-yrityksessa

Startup-yrityksen tyovoiman tarve saattaa vaihdella huomattavasti eri kehitysvaiheiden
mukaan ja liiketoimintasuunnitelman elaessa. Toiminta on lisaksi intensiivista ja sita
harjoitetaan yleensa ainakin alkuvaiheessa pienella tiimilla. Naista syista startup-yrityksella
on aivan erityinen intressi varmistua siita, etta jokainen tyontekija suoriutuu tehtavistaan ja
pystyy mukautumaan myos uusiin tehtaviin seka toimimaan tehokkaasti osana tiimia.
(Honkinen ym. 2016)

Suomessa kynnys tyosuhteen ennenaikaiselle paattamiselle tyonantajan toimesta on asetettu
varsin korkealle. Startup-yrityksen on perusteltua pyrkia sopimaan tyovoiman saatavuudesta

mahdollisimman joustavasti. Kaytossa olevia keinoja ovat ainakin tyosuhteen sopiminen
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maaraaikaiseksi ja/tai osa-aikaiseksi seka niin kutsuttu nollatuntisopimus. Myos koeajasta
kannattaa sopia uusien tyontekijoiden kohdalla saannonmukaisesti. Koeaika on tehokas tapa
vahentaa uuden tyontekijan palkkaamiseen liittyvaa epavarmuutta, koska se antaa
tyonantajalle mahdollisuuden selvittaa miten tyontekija kaytannossa suoriutuu tehtavistaan.
Koeajan kuluessa tyosopimus voidaan molemmin puolin purkaa ilman erityista syyta.
(Honkinen. ym. 2016)

Honkinen ym. (2016) kertoo erilaisista tyosopimus muodoista. Tyosopimus on voimassa
toistaiseksi, ellei sita ole perustellusta syysta tehty maaraaikaiseksi. Perusteltuja syita ovat
muun muassa sijaisuus, kausiluontoisuus tai tyontekijan oma ehdotus. Maaraaikaisia
tyosopimuksia ei saa tehda ilman perusteltua syyta, eika niita saa ketjuttaa useita perakkain.
Tyonantaja voi vapaasti sopia, etta tyontekija tyoskentelee osa-aikaisesti. Tallaisessa
tilanteessa mikali tyonantaja haluaa palkata uuden tyontekijan, hanella on ensisijainen
velvollisuus tarjota tyota osa-aikaisille tyontekijoilleen, jos heidan oletetaan selviytyvan

uusista tehtavista.

Nollatuntisopimus tarkoittaa tyosopimusta, jossa tyovoiman tarpeen mukaan tyontekijan
viikkotyoaika voi olla esimerkiksi 0-40 tuntia. Tyonantaja kutsuu talloin tyontekijan toihin
silloin kun on tarve. Tyontekijalla on nollatuntisopimuksessa myos oikeus kieltaytya toihin
tulemisesta. Nollatuntisopimuksia on kritisoitu voimakkaasti erityisesti ammattiliittojen
taholta, koska startup- ja kasvuyritysten keskuudessa ne ovat kuitenkin varsin tavallisia.
(Honkinen ym. 2016)

6 Tutkimusmenetelmat

Tassa kappaleessa esittelen tutkimuksen toteutusta, seka valitsemaani sisallonanalyysi tapaa.

Kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta kaytetaan silloin kun ilmiota ei tunneta eli ei ole
suoria teorioita, jotka selittaisivat tutkimuksen kohdetta. Laadullisen tutkimuksen suurin
kysymys on ”mista ilmiossa on kyse?”. Laadullinen tutkimus tarjoaa mahdollisuuden saada
syvallinen nakemys tutkittavasta asiasta seka laadullinen tutkimus tarjoaa mahdollisuuden
hyvalle kuvaukselle. Kuvaus tapahtuu sanallisessa muodossa. Hyva kuvaus tarkoittaa tassa

ymmarrettavaa, kokonaisvaltaista ja tarkkaa kuvausta ilmiosta. (Kananen 2004, 17)

Laadullisessa tutkimuksessa nojataan teoriapitoisuuteen. Teoriapitoisuus on tutkimuksen
lahtokohtana (Tuomi & Sarajarvi 2009, 18). Tutkimuksessa on aina tutkimusongelma, joka
ratkaistaan erilaisilla tutkimusmenetelmilla. Tutkimusongelmana voi olla myos asian

kehittaminen tai muutoksen aikaansaaminen. Tutkimuksiin liittyy aina halu saada ymmarrysta
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ilmiosta ja usein myos pyrkimys saada aikaiseksi muutos parempaan. Tutkimus tuottaa tietoa

ja ymmarrysta paatoksenteon tueksi. (Kananen 2004, 20)

Kvalitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on tutkittavan ilmion kuvaaminen, ymmartaminen ja
tulkinnan antaminen. Tutkimuksilla pyritaan selvittamaan kiinnostuksen merkitysta eli sita,
kuinka ihmiset kokevat ja nakevat reaalimaailman. Laadullinen tutkimus on usein kuvailevaa
eli deskriptiivista. Paattelyn logiikka on usein induktiivista, eli edetaan yksittaisista

havainnoista tuloksiin. (Kananen 2004, 19-20)

Opinnaytetyon tutkimuksessa on kaytetty osittain kvalitatiivisia ja osittain kvantitatiivisia
kysymyksia ja vaittamia. Kvantitatiivisia vaittamia on kaytetty tukemaan kvalitatiivista
tutkimusta. Tutkimus on kuitenkin paaasiallisesti kvalitatiivinen vastausjoukon pienen koon
vuoksi. Kvantitatiivisten vaittamien perusteella saadaan koottua vastauksia numeerisiksi

esimerkiksi tassa tapauksessa prosenteiksi.
6.1 Tutkimuskysymys

Opinnaytetyossani tahdoin kerata konkreettista ja ajankohtaista tietoa Lastensuojelulaitos

Y:n tyontekijoilta heidan tyohyvinvoinnistaan. Nain ollen tutkimuskysymykseksi muodostui:

Mitka ovat parhaat keinot yllapitaa ja kehittaa tyontekijoiden tyohyvinvointia lastensuojelun

startup-yrityksessa?

Tutkimuskysymykseen sain vastauksia kyselylomakkeella, jossa oli vaittamia seka avoimia
kysymyksia. Kyselyyn vastaaminen oli taysin vapaaehtoista. Kyselylomakkeella kysyttiin
tarkoituksen ja ongelmanasettelun kannalta merkityksellisia kysymyksia. Jokainen kysymys tai

vaittama perustui opinnaytetyon tietoperustaan.

Kyselyn avulla kerasin konkreettista tietoa tietoperustan tueksi Lastensuojelulaitos Y:n taman
hetkisesta tyohyvinvoinnista. Lisaksi kerasin tyontekijoiden toiveita koskien tyohyvinvoinnin
kehittamista.

6.2 Aineiston keruu

Opinnaytetyossani aineisto kerattiin tyontekijoilta puolistrukturoidulla kyselylomakkeella.
Strukturoidut kysymykset ovat sellaisia, joissa tiedetaan tarkasti mita kysytaan.
Strukturoiduissa kysymyksissa on vastausvaihtoehdot valmiina (Kananen 2004, 24).
Strukturoitu kyselylomakkeen avulla tyontekijoiden vastauksista saadaan jossain maarin
numeraalisia paatelmia, vaikka opinnaytetyo kasittelee paaosin aineistoa laadullisena.
Puolistrukturoitu lomake sopii opinnaytetyon aiheeseen, silla se mahdollistaa niin avoimien

kysymysten kuin vaittamien kayton osana kyselya.
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Kyselytutkimus toteutettiin Lastensuojelulaitos Y:n tyontekijoille. Tasta rajattiin pois
esimerkiksi Yritys X:n johto. Kyselylomakkeen tyontekijat saivat minulta, joko linkkina
sahkopostiinsa tai tyopaikan yhteiselta ilmoitustaulu sivustolta. Kyselylomake oli Google
Forms muodossa. Linkin jako tapahtui niin, ettei tyontekijoiden vastauksista tullut minulle
ilmoitusta tai sithen ei vaadittu lainkaan kirjautumistietoja. Pelkalla linkin avaamisella paasi
tallentamaan omat vastaukset. Tyontekijoita piti muistuttaa muutaman kerran, mutta noin
puolet vastauksista sain kahden paivan sisalla linkin lahetyksesta ja loput sain kyselyn

viimeisena paivana.

Kyselylomakkeen kysymykset ja vdittamdt teemoittain

Tyohyvinvointia edistavat
asiat

Tyoshyvinvointia
kuormittavat asiat

Tyovuorosuunnittelu
o Kysymys 6

Osaamisen kehittaminen
ja toiveet tyohyvinvoinnin
parantamiseksi

Kuvio 9. Kyselylomakkeen kysymykset ja vaittamat teemoittain

Kyselyssa kaytettiin Likert-asteikkoa vastausasteikkona. Likert-asteikossa kaytetaan
vaittamia, joilla ilmaistaan myonteisia seka kielteisia asennetta kysyttavia asioita. Tassa
vastausasteikossa vastaaja arvioi vaittamien perusteella mika viisiportaisella asteikolla kuvaa
hanen mielipidettaan asiasta (Peda.net). Opinnaytetyossa viisi vastausvaihtoehtoa olivat:
taysin eri mielta, jokseenkin eri mielta, en osaa sanoa, jokseenkin samaa mielta, taysin
samaa mielta. Valitsin Likert-asteikon kaytettavaksi opinnaytetyossani, silla vaittamien avulla
tyontekijat pystyivat pohtimaan omia tuntemuksia ja nain ollen luonnollisesti jatkamaan
avoimiin kommenttikenttiin vastaamisella. Vaittamat ja avoimet vastaukset nain ollen tukivat
toinen toisiaan. Yhdistamalla Likert-asteikon avoimiin kysymyksiin oli helpompi ymmartaa
syita, jotka johtivat tyontekijoiden vastauksiin. Nain ollen avautuivat ihmisten mielipiteet ja

ajatukset enemman seka heidan kokemuksensa tulivat enemman esiin.
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6.3 Sisallonanalyysi

Sisallonanalyysilla tarkoitetaan pyrkimysta kuvata saadun aineiston sisaltoa sanallisesti.
Sisallonanalyysilla saadaan kerattya aineisto jarjestetyksi johtopaatosten tekoa varten (Tuomi
& Sarajarvi 2009, 103). Analyysissa tuotettu aineisto voidaan kvantifioida eli analyysia
jatketaan siten, etta sanallisesti kuvatusta aineistosta tuotetaan maarallisia tuloksia (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 106-107). Sisallonanalyysilla pyritaan jarjestamaan aineisto tiiviiseen ja
selkeaan muotoon kadottamatta sen sisaltamaa informaatiota. Laadullisen aineiston
analysoinnin tarkoituksena on informaatioarvon lisaaminen, koska hajanaisesta aineistosta
pyritaan luomaan mielekasta, selkeaa ja yhtenaista informaatiota. Analyysilla luodaan
selkeytta aineistoon, jotta voidaan tehda selkeita ja luotettavia johtopaatoksia tutkittavasta

ilmiosta.

Aineiston laadullinen kasittely perustuu loogiseen paattelyyn ja tulkintaan, jossa aineisto
aluksi hajotetaan osiin, kasitteellistetaan ja kootaan uudestaan uudella tavalla loogiseksi
kokonaisuudeksi (Tuomi & Sarajarvi 2009, 108). Opinnaytetyossani tama tarkoittaa sita, etta

jaoin kysymykset teemoittain, jonka jalkeen kasittelin vastauksia teemojen sisalla.

Sisallonanalyysini noudattaa Tuomi & Sarajarvi (2009) teoksen aineistolahteista
sisallonanalyysia. Aineistolahteinen sisallonanalyysi perustuu siihen, etta yhdistetaan erilaisia
kasitteita, joiden kautta saadaan vastaus tutkimuskysymykseen. Aineistolahtoinen
sisallonanalyysi jaetaan kolmeen osaan. Ensimmaisena tehdaan aineiston pelkistaminen eli
redusointi. Analysoitava informaatio tassa tapauksessa opinnaytetyohon keratty materiaali
pelkistetaan siten, etta aineistosta karsitaan tutkimukselle epaolennainen pois. Pelkistaminen
voi olla joko informaation tiivistamista tai pilkkomista osiin. Toiseksi tehdaan aineiston
ryhmittely eli klusterointi. Klusterointi vaiheessa aineistosta loydetyt alkuperaisilmaukset
kaydaan lapi tarkasti seka aineistosta etsitaan samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia kuvaavia
kasitteita. Samaa asiaa tarkoittavat kasitteet ryhmitellaan ja yhdistetaan luokaksi seka
nimetaan luokan sisaltoa kuvaavalla kasitteella. Luokittelussa aineisto tiivistyy, koska
yksittaiset tekijat sisallytetaan yleisempiin kasitteisiin. Kolmannessa vaiheessa luodaan
teoreettisia kasitteita eli abstrahoidaan. Tassa vaiheessa erotetaan tutkimuksen kannalta
olennainen tieto ja valikoidun tiedon perusteella muodostetaan teoreettisia kasitteita.
Abstrahoinnissa eli kasitteellistamisessa edetaan alkuperaisinformaation kayttamista

kielellisista ilmauksista teoreettisiin kasitteisiin ja johtopaatoksiin. (Tuomi & Sarajarvi 111)

7 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esittelen tutkimuksen tulokset. Kyselylomake lahetettiin Lastensuojelulaitos Y:n

tyontekijoille. Vastaus prosentti oli yli 85%. Tarkkaa lukua en opinnaytetyossani ilmoita, jotta
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tyontekijoiden anonymiteetti sailyy. Jokainen kyselyn vastaajista vastasi vaittama kohtiin,
mutta vastausprosentti vaihteli avoimien kysymysten kohdalla. Tuloksia esitellessa suoria
viittauksia on muutettu niin, ettei tyontekijoita ole mahdollista tunnistaa esimerkiksi murteen
tai muun tunnistettavan tyylin perusteella. Seuraavaksi esittelen kunkin teeman tulokset

kyselysta.
7.1 Tyohyvinvointia edistavat asiat

Tyohyvinvoinnin edistamista koskevia kysymyksia kyselylomakkeessa oli kolme, kysymykset 1,
7 ja 8. Arvioidessa tyon mielekkyytta kaikki tyontekijat vastasivat joko kokevansa tyonsa

taysin mielekkaaksi tai olevansa vaittaman kanssa jokseenkin samaa mielta.

Vaikutuksia tyoilmapiiriin

72.70%
45.50%
Toisille annetaan kiitosta Kaikki puhaltaa yhteen hiileen
Voin epaonnistua ® Voin olla oma itseni
= Muu

Kuvio 10. Kysymys 7. B) Tyoilmapiiriin vaikuttaneita asioita

Kuviossa 10 vaittamaan ” 7.B) Tyoilmapiiriin on vaikuttanut” vastaukset olivat samankaltaisia,
mutta tyontekijat kokivat asioita kuitenkin jossain maarin eri tavalla. Vastausvaihtoehtoon
”muu” oli lisatty kaksi vastausta: ihanat tyokaverit ja turvalliset oltavat. Tyoilmapiirista

kerrottiin myos muun muassa seuraavilla virkkeilla:
”Tyokaverit kysyvat riittavan usein hyvinvoinnistani.”

”Koen osittain tietynlaista ulkopuolisuutta ja tasta johtuen en uskalla olla taysin oma itseni.
Taman seurauksena koen vaikeana valittaa joistain asioista, vaikka kyseessa olisi aiheellinen

asia.”

”Kaikki ovat mukavia ja ystavallisia.”
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Vaittamaan 7. A) "Tyopaikalla on hyva tyoilmapiiri” vastaukset jakautuivat kolmeen osioon.
Neljakymmentakuusi prosenttia tyontekijoista koki olevansa taysin samaa mielta,
neljakymmentaviisi prosenttia oli jokseenkin samaa mielta ja yhdeksan prosenttia vastasi

neutraalisti, ettei osaa sanoa onko tyoilmapiiri hyva vai ei.

Tyohyvinvointia ja jaksamista lisaavia seikkoja tuli esiin yhteensa kahdeksan. Kolme naista oli
itse kirjoitettuja vaittaman "muu” yhteyteen. Valtaosa vastaajista valitsi perehdytyksen
lisaamisen ja tyonohjauksen suurimmiksi vaikuttajiksi tyohyvinvoinnin parantamiseksi.
Kumpaankin kohtaan vastaajia oli 72,7% tyontekijoista. Hieman yli puolet tyontekijoista
valitsivat myos tyovuoro toiveiden kuulemisen olevan tarkea seikka. Kohtaan ”"muu” oli
tyontekijat lisanneet esimerkiksi vaikuttamismahdollisuudet ja mahdollisuuden kasvaa

ammattilaisena.

”Tyon sisalto on monipuolista ja vastuullista. Tyo tarjoaa haasteita ja vaihtelevuutta.”
”Nuoressa laitoksessa on paljon kasvun varaa ja kehitettavaa.”

”Tekemani tyo on tarkeaa ja palkitsevaa.”

Valtaosa kommenteista oli positiivisia. Vaittamat ja avoimet vastaukset tukivat toinen
toisiaan. Suorien lainausten lisaksi monet kommentoivat yhteisollisyyden olevan yksi suuri

tekija tyopaikan tyohyvinvoinnissa.
7.2 Tyohyvinvointia kuormittavat asiat

Tyohyvinvointia kuormittavia kysymyksia oli kyselylomakkeessa myos kolme, kysymykset 2, 4
ja 5. Kyselyn vaittamaan 4.A) "koen tyoni kuormittavaksi”, 63% tyontekijoista vastasi
olevansa jokseenkin samaa mielta, kun taas 36% vastasi olevansa jokseenkin eri mielta.
Kuitenkin 75% vastaajista jatkoi avoimeen kysymykseen kertomalla kuormituksesta ja siita,

kuinka kokee tata tyopaikalla.

”Tyo, jota tehdaan ihmisten kanssa kuormittaa seka vaatii tasapainoa omassa elamassa.
Tyossa asiakkaat elavat kriisissa, joka vaatii tyontekijoilta rauhallisuutta, paineensietokykya
seka ymmarrysta. Huolimatta naista asioista on tyontekijan pystyttava tekemaan arjessa

tavallisia asioita ja osattava reagoida muuttuviin olosuhteisiin ja tilanteisiin.”

”Ajoittainen epaselvyys siita kenen vastuulla mikakin tyotehtava on aiheuttaa ajoittaista

kuormitusta.”
”Informaation puute tai sen katkonaisuus, asioita kuullaan milloin mistakin.”

Myotdtuntouupumuksen kokemuksia viimeisen 6 kk aikana
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m Taysin eri mielta

27% 28%

Jokseenkin eri mielta

B En osaa sanoa

B Jokseenkin samaa
mielta

Kuvio 11. Vaittama 5.A) Olen tuntenut myotatuntouupumusta viimeisen 6 kk aikana

Kuviossa 11. vaittamaan 5.A) ”Olen tuntenut myotatuntouupumusta viimeisen 6 kk aikana”
tyontekijat vastasivat hajanaisesti. Yli puolet vastaajista koki olevansa vaittaman kanssa

jokseenkin eri mielta.
”Huomaamatta uuvun itsekin jonkin verran tyokavereiden stressista”

”Ollessaan empaattinen taytyy olla varovainen, ettei ajattele itseaan asiakkaiden tilalle.
Talloin altistaa itsensa ylikuormitukselle. Kuitenkin empaattisuuden ja intohimon nayttaminen

antaa minulle voimaa tyohoni.”

”Olen osannut hyvin rajata tilanteita, mutta pari kertaa on asiat jaaneet painamaan

tyovuoron paatyttya. Talloin havaitsen itsessani alakuloisuutta, vasymysta ja avuttomuutta.”

Avoimista vastauksista ilmeni myos tietynlaista haluttomuutta tulla toihin. Vastauksissa oli

kommentteja, joissa kerrottiin, ettei tyopaikalle ole talla hetkella enaa niin mukava saapua.

Nopean muutostahdin vaikutuksia tyohyvinvointiini

m Jokseenkin samaa
mielta
Jokseenkin eri mielta

m Taysin eri mielta

m Taysin samaa mielta
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Kuvio 12. Vaittama 2.A) Nopea muutostahti on vaikuttanut tyohyvinvointiini

Vaittaman 2.A) "Nopea muutostahti on vaikuttanut tyohyvinvointiini” mukaan muutostahdin
vaikutuksen kokemukset ovat jakautuneet muuten laajalle, mutta lahes puolet oli vaittaman
kanssa jokseenkin samaa mielta. Avoimissa kommenteissa tyontekijat toivat esiin uusien
tyontekijoiden ja heidan perehdyttamisensa vaikuttavan tahan suuresti. Puolet vastaajista
kertoi avoimissa kommenteissa kokevansa, etta tyontekijoiden vaihtuessa he kokevat liikaa
vastuuta seka, etta tama kuormittaa heita itseaan. Tyontekijoiden vaihtuvuudesta ilmeni
myos asioita, kuten tyontekijoiden vaihtuvuuden nakyminen lapsissa ja tata kautta sen
ohjauksesta. Naissa on ollut epaselvyyksia, joten vuoroon saapuessa on taytynyt soveltaa ja

perehdyttaa samalla uutta tyontekijaa, kun hoitaa osaston lapsia.
7.3 Tyovuorosuunnittelun vaikutukset tyohyvinvointiin

Tyovuorosuunnittelusta oli kyselylomakkeessa yksi kysymys, kysymys 6.
Tyovuorosuunnittelusta tyontekijat kokivat paaasiallisesti positiivisia asioita. Vaittamaan 6.A)
”0Onko tyovuorot suunniteltu tarpeeksi ennakkoon ja saannollisesti”, 55% vastasi olevansa

taysin samaa mielta. 18% vastasi olevansa jokseenkin eri mielta.

Tyovuorojen vdlisten palautumisaikojen vaikutuksia tyohyvinvointiin

E Taysin samaa
mielta

Jokseenkin
samaa mielta

m Jokseenkin eri

mielta

Kuvio 13. Vaittama 6.C) Koen, etta tyovuorojeni valilla on tarpeeksi pitka palautumisaika

Kuviosta 13. nahdaan, etta hieman yli puolet tyontekijoista olivat jokseenkin samaa mielta
vaittaman 6.C) kanssa. Jopa 18% koki olevansa vaittaman kanssa taysin samaa mielta.
Tyontekijat kertoivat, etta yhden paivan vapaat tuntuvat suhteellisen lyhyilta pitkien

tyovuoroputkien jalkeen.

”Omat vuorot joustavat tarpeen ja tilanteiden mukaan.”
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”Talla hetkella palautuminen ei tapahdu optimaalisesti. Yhden paivan vapaat eivat aina riita

palautumiseen.”
”|ltavuoron jalkeiset aamuvuorot ovat raskaita.”
7.4 Oman osaamisen kehittaminen

Oman osaamisen kehittamisesta oli kyselylomakkeessa yksi kysymys, kysymys 3. Omasta
osaamisesta tyontekijoilla oli hyvin erilaisia kommentteja. Osa totesi, etta oppiminen on aina
mielekasta, kun taas toiset kertoivat, etteivat koe talla hetkella tarvetta saada
lisakoulutusta. Lisaosaamista kaivattiin muun muassa lastensuojelulakiin perehtymisessa seka
johtamiskoulutuksessa. Osa totesi kaipaavansa lisaa osaamista kaikkeen mita tyopaikalla

tapahtuu.

Tyopaikan tarjoamia koulutuksia

80.00%
70.00%
60.00%
50.00%

LAAKEHOITO PEREHDYTYS TYOTURVALLISUUS TYOTA KOSKEVAT
LAIT

40.00%
30.00%

20.00%

10.00%

0.00% r

Kuvio 14. Kysymys 3.A) Oletko saanut tyohosi liittyvaa koulutusta talla tyopaikalla

Kuviossa 14. huomataan myos huomattavia eroavaisuuksia eri osa-alueiden valilla.
Laakehoidon koulutuksen on saanut 72,7% tyontekijoista. Kuitenkin vain hieman yli puolet
tyontekijoista kertoi saaneensa perehdytyksen tyohon. Tahan voimme olettaa vaikuttavan
startup-yritysten jatkuvat muutokset ja muuttuvat tyontekija rungot. Kuitenkin nama
heijastavat suoraan monien tyohyvinvointiin. Kohtaan "muu” vastasi muutama tyontekija.

Yksi vastaaja kertoi saavansa omakustanteista koulutusta sosiaalialaan liittyen.
7.5 Tyontekijoiden toiveita tyohyvinvoinnin parantamiseksi
Seuraavaksi olen koonnut tyontekijoiden esiin tuomia toiveita suorin lainauksin.

”Saannolliset kehityskeskustelut on otettava kayttoon.”
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”Henkilokohtaisesti tahtoisin lisatietoa tyopaikkani jatkuvuudesta.”
”Ilmassa on valilla paljon epatietoisuutta. Toivoisin lisaa selkeytta ja rehellisyytta johdolta.”

”Annetaan palautetta, puhutaan asioista suoraan, kuullaan ja tullaan kuulluksi. Sovitut asiat

hoidetaan eika lupailla jotain mita ei tehda.”

8 Johtopaatokset

Tutkimuskysymykseeni ”Mitka ovat parhaat keinot yllapitaa ja kehittaa tyontekijoiden
tyohyvinvointia lastensuojelun startup-yrityksessa?” Lastensuojelulaitos Y:n tyontekijat
osasivat itse tuoda omilla vastauksillaan monia nakemyksia. Valtaosa tyontekijoista koki
olevansa tyytyvainen tyoymparistoonsa vaittamien perusteella. Kuitenkin avoimet vastaukset
viittasivat siihen, etta tyontekijat tiedostavat, etta heidan tyohyvinvointinsa voisi olla
parempi. Nain ollen optimaaliset tyoolosuhteet eivat taysin toteudu tyontekijoiden

nakokulmasta.

Yksi suurimmista kehityskohteista, jolla voidaan edistaa tyohyvinvointia on
kehityskeskustelujen pitaminen. Kehityskeskustelut vievat tyontekijoita eteenpain ja antavat
heille parempaa kuvaa siita millaisia tyontekijoita he itse ovat seka kuinka hyvin he

suoriutuvat joka paivaisista askareista.

Toinen tarkea asia, jonka voimme kyselysta paatella, on tarve kehittaa avointa ja rehellista
ilmapiiria niin tyontekijoiden kuin esimiesten valille. Tyontekijoiden tuodessa esiin
esimerkiksi informaation puutetta voimme talloin paatella, etteivat kaikki oleelliset asiat
kantaudu kaikille tyontekijoille. Informaation puute seka asioiden kuuleminen niin sanotusti
vahingossa aiheuttaa myos kuormitusta. Toisaalta se aiheuttaa myos stressia tyontekijoille,
silla ei voi olla varma siita, puuttuuko itselta jotain informaatiota. Informaation tulisi olla
selkeaa seka kaikille jaossa olevaa. Kuten aikaisemmin toin esiin Tyoterveyslaitoksen mukaan
tyokavereiden tuki on erityisen tarkeaa kuormituksen keskella. Tyontekijoiden valinen
avoimuus kuormituksesta ja stressista on tarkeaa, jottei yksittainen tyontekija koe olevansa

huonompi tai heikompi tuntiessaan naita asioita.

Aiemmin kappaleessani 4.3 kerroin kuormituksen vaikutuksista tyontekoon. Kuormittavista
tilanteista syntyy pitkaan jatkuneina negatiivisia, jotka johtavat stressireaktioon.
Stressireaktioihin reagoiminen ennakoivammin edistaa tyohyvinvointia, eika kuormita
tyontekijoita liiallisesti. Tyontekijoiden kokemat myotatuntouupumukset linkittyivat heidan
omaan persoonaansa seka siihen, miten lahelle tyontekija itse paastaa lastensuojelulaitoksen
asiakkaina olevat lapset ja heidan asiansa. Kuormitukseen puolestaan vaikuttaa suuresti

tyopaikka ja tyoyhteiso. Ihmisten ollessa erilaisia heijastaa tama myos heidan kokemuksiinsa
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kuormituksesta. Erilainen paineensietokyky seka lapsiin suhtautuminen vaikuttavat omiin
kokemuksiin. Tyoturvallisuuslaista aiemmin esiin tuodut asiat vaikuttavat myos
kuormitukseen. Mikali tyon fyysiset ja henkiset edellytykset ovat liian kovat tyontekijalle tai
vaativat ajoittain liikaa, voi kuka tahansa tyontekija kokea kuormitusta tyosta. Kuviossa 11
huomattiin, kuinka eri lailla ihmiset kokevat myotatuntouupumusta. Myotatuntouupumuksen
riskia kasvattaa koettu ylikuormitus, niin kuin aiemmin jo totesin opinnaytetyossa. Positiivista
kuviossa oli, etta yli puolet vastaajista koki olevansa joko taysin eri mielta tai jokseenkin eri

mielta.

Kuten startup-yritykset kappaleessani 5 toin esiin, startup-yrityksissa muutokset arjessa ja
arjen rutiineissa ovat yleisia. Muutoksia voivat olla esimerkiksi uudet tyontekijat, muutokset
toimintatavoissa tai arjen muutokset. Startup-yrityksissa kaytanteet ja toimintatavat voivat
muuttua nopeallakin varoitusajalla. Kuten aiemmin todettiin taman lastensuojelulaitoksen

tyontekijat, nakivat uuden luomisen enemman mahdollisuutena kuin rasitteena.

Uuden yrityksen tarkoitus on kasvattaa toimintaa seka etsia toimivia rutiineja. Tyontekijat
vaikuttivat kyselyn perusteella olevan avoimia uusien tapojen opetteluun, mutta kuitenkin
osa kommenteista viittasi motivaation puutteeseen vieda tama loppuun asti. Vastuualueiden
muuttumiset vievat myos aikaa ja vaativat tyontekijoilta sopeutumiskykya seka vastuunottoa.
Tilanteita helpottaa tiimin sisainen kommunikointi. Kuten aiemmin mainitsin, avoin ilmapiiri
luo luottamusta, jota kautta tyontekijat tuntevat olonsa turvallisemmaksi tyoyhteisossa.
Tyontekijat voivat myos motivoitua saamastaan lisavastuusta tai siita, etta oman tyon jalki
nakyy ja voi itse vaikuttaa asioiden kulkuihin. Opettavaiset tilanteet tarjoavat uusia
mahdollisuuksia seka naiden kautta myos tyopaikka kokee kasvua. Nuoressa laitoksessa
tyoskentely mahdollistaa kehityksen seurausta eri lailla, kuin paikoissa, jotka ovat olleet auki

toistakymmenta vuotta.

Tutkimustulosten mukaan naytti silta, etta tyovuorosuunnittelua oli tyopaikalla toteutettu
suhteellisen hyvin. Valtaosa tyontekijoista oli tyytyvaisia, mutta halusi silti jakaa omia
mielipiteita parannusehdotuksiksi. Tyonantajan on vaikea helpottaa tyontekijoiden
kuormitusta, mikali han ei ole tietoinen tasta. Kuitenkin mikali tyontekija itse ei tunnista
tarvitsevansa enemman vapaata tai tama ei ole mahdollista syysta tai toisesta ei omasta
vuorosuunnittelusta ole juurikaan apua. Tassakin seikassa avainasemassa on avoin ilmapiiri ja
mahdollisuus keskustella avoimesti itseaan painavista asioista. Tyontekijat toivat esiin
kiitollisuuttaan siita, etta nakevat omat vuoronsa ennen niiden julkaisua, joten heilla on viela
tassa vaiheessa mahdollisuus vaikuttaa niihin ennen kuin vuorot on lyoty lukkoon. Tyontekijat
kertoivat saavansa itse alun perinkin vaikuttaa vuorosuunnitteluun. Toisaalta osa toi esiin,
etta vuorot julkaistaan valilla myohaisessa vaiheessa. Uskoisin naiden kahden olevan

linkittyneita toisiinsa, silla mikali tyontekijoilla kestaa kayda omat vuoronsa lapi vaikuttaa
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tama siihen, milloin vuorot julkaistaan virallisesti. Tyovuorosuunnittelu ohjelmasta annettiin

myos palautetta ja taman vaihtoa toivottiin.
8.1 Eettisyys ja luotettavuus

Tassa kappaleessa kayn ensin lapi tutkimusetiikalle tyypillisia piirteita ja miten
tutkimusetiikkaa on huomioitu tassa opinnaytetyossa. Taman jalkeen kayn lapi opinnaytetyon

tutkimuksen eettisyytta ja luotettavuutta.

Tutkimusetiikan ongelmat liittyvat paaasiassa itse tutkimustoimintaan, kuten tutkimukseen
tulevien informoimiseen, aineiston keraamiseen, menetelmien luotettavuuteen seka
anonymiteettiongelmiin. Talloin tutkimuksen metodologia nahdaan lahinna strategisena
tutkimusongelman ratkaisemisen pulmana. Toisessa aaripaassa tutkimusetiikka on

metodologinen seikka. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 128)

TENK (2012) kasittelee hyvan tieteellisen kaytannon edellytyksia. Eettisesti hyvaksyttaviin,
luotettaviin ja uskottaviin tuloksiin paastaan vain, jos tutkimuksen suorituksessa on
toteutettu hyvaa tieteellista kaytantoa. Tieteellisen kaytannon nakokulmasta on tarkeaa
noudattaa tiedeyhteison toimintatapoja kuten rehellisyytta ja huolellisuutta. Tutkimuksessa
tulee noudattaa tieteellisen tiedon luonteeseen kuuluvaa avoimuutta ja soveltaa eettisesti
kestavia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia. Tutkijan on otettava muiden
tutkijoiden aiemmat tyot ja saavutukset huomioon asianmukaisella seka kunnioittavalla
tavalla. Naille tutkimuksille tulee antaa niille kuuluva arvo ja merkitys omassa tutkimuksessa.
Tutkimusta tulee suunnitella seka toteuttaa tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten
edellyttamalla tavalla. Tutkijalla tulee myos aina olla kaikki tarvittavat tutkimusluvat ennen
tutkimuksen aloittamista. Ennen tutkimuksen aloittamista on tutkijan myos sovittava
esimerkiksi haastateltavien kanssa heidan oikeutensa, vastuut ja velvollisuudet niin, etta
kaikille osapuolille on selvaa mita heilta odotetaan seka minkalaista aineistoa voi
lopputulokselta odottaa. Tutkittaville on myos kerrottava mitka asiat ovat sidonnaisia
tutkimuksen merkityksellisyyden kannalta, kuten esimerkiksi minkalainen raportointi
tutkimuksesta tehdaan. Tutkijoiden tulee tiedostaa oma eettinen toiminta seka pidattaytya
kaikesta toiminnasta, jos heilla on syyta epailla taman olevan esteellista. Tarkeaa on, etta
tutkimusorganisaatio noudattaa ja ottaa huomioon myos tietosuojaa koskevat kysymykset.
(TENK 2012, 6-7)

Jokainen tutkija ja tutkimusryhmaan kuuluva on ensisijaisesti vastuussa hyvan tieteellisen
kaytannon noudattamisesta. Tutkimusta suorittaessa huolimattomuus voi heikentaa
tutkimuksentuloksia ja luotettavuutta seka jopa mitatoida tutkimuksen. Nama asiat eivat
kuitenkaan valttamatta merkitse, etta tutkijan ammatillinen toiminta olisi kyseenalaista

tutkimuseettisesti. Tutkija voi kuitenkin toimia epaeettisesti ja eparehellisesti, jolloin
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puhutaan hyvan tieteellisen kaytannon loukkaamisesta. Loukkauksiin kuuluu vilppi
tieteellisessa toiminnassa seka piittaamattomuus hyvasta tieteellisesta kaytannosta.
Loukkaukset voivat tulla ilmi missa tahansa tutkimusvaiheessa taikka tutkimustulosten
esittamisen jalkeen. (TENK 2012, 7-8)

Etiikasta huolehditaan opinnaytetyossa anonymiteetin sailyttamisella. Tutkimus on toteutettu
niin, ettei henkilotietoja nay lainkaan vaan tutkimukseen saa linkin, josta kysely aukeaa. Nain
ollen on turvattu jokaisen yksityisyys kysymyksiin vastaamisissa. Eettista toimintaa kuvastaa
myos avoimuus opinnaytetyon erivaiheiden valilla. Tyoelamakumppanin kanssa kaydyt
keskustelut opinnaytetyoprosessin etenemisesta kuvastavat tata avoimuutta. Opinnaytetyossa
on huolehdittu myos tutkimustulosten turvallisesta kasittelysta. Olin ainoa henkilo, joka naki
tutkimuksen suorat vastaukset, joka turvaa tuloksia. Nain ollen muut henkilot eivat ole
nahneet alkuperaisia vastauksia eivatka pysty tunnistamaan yksittaisia henkiloita. Kyselyn
vastaajia tiedotin etukateen, etta tulen pitamaan heille tamanlaisen kyselyn, jolloin he olivat
tietoisia tulevasta. Tutkimuksen lahettamisen jalkeen tyontekijat varmistivat viela joitain
kysymyksia seka kysyivat tarkennuksia naihin, joten tyontekijoiden kanssa on keskustelu

avoimesti myos tutkimuksen kysymyksista.

Kaikki tutkimuskysymykset perustuivat aiemmin opinnaytetyossa kasiteltyyn teoriapohjaan.
Kysymyksiin on vaikuttanut tyontekijoiden toiveet, siita millaisista asioista he haluaisivat
puhua seka tyoelamakumppanin kanssa kaymat keskustelut. Sovimme yhdessa
tyoelamakumppanin kanssa esitetyt kysymykset. Opinnaytetyolla oli selkea pyrkimys tuottaa

tyoelamakumppanille tietoa siita millainen tyohyvinvointi tyopaikalla on talla hetkella.

Etiikan nakokulmasta on tarkeaa pitaa huolta, etteivat esimerkiksi kollegat tai asiakkaat
tunnista yksittaisia henkiloita. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 22) Opinnaytetyossa on pidetty huolta
tyontekijoiden anonymiteetista tutkimuksen aikana. Anonymiteetin ansiosta uskon
tyontekijoiden kokeneen voivansa vastata tyohyvinvointi kyselyyn avoimesti ja rehellisesti.
Rehellisyyteen vaikutti mielestani tyontekijoiden mielenkiinto aihetta kohtaan seka heidan
kertomansa tahto vaikuttaa aiheeseen. Tyontekijat toivat omia kantojaan ja kokemuksiaan
suoraan esille. Tyontekijoita oli informoitu saatekirjeessa, ettei kukaan tule nakemaan
yksittaisten tyontekijoiden vastauksia. Eettinen toiminta ja asioista puhuminen ennen
vastauksien keraysta oli tarkeaa toteuttaessa tata opinnaytetyota. Mikali tyontekijoille ei olisi
annettu taytta informaatiota lopputoteutuksesta, niin uskon, etta lopputulos olisi voinut olla

hyvinkin erilainen.

Tyohyvinvoinnin nakokulmasta on kyselyn vastauksia tarkasteltaessa huomioitava
koronaviruspandemian (Covid-19) mahdolliset vaikutukset tyontekijoiden yleiseen

hyvinvointiin. Kyselytutkimuksen vastauksien perusteella koronavirus vaikutti tyontekijoiden
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kokemaan tyohyvinvointiin ja etenkin siihen liittyvaan kuormitukseen. Tyontekijoilta tuli

paljon kommentteja liittyen vallitsevaan poikkeustilanteeseen.

”Poikkeustila vaikuttaa kaikkien ilmapiiriin ja stressin sietokykyyn.”

”Poikkeustila aiheuttaa kuormitusta.”

”Tyoaikojen muutokset koronaviruksen myota. Yovuorosta paasee nukkumaan lahemmas

puoltapaivaa, joka automaattisesti kuormittaa.”

”Koronatilanne tuo omat haasteensa muokata tyota seka tilanne vaikuttaa vahvasti arkeen ja

lapsien vuorokausirytmeihin. Nama asiat heijastuvat suoraan omaan jaksamiseen.”

”Toivoisin, etta meilla olisi enemman resursseja koronan aikana.”

Tilanteeseen ja kommentteihin on myos vaikuttanut tyopaikalla kaynnistynyt tyopari
tyoskentely, jossa tyontekijat olivat toissa kaksitoista tuntia kuusi paivaa putkeen, jonka
jalkeen on kaksitoista paivaa vapaata. Tama tyorytmi vaihtui juuri kyselyani toteuttaessa ja
tyontekijoiden vastaukset tulivat vasta, kun he olivat tietoisia naista muutoksista. Osan

vastauksista sain, kun tyoajat olivat jo muuttuneet tahan kaytantoon.

9 Pohdinta

Tassa kappaleessa pohdin millaisia yhteyksia kyselylla oli alan kirjallisuuteen. Lopuksi mietin

myos mahdollisia jatkoehdotuksia opinnaytetyolleni seka omaa ammatillista kehittymistani.

Kyselyn toteutuksen jalkeen huomasin selkeita yhteyksia tyontekijoiden vastauksissa ja
etenkin tyohyvinvointiin liittyvassa kirjallisuudessa. Tyontekijoiden kokemukset linkittyivat
lukemaani opinnaytetyon teoriapohjaan seka tukivat opinnaytetyossa esille tuotuja asioita.
Tyontekijoiden vastauksista valittyy kiintymys tyopaikkaan, mutta toiveet muutoksista tulivat
silti voimakkaasti esiin. Tyontekijoiden ollessa kokonaisvaltaisesti tyytyvaisia, on yrityksen

helpompi muuttaa pienia seikkoja toimivammiksi kokonaisuuksiksi.

Monet negatiiviset seikat tyOopaikalla olisi korjattavissa paremmalla kommunikoinnilla.
Kommunikaation puute johtaa epatasa-arvoon seka vaikuttaa tyopaikan tyoilmapiiriin. On
hankalaa, jos tyontekijat kokevat osan tyontekijoista tietavan enemman asioita kuin toisten.
Suorat informaatiot seka avoin ilmapiiri luo keskustelulle luonnollisen ympariston. Esimiesten
on hyva pohtia asioita tyontekijoiden kannalta. Tyonantajan on haastavaa ajatella
tyontekijoita ilman, etta heita kuullaan naissa asioissa. Tyontekijoiden ja johtoportaan valilla
tulisi olla rehellinen ja avoin kommunikaatio. Mikali tyontekija kokee, ettei voi tuoda omaa

nakemystaan tai omia tunteitaan esiin, ei avoimuus paase toteutumaan kunnolla. Toisaalta,
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mikali tyontekija voi kertoa avoimesti asioistaan esimiehille, eika asioille silti tapahdu
muutoksia, on tamakin hyvin turhauttavaa. Tyontekijoille voi jaada olo, ettei ole kannattavaa
tuoda esiin omia tunteitaan, silla niilla ei ole mitaan valia. Esimiesten tulee reagoida
tyontekijoiden kertomiin huoliin seka tyohyvinvointiin liittyviin seikkoihin. Tyopaikalla
vallitseva ilmapiiri ja tyoyhteison yhteisollisyys vaikuttavat tyohyvinvointiin, kuten aiemmin
opinnaytetyossa on tuotu esiin. Naiden asioiden toimiessa monet kuormittavat ja itselle

vaikeat asiat eivat aiheuta samanlaista uupumusta.

Monet tyontekijat toivat myos esiin laitoksen nuoren ian ja siihen liittyvat mahdollisuudet.
Kasvavan lastensuojelu yrityksen mukana olemisessa oppii paljon niin lastensuojelulaitoksessa

tyoskentelysta kuin itsestansa. Kasvun taustalla on myos startupin perus tarpeet.

Tyontekijat toivoivat naiden asioiden lisaksi enemman tyoyhteison yhteista toimintaa
esimerkiksi hyvinvointipaivia seka viikoittaisia tiimipalavereja. Ilmi nousi myos toiveita lisa
resursseista, silla tyontekijoilla ei juurikaan ole oman kokemansa perusteella aikaa lapsille
kahden kesken. Tahan voisi auttaa se, etta vuoroissa olisi enemman ihmisia kerralla, jolloin
jokainen lapsi saisi itsellensa enemman huomiota ja huolenpitoa. Tyontekijat toivoivat myos
konkreettisia kiitoksia hyvin hoidetusta tyosta esimerkiksi elokuvalippuja tai muuta

palkitsemista. Yksi iso toive oli myos kehityskeskustelujen pitaminen saannollisesti.

Vuorotyo osioon tyontekijat kommentoivat paljon omia kokemuksiaan. Vaihteluun
kokemuksissa vaikutti varmasti se, etta tyontekijat tekevat erilaisia vuoroja toistensa kanssa.
Toiset kokevat iltavuorot raskaampina, kun taas toiset aamuvuorot. Monissa kommenteissa
kerrottiin, etta tyovuoroputkien tasaisuus vaihtelee suuresti, mika vaikuttaa myos
tyontekijoiden kuormitukseen. Ajatuksena oli, etta tyovuorot olisi suunniteltu

ergonomisemmin.

Kommenteista nousi myos esiin oma vaikutus tyovuoroihin. Tyontekijat miettivat, etta
suunnittelevat vuoronsa itse mutta huomaavat olevansa joskus hieman liian joustavia.
Tarkeaa on, kun suunnittelee itse omat tyovuoronsa kuunnella myos omaa kehoa ja mita se
tarvitsee. Kuten aiemmin on tuotu esiin Tyoterveyslaitoksen mukaan on myos tarkeaa
harjoitella itselle sopivia stressinhallintakeinoja, silla vuorotyota tekevilla on todettu olevan
enemman stressia ja hermostuneisuutta. Tyontekijat painottivat myos oman
tyovuorosuunnittelun vaikuttavan myonteisesti itse kokemaansa stressiin. Tyopaikalla on
tarkeaa kuunnella tyontekijoiden toiveita. Tyonantaja ei voi toimia tyontekijoiden puolesta

kuuntelematta heita.

Startup-yrityksen peruspiirteet nakyivat hyvin kyselyn tuloksissa. Startupin ollessa aluillaan,
jai tyontekijoiden tyohyvinvoinnista huolehtiminen huomaamatta taka-alalle.
Lastensuojelulaitos Y:lla on esimerkiksi jaanyt kehityskeskustelut pitamatta. Toiveet naiden

pitamiseen on kuitenkin nyt tuotu suurissa maarin esille tyohyvinvointikyselyn ansiosta.
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Lastensuojelulaitoksissa olisi hyva myos muistaa, etta tyontekijat ja lapset tekevat tyosta

mielekasta taikka epamiellyttavaa.

Tyontekijoiden mielialat ja kokemukset tyosta voivat heijastua lapsiin ja heidan
hyvinvointiinsa. Mikali tyontekijat voivat huonosti tyossaan, voi se nakya nopeastikin lapsille
ja he voivat reagoida siihen. Liian pitkat ja rankat paivat vaikuttavat nopeasti tyontekijoiden
jaksamiseen. Monet ajattelevat, etta pitavat tyostaan, joten nama asiat eivat paina, mutta

tosiasiassa ne alkavat vaikuttaa jokaisen jaksamiseen ennemmin tai myohemmin.

Tyontekijoiden tahto vaikuttaa asioihin on tutkimuksen perusteella suurta. Tyontekijat
kokivat tarkeana, etta heidan mielipiteitaan ja ajatuksiaan kuullaan. Kuulemisen yhteydessa
on myos tarkeaa konkreettisesti toteuttaa naita toiveita ja keskustella erilaisista

nakokulmista toteutukselle.

Jatkoa opinnaytetyolleni voi toteuttaa tutkimalla johtoportaan tyohyvinvointia. Esimiesten
kantaa ei tassa opinnaytetyossa kuultu erikseen, eika tahan puoleen ole paneuduttu.
Opinnaytetyossani rajoitin tutkimuksen tyontekijoiden tyohyvinvoinnin selvittamiseen, joten
hallinnon nakokulmat ja heidan tyohyvinvoinnit jaivat tutkimuksen ulkopuolelle.
Jatkoehdotukseksi sopisi hyvin esimiesten tyohon tutustuminen seka heidan toiminnan
vaikutukset tyoyhteisoon seka heidan omaan tyohyvinvointiin. Esimies on kuitenkin
avainasemassa kaikilla tyopaikoilla liittyen tyoasioihin ja tyohyvinvointiin. Muutokset lahtevat

esimiehesta ja sielta kasin vaikuttavat koko tyoyhteisoon.

Uskon opinnaytetyoni kasvattaneen ammatillista osaamistani suuressa maarin.
Tyohyvinvointiin liittyvat seikat ovat aina olennaisia seka naihin tulee kiinnittaa jatkuvasti
huomiota. Tyohyvinvoinnin jaadessa taka-alalle voi talla olla suuria vaikutuksia omaan
hyvinvointiin seka tyopaikan menestykseen. Opinnaytetyon teko tarjosi itselleni uusia
nakokulmia kasittelemiini asioihin seka opetti minua kiinnittamaan huomiota tyohyvinvointi

asioihin eri tavoin.
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Liite 1. Saatekirje

SAATEKIRJE
Yritys X, Lastensuojelulaitos Y:n tyontekijat:

Olen kolmannen vuoden sosionomiopiskelija Nea. Opinnaytetyossani tutkin tyohyvinvointia.
Opinnaytetyon aiheena on tyohyvinvoinnin kehittaminen lastensuojelun startupissa ja se

toteutetaan yhteistyossa Janismetsan lastenkodin kanssa.

Opinnaytetyoni tarkoitus on paitsi selvittaa tyontekijoiden kokemuksia omasta
tyohyvinvoinnista, niin myos tuottaa tyonantajalle kehittamisideoita ja informaatiota

tyohyvinvoinnin parantamiseksi

Olet osallistumassa opinnaytetyoni tyohyvinvointikyselyyn. Haluaisin saada kaikkien teidan

vastauksenne arvokkaiden kokemusten ja mielipiteiden selvittamiseksi.
Kyselyn tekeminen on vapaaehtoista. Kyselyyn vastaaminen kestaa noin 15-30 minuuttia.

Kyselyyn vastataan nimettomasti. Vastaukset tulevat vain minun nahtavaksesi.
Opinnaytetyoraportti tullaan julkaisemaan Theseuksessa, mutta siita ei voi tunnistaa

yksittaisia vastaajia tai vastauksia.

Opinnaytetyoraporttiin sisallytetaan suoria otteita vastauksista, kuitenkin niin, ettei
vastaajaa voida tunnistaa. Tarvittaessa naita sitaatteja/lainauksia tullaan muokkaamaan

anonymiteetin varmistamiseksi.

Kysely toteutetaan huhtikuun 2020 aikana.

Tarkempia tietoja tutkimuksesta voi kysya allekirjoittaneelta.
Ystavallisin terveisin

Nea Lindborg, nea.lindborg@student.laurea.fi

Ohjaavat opettajat

Maria Normann, maria.normann®laurea.fi

Riikka Kanervo, riikka.kanervo®laurea.fi
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Liite 2. Tyohyvinvointikysely
Tyohyvinvointikysely

Kysely on osa Nea Lindborgin opinnaytetyota. Opinnaytetyo toteutetaan Laurean
ammattikorkeakouluun ja ohjaajavina opettajina toimii lehtori Maria Normann ja Riikka
Kanervo. Opinnaytetyon aiheena on Tyohyvinvoinnin kehittaminen lastensuojelun startupissa.
Kysely toteutetaan taysin anonyymisti.

Vaittamiin oli vastaus vaihtoehtoina:

1. Taysin eri mielta 2. Jokseenkin eri mielta 3. En osaa sanoa 4. Jokseenkin samaa mielta 5.
Taysin samaa mielta

Kysymyksissa, joissa oli vastausvaihtoehdot pystyi valitsemaan monta itselle sopivaa kohtaa.

1. A) Koen tyoni mielekkaaksi 12345
1. B) Perustele vastauksesi
2. Muutokset nuoressa yrityksessa.

Startup-yrityksissa muutokset arjessa ja arjen rutiineissa ovat yleisia. Muutoksia voivat olla
esimerkiksi uudet tyontekijat, muutokset toimintatavoissa tai arjen muutokset.

2. A) Nopea muutostahti on vaikuttanut tyohyvinvointiini 12 345

2. B) Tahan voit kertoa, mitka muutokset ovat vaikuttaneet tyohyvinvointiisi ja miten?

3. A) Oletko saanut tyohosi liittyvaa koulutusta talla tyopaikalla? Vaihtoehdot: Laakehoito,
Perehdytys tyovuorojen vastuisiin ja tehtaviin, Tyoturvallisuus, Tyota koskevat lait ja
saadokset seka Muu.

3. B) Onko jotain osaamista mita viela kaipaisit?

4. A) Koen tyoni kuormittavaksi 12345

4. B) Kerro viela tarkemmin kuormituksesta tyopaikalla

5. Myotatuntouupumus

Myotatuntouupumuksella tarkoitetaan empatiavalitteista traumaattista stressia, jota
lastensuojelu tyontekijat voivat kokea. Myotatuntouupumus ilmenee tyontekijoiden kuulevan
ja todistavan monenlaisia, usein raskaita kokemuksia osana tyota. Myotatuntouupumuksen
oireita voivat olla samanlaiset tunteet, keholliset reaktiot ja sisaiset kokemisen ulottuvuudet,
jotka voivat tarttua asiakkaalta tyontekijalle seka tyoyhteisossa ammattilaiselta toiselle.

5. A) Olen tuntenut myotatuntouupumusta viimeisen 6 kk aikana 12345

5. B) Kerro viela, miten olet kokenut myotatuntouupumuksen vaikuttavan sinuun?
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6. A) Tyodvuoroni on suunniteltu tarpeeksi ennakkoon ja saannollisesti 12345

6. B) Haluan viela sanoa tyovuoro suunnittelusta

6. C) Koen, etta tyovuorojeni valilla on tarpeeksi pitka palautumisaika 12345

6. D) Haluan viela sanoa palautumisestani

7. A) Tyopaikalla on hyva tyoilmapiiri12 345

7. B) Tyoilmapiiriin on vaikuttanut. Vastausvaihtoehdot: Saan kiitosta tyostani, Tyoyhteisossa
annetaan kiitosta toisilleen, Koen, etta kaikki puhaltavat yhteen hiileen, Tyoyhteisossani voi
epaonnistua, Tyoyhteisossani voin olla oma itseni seka Muu.

7. C) Mitka muut asiat ovat vaikuttaneet tyoilmapiiriin?

8. Mitka asiat lisaavat mielestasi tyohyvinvointia ja jaksamista tyopaikalla? Vaihtoehdot:
Koulutusten lisaaminen, Enemman perehdytysta, Tyovuorojen suunnittelu ennakoivammin,
Tyonohjaus, Tyosuhteen jatkuvuus, Tulisin kuulluksi toiveissani tyovuorojen suhteen seka

Muu.

9. Toiveitani tyohyvinvoinnin parantamiseksi

Kiitos vastauksistasi!
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