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Nykyajan moderni tyoorganisaatio elaa jatkuvassa muutoksessa. Muutoksessa on aina mukana
seka myonteisiksi etta kielteiseksi koettuja piirteita. Koetut piirteet ovat yksilokohtaisia ja
riippuvat siita, miten tyontekija tuntee ja kokee ne osana omaa tyoyhteisoaan. Toinen
tyontekija on tunnemaailmaltaan vahvempi kuin toinen. Muutos on aina uutta luova voima,

joka on itsessaan kuitenkin aina loikka tuntemattomaan.

Tama opinnaytetyo on luonteeltaan laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus, jonka
tarkoituksena on loytaa organisaation muutoksen keskelta seikkoja, joihin on syyta kiinnittaa
huomiota ja arvioida kehitystarpeita. Tavoitteena on nimenomaan ymmartaa tyontekijoiden
nakokulmaa tyohyvinvoinnin muutoksiin. Viitekehyksena on kaytetty induktiivista aineiston
analysointia, abstrahointia eli olennaisen ja valikoidun tiedon perusteella on luotu
teoreettisia kasitteita ja pelkistamista. Menetelmallisena ratkaisuna aineistoa on keratty
henkilokohtaisilla- ja ryhmahaastatteluilla. Tutkimusaineiston sisallonanalyysissa on

hyodynnetty aineistolahtoisyytta.

Tasta opinnaytetyosta voi olla hyotya kaikille tyohyvinvoinnista kiinnostuneille ja erityisesti
laitostyota tekeville ammattilaisille. Opinnaytetyosta saattaa olla apua myos sosiaalialan

ammattilaisille, jotka haluavat syventaa tietojaan lastensuojelulaitostyosta.

Tyoorganisaation muutoksessa on aiheellista nahda konkreettisesti tapahtuvien muutosten
lisaksi myos se kehityksen suunta, joka organisaatiossa on syntymassa. Organisaatiotason
muutokset vievat voimavaroja, ja niiden valiaikaisuuden tai pysyvyyden suhde on
tunnistettava. Isojen muutosten jalkeen on tarkeaa mahdollistaa palautuminen ja

voimavarojen tankkaaminen. On tarkeaa pysahtya arvioimaan ja reflektoimaan koettua.
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The modern working organization is living in continuous change. In the change there is always
positive and negative features involved. These features are individual and depending on that,
how the worker feels and experiences them as a part of his own work community. One worker
is stronger in his emotional work than the other and the change is always a new creative

force, that in itself is a bounce to the unknown.

This thesis is characteristically based on qualitative research, in which there is a purpose to
find facts inside the work community, towards which it is worth paying attention in order to
evaluate development needs. The target of the thesis is specifically to understand workers
point of view in changes of well-being at work. The frame of reference has been inductive
material analysis, abstraction which means that by essential and assorted information there
has been created theoretical concepts and reduction. As a methodical solution, material to
the thesis was collected by personal and group interviews and in the content analysis research

material there was utilized material orientation.

This thesis can be useful for all people who are interested in well-being at work and specially
professionals who are involved in institutional work. The thesis might also help professionals
in the social sector, who are interested in deepening their knowledge concerning institutional

work in child protection.

In the change of a working organization it is essential to see concretely not only the on-going
changes but also the direction of development, in which the organization is going. The
changes in organizational level are taking resources, and their temporary nature or stability
must be identified. After major changes it is important to enable regression and refueling of
resources and it is important to take a moment for pausing, estimating and reflecting on

things that are experienced.

Keywords: working at child welfare, wellbeing at work, change, work community
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1 Johdanto aiheeseen

"Meiddn tdytyy olla se muutos, jonka haluamme ndhdéd” -suomalainen sanonta.

Tassa opinnaytetyossa on tarkoituksena tutkia ja selvittaa tyohyvinvoinnin tilaa eraassa
suomalaisessa lastensuojelulaitoksessa, jossa tyoskennellaan parhaillaan muutoksen keskella.
Tyohyvinvointi on taman paivan tyoelamassa tuttu kasite, ja siita keskustellaan monissa
erilaisissa tyohyvinvointiin liittyvissa yhteyksissa. Tyohyvinvointiin liittyvat osa-alueet ovat
nykyaan paremmin tiedostettuja ja niiden valttamattomyys tutkimisen kohteena tunnustetaan
paremmin kuin menneina vuosikymmenina. On kuitenkin syyta muistaa, etta pelkka aiheen
tutkiminen ei auta, mikali tutkimuksen tuloksia ei hyodynneta asianmukaisella tavalla.
Tutkimustuloksissa esitettyjen muutostarpeiden ja kehitysehdotusten kaytantoon laittaminen
edellyttaa koko tyoyhteisolta sitoutumista yhteisesti sovittuun kehitysmalliin seka halua

sitoutua yhteiseen muutokseen.

Kun tyoyhteisossa havaitaan, etta muutos on valttamaton, on tarpeen kiinnittaa huomiota
uuteen tilanteeseen sopeutumiseen ja antaa muutokselle sen tarvitsema aika. Kaikkea ei ole
tarpeen muuttaa kerralla, vaan ennen muutosta vallinneet hyvat kaytannot kannattaa ottaa
mukaan uuteen toimintamalliin. Nain olemassa oleva hyva siirretaan eteenpain ja tyoyhteiso
voi keskittaa erityiset voimavarat siihen, etta muutostarpeet saadaan otettua kaytantoon
positiivisina elementteina. Muutoksen hyvaksyminen ja uusien toimintatapojen ottaminen
kayttoon lisaavat tyoyhteison yhteenkuuluvuuden tunnetta pitkalla aikavalilla. Voidakseen
maaritella tyossa jaksamisensa tilaa, on tyontekijan aika ajoin pysahdyttava tarkastelemaan
omaa henkilokohtaista tilannettaan aiheen aarelle. Asiat ja olosuhteet ovat jatkuvassa
muutoksen tilassa taman paivan yhteiskunnassa, ja muutosten edetessa on kyettava
tarkastelemaan omaa seka yhteison tyohyvinvoinnin tilaa. Tavoitteiden ja paamaarien

asettaminen ovat yhta tarkeita, kuin itse matkakin kohti hyvinvoivaa tyoyhteisoa.

Tyohyvinvointi sisaltyy tyoelaman kaikkiin osa-alueisiin tavalla tai toisella ja sen olemassaolo
positiivisena mielleyhtymana on jokaisen tyoyhteisoon tavalla tai toisella liittyvan vastuulla.
Yleinen ilmapiiri valittyy paikasta jo vieraan ovesta sisaan astuessa. Paikka, jossa nauru
kaikuu kaytavilla ja vieras toivotetaan hymyillen tervetulleeksi, saa kenet tahansa kokemaan

olonsa hyvaksi ja turvalliseksi ja luo ilmapiirin, jossa jokainen haluaisi viipya.

Tassa tyoorganisaatiossa koronan ja jatkuvan ”normaalin” muutoksen keskella elamisen lisaksi
lapikaytavaksi on tullut yksikon laajentuminen, joka tuo tullessaan jo totuttujen
toimintamallien uudistumiset ja ehdollistumiset kahden eri tahon tasaveroisia intresseja
palveleviksi, uusia ennestaan tuntemattomia tyokavereita ja esimerkiksi sellaisia paikkoja

yksikossa, jonne ei enaa voikaan menna vapaasti.



2 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoitteet

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkittavan organisaatiokulttuurin muutostarpeiden
tutkiminen. Teemallisesti tutkimus painottuu tyossajaksamisen nakokulmaan. Tyon

tutkimuskysymys on kaksijakoinen:

1. kokemukset tyonteon kulttuurista talla hetkella ja

2. millaisia vaikutuksia meneillaan olevalla muutoksella on tyopaikan kulttuuriin.

Keratyn aineiston pohjalta on tarkoitus loytaa sellaisia organisaatiokulttuurin kehittamisen ja
erityisen huomioimisen tarpeita, joihin voidaan vaikuttaa ja joista koko yhteiso voi hyotya

kaynnissa olevan muutoksen lapi paasemiseksi.

Tutkimuskohteena on eraan suomalaisen lastensuojelulaitoksen yhden osaston
tyoorganisaatio. Kyseinen osasto on avattu tahan yksikkoon ensimmaisena ja muutostilan
yksikolle luo tutkimusvaiheen aikana avautuva yksikén toinen osasto, sekd vallitseva korona-
tilanne. Tarkastelen tyonteon kulttuuria ja tilaa horisontaalisesti eli tyontekijoiden
nakokulmasta Marja-Liisa Mankan oppien mukaisesti, perinteisen johtajuusnakokulman
sijasta. Pyrin siihen, etta tutkimustulos seka hyodyttaisi, etta vastuuttaisi koko tyoyhteisoa,
seka lisaksi herattaisi miettimaan mitka ovat sellaisia vallitsevia olosuhteita tai tyonteon
malleja meneillaan olevan muutoksen keskella, jotka tarvitsisivat muutosta, mutta ”joihin on
jo totuttu”. Johtamisella on suuri merkitys koko organisaatiokulttuurin tyohyvinvointiin. Tassa
tyossa johtajuus ei kuitenkaan lahtokohtaisesti ole painopisteena, vaan halutaan etsia niita
nakokulmia, joilla tiimimainen tyoyhteiso itsessaan voi vaikuttaa oman tyoorganisaationsa
hyvinvointiin ja kehittamiseen. Tutkimuksen tuloksia tullaan kayttamaan koko yksikossa

tyokulttuurin kehittamiseen ja saavutetun hyvan vahvistamiseen ja yllapitamiseen.

Lastensuojelulaitoksessa tehtava tyo on tyontekijoiden kannalta pitkalle itseohjautuvaa ja
tyypiltaan tyontekijalahtoista tyota. Johdon taholta on tietoisesti ja avoimesti pyritty
luomaan sentyyppinen tyonteonmalli, jossa tyon tekemisen toimintamalleja ei ole etukateen
strukturoitu liian vahvasti. Talla tavalla toimien kollektiivinen asiantuntijuus, vastuullisuus ja
toimintamallien sisainen kehittyvyys paasevat paremmin vaikuttamaan yhteisesti luotuun

organisaatiokulttuurissa.

Lahtokohtaisesti olen kokenut haasteellisena sen, etta milla tavoin toimimalla vaikuttaisin
itse mahdollisimman vahan tutkimuksen tuloksiin. Tyota olen saanut tehda myos oman
persoonallisuuteni neutraloimiseen seka haastattelu- etta analysointivaiheessa, jotta en
vaikuttaisi tutkimuksen loppupaatelmiin tai tuloksiin. Ensimmaisen haastateltavani kanssa
paatin tyostaa myos haastattelukysymyksia ja sitten reflektoida jalkikateen omaa
haastattelutapaani ja -asennettani. Talla halusin kehittaa haastatteluotettani sen vaatimaan

suuntaan ennen seuraavia haastatteluja.



3 Lastensuojelu tyoyhteisona

Lastensuojelun tarkoituksena on lakiin kirjoitetun tavoitteen mukaisesti turvata lapsen oikeus
turvalliseen kasvuymparistoon, tasapainoiseen ja monipuoliseen kehitykseen seka erityiseen
suojeluun. Lastensuojelulaki asettaa selkeat raamit sille tyolle ja periaatteille, joilla
lastensuojelua on toteutettava. Lapsella on erityisia oikeuksia ollessaan kodin ulkopuolelle
sijoitettuna ja naihin seikkoihin on kiinnitettava huomiota. Lain saannosten mukaan lasten ja
perheiden kanssa toimivien viranomaisten on tuettava vanhempia ja huoltajia heidan
kasvatustehtavassaan. Lastensuojelulaissa saadetyin edellytyksin lapsi on mahdollista myos

sijoittaa kodin ulkopuolelle. (Saastamoinen 2010, 4.)

Sijaishuoltopaikan valinnan taytyy aina perustua lapsen etuun ja paikka on arvioitava
huolellisesti. Lastensuojelulain 50 § ohjaa huomioimaan sijoitusperusteiden lisaksi myos
sisarussuhteet seka jatkuvuuden mahdollistamisen lapsen laheisten suhteiden yllapitamiseen.
Erillinen maarays on myos siita, etta lapsen kielellinen, kulttuurillinen ja uskonnollinen tausta
on otettava huomioon paatoksia tehdessa ja paikkaa valitessa. (Saastamoinen 2010,102-103;
Lastensuojelulaki 316/2011.)

3.1 Lastensuojelulaitoksen perusmaaritelmia

Lastensuojelulaitoksen toiminnalle oleellisin maaritelma on sujuvan arjen luominen ja
opettaminen lapsille. Osallisuus, vastuullisuus ja arjen hallinta ovat eraat tarkeimmista
elamassa tarvittavista taidoista ja niita harjoitellaan joka paiva eri tavoin. Lastenkodin
kollektiivinen kodinomaisuus syntyykin usein pysyvyydesta ja arjen kanssakaymisesta
erilaisten ihmisten kanssa. Lastensuojelulaitos eli lastenkoti on yhteiso, jonka jokaisen
jasenen tila-aikapolku on lopulta yksilollinen ja nain yhteiso elaa myos jatkuvassa hiljaisessa
muutoksessa. Aikuiselta vaaditaan vahvaa arjen struktuurien yllapitamista yhteison

vaihtelevissa kokoonpanoissa. (Torronen 1999, 100-101.)

Laitoksen tyontekijoiden maarasta osastolla on Lastensuojelulain 59 §:ssa maaratty, etta
henkilokuntaa on oltava lasten ja nuorten tarvitsemaan hoitoon nahden riittava maara,
kuitenkin vahintaan seitseman tyontekijaa, jotka ovat nimenomaan hoito- ja
kasvatustehtavissa. Tutkittavan laitoksen henkilokunnan maara on siis suurempi kuin lain alin
vaatimus, mika vaikuttaa osaltaan positiivisesti tyossa jaksamiseen ja tyon joustavuuteen.
(Lastensuojelulaki 417/2007.)

3.2 Yleinen vaikutelma tyoskentelysta lastensuojelulaitoksessa

Lastensuojelun laitostyon moninaisuuden ja tietynlaisen hajanaisuuden lisaksi silla
valitettavasti mielletaan olevan myos vaatimaton ammatillinen imago ja status. Taman vuoksi

laitostyon ammatillisella identiteetilla on monia haasteita edessaan tulevaisuudessa. Suurin



haaste lastensuojelun laitostyossa 2000-luvulla tuleekin olemaan nimenomaan tyontekijoiden
roolien uudelleen maarittely. Tyontekijoiden oman tyoroolin ymmarrys, tyota ohjaavat arvot
ja tyon maarittely vaikuttavat tulevaisuuden ihmisten mielikuvaan siita, millaista
tamantyyppinen laitostyo kaytannossa on. Yleinen asennemaailma laitoksessa tehtavaa tyota
kohtaan painottuu savyltaan latautuneeseen ja jopa negatiiviseen suuntaan, huolimatta siita,
etta valtaosa alalle hakeutuvista haluaa tehda sellaista tyota, jonka kokee merkitykselliseksi.
Joskus lastensuojelulaitoksessa tyota tekevat saattavat kuitenkin ajatella tyopaikkaansa vain
yhtena elamanvaiheena tai ponnahduslautana ammatillisesti paremmin arvostettuihin ja
paremmin palkattuihin toihin. Tama luo haasteen laitokselle, etta kuinka saada tyontekijoista
pitkaaikaisia tyontekijoita ja heidat kokemaan olevansa merkityksellisia ja tekevansa hyvaa
tyota. (Laakso 2009, 46.)

Lastensuojelulaitoksessa suoritettava ammatillinen osaaminen kasitetaan seka hoitotyona etta
kasvatuksellisena ja terapeuttisena tyona. Tyon ammatillisuus on erityisosaamista ollessaan
luonteeltaan arkisen elaman jatkuvuuden yllapitamista ja turvaamista. Tahan on viela
sisallytettava lapsen sosiaaliset vaikeudet ja kokonaisvaltaisesti hankala elamantilanne.
Laitostyon toiminnassa on aina lasna myos kysymykset kasvatuksellisesta vallasta,
vastuuttamisesta ja vaikuttamisesta. Lastensuojelulaitostyo eroaa luonteeltaan muusta
sosiaalialan tyosta ollessaan yksilotyon sijaan yhteisollista; useampi ohjaaja on yhta aikaa
toissa saman lapsiryhman kanssa elaen heidan kanssaan yhteista arkea. Laitostyossa korostuu
persoonalla voimakkaasti tehtavan tyon lisaksi myos tarvittavien tietojen ja taitojen merkitys.
Niiden soveltaminen ja ammatillisen osaamisen siirtaminen yleisesta sosiaalityosta
laitostyohon vaatii tyontekijalta monenlaisia taitoja ja valmiuksia. Tyontekijan oman
toiminnan reflektoinnissa teorian ja teoreettisen ajattelun merkitys on suuri ja kaytannossa
tyon tekemisen kannalta siita voi olla merkittavaa hyotya. Suomen lainsaadannon antamat
kelpoisuusehdot ovat lastensuojelulaitostyontekijoille eurooppalaisittain tarkasteltuna avarat.
Laki kuitenkin maarittelee tarkkaan osastokohtaisen koulutustason minimivaatimukset, jotta
koulutustaso pysyy riittavan korkeana. Suomessa ei ammattikorkeakoulujen laajentumisen
myota ole enaa sellaista koulutusalaa, joka suoraan valmistaisi sosiaalialan laitostyossa
tyoskentelyyn. (Laakso 2009, 40-44, 47.)

Lastensuojelulaitoksessa tyoskennellessa on tarkeaa erottaa eri roolit, joiden kanssa
tyontekija tyoskentelee. Ohjaaja ajaa lapsen etua, mutta on tarkeaa, etta myos biologiset
vanhemmat, huoltajat ja eri lapsen kanssa tyoskentelevat ammatilliset sidosryhmat saavat
aanensa kuuluviin. Nuoren ja eri rooleissa olevien tahojen valille voi tulla konflikteja tai
vaarinymmarryksia ja silloin tarvitaan usein ohjaajaa toimimaan puolestapuhujana ja
”tulkkina”. (Sinkkonen & Tervonen-Arnkil 2015, 264.)

Ohjaaja joutuu tekemisiin monenlaisten vastatransferenssitunteidensa kanssa

tyoskennellessaan lastenkodissa ja naita on vain opittava sietamaan kohtuullisissa maarin.
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Lapset usein ovat aikuisia suorempia ilmaisuissaan ja keskustelun sijaan toimivat, ollen myos
fyysisempia: kiipeavat syliin tai turvautuvat nyrkkeihin. Jos tyontekijan omat lapset ovat
hoidettavan lapsen kanssa saman ikaisia, aktivoituu vanhempi-lapsi -asetelma helposti. Mita
pahemmin traumatisoituneita lapsia tyontekija hoitaa, sita enemman nama menevat ”ihon
alle”. Psyykeltaan rikkinaiset lapset voivat aiheuttaa jopa fysiologisia tuntemuksia tai
somaattisia vastareaktioita hoitajassaan ja toistuessaan tallaiset tuntemukset kertovat
yleensa siita, etta lapsen mielessa velloo hallitsemattomia, primitiivisia tuntemuksia. Nama
lapset sijoittavat herkasti oman persoonansa huonoiksi ja kielletyiksi kokemansa asiat
nimenomaan omaohjaajaansa ja positiivisiksi mieltamansa asiat johonkuhun yhteison toiseen
aikuiseen. Tama ilmio on omiaan synnyttamaan myos tyontekijoiden keskinaisiin valeihin
ristiriitaa. Mikali tyoryhma ymmartaa ilmion johtuvan lapsen problematiikasta, ryhman
eheytyminen auttaa myos lasta taman eheytymisen prosessissa ja liittamaan hyvat ja huonot
puolet omaan itseensa kuuluviksi. Jos lapsen seksuaalista kehitysta on vakavasti hairitty,
seksualisoituneita savyja voi esiintya hanen kontakteissaan aikuisiin. Vaikka se voi olla jopa
ahdistavaa tai hammentavaa ohjaajan kannalta, on hyva ymmartaa lapsen kayttaytymisen
olevan seurausta siita, etta hanen omia rajojaan on rikottu, eika han siksi osaa pitaa niita itse
suhteessaan aikuiseen, vaan han tarvitsee tukea rajojen oppimiseen. Myos yksityisyyden suoja
on hankalaa pitaa lastensuojelulaitoksissa lasten osoittaman, toisinaan jopa kyltymattoman
suuren uteliaisuuden vuoksi. Lapsi saattaa olla jopa mustasukkainen ohjaajan kiinnostuksesta
ja haluaa tietaa, onko han vain ammatillisen suhteen toinen osapuoli vai valitetaanko hanesta
aidosti. Nama kaikki henkiset paineet tyontekijan on kasiteltava itsensa kanssa, jotta han voi
kasvaa hyvaksi ohjaajaksi. (Sinkkonen & Tervonen-Arnkil 2015, 244-246.)

4 Tyohyvinvointi osana ammatillista kehitysta

Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita on paljon ja suurin osa yleensa siihen liittyvista
toimenpiteista koskettaa nimenomaan henkilokuntaa. Osa tyohyvinvoinnin osa-alueista on
sellaisia, joihin voi vaikuttaa heti, osaan vasta pidemmalla aikavalilla ja joidenkin tekijoiden
kanssa on vain opittava elamaan. Tama tosin kasvattaa osaltaan myos yksilon ammatti- ja
tyoyhteisotaitoja, jotka lastensuojelulaitostyossa ovat ensiarvoisen tarkeita. (Manka & Manka
2016, 10.)

Tyontekijan kokonaisvaltainen hyvinvointi edellyttaa henkilokohtaisen elaman osatekijoiden
hyvinvointia ja tasapainoa. Jos jollakin osa-alueella on haasteita, nakyy se vaistamatta myos

kokonaisvaltaisessa hyvinvoinnissa. (Manka 2008, 153.)
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4.1  Tyohyvinvointi ammatillisen tyontekijan nakokulmasta

Tyontekijaan liittyvia tyohyvinvointitekijoita ovat esimerkiksi kyky palautua tyosta,
ammatillinen osaaminen ja henkilokohtaiset stressinhallintataidot. Nama osa-alueet
vaihtelevat eri tyontekijoiden valilla, joillakin voi olla esimerkiksi paremmat
stressinhallintataidot ja toisten vahvuutena voi olla nopea palautuminen. (Heikkila-Tammi &
Makiniemi 2007, 3.)

Kuviossa 1 nakyy, kuinka tunne elamanhallinnasta vaikuttaa ratkaisevasti tyontekijan
hyvinvointiin. lhmisen persoonallisuuden ulkoinen hallinta (olosuhteiden armoilla oleminen) ja
sisainen hallinta (itseluottamus), ajattelu- ja tulkintatavat (positiivinen tai negatiivinen) ja
minan eheys eli koherenssin tunne, vaikuttavat kuormittavissa tilanteissa selviytymiseen.
Lastensuojelulaitostyossa tyonhallintaan sisaltyy monitaustaiset lapset perheineen ja heidan
tarpeensa, eika tyon kuormittavuuden sykleja pysty taysin ennakoimaan. (Manka 2008, 153-
157.)
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Kuvio 1 Elamanhallinnan yhteydet hyvinvointiin tyopaikalla (Manka 2008)

Tyon itseohjautuvuus ja tyontekijan merkittava vaikuttavuus omaan ja lahityoyhteisonsa
tyohon ovat taman paivan tyon organisoinnin elementteja myos lastensuojelulaitostyossa. Sen
voi nahda myos mahdollisuutena: tyontekija ei olekaan ulkopuolinen objekti, jolle asioita vain
tapahtuu joko positiivisessa tai negatiivisessa mielessa vaan han on taho, joka voi itse
vaikuttaa kokemaansa. Tyontekijan psykologisen paaoman ulottuvuuksia ovat itseluottamus,

toiveikkuus, sitkeys ja optimismi. Psykologista paaomaa voi oppia ja suurin osa siita on



tyontekijan omissa kasissa. Lastensuojelussa naihin harjoituksiin saa jokapaivaisen uuden

mahdollisuuden. (Manka

& Manka 2016, 158-159.)
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Kuvio 2 Palautumiseen vaikuttavat tekijat tyossa ja vapaa-aikana (Manka & Manka 2016)

Ihminen selviaa aika ajoi

palautumisestaan (kuvio

n kovankin stressin alla toimimisesta, kunhan huolehtii riittavasti

2). Palautumista tapahtuu seka automaattisesti, etta

palautumismekanismin kautta ja siina on mukana seka psykologinen, etta fysiologinen
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ulottuvuus. Mekanismin paamaarana on palauttaa ihmisen elimisto stressitilasta takaisin
lepotilaan, jotta stressin kuluttamat voimavarat saataisiin palautumaan.
Lastensuojelulaitostyossa tyon aikaista palautumista voi olla vaikea saavuttaa tyon

intensiivisen luonteen vuoksi. (Manka & Manka 2016, 181-183.)

Tyopaivaan olisi hyva loytaa pitkin paivaa palauttavia hetkia, vaikka se lasten kanssa
tyoskennellessa on haastavaa. Tarkasteltaessa palautumista tyonkuormituksesta
merkityksellisimpia ovat uudet sisaiset voimavarat, kuten myénteinen mieliala ja energia.
Ongelmat palautumisessa lisaavat riskia sairastua tyouupumukseen. Kuviossa 2 esiintyy jopa
enemman tyohon kuin vapaa-aikaan liittyvia erilaisia palautumiseen vaikuttavia tekijoita.
(Manka & Manka 2016, 181-182.)

4.2  Tyohyvinvointi tyohon liittyvien tekijoiden kannalta

Tyohon liittyvia muutoksia tarkasteltaessa laajemmasta nakokulmasta on helposti
havaittavissa, kuinka globaalin epatasapainon vaikutus ulottuu kaikkialle. Tyon teosta tulee
jatkuvasti kansainvalisempaa ja tyoelaman ja talouden kehityskulku pysyy jatkuvassa
muutoksessa. Ajankuva nakyy myos lastensuojelulaitostyossa. Vaikka tyokielena on suomi, voi
laitokseen tulevan lapsen suomen kielen taito olla alkuvaiheessa viela erittain heikko ja
tyontekijoiden on tyoskenneltava orientaatiovaiheen lisaksi myos kielen kanssa. (Karjalainen
2020, 19.)

Myos jatkuvasti kehittyva digitalisaatio valtaa alaa seka tyonteon muodoissa, etta itse
tyontekijoissa. Uusi nuori tyoelamaan siirtynyt sukupolvi on syntynyt voimakkaasti
digitalisoituneen yhteiskunnan keskelle ja arvostaa tyon lisaksi myos vapaa-ajan sisaltoa ja
palkan riittavyytta takaamaan mielekas elama. Sota-ajan jalkeisten tiukkojen aikojen
vaatimaton elamantapa on nuorelle sukupolvelle unohtunut todellisuus ja asioiden on
tapahduttava mieluiten reaaliajassa. Koronan myota digitalisaatio on loikannut kaikkialle
arkiseksi toimintavalineeksi. Digitaalisuus kuitenkin uppoaa syvalle ihmisen mieleen ja
tunteisiin saakka ja aiheuttaa jopa riippuvuutta tarjotessaan ja vaatiessaan vuorovaikutusta.
Tama nakyy niin aikuisissa kuin lapsissa. Reaaliaikainen jatkuva tietotekniikan kautta
tapahtuva vuorovaikutus haastaa tyota tekevan tyon ja vapaa-ajan erottelua ja kuormittaa
niin henkisesti kuin fyysisestikin. Koronakevaan myota kaiken mahdollisen tyon
virtuaalimaailmaan siirtaminen on ollut nuorelle sukupolvelle helpompaa kuin vanhemmille.
Vain muutos on pysyvaa - sanonta on toteutunut pikakelauksella ja varoittamatta.
(Karjalainen 2020, 8, 22-23; Manka & Manka 2016, 13-14.)

Kun tyon kuormitus- ja vaatimustekijat ovat tasapainossa, tyontekija voi hyvin. Tasapainon
[6ytaminen ei ole aina helppoa, silla kuormitustekijat ja voimavaratekijat ovat keskinaisessa
vuorovaikutuksessa. Tyon kuormitustekijat laskevat tyomotivaatiota ja tekevat tyon

tavoitteiden saavuttamisesta haastavampaa seka kuluttavat yleisesti energiaa liikaa.
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Voimavaratekijat puolestaan toimivat juuri painvastoin. Tyon sisaltamat korkeat vaatimukset,
esimerkiksi kiire ja vaativat paatokset ovat riski tyohyvinvoinnille, mutta suojaavana tekijana
ovat tyon voimavarat ja mahdollisuus nopeaan palautumiseen. Lastensuojelutyo vaatii

tyontekijalta paljon, mutta myos antaa paljon. (Heikkila-Tammi & Makiniemi 2007, 8-9.)
4.2.1 Maslowin tarvehierarkia osana tyossa tarvittavia voimavaroja

Maslowin tarvehierarkiaa mukaillen (kuvio 3) voidaan maaritella, etta tyohon liittyvia

matalamman tason tarpeita ovat palkka, tyon varmuus, turvallisuus ja turvalliset tyoolot.
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Kuvio 3 Maslowin hierarkia tyoelamaan sovitettuna (Rauramo 2012)
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Nama perusedellytykset vaikuttavat siihen, miten turvalliseksi tyontekija kokee tyopaikkansa.
Esimerkiksi turvalliset tyoolot vaikuttavat siihen, millaisena tyontekija kokee tyopaikan
fyysisen ympariston. Lastensuojelussa tyontekijan fyysinen turvallisuus joutuu aika ajoin
koetuksella, vaikka lahtokohtana olisikin nollatoleranssi ihmisen koskemattomuuden
rikkomiselle ja toisen tilan kunnioituksen puutteelle. Maslowin hierarkian ylemman tason
tarpeiksi voidaan maaritella itsenaisyys, osaaminen/saavuttaminen seka yhteenliittyminen.
Eettisesti kestavat arvot ja oikeudenmukainen palkkaus ovat osa aktiivista roolia

organisaation hyvinvointiin tahtaavassa toiminnassa. (Rauramo 2012, 14-15.)
4.2.2 Tyontekijan itseohjautuvuus, itsensa johtaminen

Osaava tyontekija tarvitsee tyossaan seka kykya johtaa itseaan etta kykya itseohjautumiseen.
Ihmisen itseohjautuvuus nakyy omaehtoisena toimimisena ilman ulkopuolisen ohjauksen ja
kontrollin tarvetta. Kun tyontekija tuntee tavoitteensa ja hanella on riittava osaaminen
paamaaransa saavuttamiseen, motivaatio syntyy hanessa itsessaan luonnollisesti.
Itseohjautuva tyontekija nauttii vaivattomasti vapaudesta ja vastuusta, aikaansaamisesta,
oma-aloitteisuudesta, itsenaisyydesta ja paatoksenteosta. Tyo nayttaytyy parhaimmillaan
sellaisena, etta se on taynna mahdollisuuksia. Lastensuojelulaitoksessa tyo on pitkalle itse
ohjautuvaa ja tyontekijan on oltava valmis tekemaan itsenaisia, joskus rohkeitakin ratkaisuja
ja seistava niiden takana. Riittava osaaminen helpottaa taman vastuun taakkaa ja toisaalta
itseohjautuvassa tyomuodossa omien yksilollisten lahjojen kayttomahdollisuudet paasevat

oikeuksiinsa lasten kanssa toimiessa. (Karjalainen 2020, 117.)

Tyonantajalla on velvollisuus huomioida tyontekijoiden ammattitaidon taso ja ajantasaisuus
tarjoamalla tarvittaessa lisakoulutusta ja mahdollisuuksia omaehtoiseen opiskeluun
esimerkiksi tyon ohella. On tarkeaa, etta organisaation jasenet ymmartavat ja jasentavat
tyohon liittyvat laatuasiat samalla tavalla. Tyontekijat haluavat tietaa, investoidaanko
tulevaan, miten tarpeeseen pohjaten paatokset tehdaan, onko tukea saatavilla tarvittaessa ja
millainen kiinnostuksen taso esimiehella on palautekeskusteluihin. Lastensuojelumaailmassa
esimerkiksi lainsaadantojen muutokset vaativat tyontekijalta jatkuvaa ajan tasalla oloa.
(Karjalainen 2020, 117.)

4.3  Tyoyhteisoon liittyvat tekijat

Yhteisolla tarkoitetaan yksiloiden ja ryhmien valista suhdetta, jolle sitoutuminen ja
solidaarisuus ovat olennaisia ominaisuuksia. Yhteisossa on henkilokohtaisia, lampimia ja
kiintymysta osoittavia ihmissuhteita, ollen nain luonnollinen yhteiselaman muoto. (Multisilta
2011, 21.) Yhteison ulkopuolelle, yksin jattaminen, onkin pahin kontrollin muoto (Bardy 2013,
83).
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Yhteisollisyys vastaa ihmisen luontaiseen tarpeeseen kuulua johonkin. Se merkitsee
yhteistyota, yhteenkuuluvuutta, yhdessaoloa ja yhteisvastuuta. Yhteisollisyys syntyy
saannollisen vuorovaikutuksen kautta yhteison sisalla. Talle rakenteellisen suhteen muodolle
ominaista on solidaarisuus, avoimuus, vuoropuhelu, pysyvyys, integraatio ja uudistuminen.
Aidon yhteison syntymiseen ei kuitenkaan ole olemassa valmista kaavaa, vaan se vaatii
sellaisen syvalle ihmisiin juurtuneen elamisen, olemisen ja jakamisen mallin, joka
mahdollistaa yhteisollisen suhteen. (Multisilta 2011, 22.)

Yhteisollisyys ja vuorovaikutus sen jasenten valilla luovat sosiaalista pddomaa vahvistaessaan
yhteison toimintaa kehittavaa vastavuoroisuutta, verkostoitumista ja luottamusta, ollen nain
seka yksilon, etta koko yhteison voimavara. Vastavuoroisessa yhteisollisyydessa tyontekija on
vuorovaikutuksessa tyokavereidensa ja esimiehensa kanssa. Vuorovaikutussuhteen laatu
korreloi voimakkaasti psykologiseen voimaantumiseen, johon taas liittyvat luottamus omaan
osaamiseen, tarkoituksellisuuden tunne, kokemus vaikuttamisen ja paatoksenteon
mahdollisuudet omassa tyossa seka tyon tekemisen tapoihin liittyva itsemaaraamisoikeus.
Naiden myota tyon tekeminen on mielekasta ja mahdollistaa laajan oman osaamisen kayton,
joka puolestaan lisaa tyontekijan sisaista motivaatiota. Tyontekijalla kasvaa halu toimia
omasta vapaasta tahdosta ja innostuksesta kasin, ulkoisen pakottamisen sijaan. Positiivinen
vastavuoroisuus kasvattaa myos yhteisollisyytta eli sosiaalista paaomaa, jonka on tutkittu
korreloivan vahaisempaan sairasteluun, seka myos pienempaan masennuksen puhkeamisen
riskiin. (Manka 2011, 110-111, 116.)

Tyoyhteisossa sosiaalinen paaoma rakentuu tydyhteisotaidoiksi. Se sisaltaa merkityksen
sovinnollisuudesta, toisten auttamisesta, reilusta pelista ja tunnollisuudesta.
Tyoyhteisotaitojen yksilolliset ominaisuudet nayttaytyvat tyotehtaviin sitoutumisena ja
vastuullisuutena, kun taas ryhmaominaisuudet ilmenevat toimintoina, jotka edistavat
yhteistyota, kuten reiluutena, auttamisena ja pikkuasioista valittamatta haluna toimia
yhteiseksi hyvaksi. Tyoyhteisotaidot voidaan maaritella "vapaaehtoiseksi kayttaytymiseksi ja
osallistumiseksi, josta ei makseta palkkaa”. Yhteistyo tyokavereiden ja esimiesten kanssa,
tyopaikan viihtyvyydesta huolehtiminen, jarkeva resurssien kaytto, osallistuminen aktiivisesti
tyopaikan kehittamistyohon, seka mielipiteen julkituonti, jotta asiat menevat eteenpain, ovat
tyopaikan kannalta merkityksellisia ominaisuuksia. Lastensuojelulaitoksessa tama nayttaytyy
esimerkiksi tyonjakamisen kohdalla: tekeeko tyontekija vain hanelle osoitetun vastuun vai
osallistuuko kyseisen tyovuoron kollektiiviseen vastuunkantoon. Eri tyontekijat myos pitavat
erilaisia asioita tarkeina, toinen siivoaa extraa ja toinen vie lenkille useamman lapsen
kerrallaan. Naista tyontekijoiden eri ominaisuuksista syntyy hallittuna ja laadukkaasti
yhteison sisalla jalostettuina hyva tasapaino. Tyoyhteisotaidot laitoksen arjessa opettavat

myos lapsille esimerkkia tyontekemisen malleista. (Manka 2011, 122-123.)
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Tyoyhteisotaitoja ovat myos esimerkiksi kohteliaisuus, reiluus, kiittaminen, tervehtiminen,
seka myos anteeksipyytaminen toista loukattuaan, oman ammatillisen motivaation ja
osaamisen yllapito ja kehittaminen perustehtavan suorittamisen ohessa, huolehtiminen
tyopaikan viihtyvyydesta ja resurssien oikeasta kaytosta, epaitsekkaasti muiden aktiivinen
auttaminen heidan kiireissaan ja ongelmissaan, muidenkin tyosta kiinnostuminen ja sen
arvostaminen, palautteellisuus: sen antaminen ja pyytaminen, niin onnistumisista, kuin myos
epakohtien korjaamiseksi rakentavasti, yhteistyo esimiesten ja tyokavereiden kanssa: tiedon
jakaminen ja pyytaminen, aktiivinen tyopaikan kehittamiseen osallistuminen, mielipiteen
kertominen, jotta asiat etenevat ja myonteisen ilmapiirin luominen: juorutaan seldn takana
hyvdd. (Manka 2011, 110, 116-117, 148.)

Oppimisen ja uudistumisen keskeisia elementteja ovat vuorovaikutustaidot: uskallus nostaa
keskusteluun kiusallisiakin aiheita mahdollistaa pyrkimyksen tassa hetkessa olevan
todellisuuden rehelliseen tarkasteluun. Lastensuojelussa vaikeiden asioiden kasittelytaito on
ensiarvoisen tarkeaa. Avoin vuorovaikutus tyoorganisaatiossa perustuu dialogisuuteen, jonka
ominaisuuksia ovat avoimuus, aktiivinen kuuntelu, yhteisten ratkaisujen etsiminen ja oman

mielipiteen tuottaminen. (Manka 2008, 145.)

Palautteen taitava antaminen ja kyky vastaanottaa sita rakentavasti ovat opettelemisen
arvoisia taitoja. Palautteenannon rakentavuutta on harjoiteltavissa esimerkiksi ratkaisuun
keskittymalla, puhumalla itse asiasta - ei henkiloista, esittamalla ennemmin ehdotuksia ja
toiveita, kuin miksi-kysymyksia, ajallisesti mahdollisimman reaaliaikaiseen palautteenantoon,
kayttamalla harkittua tunneilmaisua, seka muistamalla vastavuoroisuuden periaatteen, eli
muistamalla myos itse pyytaa palautetta vastaavaan tilanteeseen. Myonteinen asenne

helpottaa palautteen antoa ja kasittelya ja sita on hyva opetella. (Manka 2008, 145.)

Palautteen vastaanottamisessa on osattava kuunnella. Aktiivisen ja hyvan kuuntelun
ominaisuuksiin eivat kuulu mitatointi, kritisointi, kilpailu, puolustautuminen, eika vahattely,
vaan toiselle annetaan tilaa antaa palautteensa, samalla itse kuunnellen omia tuntemuksiaan
ja ajatuksiaan. Taitava palautteen vastaanottaja hyvaksyy toisen ajatukset yhta tarkeina kuin
omansakin ja pyrkii rohkaisemaan elein ja ilmein toista itsensa ilmaisussaan.

Tilanteen avoimuus syntyy siita, ettei toimi toisen arvostelijana, vaan pohtii itse ongelman
ydinta. Avoimuus ei sisalla itsestaanselvyyksia, eika siina etsita omaa turvallista varmuutta,
vaan yhteista ymmarrysta ja lopputulosta, jossa ”ei ole voittajaa”. Hyva palautteen saaja ei
vastaa palautteeseen pyrkimalla olemaan oikeassa tai tyrkyttamalla omaa valmista
nakemystaan toiselle. (Manka 2008, 145-146.)

Tyoyhteisona lastensuojelulaitos on yhteiso, jossa jokaisella on oma paikkansa ja aikansa.
Yhteison muodostavat aikuiset ja lapset yhdessa. Lastensuojelulaitoksessa lapset saavat

ilmaista tunteitaan vapaasti, joka voimaannuttaa kestamaan tulevia tapahtumia. Uuden
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lapsen yksikkoon saapuminen muuttaa aina myos koko ryhman rakennetta ja
orientaatiovaiheen aikana lapsi joutuu sopeutumaan seka muuttuneeseen
elamantilanteeseensa, etta opiskelemaan sosiaalista koodistoa, "miten taalla ollaan” ja miten

olla toisten kanssa vuorovaikutuksessa tassa yhteisossa. (Torronen 1999, 117-119.)

Sanonta "tyoyhteiso on puheidensa kaltainen” valittaa viestin sanallisen ilmaisun
merkityksellisyydesta tyoilmapiirin luojana. Kun tyoyhteiso puhuu keskenaan kunnioittavasti
ja arvostavasti, puheen sisalto on onnistumisia, kehuja ja ilopuhetta, on yhteisossa hyva olla.
Vastaavasti ilkeat ja ivaavat sanat, valitus ja moite ovat ongelmapuhetta ja varastavat
tyontekijat voimavaroja. Jokainen tyontekijd luo tydilmapiirid osaltaan ja on aiheellista aika

ajoin pysahtya ja tarkastella onko oma puhe rakentavaa vai hajottavaa. (Manka 2011, 120.)

Tyopaikkakiusaaminen on Suomessa varsin yleista. Se on henkista vakivaltaa, joka esiintyy
toisen tyon mitatoimisena, uhkaamisina, eristamisena, selan takana pahan puhumisena.
Kiusaaminen voidaan jakaa avoimeen ja piilevaan kiusaamiseen. Avoimesti tapahtuva on
esimerkiksi vaheksymista, juoruilua, tiedonkulun ulkopuolelle jattamista tai jopa sen
estamista, harskia huumoria, ihmisen ominaisuuksien arvostelua ja vihjailevat ja loukkaavat
puheet ja ilmeet. Tyontekijan kannalta viela haastavampaa on piileva kiusaaminen, kuten
aliarviointi, puhumattomuus, huomiotta jattaminen tai ”selkaan puukotus”. Epasuoraan ja
piilossa olevaan hairintaan on vaikeampi tarttua kuin avoimeen. Mita varhaisemmassa
vaiheessa tilanteeseen paastaan puuttumaan ja kayttaytymismalli saadaan katkeamaan, sita
parempi todennakoisyys on vahempiin tuottamuksellisiin seurauksiin. Tyopaikkakiusaamiseen

puuttuminen kasvattaa myos tyoyhteisotaitoja. (Manka & Manka 2016, 149-153.)

4.4  Johtamiseen liittyvat tyohyvinvoinnin osatekijat

Vuorovaikutteisuus johtajan ja johdettavien valilla ja johtamisen tasapuolisuus ovat selkeasti
johtamisen laadusta esiin nousevia tekijoita. Johtamisella ja esimiestyolla on vertaansa vailla
oleva painoarvo tyontekijan mahdollisuuksissa antaa parastaan itsestaan tyohonsa. (Manka
2008, 86-87.)

Esimiestyo ja siina ihmiskeskeisen johtamisen tarve nakyy myos itseohjautuvan tyonteon
kulttuurissa. Itseohjautuvuuden varjopuoleksi voi muodostua myos tekematta jaanyt
esimiestyo. Tyoelamantutkijat kertovat, etta liian vahva itseohjautuvuuden korostaminen voi
osoittautuakin kriisiksi johtajuudessa. Johtajuuden ulkoistamiseen tyontekijoille tulee liian
matala kynnys, kun kiireen keskella ei jaakaan aikaa enaa asioiden hoitamiselta itse ihmisille
ja johtajuus jaavat monimutkaistuvan maailman jalkoihin. Kuitenkin tyontekijan
itseohjautuvuus luo johtajuudelle nimenomaan ihmisten johtamisen tarpeen entista
tarkeampana. Lastensuojelussa tyota tehdaan lasten ja naiden perheiden haastavien
elamantilanteiden kanssa ja taitava johtajuus nayttaytyy vielakin suuremmassa roolissa.
(Karjalainen 2020, 117.)
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Itseohjautuvan tyonteon mallilla on mahdollisuudet ja tavoitteet saada tyontekijasta entista
paremmin voivampi, luovempi ja tehokkaampi. Toisaalta itseohjautuvuus perustuu
nimenomaan sujuvaan vuorovaikutukseen ja yhteistyohon. Sen toteutumiseen tarvitaan
organisoimista, jossa tyonjohdolla on avainpaikka. Esimiehen tehtavana on myos valvoa
tyomaaran sopivuutta ja tarvittaessa auttaa keventamaan liian suureksi kasvamaan paassytta

tyomaaraa. (Karjalainen 2020, 118.)

4.5 Organisaatioon liittyvat osatekijat

Organisaation arvomaailma vaikuttaa suoraan tyoyhteisossa koettuun tyoilmapiiriin.
Tyonantajaorganisaation arvoihin sitoutumisen, johdon valitsemien painotusten
valikoituminen ja niihin yhteinen sitoutuminen ovat osa organisaation yhteista toimintaa,
johon tyontekijoiden tulisi sitoutua. Esimies on itseohjautuvan tyontekijan peili, jota kautta
han suodattaa ja sopeuttaa organisaation arvoja ja tavoitteita suhteessa omiinsa. (Karjalainen
2020, 118.)

Tyon ja tyoolojen muokkaaminen yksilollisesti sopivaksi tyontekijan oman motivaation,
innostuksen ja vahvuuksien suuntaan on tyohyvinvointia erityisesti tukevaa. TyOnantaja
esimerkiksi tyovuorosuunnittelussa ja tyonsuunnittelussa. Tyontekija ”"tuunaa” itse itselleen
innostavammaksi tyonteon toimintatapojaan, ihmissuhteitaan ja ajatusmallejaan suhteessa
tyohon niin, etta se tukee hanen tyohyvinvointiaan ja auttaa nakemaan oman tyon uudelta
innostavammalta nakokulmalta. Yhteistyossa ja hyvassa vuorovaikutuksessa esimies ja
tyontekijat paasevat parhaaseen lopputulokseen. Lastensuojelulaitostyossa tyota voidaan
tuunata monella tapaa yksiloa enemman huomioivaksi, mikali tahtoa ja joustavuutta
yhteisosta loytyy. (Heikkila-Tammi & Makiniemi 2007, 20-28.)

5  Tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa opinnaytetyon etenemisen vaiheiden kuvailu esitetaan aikajarjestyksessa.
Opinnaytetyon aihe loytyi nopeasti, mutta sen rajaus oli erittain vaikeaa. Tyohyvinvointi
heratti minussa tutkijana suurta henkilokohtaista mielenkiintoa, ja kiinnostavia laajennuksia
olisi ollut mahdollista tehda moneen eri aihealueeseen. Toisaalta tutkimuksessa kuvattu
lastensuojelun laitostyoyhteiso ei ole ollut siina mielessa perinteinen, etta se olisi ollut
vuosikymmenia olemassa. Yhteiso on kuitenkin lapikaynyt merkittavia muutoksia, joka on
hitsannut tyokavereita yhteen saumattomasti. Monenlaiset haasteet ovat opettaneet

avoimuuteen ja vaikeiden asioiden paivan valoon tuomiseen seka niiden lapikaymiseen.

Parhaiten ihmisia kasvattavat haasteellisten tilanteiden lapikaynnit, joiden reflektoiminen

yhdessa opettaa itsesta ja toisesta paljon. Vaikeissa tilanteissa punnitaan ihmisen sitkeys,
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lojaalius, lempeys, arvomaailma ja ennen kaikkea ammattitaito. Lastensuojelulaitoksessa
tyonteon yksi suurimmista kulmakivista on se, etta voit luottaa vuorossa olevaan tyopariisi

sataprosenttisesti, joten tyo itsessaan vaatii jo tyontekijan asennemaailmalta paljon.

Tassa lastensuojelulaitoksessa haetaan uudenlaista johtajuutta, pois autoritaarisesta ylhaalta
alaspain johtamisesta. Tyontekijan yksilollisten vahvuuksien ja innovatiivisuuden annetaan
loistaa ja parhaimmillaan tyoyhteiso onkin, kun sen erilaiset yksilot saavat tuoda erilaiset
vahvuutensa yhteen. Tama itseohjautuva malli antaa tyontekijalle vapauksia toteuttaa
itseaan tyossaan. Tyontekijoiden kouluttautumiseen kannustetaan ja tiedon kaytantoon

itsensa kehittamiseen, joka on seka tyoyhteison, etta tyontekijan eduksi.

Opinnaytetyon aloitin lukemalla alan kirjallisuutta ja kuuntelemalla webinaareja ja
keskusteluja internetista aiheen ymparilta. Alalla on monenlaista toimijaa ja kouluttajaa,
joka kertoo myos aiheen kiinnostuksen tasosta, mutta myos sen moninaisuudesta. Olikin
ajoittain vaikea erottaa, mika tarjolla olevista tiedonlahteista parhaiten vastaisi rajattuun
tiedonhankintahaasteeseen. Aiheesta kirjoitetut kirjat tarjosivat parhaimman kokonaiskuvan

yksittaisista aihealueista.

Viikolla 45 aloitin haastattelut. Alun perin olin suunnitellut keraavani aineistoa pelkkien
yksilohaastatteluiden pohjalta, mutta aikataulun kiristyessa otin kayttoon myos
ryhmahaastattelun. Ryhmahaastattelu, eli kaytannossa parihaastattelu, toi huomattavaa
lisaarvoa tutkimusaineistoon ja ensimmaisen ryhmahaastattelun jalkeen olivat hyodyt selvasti
nahtavilla verrattuna yksilohaastatteluun. Toisaalta useamman pienryhman keskustelujen
sisalto suuntautui selvasti omille urilleen. Mielenkiintoista olisi ollut nahda mita tuloksia viela

yksi kaikille yhteinen haastattelu olisi tuonut.

Jalkeenpain ajateltuna, myos yksilohaastattelut olisi voinut tehda ryhmassa, tai jopa
kahdessa kolmen hengen ryhmassa ja pidemmalla ajanvarauksella, mikali mahdollista.
Ryhmahaastattelussa ryhman jasenet pystyivat yhdessa ohjaamaan ja ”ruokkimaan” yhteista
keskustelua ilman, etta haastattelijan tarvitsi siirtya pois ”pelkan organisoijan” roolista.
Tama auttoi myos pysymaan tutkijan roolissa paremmin. Toisaalta myos aktiivisen kuulijan
roolissa olevalla oli mahdollista poimia haastattelusta itselleen tarkeiksi nousseita aiheita ja

ottaa ne tyon alle omalta osaltaan.

Opinnaytetyota tehdessani hyodynsin seka useampia kirjoittamisen pajoja, etta tiedonhaun
pajaa. Olen osallistunut kaikkiin ryhmatapaamisiin ja saanut niista hyvaa vertaistukea. Olen

myo0s saanut opinnaytetyon ohjaajaltani kaiken pyytamani avun.
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6  Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmana kaytan kvalitatiivista lahestymistapaa, mutta siina on havaittavissa
myo0s kvantitatiivisen tutkimuksen elementteja. Kvalitatiivinen tutkimus etsii tutkittavista
asioista merkityksia ja uusia nakokulmia ja ilmioita. (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara 2007, 131-
135.)

Tutkimusaineiston hankinnan tein keskustelunomaisena teemahaastatteluna. Haastateltavia
oli 2 yksilohaastattelua ja 2 kahden hengen ryhmalle tehtya haastattelua. Yhteensa siis 4
haastattelua ja 6 haastateltua tyontekijaa. Teemahaastattelulle tyypillista on selkeiden
aihepiirien olemassaolo, mutta sen kysymyksilla ei ole tarkkaa muotoa tai jarjestysta.
Teemahaastattelussa korostetaan haastateltavien omia tulkintoja tutkittavasta aiheesta, seka
niita merkityksia, jotka haastateltavat asioille antavat. Tama sopi talle aihealueelle
parhaiten, koska tutkinnan kohteena on tyontekijoiden omat nakemykset ja kokemukset

ennalta maaritellysta aihealueesta. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 74-77.)

Perusjoukkona on osasto ja siita otoksena 6 henkiloa, joka vastaa maarallisesti yli puolta koko
osaston 9 vakituisesta tyontekijasta. Otanta tapahtui satunnaisotantana, jotta itse vaikutin
mahdollisimman vahan vastausten laatuun. Kaytannossa haastateltaviksi valikoituivat ne,
joiden aikataulut tyovuorolistalta katsottuna siihen parhaiten kiireen keskella sopivat.
Jokaiselta kysyin henkilokohtaisesti suostumisen viela erikseen. Jalkeenpain tarkasteltuna
haastateltaviksi valikoituneet henkilot edustivat hyvin osastoa. (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara
2007, 135-136, 174-175.)

6.1  Tulevaisuuden muistelu -menetelmalla aineiston keraaminen

Haastattelun asiasanoina olivat unelmointi, muutos, tyohyvinvointi, lastensuojelulaitostyo ja
yhteisollisyys. Naiden sanojen pohjalta haastattelun tavoite tuntui olevan myos

haastateltaville selkea.

Haastattelumenetelmaksi sovelsin Tulevaisuuden muistelu -menetelmaa, koska halusin auttaa
haastateltavia miettimaan asioita positiivisen kautta jo kauemmas eteenpain. Menetelma
osoittautui hyvaksi ja toimivaksi valinnaksi. Tulevaisuuden muistelu on
verkostopalaverimenetelma, jota kaytetaan sosiaalialalla ennen kaikkea lastensuojelussa, kun
selvitetaan haasteita ihmisten valisissa suhteissa, mutta myos tyoyhteisojen
kehittamismenetelmana. Menetelman kayton myota ihmisen pyritaan voivan loytaa
tulevaisuuden toivoa, kokea voimaantumista, tavoitteiden konkretisoitumista ja toimivan
naiden tavoitteiden toteutumisen hyvaksi. Tulevaisuuden muistelu pyrkii ennakoimaan,

suunnittelemaan ja luomaan positiivista tulevaisuutta. (Kokko 2007, 166-167, 173.)
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Tulevaisuuden muistelu on kehitetty olemaan menetelma, jolla voidaan tutkia ihmisen
elamassa tapahtuvia muutoksia seuraavien 1-10 vuoden sisalla, riippuen kayttoyhteydesta.
Menetelman kaytto tapahtuu konkreettisessa palaverissa, johon kutsuttuja ihmisia
rohkaistaan puhumaan asioista nimenomaan omasta nakokulmastaan. Menetelma ei paneudu
ongelmiin, vaan huoliin, joita paremman tulevaisuuden edessa on. Haastattelija pyrkii
olemaan ”vain” tilanteen organisoija ja nain myos mahdollistamaan tilaa puhumiselle ja
huolelliselle kuuntelulle. Tilanteessa on yleensa kaksi vetajaa, joista toinen haastattelee ja
toinen kirjaa keskustelut ylos. Tassa tapauksessa nauhoitin haastattelutilanteet.
Menetelmassa haastateltavat vastaavat jokainen vuorollaan kysymyksiin. Kysymysten asettelu
luo alkuun positiivisen tulevaisuuden ilmapiirin, johon on haastattelun edetessa uskaliasta
antaa myos nykyhetken huolien tulla nakyviksi. Jo haastattelukokemus itsessaan sysaa usein
positiivisen muutosprosessin liikkeelle asioiden tultua kuulluiksi toiveikkuuden,

yhteisollisyyden ja sosiaalisen paaoman kautta. (Kokko 2007, 167, 172-173.)
6.2  Aineiston analyysi

Aineiston analyysina kaytin aineistolahtoista sisallonanalyysia tiedostaen haasteet omassa
tutkijan roolissani suhteessa tutkimusasetelmaan, menetelmaan ja kayttamiini kasitteisiin.
Aineistoa kerasin yhteensa neljassa haastattelussa ja materiaalia oli haastattelunauhoitusten
sanatarkan litteroinnin jalkeen 14 sivua A4 arkkeja. Kavin lapi materiaalia viela lukien ja
silmaillen sita lapi, ennen varsinaista analysointia. Kerattya aineistoa analysoin teemoittelua
kayttamalla, joka oli luonnollinen seuraus teemahaastattelun kaytosta. Poimin materiaalista
kiinnostaviksi nousseet sanat ja aihepiirit kayttamalla varikynia sanojen ja aiheiden
erottelemiseen ja jatin tassa tutkimuksessa ei-oleelliset asiat huomiotta. (Tuomi & Sarajarvi
2013, 92-109.)

Vastaajat voidaan jakaa kahteen parikymppiseen, kahteen kolmikymppiseen ja kahteen
nelikymppiseen”. Tama tasajako oli sattuman tulos. Esiin nousseet teemat ilmenivat eri
ikaryhmilla eri nakokulmista. Esimerkiksi kaksikymppiset tarkastelivat tyossa jaksamista
lahinna sen henkisen kuormituksen nakokulmasta, kun taas nelikymppiset pohtivat jo fyysisen

jaksamisen rajoja, erityisesti kun haastattelussa pohdittiin viela aikaa 5 vuotta eteenpain.
6.3 Eettisyyden ja luotettavuuden arviointi

Eettisyys ja luotettavuus kulkevat mukana lapi opinnaytetyon, sen jokaisessa kohdassa tavalla
tai toisella. Tutkimusetiikka tulee eteen esimerkiksi haastateltavien informoimisessa,
anonymiteettiongelmissa, salassapitovelvollisuudesta, aineiston keraamisessa ja
analysoinnissa kaytettavien tapojen luotettavuudessa ja tutkimustulosten esittamistavassa.
Periaatteessa jokainen valinta, joka tutkimusta tehdessa tehdaan, on moraalinen valinta.
Pyrin pysymaan tutkijan roolissani tietoisesti asiaa jatkuvasti reflektoimalla. Ajoittain

haastatteluissa oli vaikeuksia olla tuomatta omaa nakokulmaa keskusteluihin, joka oli hyva
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huomio itselle ja opiksi itseni kehittamiseksi tulevaisuutta varten. (Tuomi & Sarajarvi 2013,
128.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuustarkastelu ei ole yksiselitteista. Kasitykset eivat ole
yhtenevaisia, vaan painottavat yleensa eri asioita. Laadullisen tutkimuksen totuus ja
objektiivisuus luotettavuuskeskustelun keskiossa. Totuuden maarittely korreloi tutkimuksen
luotettavuuskysymykseen suhtautumisen kanssa. Tutkijan ja haastateltavan ika, sukupuoli,
poliittinen asennemaailma, uskonto, kansalaisuus jne. luovat suodattimet sille, miten asioita
nahdaan ja tulkitaan. Laadullinen tutkimus hyvaksyy taman havainnoinnin vaistamattomana.
Rehellisyys, yleinen huolellisuus ja tarkkuus opinnaytetyoprosessissa, kunnioitus muiden tyota
kohtaan, vastuunkanto ja tieteellisen tutkimustyon kriteerit tayttavat vaatimukset ja
menetelmat kuuluvat hyvaan tieteelliseen kaytantoon. Omalla kohdallani pyrin hoitamaan
opinnaytetyoprosessin niin, etta siita olisi todellista apua, ettei siita koituisi haittaa
haastateltaville tai laitokselle ja etta lahtokohtaisesti tutkittava aihe olisi yleisestikin
eettisesti tarkastelun kestava. Pyrin olemaan haastattelutilanteissa tasapuolinen
haastateltavia kohtaan ja kertomaan rehellisesti kuinka saatua aineistoa kaytan ja millaiseen
tutkimuskysymykseen. Pyrin myos olemaan poistamatta haastateltavien omia kehyksia, koska
tyoyhteiso koostuu erilaisista yksiloista, olemalla samalla sen vahvuus. (Tuomi & Sarajarvi
2013, 132-136.)

7  Tutkimustulokset

Huomioitavaa on tuloksen kannalta se, etta haastattelun kysymyksenasettelut on tehty
haastattelijan toimesta vastaamaan kysymykseen tasolla ”idealistisen hyvin” sen sijaan, etta
kysymykset olisi kysytty vain tasolla "hyvin”. Kysyin haastateltavilta, kuinka asiat voisivat olla
viiden vuoden paasta. Pyysin heita realistisen arvioinnin sijaan unelmoimaan siita, milla lailla
asiat olisivat, jos ne viiden vuoden paasta olisivat erityisen hyvin. Alussa esittaessani
kysymyksen ”hyvin” -teemalla, oli haastateltavien vaikea nahda kehittamisen kohteita.
Tulevaisuuden muistelu -menetelma kuitenkin mahdollistaa haastattelun nakokulman olevan
yltiopositiivinen, jolloin saadaan pienetkin nyanssit esiin. Niista on mahdollista loytaa sita

piilossa ollutta tietoa.

Tassa luvussa kayn lapi keskeisimmat tutkimustulokset teemojen kautta, joita aineistosta

lOysin:

1. Tyontekijan elamanhallinnan kokemus

2. Muutos on mahdollisuus

3. Yhteisollisyys ja vuorovaikutuksen voima
4

Kouluttautumisen kautta pysyvaan kehitykseen
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Lahtokohtaisesti kaikilla haastateltavilla oli tunne siita, etta asiat ovat hyvin, mutta
huolenaiheita tunnistettiin, kun tutkittiin olosuhteita sen kautta, etta miten asiat olisivat

niin, etta sama kokemus pysyisi myos muutoksen aiheuttaman murroksen jalkeen.

Haastattelussa nousi toistuvasti esiin sanat: avoimuus, jakaminen, tiiviys, luottamus,
jaksaminen, aktiivisuus, tukeminen, kuuntelija, erilaisuuden vahvuus ja toisten huomioinen.

Sanoissa oli kuultavissa positiivinen sointi.
7.1  Tyontekijan elamanhallinnan kokemus

Huoli omasta ja muiden jaksamisesta oli teemana kaikista suurin huolenaihe jokaisella
vastanneista. Koronakevat ja -kesa oli rankka ja verotti yhteison voimavaroja ja lisasi jo
ennestaan tiedossa olevan yksikon laajentumisen aiheuttaman muutoksen kuormaa syksylle.
Korona tiukentaa jalleen haastattelun aikana syksylla 2020 otettaan ja huolena ilmaistiin,
etta onko yhteiso henkisesti valmis, mikali yhtakkia koko tyoyhteiso sairastuisi tai edes

vahvasti altistuisi.

"Tietysti sit my0s tuottaa huolta ihmisten jaksamisesta... Ettd
jos nyt vaikka ylldttden joutuis tydyhteisé koronan kouriin... Mun
mielestd on niin ihana, et meil on niinku niin vakiintunu tdda
setti et just XX on johtaja ja just XX ja XX on vastaavia, et ku
kaikista ndkee, et yhteistyo toimii, ni ois kamala, ettd niinku

tahdosta riippumatta tulis vaihdoksia..”

Tyontekijoiden kokemusta ulkoisen hallinnan tunteesta ei voida taman tutkimuksen
perusteella sanoa olevan vahva ja vakaa. Muuttuvia tekijoita ja olosuhteita, joita ei voi
hallita ja kontrolloida, on talla hetkella paljon. Kuitenkin yhteiso itsessaan tukee ja rohkaisee
sithen kuuluvia, eika ulkoisen hallinnan puutteella nayttaydy olevan haastateltavissa
kielteisyytta tai joustamattomuutta. Ennemminkin taakka on kertynyt hetkellisesti kovin
suureksi, mutta tilanne tiedetaan valiaikaiseksi. Ulkoisen hallinnan puutteellisuuteen kuuluu
myos tiedon heikko kulku ja se nayttaytyy aika ajoin, kuten jo aiemmin mainitussa toiveessa

liittyen tyoryhmien yhteisten tavoitteiden maarittelemiseen.

Kaikkien jaksamisen perustuksena pidettiin hyvaa ja tuloksellista ryhmatyonohjausta.
Ryhmatyonohjauksen suunnan toivottiin kehittyvan akuutista case-keskeisesta ohjauksesta
ryhmadynamiikkaan painottuvaksi. Tosin haastattelussa aiheen tultua sanotuksi, yksi
haastateltavista totesi, ettei asia ole sen kauempana kuin, etta aiheesta aaneen sanoo, eli
jalleen Tulevaisuuden muistelu -menetelmalle tyypillinen aktiivisuuden synnyttaminen
pelkasta aiheen aaneen sanomisesta, toteutui. Ryhmahaastattelun rinnalle toivottiin kolmen
haastateltavan toimesta enemman myos yksilotyonohjausta, vaikka nyt onkin esimerkiksi

tyoterveyden psykologin tapaamismahdollisuus. Jalleen ryhmahaastatteluhetkessa toinen
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haastateltavista kertoi saaneensa omasta pyynnostaan yksilotyonohjausta ja tuli todettua,
ettei vain tieto asian mahdollisuudesta ole ehka kulkenut kaikille, vaikka tarkoitus on, etta
sita olisi kaikkien saatavilla. Haastateltava kertoi hyotyneensa tapaamisista esimerkiksi sen
auttaessa hanta nakemaan oman tyonsa tuloksen paremmin ja oppimaan tilanteista
enemman. Haastateltava pari toi esille toiveen siita, kuinka yksilotyonohjauksen olisi hyva

kuulua kaikille "automaattisena” osana tyota, esimerkiksi kerran kuussa.

Kaikkien haastateltavien jakama huoli jaksamisesta jakautui nakemyksiin yksiloista ja
yhteisosta. Ryhman jaksamiseen mainittiin vaikuttavan jatkuva muutos, tyonjaon tasaisuus ja
kolmen haastateltavan taholta myos tyoajan ulkopuolinen yhteisollisyys tyokavereiden kanssa.
Yksiloiden jaksamisen nakokulma korreloi ian kanssa: nuoret haastateltavat toivat esiin tyon
henkisen puolen jaksamisen, kun taas vanhempien haastateltavien huolena oli tyon fyysinen
puoli ja kuinka kauan lastensuojelulaitostyossa jaksaa painaa, kun se viisikin vuotta tullut ikaa
lisaa. Kolmekymppiset haastateltavat painottivat samassa kohtaa huolta voimavarojen

jakamisesta tyon ja vapaa-ajan tasapainoilun kesken.

Haastateltavista kahden vahvaan keskioon nousi autonomisen tyovuorolistan kayttoonoton
odotukset ja perati viidella haastateltavalla yleisesti ottaen tyonjaon tasapuolisuus. Tyon
jaon yleiseen tasapuolisuuteen ja selkeyteen sisallytettiin tyon maaran ja laadun
tasapuolistamisen lisaksi omaa tyon jaon taidon kehittamista, vastuun ottamista ja antamista,
rohkeampaa tyon delegointia, jottei vasyta itseaan tekemalla kaiken sellaisenkin minka voisi

jakaa.

Autonomisen tyovuorolistan kayttoonoton ajateltiin vaativan tyoyhteisolta avointa ja
myonteista ilmapiiria uuden toimintamallin kayttoonottoa tukemaan. Lahtokohtaisesti koko
tyoyhteison on oltava halukas ja uskottava sen mahdollisuuksiin, seka kuunneltava niita
tyontekijoita, joilla suunnittelusta on jo ennestaan kokemusta jaettavaksi muille. Aito
kiinnostus ja halu ottaa asioista selvaa koettiin auttavina tekijoina epaselvissa ja vaikeissa
hetkissa. Esiin tuli myos, etta tulevaisuudessa laajeneva laitoksen avopuoli mahdollistaa myos

hyvin pitkalle autonomisen tyovuorosuunnittelun tyontekijoilleen.

Tyontekijan palautuminen nousi esille vahvana huolena. Yksi haastateltava toi esille, etta
kokee, ettei hanella ole valineita palautumiseen, vaikka tietaa tutkitusti sen olevan tarkeaa
jo tyoaikana. Esiin tuli kolmen haastateltavan taholta ajatus tyontekijan vastuusta oman
hyvinvoinnin yllapitamiseen ja vapaa-ajallakin palautumiseen, jota voi myos tyonantaja

edesauttaa omalta osaltaan, esimerkiksi liikuntasetelein.
7.2  Muutos on mahdollisuus

Tyoyhteiso elaa talla hetkella jatkuvan organisaatiotason muutoksen keskella. Toisen osaston

avautuminen muuttaa seka koko organisaatiota, etta tuo uuden tilanteen eteen: yhdesta
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tulee kaksi. Toisen osaston aukeaminen oli nostanut jokaiselle haastateltavalle huolen siita,
etta kuinka osastot kasvavat sellaiseen symbioosiin, jossa on hyva olla ja koetaan, etta
molemmat osastot puhaltavat yhteen hiileen. Toiveena oli, ettei osastojen valilla olisi suuria

eroavaisuuksia.

”Se ois jotenkin hienoo, ettd oltais siind mielessd samanlaiset
osastot, ettd tyoryhmdt molemmat kokee olevansa hyvdssd

tyopaikassa ja on se tuki sieltd esimiehiltd.”

Esiin nousi myos kokemus siita, etta tavoitteet osastojen valisesta
yhtenaisyydesta/erillisyydesta ovat tyontekijoille epaselvat. Lahtokohtaisesti niiden toivottiin

tulevan lahitulevaisuudessa maaritellyksi.

Kaikki haastateltavat kokivat meneillaan olevan muutoksen hyvana, vaikka prosessi onkin ollut
raskas. Jatkuva muutoksessa elamisen sanottiin olevan ajatustyota vaativa, se vie voimia
normaalilta arjen jaksamiselta, mutta vaivan palkkana toivottiin yksikon osastojen valille

yhteinen me-kokemus.

"Ettd vaikka muutokset oliskin hyvid ja ne vie eteenpdin ja se ei
ois mitddn sillain ja en tarkota ettei muutosta sais tapahtua, se
on sillain tosi hyvd juttu, ettd tapahtuu, mutta silti se on

raskasta.”

Huolena nousi esille se, etta pahimmillaan lopputuloksena olisi kaksi keskenaan kilpailevaa
osastoa, jossa tehdaan henkinen ero kahden eri kerroksen valille. Vaikka siita ei merkkeja
talla hetkella koettu olleen, niin muutosprosessi on vasta aluillaan ja kaikki haastateltavat
toivat esiin halun tiedostaa tilanteen ja olla vaikuttamassa niin, etta lopputulos olisi kaikkien
kannalta paras. Muutoksen keskella ei ole pysyvyyden tuomaa turvaa, vaan stabiiliutta

luodaan ajan kanssa, paivittaisilla tietoisilla valinnoilla.

Toimivaksi osastojen valiseksi suhteeksi nousi ennen kaikkea arkiseen kanssakaymiseen
liittyvia tekijoita: etta kaikki tyontekijat tuntisivat toisensa ja voisivat tehda toita kaikkien
kanssa. Toisaalta laitoksen turvallisuustekijoiden nakokulmasta tuo toive on valttamaton
toteutua. Myos arjen pyoritys kuten talon hoitoon liittyvat asiat, yhteisten tilojen siivoukset,
yhteinen koulu, yhteiset autot jne. ovat osaltaan silta arjessa osastojen valilla. Naista
huolimatta tai juuri niiden vuoksi, esiin nousi useammassa eri yhteydessa toiveita osastojen
tyontekijoiden yhteisesta ajasta, kuten pikkujouluista, yhteisista tyky-paivista ja/tai

tyonohjauksista.
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7.3 Yhteisollisyys ja vuorovaikutuksen voima

Yhteisossa erityisen tarkeaksi asiaksi kaikkien haastateltavien vastauksissa koettiin aito
valittavan, avoimen ja rehellisen yhteisollisyyden tunne ja se, etta tyontekija on osa sita ja
tarkea sellainen. Vain yksi haastateltava mainitsi erityisesti jokaisen yksilon huomioon
ottamisen, niin etta hiljaisinkin tulisi kuulluksi yhteisissa kokoontumisissa kuten tiimeissa.

Toiset puhuivat enemman mina -nakokulmasta.

Jokainen haastateltava toi esiin tyokaveruudessa olevan voimaistumisen ja sen, kuinka
tarkeaa oli, ettei kokenut olevansa yksin. Esiin tuotiin yhteison keskinaisen luottamuksen,
tiiviyden, rehellisyyden, sallivan ilmapiirin ja avoimuuden merkitys vaalimisen arvoisina

tekijdina.

Haastateltavat yksiloivat arjen kuulumisten vaihdon ja oman ja toisen haastavassa paivassa
rohkaisemisen olevan myos yleista toivon vahvistamista. Kun asioita jaetaan esimerkiksi

vuoroa vaihtaessa raportilla ja tasataan tunnetiloja.

”On ollu niin niinkun fyysisesti kuin kerrottu ja muistutettu ja
ja sanallisesti kylld, ettd on lupa olla heikko, ei pysty tarvii
niinku aina pystyy parhainpaan eikd tarvii aina olla vahva.
Joskus vaan ei jaksa. Ja se on sit ok. Mennddn silld mitd on. Ja

sit muut tukee ja sitte tdd toinen tukee joku toinen kerta.”

Ryhman sisainen tiiviys, luottamus, jakaminen ja avoimuus auttavat jaksamaan. Joskus
riittaa, kun asian saa sanoa aaneen. Paivittainen kollektiivinen voimavarojen tasaaminen
vahvistaa myos kollektiivista tunteiden kasittelya ja kestavyytta, kuten Parviaisen

toimittamassa kirjassa Kollektiivinen asiantuntijuus (2006), tulee esille.
7.4  Kouluttautumisen kautta pysyvaan kehitykseen

Tyontekijoiden ja yhteison osaamisen vahvistamisella ja monipuolistamisella on varsin laajat
hyodyt. Haastateltavat kokivat, etta heita tuetaan ja heille mahdollistetaan lisakoulutusta,
mutta nyt muutosten keskella asiat ovat ikaan kuin jaissa, koska satsaus on merkittava myos

taloudellisesti yritykselle.

My0s tyonantajan kiinnostus tyosuhteiden pitkaaikaisuuteen on merkityksellista.
Mahdollistamalla erikoistuminen ja syventyminen itsea kiinnostaviin aiheisiin lisataan tyon
tehokkuutta ja mielekkyyden kokemusta ja sitoutumista kyseiseen tyopaikkaan.
Kouluttautumisen myota koettu ammattitaidon kasvu lisaa seka tyontekijalle tyonteon
mielekkyytta ja yllapitaa mielenkiintoa, mutta myos tuottaa asiakkaalle laadukkaamman ja

syvemmalle erikoistuneen palvelun, jolla on arvoa myos yrityksen arvostuksen kannalta.
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Jokaisella tyontekijalla on yksilolliset mielenkiinnon kohteet ja vahvuudet. Niihin
kouluttautuminen ja siten myos osa-alueiden tuonti osaksi laitosta taydentavat tarjottua
palvelua. Haastatteluissa yleisesti tuli esiin lastensuojelulaitostyossa erittain merkityksellisen
tyontekijan henkilokohtaisen elamankokemuksen lisaarvon. On paljon asioita, joihin
osaaminen syntyy vasta kokemuksen kautta ja joihin ei voi kouluttautua kirjaviisaana. Se
kokemus auttaa myos muutosten lapikaynnissa. Varsinaisen kouluttautumisen potentiaalisiksi
kohteiksi nousivat yhdessa ryhmahaastattelussa esimerkiksi voimauttava valokuvaus, kunto-
ohjaaminen ja Green Care. Yleisella tasolla koulutusta kaivattiin moninaistuneiden
kulttuurien keskella ja tiedostettiin kielitaidon merkitys, joka tosin on jokaisen tyontekijan

henkilokohtaisen mielenkiinnon ja pitkaaikaisen opiskelun tulos.

Myos NePsy ja ihan yleisesti ottaen kehollisten menetelmien opiskeleminen kiinnosti oman
osaamisen lisaamiseksi, mikali mahdollista. Vaikka nama ovat yleensa korkeasti koulutettujen
tahojen tarjoamia ostopalveluita, haastateltava ryhma naki tassa mahdollisuuden soveltaen
kayttoon ottoon. Traumataustaisuuden kasittelyyn kehollisuus on hyva valine ja
yksinkertaisimmillaan haastateltavat kertovat sen tarkoittaneen esimerkiksi

rentoutumisharjoituksia tai kipeiden jalkapohjien hierontaa.

”..saati ettd ois lapsi, jolla on vieldkin vaikeempaa sanoittaa
niitd asioita ja kokemuksia, niin se vois menndkin kehon kautta
ldhtee liikkeelle se, ku sd saat jonkun tietyn tarinan tai ... tai
niinku fyysisen jutun liikkeelle ja se tunnekin ldhtee liikkeelle.
Tai se traumasta avautuminen ldhtee liikkeelle sen kehon

muistin kautta.”

Kun tyontekijoiden yksilolliset vahvuudet saavat nousta esiin, he jakavat yhteisonsa sisalla
osaamistaan toinen toisilleen. Esille nousivat ihan yksinkertaisimmillaan esimerkiksi
kirjaamiseen liittyvaa arjen perustaitoa, kun eras haastateltavista kertoo nauraen kuulleensa,

ammattinsa perustui vahvaan kirjoittamisen ammattitaitoon.

8  Arviointi

Pidan tutkimusta onnistuneena, kun summaa aikataulun, tavoitteet ja olosuhteet ja ennen
kaikkea tutkimustulosten suoran hyodynnettavyyden tyopaikan kehittamissuunnitelmissa.
Lahtokohtaisesti tavoitteeni olivat tiukan aikataulun raamittamat, joten tyon hiomisen
tarpeen tunne ei helpottanut missaan vaiheessa. Tyossa myos nakyy selvasti mita kohtia olen
hionut, ja mitka ovat jaaneet vahemmalle tyostamiselle. Tutkimuksen tekeminen ei ole

missaan vaiheessa tuntunut yksinkertaiselta tai itsestaan selvalta.
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Kuitenkin lahtokohtaisesti tyon hyoty kyseiselle organisaatiolle on jo siina, ettei yrityksesta
aiempaa vastaavaa ole tehty, joten jatkossa kyseisen organisaation on helpompi tarkemmin
maaritella tutkimuksen kohde. Myos ylipaataan lastensuojelulaitostydstd on hyvin vahan
tutkimusmateriaalia olemassa laitosten omaan kayttoon, sen sijaan teoreettinen viitekehys
raamittuu pitkalti tyota tekevien omien kokemusten pohjaan. Ajattelen myos tutkimuksessa
nousseen esille sellaisia seikkoja, jotka jo aaneen sanottuina ovat saaneet olla viemassa

asioita eteenpain.

Tutkijan roolissani haasteet ja pelot omasta vaikuttamisestani lopputulokseen ovat
monisyiset. Tyon jalki on joka tapauksessa omaani ja tutkijana absoluuttista objektiivisuutta
on mahdoton loytaa tutussa ymparistossa. Jo pelkastaan tapani esittaa seka tutkimus- etta
auttavat kysymykset, vakisinkin ohjasivat vastausten suuntaa. Toisaalta heikkouteni tekstin
tuottamisessa ovat saaneet aika ajoin tuskastumisen tason jopa turhauttavalle tasolle ja

huomion kiinnittymaan itse tekstiin sen sisallon asemasta.

Menetelman valinta parihaastatteluun oli hyva, koska oma roolini oli suhteellisen passiivinen
ja jalkeenpain ajateltuna kaksi yksilohaastatteluakin olisi kannattanut tehda
parihaastatteluna, myos tyopaikan itsensa kannalta. Mielestani parihaastatteluissa
haastateltavat eivat vaikuttaneet toisiinsa, eivatka heidan vastauksensa olisi olleet erilaisia,

mikali heita olisi haastateltu henkilokohtaisesti.

Tallensin kaikki haastatteluissa saamani tiedot, jotta voisin hyodyntaa niiden tietosisaltoa
taysmaaraisesti. Ihmisten mielipiteiden ja nakemysten tutkimuksessa haastatteluiden kautta
keratty aineisto on usein tarpeen kirjoittaa tekstiksi eli litteroida, ja paatin tassa
tutkimuksessa itsekin kayttaa litterointia apunani. Tein my0s vapaamuotoisia muistiinpanoja
keskusteluiden aikana. Aihepiirin kannalta ei ollut havaittavissa, etta siihen liittyisi hapeaa tai
vaikeuksia tuoda nakemyksiaan esille tai muita voimakkaita tunteita. Siina tapauksessa olisi
saattanut olla perusteltua suorittaa tutkimus kyselyna. En nahnyt tarvetta tallaiseen

menettelyyn.

Tutkimusta oli alusta alkaen todella mielenkiintoista tehda ja mita pidemmalle tutkimus
eteni, sita enemman loysin potentiaalisia jatkotutkinnan aiheita, joka aiheutti myos sen, etta
aiheen rajaaminen oli haastavaa. Tama kertoo tietysti myos itsestani ja persoonastani: haalin
mielellani paljon tekemista sen sijaan, etta malttaisin keskittya vain yhteen asiaan

kerrallaan, viedakseni sen lapi.

Kun aloitin tutkimuksen teon, en osannut odottaa kuinka yksilollinen tyohyvinvoinnin kokemus
voikaan olla. Omien tyokavereiden yksilollisen kokemuksen syvyyteen tulen varmasti

kiinnittamaan huomiota ihan eri tavalla jatkossa.
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Tutkimuksesta keskustelu eri tilanteissa myos jalkeenpain, on ollut omiaan nostamaan
muutoksen keskella olevien haasteiden aarelle pysahtymista uudella tapaa, ei ehka
pelkastaan ”pakolliseen” muutoksen hyvaksyvaan olemisen tapaan vaan enemmankin sita
tutkivaan ja sielta uusia mahdollisuuksia loytavaan asennemaailmaan. Tutkimuksen edetessa
huomasin kuinka myos ymparilla olleet ihmiset ovat aiheesta olleet kiinnostuneet. Joko he

halusivat kuulla aiheesta lisaa tai tuottaa omaa nakemystaan ja kokemustaan aiheesta.

Uskon, etta aiheen tutkiminen tulee jatkumaan kohdallani luontaisesti. Pidan ihmisista ja
olen kiinnostunut heidan hyvinvoinnistaan, mutta myos heidan eteenpain menemisen
halustaan. Haasteellista minulle on kohdata tilanteita, joissa yksilo on tottunut elamassaan
olevaan vaikeuteen osaamatta tai haluamatta nahda syita miksi muuttaa vallitsevaa tilaa. Kun
muutosta ei halutakaan hyvaksya ja horjuttaa olemassa olevaa vakautta, vaikkakin joskus

jopa vahingollista sellaista, on vieresta tuskallista seisoa asiaa katsomassa.

Huomaan rakastavani muutosta. Sita mahdollisuutta, jonka se joka kerta tuo tullessaan. Tama
tutkimus muistutti myos muutoksen keskella olon kipeista hetkista, kun se joskus pakottaa
irrottamaan jostain, joka on kasvanut jo sinuun kiinni. Sanotaan, etta on pakko paastaa irti
vanhasta, jotta uutta voi tulla tilalle. Irti paastaminen vaatii rohkeutta ja uskallusta luottaa
muutoksen voimaan ja potentiaaliin. Muutoksen tuomat kasvun mahdollisuudet ovat
helpommin hyodynnettavissa, kun ei kiirehdi sita valmiiksi. Oma osaamisen ja ammattitaidon

taso vaikuttaa muutosprosessin lapikayntiin oleellisesti.

Olen viime aikoina tutkaillut vanhuksia uudella silmalla. Miten paljon elaman lapi jatkunut
mielen uudistumisen halu voi yllapitaa mielen vireytta viela vanhoillakin paivilla. Kun vertaan
sellaista nakya vanhukseen, joka on halunnut pitaa kiinni siita ”miten on aina ollut”, olen
huomaavinani jonkinlaista taantumista. Marja-Liisa Mankan julistama tyénilon sanoma
nayttaytyy myos tassa: on vaikea synnyttaa riitaa, katkeroitua tai vihoitella, jos on valmis
nakemaan vikaa myos omassa peilikuvassa ja korjaamaan tekemansa virheet. Silloin haluaa
itse tehda parhaansa yhteisonsakin eteen ja kantaa osaltaan vastuun sen hyvinvoinnista.
Ajattelen, etta vilpitonta hyvan tekemista toisten eteen, on vaikea tehda ilman valittamista,
hyvia ajatuksia toisia kohtaan ja niin, ettei tarkoituksenmukaisesti hae asioista huomiota
itselle. Sita tarvitaan jokaiseen yhteisoon: keskinaista rakkautta, kunnioitusta ja halua tehda
asioita toinen toistemme parhaaksi. Silloin voimme laskea suojamuurit ja olla avoimia ja

rehellisia toisillemme ja olla yhdessa vahvempia muutosten tuulissa.
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9  Johtopaatokset ja pohdinta

Johtopaatos-osio kay lapi tutkimusaihetta ja sitoo tulokset teoreettiseen tietoon. Tama

kappale esittaa myos johtopaatokset ja kehitysehdotukset.

Taman tutkimuksen myota toivon, etta esimiehilla on jotain mihin tarttua, mutta toisaalta
ennen kaikkea mista keskustella. Unelma ihanteesta ei kuitenkaan ole yritysmaailmassa aina
se, johon tahdataan, vaan, etta mita niiden unelmien takana olevat juurisyyt ovat ja kuinka
niihin voidaan vastata niin, etta lopputulos tayttaa todelliset ja merkitykselliset tarpeet. Aina
se ei ole sama, kuin mihin suuntaan alussa keskustelua on viety, vaan polkuja on monenlaisia
ja tarkein kaikista on nostaa asioita esille ja keskusteluun. Vain siten voi ymmarrys lisaantya
ja asioita aueta uudella tapaa nahtavaksi. Monesti tarkeampaa on jopa tulla kuulluksi, kuin

itse sanottu asia tulla toteutetuksi.

Paikka oli minulle ennestaan tuttu ja alkuun minun oli vaikea neutralisoida omia
yltiopositiivisia ennakkoasenteitani suhteessa hakemiini ja saamiini vastauksiin ja
johtopaatelmiin. Vaikeuksia oli myos olla tuomatta omia nakokulmia haastatteluihin.
Tunnistin, etta kyse on tilanteesta, jossa haastattelijan henkilokohtaisilla ominaisuuksilla,
ammattitaustalla ja kokemuksella saattaa olla vaikutusta haastattelujen onnistumiseen tai
aineiston laatuun. Keskustelu oli kuitenkin pohjana tutkimukselle ja litteroidun
haastatteluvastaukset muodostivat sen aineistopohjan, johon tutkimukseni perustuu.
Litteroidusta tekstista nousi esiin selkeasti tietyt teemat, joten tyon kaksijakoiseen

tutkimuskysymykseen, tyo mielestani vastaa:

1. Kokemukset tyonteon kulttuurista talla hetkella?

Tyonteon kulttuuri koettiin talla hetkella hyvana, mutta potentiaali ja riskit olivat silti
tiedostavalla tavalla lasna. Yhteisollisyys ja vuorovaikutuksen voima olivat voimavarojen
ammentamispaikka. Tyontekijat kokivat tiiminsa talla hetkella tayttavan yksiloon suuntaavat
tarpeet, mutta nakivat, etta sita on vaalittava, jotta saavutettu tila pysyy ylla.
Haastateltavien elamanhallinnan kokemus oli kuviota 1 vasten tarkasteltaessa viela
jokseenkin jasentymattomia ja tarvitsevat yhteista prosessointia, seka toisaalta myos ajan
itsessaan tuomaa stabiiliutta. Esimerkiksi tyonhallinta tuntui olevan aika ajoin epavakaalla
pohjalla tyonjaon epatasapainon vuoksi, joka on erittain merkittavaa tyohyvinvoinnin

kokemuksen kannalta.

2. Millaisia vaikutuksia meneillddn olevalla muutoksella on tydpaikan kulttuuriin?

Muutos koettiin raskaana ja voimavaroja runsaasti verottavana. Muutokseksi maarittyivat
meneillaan olevan organisaatiomuutoksen lisaksi myos koronan aiheuttamat akilliset

poikkeusolot. Teemana muutos nousi peilauspinnaksi jokaiseen kysymykseen. Merja
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Karjalainen kasittelee kirjassaan Jaksaminen rajat (2020) kuinka julkisessa keskustelussa
usein tyouupumus liitetaan yksilon persoonallisuuspiirteisiin ja niihin liittyviin haasteisiin,
pohtien minka yksityiselaman vaikeuden takia uupumus voi olla syntynyt. Tyouupumuksessa
on kuitenkin hanen mukaansa kyse nimenomaan tyosta johtuneista syista. Haastateltavien oli
vaikea hahmottaa, mika on "tavallista”, kun "normaalia” lastensuojelulaitostyota ei ollut
hetkeen ollut. Myos kouluttautumisen merkitys korostuu lastensuojelulaitostyossa. Jatkuvassa

muutoksessa elaminen vaatii tyontekijalta jatkuvasti sujuvaa uuden oppimisen kykya.

Haastattelun aikana kommentit vahvistivat esiin nousseita ja aaneen sanottuja aiheita,
tuoden ne vahvemmin olemassa oleviksi myos kuulijoille. Vaikka tyoyhteisossa on vahva
keskustelukulttuuri, kiireen keskella toimintamallit helposti urautuvat ja tarvitaan jokin
seikka, joka saa aika ajoin toimia katalyyttina keskustelujen fokuksen siirtymiselle uudelle
tasolle ja "out of the box”-katsantomalliin. Sita jo pelkastaan nama haastattelut ovat
kuulemani myohemman palautteen mukaan saaneet olla. Mielenkiintoista olisi ollut nahda
viela yhden kaikille tarkoitetun ryhmahaastattelun tulokset, jossa keskustelulle olisi voinut
aikaa ilman takarajoja. Tulevaisuuden muistelu -menetelman tarkoitus toteutui osin jo

haastatteluvaiheessa, kuten menetelman idea onkin. (Kokko 2007, 172-173.)

Jatkokehitysehdotuksina ajattelen, etta tutkimushaastattelun voisi tehda uudestaan
esimerkiksi kahden vuoden paasta, jolloin sen tulisi kattaa molemmat osastot. Nain saataisi
vertailupohjaa tahan nyt tehtyyn tutkimukseen. Vertailevan tutkimuksen tulokset voisivat olla
hyodyksi esimiehille ja tyontekijoille. Kehittamisen vertailua voi tehda vain aloittamalla sen
nykytilan analysoimalla ja tekemalla siita alkutilanteen, jotta kehittamisprosessi voi alkaa.
(Manka 2008, 102).

Palautumiseen vaikuttavat tekijat ja haasteet tuntuivat olleen todellisia. Tyon tasainen
kuormittavuus takaa, ettei ty0 itsessaan tarjoa palautumisen mahdollisuuksia, vaan ne on
osattava tietoisesti organisoida itselleen. Tahan paneutuminen esimerkiksi
ryhmatyonohjauksessa Mankan (2008) palautumiseen vaikuttavan kaavion (kuvio 2) pohjalta
voisi pilkkoa aihetta sopiviksi kokonaisuuksiksi jokaisen tyontekijan henkilokohtaisesti
kasitella. Palautumiseen liittyvia osatekijoita voidaan nahda suoraan korreloimassa

tyohyvinvointiin ja tyontekijan tyossa jaksamiseen.

Mielenkiintoinen voisi olla foorumi, jonne saisi villisti laittaa ylos haaveitaan yrityksen
tyohyvinvoinnin kehittamisesta. Niita saannollisesti tarkasteltaessa, voisi lOoytya helmiakin.
Toisaalta tyontekijoiden aani tulisi kuuluviin paremmin isommassakin perspektiivissa, eika
haaveet esimerkiksi yrityksen hiilineutraaliuden kehittamisesta tai autonomisesta
tyovuorolistasta tai nuoren Green Care-hoitotavoitteiden kayttoonotto jaisi vain

sanahelinaksi. Usein esimerkiksi ryhmatyonohjauksessa nama ehdotukset saattavat jaada
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muiden kasiteltavien asioiden varjoon, vaikka esille tulisivatkin ja siksi ne olisi hyva olla

erityisesti nimettyina.

Yrityksen omat arvot ja tavoitteet jaivat hieman pimentoon, ne eivat varsinaisesti tulleet
haastatteluissa esille. Olisiko niiden yhteiselle jasentamiselle tilaa yhteisossa, niin etta ne
olisivat selkeat vuonna 2025? Jokainen tyontekija tuo yhteisoon oman siivunsa kakusta, mutta
yrityksen suuret linjat heijastuvat esimiehista ja johdosta, ja yhteinen kokonaisuus on se,

mika nakyy ulospain. (Karjalainen 2020, 118.)

Muutosten keskella elamisesta on noussut mielenkiinnon kohteeksi myos se, etta kuinka saada
lastensuojelulaitostyosta niin kiinnostavaa (niilta osin, kun todellisia vaikutusmahdollisuuksia
on), etta tyontekijoiden vaihtuvuus olisi minimaalista ja he eivat kokisi tarvetta tai halua
siirtya toisaalle. Jatkokysymyksina voisi tutkia myos, etta mita lastensuojelulaitostyon heikko
arvostus kertoo yhteiskunnastamme ja sen arvoista. Mista mielikuvat tyon heikosta
arvostuksesta ovat syntyneet ja miksi nain on. Mita tyoyhteiso itsessaan voi tehda ollakseen se

muutos, jonka se haluaa nahda?
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Liite 1: Tulevaisuuden muistelu -haastattelukysymykset

1.) On vuosi 2025 eli 5 vuotta on nyt kulunut ja asiat ovat hyvin. Miten ne sinun kannaltasi

ovat tassa tyopaikassa?

2.) Mita teit itse myonteisen kehityksen aikaansaamiseksi ja mista tai kenelta sait tukea?

Millaisia konkreettisia askeleita se vaati?

3.) Mista olit huolissasi silloin 5 vuotta sitten? Mika sai huolesi vahenemaan?



