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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa perhetyota tekevien tyontekijoiden tyohyvin-
vointia ja tyossa jaksamista. Tavoitteena oli kartoittaa tietoa tyontekijoiden tyohyvinvoinnin
tamanhetkisesta tilasta. Opinnaytetyossa selvitettiin my0s, miten tyoyhteisoa voitaisiin kehit-
taa tukemaan tyontekijoiden tyossa jaksamista.

Taman laadullisen ja maarallisen nakokulman sisaltavan opinnaytetyon tilaajana toimi perhe-
tyota tuottava yritys, Tukari Oy. Opinnaytetyon aineisto on keratty sahkoisella kyselylomak-
keella. Kyselyyn vastasi kahdeksan tyontekijaa. Kyselylomake sisalsi seka maarallisia kysymyk-
sia, etta laadullisia kysymyksia. Maarallinen aineisto kasiteltiin SurveyMonkey-tilastointiohjel-
massa ja laadulliset vastaukset analysoitiin sisallonanalyysin mukaan.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys pohjautui tyohyvinvointiin liittyvaan kirjallisuuteen,
teoriaan ja tutkimuksiin. Teoriapohjassa kasiteltiin tyohyvinvointia, tyontekijana jaksamista
seka tyohyvinvoinnin portaat. Lisaksi kasiteltiin perhetyota ja perhetyontekijana toimimista.

Opinnaytetyon keskeisimmaksi tulokseksi nousi tyoyhteison ja hyvan johtajuuden merkitys
tyontekijoiden tyohyvinvoinnissa. Tyontekijat arvostavat avoimuutta ja toisten tukemista.
Tutkimustulosten perusteella tyontekijat pitivat tyon kuormittavuutta sopivana ja he pitavat
tyostaan perheiden parissa. Tyontekijat tulevat mielellaan toihin. Kuormittavina tekijoina ko-
ettiin tyon epasaannollisyys, perheiden tilanteisiin liittyvat asiat seka haastavat asiakkaat.
Opinnaytetyon tuloksia on mahdollista hyodyntaa tyohyvinvoinnin kehittamisessa.

Asiasanat: tyohyvinvointi, tyossa jaksaminen, tyoyhteiso, perhetyo, kuormittavat tekijat
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The purpose of this thesis was to explore the well-being and coping at work of staff working
in family work. The aim was to map what the current state of well-being of the staff is and
additionally the thesis also explored how the work community could be developed to support
employees resilience at work.

The thesis, included both qualitative and quantitative approaches, and was commissioned by
Tukari Ltd, a company that provides family work services. The material of the thesis was
collected with an electronic questionnaire and eight employees responded to the
questionnaire. The questionnaire contained both quantitative and qualitative questions. The
quantitative material was processed in the SurveyMonkey statistical programme and the
qualitative responses were processed by content analysis.

The theoretical framework of the thesis was based on; literature, theory and research
concerning well-being at work. The theoretical base dealt with well-being at work, coping as
an employee and the stages of well-being at work. In addition, family work and being a family
worker were discussed.

One of the main points of the results was the importance of the work community and good
leadership in the well-being of employees at work. Employees value openness and support for
others. Based on the results of this study, the employees considered the workload to be
appropriate and they enjoy their work with families. Employees willingly come to work. The
factors causing stress were caused by; irregularity of work, matters relating to family
situations and challenging customers. The results of the thesis can be used in future in the
planning of work development.

Keywords: well-being at work, coping at work, work community, family work, stress factors
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1 Johdanto

Tyohyvinvointi koskettaa kaikkia tyossakayvia ihmisia. Jo vuosikymmenien ajan on puhuttu
tyohyvinvoinnista, mutta viimeisimpien vuosien aikana siihen on kiinnitetty erityista huo-
miota. Hyvinvoivat tyontekijat ovat seka tyonantajan etta tyontekijoiden etu. Tyohyvinvointia
on yleensa arvioitu kielteisten tekijoiden, kuten tyopoissaolojen kautta. Nyt kiinnitetaan huo-
miota myos positiiviseen tyohyvinvointiin ja ennaltaehkaiseviin toimintoihin. Aron (2018, 40-

41) mukaan tyoilmapiiri ja tyohyvinvointi ovat seurausta tyooloista, se ei itsessaan ole syy.

Sosiaalialalla ja erityisesti perhetyossa, tyontekijat joutuvat kohtaamaan haasteita tyota teh-
dessaan. Uupumisen ja kuormittumisen riski on suuri, koska tyota tehdaan omalla persoo-
nalla. Tyontekijoiden tyohyvinvointi on keskeinen asia yrityksessa. Esimiesasemassa tyohyvin-

voinnin tarkeyden ymmartaminen on oleellista.

Kun puhutaan kokonaisvaltaisesta tyohyvinvoinnista, on oleellista, etta tyonhyvinvointia mita-
taan ja siihen panostetaan tyopaikalla kaikenkattavasti. Mittauksilla saadaan tarkeaa tietoa
tyopaikan ilmapiirista, tyooloista seka tyontekijoiden viihtyvyydesta. Mittaukset ovat osa en-
naltaehkaisevia menettelytapoja ja niiden perusteella organisaatio pystyy toteuttamaan kehi-
tystoimenpiteita. On tarkeaa, etta mittauksia toteutetaan saannollisesti. (Virolainen 2012,
105, 110-111.)

Tama tyoelamalahtoinen opinnaytetyo tehtiin Uudellamaalla sosiaalihuollon avopalveluita tar-
joavaan yritykseen. Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa lastensuojelun avotyota teke-
vien tyontekijoiden tyohyvinvointia ja tyossa jaksamista seka tyohyvinvoinnin kehittamistar-
peita. Tavoitteena oli kerata tietoa yritykselle tyontekijoiden hyvinvoinnin tamanhetkisesta
tilasta. Opinnaytetyossa selvitettiin myos, miten tyoyhteisoa ja tyokenttaa voitaisiin kehittaa

tukemaan tyontekijoiden tyossa jaksamista.

Opinnaytetyon tutkimusongelmat on kuvattu tutkimuskysymyksina. Opinnaytetyon teoreetti-
sena viitekehyksena on tyohyvinvointi, tyontekijana jaksaminen seka tyohyvinvoinnin portaat.

Lisaksi kasitellaan perhetyota ja perhetyontekijana toimimista.

Opinnaytetyon lahtokohtana oli yrityksen todellinen tarve tyohyvinvoinnin tilan arvioinnille.
Tyohyvinvointikysely on laadittu niin, etta se vastaisi yrityksen tarvetta ja hyodyttaisi heita
mahdollisimman hyvin. Yrityksen toiminnanjohtaja Lehtosen (2021) mukaan heille on tarkeaa
huolehtia tyontekijoidensa hyvinvoinnista ja pitaa matala ja avoin kynnys tyonantajan ja
tyontekijan valisille keskusteluille. Kyselyn tulosten perustella he osaavat laajenevassa tyoyh-
teisossa ottaa paremmin huomioon tyontekijoiden hyvinvoinnin ja vastata tyontekijoiden tar-

peisiin tai haasteisiin ennaltaehkaisevasti.



2  Toimintaymparisto

Opinnaytetyon yhteistyokumppanina toimi Uudellamaalla sijaitseva lastensuojelun avotyota
tekeva yritys, Tukari Oy. Tukari Oy on vuonna 2016 perustettu yksityinen yritys, josta kunnat
ostavat ostopalveluina perhetyota, tehostettua perhetyota, kotipalvelua, lapsiperheiden tuki-
toimintaa seka ammatillista tukihenkilotoimintaa ja neuropsykiatrista valmennusta. Yrityksen
toimialue on Lohja, Karviainen, Inkoo, Siuntio, Raasepori, Kirkkonummi, KeuSote seka Vantaa.
Yrityksessa toimii tyontekijoita vakituisena 12 tyontekijaa, alihankkijoina kaksi tyontekijaa
seka tuntityontekijoina noin 15 henkiléa moniammatillisesti. Tyoryhmasta loytyy tyontekijoita
seuraavilla koulutuksilla: opistoasteinen Nuva-ohjaaja, lahihoitaja, AMK ylempi sairaanhoi-

taja, sosionomi, yhteisopedagogi, sairaanhoitaja ja VTM sosiaalityontekija. (Lehtonen 2021.)

Perhetyohon kuuluu itsenainen tyon sisallon suunnittelu, vapaus vaikuttaa omiin tyovuoroihin
ja mahdollisuus suunnitella esimerkiksi omat lomat. Tyon luonteesta johtuen aina ei voida
saavuttaa ihanteellista tyoviikkoa, mutta esimerkiksi asiakkaan peruessa tapaamisen, pyritaan
tapaaminen sopimaan muulle kohtaa viikkoa. Lisaksi tapaamisen tilalle pyritaan siirtamaan

toinen asiakas, mikali mahdollista, jottei tyopaivaan tulisi tyhjia valeja. (Lehtonen 2021.)

Lehtonen (2021) kertoo, etta Tukarissa jatkuva dialogi esimiehen ja tyontekijoiden valilla on
tehokkainta tyonohjausta, mutta tarvittaessa he jarjestavat ulkopuolisen konsultin toteutta-

maa tyonohjausta.

Toiminnanjohtaja Lehtonen (2021) korostaa sita, etta Tukarissa pidetaan tarkeana tyonteki-
joiden kouluttamista ja kiinnostusta itsensa kehittamiseen. Oma aktiivisuus tyokalupakin tayt-
tamisessa on suotavaa, mutta lisaksi Tukari kannustaa ja suhtautuu myonteisesti lisakoulutuk-

siin ja osallistuu niiden kustannuksiin, edellyttaen, etta siita on hyotya tyossa.
2.1 Perhetyo

Perhetyo on sosiaalihuoltolain mukaista yhteiskunnallista ja sosiaalista avohuollon tukea per-
heille, jota tehdaan yhdessa perheen kanssa. Perhetyo on kuitenkin paljon muutakin kuin las-
tensuojelullista tyota. Erityisen tarkeana pidetaan perhetyon ennaltaehkaisevaa tukea, jota
tehdaan jo hyvin varhaisessa vaiheessa. Lisaksi perhetyo on perheterapeutillista tyota. Perhe-
tyota voidaan tehda monien eri tahojen toimesta, kuten varhaiskasvatuksessa, koulussa, hoi-
totyossa, sosiaalityossa tai kolmannen sektorin toimesta. Jokainen kunta jarjestaa perhetyota
omalla tavallaan. Myos perhetyontekijoiden koulutustausta voi olla moninainen. Perhetyota
saadakseen perheen ei tarvitse olla lastensuojelun asiakas. (Jarvinen, Lankinen, Taajamo,
Veistila & Virolainen 2012, 12-13, 15; THL 2021.)

Sosiaalihuoltolain (1301/2014) kolmannen luvun mukaan lapsen kehityksen ja hyvinvoinnin tu-

eksi on jarjestettava sosiaalipalveluita tarpeen mukaan, kuten esimerkiksi kotipalvelua ja



perhetyota. Kuntien antama tuki, jolla tuetaan vanhemmuutta ja samalla tuetaan lapsen hy-
vinvointia, on lastensuojelulain (417/2007) 3 a §:n mukaista ehkaisevaa lastensuojelua. Kun-
nat tarjoavat myos sosiaalihuoltolain (1301/2014, 26 §) mukaista kasvatus- ja perheneuvon-

taa.

Naiden lisaksi myos lastensuojelulain (417/2007) 36 §:n mukaan lastensuojelun asiakkaina ole-
ville perheille tulee jarjestaa asiakassuunnitelman mukaisesti tarvittaessa muun muassa te-
hostettua perhetyota ja perhekuntoutusta, tukea perheen ja lapsen ongelmatilanteen selvit-

telyyn seka muita lapsia ja perhetta tukevia palveluja seka tukitoimia.

Perhetyota tekee yleensa perhetyontekija, joka ammattinimikkeena ei ole laillistettu. Perhe-
tyontekijan ammatissa voivat tyoskennella sosiaali- ja terveydenalan tutkinnon suorittaneet
eli yleensa sosionomit, mutta lahihoitajan tutkinnollakin tyota voi tehda. Myos muilla ammat-
tinimikkeilla tehdaan perhetyota, koska perhetyon kentta on niin laaja. (Vilen, Seppanen, Ta-
pio & Toivanen 2010, 24.)

Perhetyon tarkoituksena on tukea perhetta eri elamantilanteissa. Tukeminen voi olla vanhem-
muudessa auttamista, arjen hallintaan saamista, vuorovaikutustaitojen ja toimintakyvyn pa-
rantamista seka sosiaalisten verkostojen laajentamista. Perheissa voi olla erilaisia ongelmia ja
jokaisen perheen kanssa paatetaan omat tavoitteet ja toimitaan kunkin perheen vaatimalla
tavalla, mutta kaikissa on yhteista se, etta perhetyolla pyritaan muutokseen. Osalla perheissa
ongelmat voivat olla vahaisia, mutta toisilla ongelmat ovat jo kasautuneet pahasti. Kuka ta-
hansa voi joutua tilanteeseen, etta on jossain elamansa vaiheessa tuen tarpeessa. Tulisi kui-
tenkin huomioida, etta aina perheen haasteet eivat johdu vanhemmuuden puutteista, vaan
muista tekijoista. Nain voi olla esimerkiksi erityislasten perheissa. (Jarvinen ym. 2012, 12-13,
15; THL 2021; Vilen ym. 2010, 25-26.)

Perhetyota aloitettaessa kartoitetaan aluksi perheen tilanne, tuen tarve ja perheen voimava-
rat. Myos perheen mahdollinen tukiverkosto kartoitetaan. Keskusteluja voidaan kayda per-
heena tai yksittain perheenjasenten kanssa, yleensa perheen kotona. Perhetyontekijan on
hyva nahda, miten perhe toimii omassa ymparistossaan. Perhetyossa kaytetaan apuna muun
muassa voimavara- ja ratkaisukeskeisia keskusteluja, joissa mietitaan perheenjasenten valisia
suhteita, arjessa jaksamista seka perheen vuorovaikutustapoja. Perhetyohon voi myos kuulua
erilaisia vertaisryhmia tai kerhoja, kuntoutusta seka muuta toimintaa, kuten leireja. Tarvitta-
essa perheelle voidaan jarjestaa lastenhoitoapua ja muita tukitoimia. (Jarvinen ym. 2012,
15.)

2.2 Perhetyon keskeiset periaatteet

Perhetyon perusperiaatteisiin kuuluvat asiakaslahtoisyys, perhelahtoisyys ja lapsilahtoisyys.

Asiakaslahtoisyys nakyy asiakkaan kunnioituksena, avoimuutena, rehellisyytena ja



luottamuksellisuutena. Asiakkaalle annetaan myos tunne, etta han on ainutlaatuinen. Perhe-
tyontekijan tulee myos kertoa avoimesti perheelle kaikista heille kuuluvista muista palve-
luista. Perhelahtoisyydessa huomioidaan perheenjasenet yksiloina, mutta kuitenkin muiste-
taan, etta perhe on kokonaisuus, jonka jasenet vaikuttavat toisiinsa. Perheen sisalla on useita
erilaisia suhteita, kuten vanhempien valisia seka lasten ja vanhempien valisia. Jokaisella per-
heenjasenella on myos useita erilaisia rooleja perheessa. Myos jokainen perhe on ainutlaatui-
nen. Perhetta voidaan tavata eri kokoonpanoilla, perheena tai yksiloina ja kokoonpanoja vaih-
dellen, aina tarpeen mukaan. Perhetyota tehdaan yhteistyossa perheen kanssa ja muistetaan,
etta he tuntevat arkensa parhaiten. Lapsilahtoisyydessa otetaan huomioon lapsen mielipide ja
tilanne. Lasta tulee myos kuulla hanen ikansa ja kehitystasonsa huomioiden. Tama kay hel-
posti muun muassa leikin ohella keskustelemalla ja havainnoimalla lapsen kayttaytymista ar-

jessa. (Jarvinen ym. 2012, 17-28.)
2.3 Ennaltaehkaiseva perhetyo

Nimensa mukaisesti, ennaltaehkaisevan perhetyon tarkoitus on tukea perheiden hyvinvointia
varhaisessa vaiheessa ja ennaltaehkaista ongelmien syntymista. Perheiden tukeminen tapah-
tuu heidan arjessaan, muun muassa perheen voimavaroja etsimalla. Muutokset perheen voin-
nissa voivat nakya jo lyhyenkin ajan sisalla, silla haasteet ovat viela tassa vaiheessa pienia.
(Jarvinen ym. 2012, 73.)

Asiakkuus on ennaltaehkaisevassa tyossa yleensa lyhytaikaista ja sita on kaikkien perheiden
mahdollista saada. Saadakseen ennaltaehkaisevaa perhetyota, perheen on kuitenkin oltava
aktiivisia ja haettava perhetyota itse. Perhetyo sisaltaa keskustelua, ohjaamista ja neuvo-
mista arjen haasteissa, vertaisryhmia ja konkreettista arjessa auttamista. (Jarvinen ym. 2012,
72.)

2.4 Lastensuojelun perhetyo

Lastensuojelun perhetyon piiriin tulevien perheiden ongelmat ovat yleensa jo pahasti kriisiy-
tyneet ja tarve perhetyon alkamiselle olisi ollut jo aiemmin. Asiakkuus voi alkaa perheen
omasta yhteydenotosta, sita tarjotaan perheelle tai perhe velvoitetaan vastaanottamaan
apua. Perhetyon kesto on myos pidempiaikainen kuin ennaltaehkaisevassa tyossa ja tyosken-
tely intensiivisempaa. Tyota voidaan myos toteuttaa monialaisesti, mikali perheen tilanne
niin vaatii. (Jarvinen ym. 2012, 72, 81-82; THL 2020.)

Tyonkuvaan kuuluu valiintulo perheen arkeen ja yksityisyyteen seka kontrolloinnin element-
teja, silla perheenjasenet eivat valttamatta ole huomanneet avun tarvetta. Vaikka tyohon
kuuluu lapinakyvyys ja rehellisyys vaikeissakin asioissa, parhaimmat tulokset saadaan aikaan,
jos perhe on yhteistyokykyinen. Perhetyon tarkoituksena on antaa perheille mahdollisuus

muuttaa tilannetta paremmaksi ja nain ollen valttaa mahdolliset jatkotoimet, kuten lasten
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huostaanotto. Tama vaatii avoimuutta siita, mika perheessa on muututtava ja mita perheelta
odotetaan. Perhetyontekijan tehtava on tukea perhetta tassa muutosprosessissa ja kontrol-
loida tilanteen etenemista. (Jarvinen ym. 2012, 82; THL 2020.)

2.5 Moniammatillisuuden haasteet perhetyossa

Yleensa perhetyontekija tyoskentelee moniammatillisessa yhteistyossa muiden perheen asi-
oita hoitavien tahojen kanssa. Naita voivat olla esimerkiksi neuvola, koulu tai paivahoito seka
muut erityistyontekijat. Ammatillinen verkosto perheen ymparilla voi olla laaja, mutta se ei
ole sita valttamatta. Yhteistyo tuo parempaa kokonaisnakemysta perheen tilanteesta ja usei-
den eri ammattilaisten ammattitaitoa, osaamista ja erilaisia nakokulmia. (Jarvinen ym. 2012,
92-94; Vierula, Poso & Paavilainen 2019, 292.)

Moniammatillisuus tuo myos haasteita mukanaan. Vahaiset tiedot toisten ammattitaidosta ja
koulutuksesta voivat hankaloittaa yhteistyota, silla toisilta ammattilaisilta joko odotetaan
liilan paljon tai lilan vahan. Myos kasitteet voivat tarkoittaa eri asioita eri ammattilaisille.
Kuntien sisalla voi myos olla erilaisia toimintatapoja ja usein moniammatillinen yhteistyo on
ennalta suunnittelematonta ja siksi haastavaa. Yhteisen ajan tai kaytantojen puute, resurs-
sien vahaisyys, tyontekijoiden vaihtuvuus ja tiedonkulku eri ammattilaisten valilla voivat olla
myos haasteena. Olisikin erityisen tarkeaa, etta yhteistyopalaverit olisivat hyvin suunniteltuja
ja toteutettuja. (Jarvinen ym. 2012, 96-97; Vierula ym. 2019, 293.)

Vuorovaikutuksen ja dialogisuuden toteutuminen on tarkeaa tuloksellisuuden kannalta. Tois-
ten kunnioitus, kuuntelu ja avoimuus kuuluvat hyvaan vuorovaikutukseen, vaikka aina asioista
ei olla samaa mielta. Taytyisi kuitenkin muistaa, etta kaikki ovat samalla asialla eli autta-
massa perhetta. Joskus salassapito- ja vaitiolovelvollisuus voivat hankaloittaa yhteistyota.
Tarkeaa on myos huomioida kasitteiden kayttdo moniammatillisissa tyoryhmissa. Erilaisissa am-
mattiryhmissa kasitteilla ja arvoilla voi olla erilaisia merkityksia ja niiden avaaminen voi olla
oleellista virheiden valttamiseksi. Yhteistyossa tulee myos muistaa asiakkaan rooli. Hanta ei
tule jattaa asiantuntijoiden varjoon, mutta ei myoskaan puhua asiakkaan puolesta. Asiantun-
tijoiden tulee muistaa oma roolinsa asiakaspalavereissa. (Jarvinen ym. 2012, 97-99; Vierula
ym. 2019, 293.)

2.6 Ammattilaisena perhetyossa

Perhetyontekijan ammatissa, kuten muissakin ammateissa, tarvitaan ammattitaitoa. Tama
saadaan prosessin myota, jota kutsutaan ammatilliseksi kasvuksi. Prosessi alkaa jo kouluttau-
tumisen aikana ja jatkuu lapi tyoelaman, vaiheittain aloittelijasta asiantuntijaksi kasvaen.
Kasvu ei koske ainoastaan ihmista itseaan, vaan opimme myos tyoskentelemaan erilaisissa ym-

paristoissa ja yhteisoissa seka muovaamaan ammattitaitoamme niiden mukaisesti. Erilaiset
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taydennyskoulutukset edistavat kasvua ja mahdollistavat kehittymisen ammattilaisena. (Jarvi-
nen ym. 2012, 226-227.)

Perhetyota tehdessa keskeisena tyovalineena on perhetyontekijan oma persoona ja vuorovai-
kutus. Jokaisella on omanlaisensa tapa tyoskennella ja se kehittyy jatkuvasti kokemuksen
myota. Usein oma tyoskentelytapa kehittyy virheiden kautta. Silti tyo voi olla haastavaa ja
raskasta, koska jokainen asiakas ja tilanne on omanlaisensa eika valttamatta samoja tapoja
voi kayttaa kaikkien kanssa. Hankalissakin tilanteissa on pystyttava olemaan asiallinen ja am-
mattimainen. Naissa tilanteissa on muistettava myos sanattoman viestinnan, esimerkiksi il-
meiden ja eleiden, merkitys vuorovaikutukseen. Vastavuoroisessa vuorovaikutustilanteessa on
tarkeaa kunnioittaa asiakasta, tunnistaa hanen tunteitaan herkkyydella, olla lasna ja toimia

muuttuvissa tilanteissa. (Jarvinen ym. 2012, 227-231.)

Perhetyota tekeva joutuu paivittain miettimaan eettisyytta tyota tehdessaan. Eettisyyteen
liittyvat paha ja hyva, esimerkiksi ihmisten heikkoudet ja se mika on oikein ja mika vaarin.
Perhetyontekijan on uskallettava kohdata asiakas aidosti, suvaitsevasti ja kunnioittaen,
vaikka kaikki eivat olisi omien arvojen mukaista. Myos omien heikkouksien ymmartaminen on
tarkeaa. Ristiriidat tyon tehokkuuden, aikaresurssien, asiakkaiden oikeuksien seka saamien
palveluiden valilla voivat uuvuttaa, koska tyontekija ei pysty toimimaan taysin oman ammat-
tietiikkansa mukaisesti. (Vilen ym. 2010, 62-63; Juhila 2012, 189-190.)

3 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi koostuu useiden eri tekijoiden summana, joten sita tulisi tarkastella kokonais-
valtaisesti eika erillisina osa-alueina. Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi koostuu fyysisista,
tuussa tyonantaja seka tyontekija yhdessa. Mukana on lisaksi tyoterveyshuolto. (Virolainen
2012, 11; Tyoterveyslaitos 2021.)

Tyo on suuressa osassa ihmisen elamassa, joten silla on myos iso vaikutus hyvinvointiin, yksi-
tyiselaman ja vapaa-ajan ohella. Lisaksi hyvinvointiin vaikuttavat ihmisen persoonallisuus, ar-

vot, tarpeet ja tavoitteellinen toiminta. (Rauramo 2012, 10-11.)

3.1 Tyonohjaus

Tyontekijoiden ja tyoyhteison hyvinvointia voidaan tukea seka tyontekijoiden valmiuksia tyo-

elaman haasteisiin parantaa tyonohjauksen avulla. Se on pitkakestoinen, useimmin usean vuo-
den kestava prosessi, jonka aikana on mahdollisuus pohtia tyontekijan omaa ammatillista kas-
vua, tyoroolien ja tyoyhteison toimivuutta seka tyon tuloksellisuutta. Tyonohjauksessa tyonte-

kijalla on mahdollisuus pohtia mielta painavia asioita ja loytaa itse uusia toimintatapoja
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haastaviin tilanteisiin tyonohjaajan tukiessa ja neuvoessa tyontekijaa. Tyonohjausta voidaan

jarjestaa joko yksilo- tai ryhmatoteutuksina. (Jarvinen ym. 2012, 237; Talentia 2021.)

Jotta tyonohjauksessa saataisiin aikaan haluttuja muutoksia, on sen oltava luottamuksellista,
vuorovaikutuksellista ja tasavertaista. Tyonohjauksessa heraa kaikenlaisia tunteita ja ajatuk-
sia, mutta ne kaikki ovat sallittuja. Tyontekijalla voi olla esimerkiksi pelko omien heikkouk-
sien paljastumisesta. Tyonohjauksessa kaydaan lapi onnistumisten lisaksi myos epaonnistumi-
sia. Asioiden kasittely vaatiikin tyonohjaajalta hyvaa ammattitaitoa. Toimivan tyonohjauksen
avulla tyontekijalla on valmiuksia ongelmien hallintaan tyossaan seka tyossa selviytymiseen.
Tyon laatu paranee. Tyonohjauksen tavoitteena on myos tyohyvinvoinnin seuranta ja tukemi-
nen. (Jarvinen ym. 2012, 238-241; Talentia 2021.)

3.2 Johtamisen vaikutus tyohyvinvointiin

Johtamisella on tarkea merkitys tyopaikalla olevaan tyoilmapiiriin. Vaikka olosuhteet olisivat
muuten samat, onnistunut ja epaonnistunut johtaminen saavat aikaan erilaisen lopputulok-
sen. Vastuu on kuitenkin jokaisella itsellaan, johtamisella ei voida vaikuttaa kaikkeen. (Aro
2018, 71.)

Hyva tyo koostuu selkeista tavoitteista ja hyvasta organisoinnista. Kun tyonjohto on huolehti-
nut tyon sujuvuudesta, kuluu vahemman resursseja, tyontekijoiden stressi vahenee ja tyonilo
kasvaa. (Aro 2018, 92.)

Tyontekijoiden jaksamattomuuteen ja sita kautta tyomotivaatioon vaikuttaa johtamiseen liit-
tyva epaluottamus, uhkailu, kuormitus tyossa, epajohdonmukainen paatoksenteko seka re-
surssien puute. Nama tekijat vaikuttavat yksilon lisaksi myos tyoyhteison toimintaan. (Suon-
sivu 2015, 23.)

3.3 Tyontekijana jaksaminen

Raskaan ja vaativan tyon vastapainoksi tyontekijalla olisi hyva olla tyon ulkopuolisia tasapai-
nottavia asioita, kuten perhe tai harrastukset. Lisaksi tarvitaan itsereflektiota, jonka avulla
voidaan kayda lapi esiin tulevia defensseja eli psyykkisia puolustuskeinoja. Nama ovat meka-
nismeja, joiden avulla voidaan suojata hetkellisesti vahvoilta tunteilta ja kuormituksilta. (Vi-
len ym. 2010, 73.)

Tyohyvinvoinnin esteena voivat olla tyopahoinvointia aiheuttavat tekijat, kuten kiire, stressi,
epavarmuus tyopaikalla seka tyopaikkakiusaaminen (Virolainen 2012, 30). Jokaisella tyonteki-
jalla on yksildllinen sietokyky ja he reagoivat tilanteisiin hyvinkin eri tavoin. Lisaksi reagointi

vaihtelee esimerkiksi elamantilanteiden tai ian mukaan. (Suonsivu 2015, 37.)
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Yhtena osana tyohyvinvointiin kuuluu uupumisen torjuminen. Kuitenkin, jos tyon kuormitus on
jatkuvaa eika tyontekijalla ole stressin purkuun keinoja, tyontekija uupuu tai jopa palaa lop-

puun. Iso tekija perhetyontekijan uupumiselle, on myotatuntostressi eli emotionaalinen kuor-
mittuminen. Elaytyminen asiakkaan tilanteeseen seka heikompien puolelle asettuminen lisaa-
vat riskia uupua. Jos asioita ei osata purkaa asiantuntevasti, pitkaan jatkuessaan se on riskite-
kija. Uupumisen oireet voivat olla fyysisia, mutta myos tunteiden turtumista, itsetunnon heik-

kenemista ja eristaytymista muista. (Vilen ym. 2010, 85; Juhila 2012, 188.)

Tyontekijoiden tyossa viihtymista voidaan parantaa antamalla heille enemman vaikutusmah-
dollisuuksia ja vastuuta, kuten omien tyoaikojen ja tyotapojen suunnittelua. Tyossa viihtymi-
seen vaikuttavat myos tyontekijoiden valiset suhteet tyoyhteisossa, mielenkiintoinen ja haas-

teellinen tyo seka uuden oppiminen. (Virolainen 2012, 49-50.)
3.4 Tyohyvinvoinnin portaat

Maslowin tarvehierarkiaa mukaillen on kehitetty tyohyvinvoinnin portaat, joissa kuvataan tyo-
hyvinvoinnin keskeisia asioita ja niiden vaikutuksia ihmiseen. Tyohyvinvoinnin viisi porrasta
ovat terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen. Portaiden avulla seka ihmisen
omaa, mutta myos tyopaikan tyohyvinvointia, voidaan parantaa, kehittaa ja arvioida. (Rau-
ramo 2012, 13.)

3.4.1 Terveys

Maailmanlaajuisesti terveytta pidetaan tarkeana hyvinvoinnin perustana. Sen edistaminen on
tavoitteellista sairauksien ennaltaehkaisya, mutta myos toimimista hyvinvoinnin tuotta-
miseksi. Se on olemassa oleva voimavara, jota kannattaa yllapitaa ja johon kannattaa sijoit-
taa seka vaikuttaa. Tyontekija voi vaikuttaa omaan terveyteensa noudattamalla terveellisia
elamantapoja. Palautuneet, levanneet tyontekijat saavat aikaan hyvan tyoilmapiirin. (Rau-
ramo 2012, 26-27; Aro 2018, 101.)

Liikunnan harrastamisella saadaan aikaan paljon positiivisia asioita. Se lisaa muun muassa toi-
mintakykya, tyossa jaksamista seka henkista ja fyysista hyvinvointia. Vaikka liikuntaa olisi
hyva harrastaa saannollisesti useita kertoja viikossa, kaikenlaisesta liikunnasta on hyotya. Lii-
kuntaa voidaan myos harrastaa tyoyhteison kesken, esimerkiksi TYKY-paivilla tai erilaisissa
kampanjoissa. Liikunnan lisaksi oikeanlaisella, monipuolisella ja tasapainoisella ravinnolla on
iso merkitys terveyden yllapitamisessa. Myos lepoon ja uneen on syyta kiinnittaa huomiota.
Jatkuessaan unihairiot vaikuttavat merkittavasti toimintakykyyn. Erityisesti vuorotyota teh-
dessa naihin on kiinnitettava erityista huomiota. Riittava tauotus toissa, tyoajan ulkopuolisen
levon lisaksi on myos tarkeaa. (Rauramo 2012, 27-34; Aro 2018, 103.)
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Paihteiden kayttoon tulee suhtautua vakavasti ja tarvittaessa ohjata tyontekija tyoterveys-
huollon piiriin. Tyopaikalle voidaan myos tehda paihdeohjelma osaksi tyopaikan tyokykya ylla-
pitavaa toimintaa yhteistyossa tyontekijoiden ja tyoterveyshuollon kanssa. Tyonantajan puo-
lesta tulee tarjota tyoterveyshuolto, jonka tehtavana on muun muassa seurata tyontekijoiden
tyokykya ja tyooloja seka hoitaa sairauksia ja tukea tyohon paluussa pidemman poissaolon jal-
keen. Tyoterveyshuolto seuraa myos tyontekijoiden fyysista ja psyykkista tyokuormitusta.
Kuormittavia tekijoita voivat olla muun muassa epasopivat tyoasennot, fyysisesti raskas tyo,
nayttopaatetyoskentely, liiallinen tyomaara, yksintyoskentely tai tyoyhteison ristiriidat. (Rau-
ramo 2012, 34-65.)

3.4.2 Turvallisuus

Jokaisen tyontekijan oikeuksiin kuuluu turvallisuus tyopaikalla. Se kasittaa niin tapaturmien
ja tyoperaisten sairauksien valttamisen kuin myos epaasiallisen kohtelun. Fyysinen tyoympa-
risto tulisi ensin saada toimivaksi, koska se vaikuttaa osaltaan tyohyvinvointiin. Myoskaan
pelko ja epavarmuus eivat kuulu tyopaikalle. Turvallisuus voidaan taata muun muassa noudat-
tamalla tyopaikan saantoja, lakeja ja asetuksia. (Rauramo 2012, 70; Manka & Manka 2016,
90.)

Tyoympariston turvallisuuteen on hyva kiinnittaa huomiota, nain taataan hyvat lahtokohdat
laadukkaalle tyonteolle. Huomioitavia asioita ovat muun muassa tyotilan toimivuus, siisteys,
melu, valaistus, lampoolot, ilmastointi seka kosteusvauriot. Lisaksi tyoyhteison tulisi olla
tasa-arvoinen, kannustava ja oikeudenmukainen vailla tyopaikkakiusaamista ja -syrjintaa.

(Rauramo 2012, 78-88.) Tyoturvallisuuslain (738/2002) mukaan tarkoituksena on turvata tyon-

Vakivalta tyopaikalla tai sen uhka on erityisesti sosiaali- ja terveysalalla olemassa oleva va-
kava ongelma. Asiakastilanteet voivat olla uhkaavia ja usein tyontekija tyoskentelee yksin.
Vakivalta voi olla ruumiillista tai henkista vakivaltaa ilmentyen monella eri tavalla. Naihin ti-
lanteisiin olisi syyta varautua ennakolta esimerkiksi laatimalla tyopaikalle toimintaohjeet,
asentamalla erilaisia turvalaitteita, kouluttamalla tyontekijoita uhkaavia tilanteita varten
seka mahdollisen vakivaltatilanteen jalkeen asianmukaisen jalkihoidon hoitaminen. (Rauramo
2012, 89-93.)

3.4.3 Yhteisollisyys

Ihmiselle on tarkeaa saada kuulua yhteisoon, jossa voi kokea yhteisollisyytta, olevansa hyvak-
sytty ja tarpeellinen. Se on tarkea hyvinvoinnin lahde, jossa ihmisen itsetunto vahvistuu ja
oma persoonallisuus paasee loistamaan. Yhteisot voivat koostua toissa, harrastuksissa, per-

heessa tai ystavien kesken. (Rauramo 2012, 104.)
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Tyoyhteisossa oleva avoin ja yhteistyokykyinen ilmapiiri vaikuttaa positiivisesti tyon tulokselli-
suuteen, mielekkyyteen ja tyossa suoriutumiseen. Sosiaalisella tuella on iso merkitys tyossa
jaksamisessa ja se myos lieventaa raskaiden asioiden kokemista. Jotta tyoyhteiso toimisi hy-
vin, on oleellista, etta siella vallitsee luottamus ja avoimuus, toisen tukeminen seka valitta-
minen toisista tyoyhteison jasenista. Tyoilmapiiriin vaikuttaa moni asia, mutta hyvia tyoilma-
piirin piirteita ovat muun muassa hyvat esimies-alaissuhteet ja reilu johtaminen, oikeudenmu-
kaisuus, hyva tiedonkulku, tyon virikkeellisyys ja mielekas tyo, tyorauha ja hyvat tyoolosuh-
teet seka tyoyhteison yhteiset tavoitteet seka paamaarat. (Rauramo 2012, 105-108; Kehusmaa
2011, 112.)

Tyon tuloksellisuuteen eivat vaikuta ainoastaan tehokkaat tyoprosessit, vaan sen lisaksi myos
toimiva vuorovaikutuksellisuus ja ryhmassa tyoskenteleminen. On huomioitava, etta kaikki ei-
vat ole yhta hyvia toimimaan ryhmassa. Tama voi vaikuttaa tyoyhteison toimintaan haittaa-
vasti, joten esimiehen on seurattava toimimista ja mahdollisesti puututtava haittaavaan toi-
mintaan. Lisaksi tyoyhteison toimintaan vaikuttaa tyontekijoiden tyokykyisyys. Jokaisen pa-
nostus on tarkea, mutta silti jokainen vastaa omasta toiminnastaan ja sanomisistaan. (Rau-
ramo 2012, 111-112; Suonsivu 2015, 27-29.)

3.4.4 Arvostus

Jokaisen tyoyhteison jasenen tyopanos tulisi huomioida arjessa ja arvostaa sita. Esimiesten
luottaminen tyontekijoihinsa ja heidan kykyihinsa vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen ja siihen, mi-
ten tyontekija arvostaa itsedaan ja tekemaansa tyota. Arvostuksen vaikuttavuuteen vaikuttaa
se, etta arvostus tulee henkilolta, joka on ihmiselle tarkea. Sen tulee kuitenkin perustua to-
delliseen tyopanokseen ja tyontekijan patevyyteen, eika vain muodollisuuteen. (Rauramo
2012, 124; Virolainen 2012, 106.)

Tyo on iso osa ihmisen elamaa. Yksilona omaan tyohonsa ja sen merkitykseen omassa elamas-
saan voi suhtautua kuudella eri tavalla. Ne on luokiteltu seuraavasti: keikka, homma, am-
matti, ura, kutsumus ja elamantehtava. Tyon mielekkaaksi kokeminen on yksilollista ja siina
on lisaksi useita erilaisia ulottuvuuksia sosiaalisesta merkityksesta autonomiaan. (Rauramo
2012, 125-127.)

Rakentava palaute ja tunnustus hyvasta tyosta kuuluvat tyohyvinvoinnin yllapitamiseen oleel-
lisesti. Palaute tyontekijalle antaa mahdollisuuden arvioida omaa tyotaan, korjata ja kehittaa
tyoskentelya seka saada onnistumisia hyvin tehdysta tyosta. Myos tyonantajan suuntaan an-
nettu palaute antaa mahdollisuuden korjata tyoyhteisossa olevia toimintatapoja tai puutteita.
Kehityskeskustelut ovat oivia tapoja rakentavalle palautteen annolle. (Rauramo 2012, 135-
136, 139.) Aineettomien kannustimien lisaksi ulkoisilla kannustimilla on myos merkitysta.
Tyosta saatava korvaus tai etenemismahdollisuudet ovat hyvia tapoja kannustaa tyontekijoita.
(Manka & Manka 2016, 108.)
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3.4.5 Osaaminen

Jotta yksilo tai organisaatio olisi kilpailukykyinen, tulee silla olla osaamista. Jotta olisi osaa-
mista, tulee olla jatkuvaa kehittymista ja uuden oppimista seka tulevaisuuden ennakoimista.
Ammattitaidon yllapitaminen vahvistaa yksilon kilpailukykya tyomarkkinoilla, mutta se edistaa
my0s hyvinvointia. Vahva ammatillisuus on itsetuntoa vahvistava tekija. Tyon tulisi olla sopi-

van haastavaa. (Rauramo 2012, 146; Suonsivu 2015, 16.)

Tyopaikalla tapahtuvan oppimisen voi jakaa kolmeen ryhmaan. Naita ovat tyossa oppiminen,
tyonantajan jarjestamat lisakoulutukset ja naiden lisaksi oma, vapaaehtoinen kouluttautumi-
nen ja osaamisen kehittaminen. Iso osa tyossa oppimisesta on ammattitaidon kehittymista
tyota tehdessa, ammatillinen kehittyminen on jatkuva prosessi. Lisaksi oppimiseen vaikuttaa
yhteisollinen oppiminen eli tiedon ja taidon jakaminen tyoyhteisossa. Nain esimerkiksi aloitte-
levan tyontekijan on mahdollista kehittya vahitellen kohti ammattilaista ja osaajaa. Tiedon
taidot jaa siirtymatta tyoyhteisoon. Heidan mukaansa lahtee muuten iso osa organisaation kil-
pailueduista. (Rauramo 2012, 150-152; Suonsivu 2015, 15.)

4  Aiemmat tutkimukset tyohyvinvoinnista

Tyohyvinvointi on todella laaja kasite ja sita voidaan tutkia jokaisen koulutusalan nakokul-
masta ja jokaisella tyopaikalla, painottuen eri asioihin. Siksi siita loytyykin yleisella tasolla

paljon aikaisempia tutkimuksia.

Suomessa tyohyvinvointia on tutkittu pitkaan ja se on saanut myos kansainvalista arvostusta
osakseen. Viimeisimpien vuosien aikana tutkimuksiin on tullut mukaan fyysisten ymparistojen
ja riskien tutkimisen lisaksi henkinen puoli. Tyon kuormitus, tyoyhteison kaytannollisyys ja yk-
siloiden omat voimavarat on otettu huomioon tyohyvinvointia selvitettaessa. Myos tyohyvin-
vointitutkimusten on kyettava muuttumaan tyoelaman muutoksien kanssa. Suomesta loytyvat
erinomaiset resurssit tutkimusten tekemiseen ja tutkimusten vastaukset ovat usein hyodyn-
nettavissa tyopaikoilla suoraan. Kuitenkin kaytannossa hyodyntaminen on jaanyt vahaiseksi.
Jo tutkimusta tehdessa tutkimukseen tulisi sisallyttaa tulosten hyodyntamiseen tarkoitetut
suunnitelmat. (STM 2005, 57.)

Makiniemi, Bordi, Heikkila-Tammi, Seppanen & Laine (2014, luku 1) ovat selvittaneet millaisia
2010-2013 aikana Suomessa. He jaottelivat tutkimukset 22 eri paateemaan, naista kuusi eni-
ten tutkittua teemaa olivat: tyo eri aloilla, tyostressi, tyon ja muun elaman suhde, varhainen

elakoityminen, tyon epavarmuus ja tyoolot (Makiniemi ym. 2014, luku 2).
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Kevan julkaisemassa Julkisella alalla tyoskentelevien tyooloja ja tyohyvinvointia tarkastele-
vassa tutkimuksessa todettiin, etta suurin osa tyontekijoista pitavat tyotaan merkityksellisena
ja yleensa ottaen nahtiin positiivisia piirteita tyohyvinvoinnissa. 80 prosenttia tyontekijoista
kokevat tyokykynsa hyvaksi. Tyoyhteisot ovat alasta riippumatta suurin tyontekijoita kantava
voima. Tyo on kuitenkin henkisesti rasittavaa seka fyysisesta kuormittavaa. (Pekkarinen 2018,
2-3.)

Salo ym. (2016, 3) ovat tehneet tutkimuksen, jossa tutkittiin sosiaalityontekijoiden hyvinvoin-
tia. Tutkimuksessa saatiin selville, etta sosiaalityontekijat ovat mielenterveyden hairididen
takia tyokyvyttomia useammin kuin muut ammattiryhmat. He myos kokivat enemman kuormi-
tusta tyostaan, vaikka eivat sen takia olleetkaan muita useammin tyokyvyttomina. Tata risti-
riitaa voi selittaa esimerkiksi se, etta kyselyssa ei tavoitettu silla hetkella tyokyvyttomina ol-
leita henkiloita. (Salo ym. 2016, 23.)

My0s opinnaytetoita on tehty tyohyvinvoinnista paljon. Niissa on tutkittu esimerkiksi tietyn
alan, ammattiryhman ja tyopaikan tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tilaa ja tuotu esiin tyohy-
vinvoinnin kehittamisideoita. Kehusmaa (2020, 49-50) tutki omassa opinnaytetyossaan tyonhy-
joita lastensuojelun avohuollossa. Kehusmaa (2020, 37) toi esiin myos lahiesimiehen tarkey-

den tyossa jaksamisessa.

5  Opinnaytetyon toteutus

Opinnaytetyo oli tyoelamalahtoinen ja se toteutettiin tutkimustyona Uudellamaalla sijaitse-
van lastensuojelun avotyota tekevan yrityksen, Tukari Oy:n kanssa. Tukari Oy on yksityinen
yritys, josta kunnat ostavat ostopalveluina muun muassa perhetyota, tehostettua perhetyota

seka ammatillista tukihenkilotoimintaa.

Opinnaytetyo toteutettiin touko-elokuussa 2021 yhteistyossa Tukari Oy:n toiminnanjohtajan
kanssa. Opinnaytetyosopimus kirjoitettiin heidan kanssaan 5.5.2021. Tutkimuslupaa ei vaa-
dittu toimeksiantajan puolelta. Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa lastensuojelun avo-
tyota tekevien tyontekijoiden tyohyvinvointia ja tyossa jaksamista seka tyohyvinvoinnin ja
tyoyhteison kehittamistarpeita. Tavoitteena oli kerata tietoa yritykselle tyontekijoiden hyvin-
voinnin tamanhetkisesta tilasta, tyon kuormittavuudesta seka tyohyvinvointia lisaavista ja va-
hentavista tekijoista. Opinnaytetyossa selvitettiin, miten tyoyhteisoa ja tyokenttaa voitaisiin
kehittaa tukemaan tyontekijoiden tyossa jaksamista seka miten tyontekijat kokivat esimies-
tyon tyopaikalla. Rajasin opinnaytetyon ulkopuolelle tyontekijoiden fyysiseen ja psyykkiseen
hyvinvointiin, tyoterveyshuoltoon, turvallisuuteen seka henkilokohtaiseen elamaan liittyvat
tekijat.
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Opinnaytetyon tutkimuskysymykset olivat:
1. Millaiseksi tyontekijat kokevat oman tyohyvinvointinsa?
a. Mitka ovat tyohyvinvointia edistavia tekijoita?
b. Mitka ovat tyohyvinvointia estavia tekijoita?
2. Miten tyoyhteisossa voidaan kehittaa tyohyvinvointia?

Tyopaikan tyohyvinvoinnin tilaa on hyva tarkastella, jotta esimerkiksi mahdollisia riskeja voi-
daan seurata. Perinteisia tapoja ovat sairauspoissaolojen ja tyotapaturmien seuranta, jolloin
voidaan tarkastella jo toteutuneita riskeja, mutta tyohyvinvointia voidaan seurata myos en-
naltaehkaisevasti. Tama tapahtuu muun muassa erilaisien itsearviointien tai tyohyvinvointiky-
selyiden perusteella. Tulokset on hyva kayda lapi henkiloston kanssa esimerkiksi tiimikeskus-
teluissa. (Manka & Manka 2016, 215; Virolainen 2012, 118.)

5.1  Tutkimusmenetelmat ja aineistonkeruu

Opinnaytetyossa kaytettiin aineiston keraamiseen kyselylomaketta. Kysely toteutettiin sahkoi-
sena e-lomakkeena, jonka linkki jaettiin sahkopostitse saatekirjeen (liite 1) kanssa tyonteki-
joille. Kysely (liite 2) lahetettiin Tukari Oy:n vakituisille tyontekijoille, joita oli 12 henkiloa.
Kysely toteutettiin SurveyMonkey-kyselyohjelmalla. Opinnaytetyossa paadyttiin kayttamaan
seka laadullista, etta maarallista tutkimusotetta, jotta kysymykset taydentavat toisiaan ja

saadaan mahdollisimman kattavat vastaukset.

Yleensa menetelmat, joita tutkimustyossa kaytetaan, jaetaan laadullisiin eli kvalitatiivisiin
seka maarallisiin eli kvantitatiivisiin menetelmiin. Erilaisia menetelmia ovat muun muassa ky-
sely, haastattelu, havainnointi, benchmarking, prosessikarttojen piirtaminen ja ennakointi.
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 40-46.)

Maarallista tutkimusta tehdessa, kyselylomake on kaytetyin tapa kerata tietoa. Erilaisia ta-
poja ovat esimerkiksi sahkopostitse, kasvokkain tai internetin valityksella toimitettavat kyse-
lylomakkeet. Kyselylomakkeen kayton hyotyja ovat muun muassa se, etta kysely on vakioitu
eli kaikki kyselyyn vastaavat saavat samalla tavalla muotoillut kysymykset. Etuina ovat myos
vastaajien anonyymius ja suuren, mahdollisesti hajallaan olevan joukon haastatteleminen.
Haittoja taas ovat vastaajien vahainen osanottaminen ja vastausten viipyminen. (Vilkka 2015,
luku 4.)

Laadullisella tutkimuksella voidaan kuvata ilmioita paremmin kuin maarallisella tutkimuk-
sella. Esimerkiksi ihmisten asenteita ja mielipiteita on lahes mahdotonta kuvailla luvuilla, jo-

ten talloin laadullinen tutkimus on parempi tapa. Laadullinen tutkimusmenetelma on myos
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joustavampi kuin maarallinen. Tutkimuksissa voidaan kayttaa erilaisia tutkimusmenetelmia eli
seka laadullista ja maarallista tutkimusta yhdessa, taydentamassa toisiaan. (Kananen 2015,
71.)

Kaytettaessa kyselylomaketta aineistonkeruumenetelmana, kerataan tietoa todellisista asi-
oista, mielipiteista, toiminnoista tai kayttaytymisesta. Kyselylomaketta suunniteltaessa on
tarkeaa tietaa opinnaytetyon tavoite eli mihin kysymyksiin tarkalleen ottaen lomakkeella ha-
lutaan saada vastauksia. Huolellisesti laaditulla suunnittelulla parannetaan tutkimuksen onnis-
tumista. Lomakkeessa voidaan esittaa erilaisia kysymysmuotoja, kuten monivalintakysymyk-
sia, avoimia kysymyksia, asteikkoihin perustuvia kysymyksia tai kaikkia. Asteikkokysymyksissa
esitetaan vaite ja vastaaja vastaa asteikolla sen mukaan onko samaa tai eri mielta vaitteen
kanssa. Avoin kysymys sisaltaa kysymyksen ja tyhjan tilan vastaamista varten. (Hirsjarvi, Re-
mes & Sajavaara 2016, 197-200; Vilkka 2015, luku 4.)

Kyselylla haluttiin vastaukset opinnaytetyon tutkimuskysymyksiin. Tutkimuskysymykset esitet-
tiin suoraan kyselylomakkeen avoimina kysymyksina. Lisaksi lomaketta taydennettiin asteikko-
kysymyksilla. Toiminnanjohtaja Lehtonen (2021) kertoo Tukarin arvojen koostuvan hyvinvoi-
vasta tyopaikasta ja mukavasta tyon teosta. Tukarin arvot ovat: ammatillisuus, avoimuus, luo-
tettavuus ja pysyvyys. Naita arvoja seka tyohyvinvoinnin viitta porrasta (Rauramo 2012, 13),
terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen, on kaytetty pohjana suunnitelta-

essa lomakkeen kysymyksia.

Lomakkeessa oli yhteensa kaksikymmenta kohtaa, joista neljatoista oli esitetty asteikkona ja
loput kuusi avoimina kysymyksina. Kaikkiin lomakkeen kysymyksiin oli pakko vastata, joten
mitaan kysymysta ei pystynyt ohittamaan. Likert-asteikossa kaytettiin kaikissa kysymyksissa
samaa 5-portaista asteikkoa, jonka avulla tyontekijat arvioivat omaa tyohyvinvointiaan. Kay-

tetty skaala oli seuraava:

1 = Taysin eri mielta

2 = eri mielta

3 =silta valilta

4 = samaa mielta

5 = taysin samaa mielta

Ennen varsinaista toteuttamista, kysely testattiin neljalla henkilolla virheiden tai ongelmien
kartoittamiseksi. Minkaanlaisia ongelmia ei ilmennyt testauksen aikana. Varsinainen kysely oli
auki kesakuussa 2021 kahden viikon ajan ja yhden viikon jalkeen tyontekijoille lahetettiin sah-

kopostitse muistutus kyselyyn vastaamisesta.
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5.2 Aineiston analysointi

Vastausten analysoinnissa kaytettiin SurveyMonkey-ohjelmaa, josta saa suoraan erilaisia ku-
vaajia, tilastoja ja kaavioita tuloksista. Asteikkokysymysten kohdalla paadyttiin kayttamaan
pylvasdiagrammia tulosten kuvaamisessa. Pylvasdiagrammista nakee selkeasti vastaajien luku-
maarat ja vastausten jakautumisen eri vaihtoehtojen valilla. Taman perusteella vertailua oli

helppo tehda.

Avoimien kysymysten vastaukset analysoitiin sisallonanalyysilla. Aluksi kaikki vastaukset kir-
joitettiin sanasta sanaan. Vastauksista etsittiin samankaltaisuuksia ja yhdistavia tekijoita,
jotka ryhmiteltiin keskenaan. Jotkut vastaajat olivat vastanneet niin, etta vastaus oli monita-

hoinen. Taman johdosta yhden vastaajan vastauksia voi olla useissa eri ryhmissa.

Laadullisen aineiston analysointi alkaa sisallon lukemisella. Aineisto luetaan mielellaan use-
ampaan kertaan, jotta sisalto hahmottuu. Tekstin joukosta oleellisen tiedon etsimisessa voi-
daan kayttaa menetelmana tiivistamista. Se tarkoittaa tekstista asiasisallon etsimisen ja sen
muuttamisen yhdeksi sisaltoa kuvaavaksi termiksi. Tiivistys tehdaan aina sen mukaan, mika on
tutkimusongelma eli mihin halutaan vastauksia. Tiivistamisen jalkeen samaa tarkoittavat ter-
mit yhdistetaan, jolloin niista muotoutuu johdonmukainen kokonaisuus. (Kananen 2014, 113;
Kananen 2015, 163-164.)

Jokaista kysymysta kasiteltiin erikseen eika vaitteiden valilla tehty vertailuja. Kysymykset oli-
vat kuitenkin jaoteltu kevyesti kahteen eri osioon. Kysymykset 1-12 koskivat tyontekijan omaa
tyohyvinvointia, tyossa jaksamista seka asioita, joihin voivat itse vaikuttaa tyohyvinvoinnis-
saan. Loput kysymykset koskivat tyoyhteisoa ja tyonantajan roolia tyontekijoiden hyvinvoin-

nissa.

5.3  Luotettavuus ja eettisyys

Tyon eettisyyteen on tarkeaa kiinnittaa huomiota. Prosessin aikana tulee toimia rehellisesti ja
huolellisesti. Huomioon tulee ottaa vastuut, velvollisuudet seka tekijan ja tyon tulosten oi-
keudet seka organisaation arvot ja kaytanteet. Myos prosessin aikana kayttamien menetel-
mien eettisyytta tulee pohtia, kuten keratyn tiedon luottamuksellisuutta. Myos toisten ihmis-
ten tiedon kayttaminen tulee merkita asiaankuuluvin lahdemerkinnoin. (Ojasalo ym. 2015, 48-
49.)

Kyselyyn vastanneiden anonymiteettiin kiinnitettiin huomiota. Kysely toteutettiin taysin ni-
mettomasti E-lomakkeen avulla, jolloin saadut vastaukset pysyivat taysin tunnistamattomina.
Oli myos tarkeaa, etta vastaajille korostettiin kyselyyn vastaamisen olevan taysin vapaaeh-
toista. Vastauslinkin ja saatekirjeen tyontekijoille lahetti Tukari Oy:n toiminnanjohtaja, joten

opinnaytetyon tekija ei edes tieda kyselyyn vastanneiden sahkopostiosoitteita tai muita
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henkilotietoja. Vastauksia ei ole luovutettu ulkopuolisille ja opinnaytetyon valmistuttua ne

havitetaan asianmukaisesti.

Tukari Oy on pieni yksikko ja kysely oli osoitettu pienelle maaralle, kahdelletoista tyonteki-
jalle. Jotta vastaajien anonymiteetti voitaisiin taata, kyselyssa ei pyydetty minkaanlaisia
taustatietoja, joista yksittaiset henkilot voisi tunnistaa. Naita voisivat olla esimerkiksi ika,

koulutustausta tai tyosuhteen kesto.

Sahkopostilla lahetetyn linkin mukana olivat liitesanat, joissa kerrottiin, miten kyselyn vas-
tauksia tullaan kayttamaan. Siina kerrottiin myos, ettei yksittaisia henkiloita tulla tunnista-
maan vastauksista. Kerrottiin myos se, etta opinnaytetyo ja siina olevat tutkimuksen tulokset
ovat kaikkien saatavilla, koska opinnaytetyo on julkinen ja se tullaan julkaisemaan Theseuk-

sessa.

Tutkimusta ja siita saatuja vastauksia arvioidaan luotettavuuden ja patevyyden kautta. Maa-
rallisessa tutkimuksessa patevyys tarkoittaa sita, etta menetelman avulla mitattiin sita mita
alun perin oli tarkoituskin. Toisin sanoen kyselyyn vastannut on ymmartanyt kysymykset kuten
niiden laatija on ne tarkoittanut. Luotettavuus tarkoittaa sita, etta kysely on toistettavissa ja
saman vastaajan kanssa saadaan samat vastaukset. Luotettavuutta voivat vahentaa muun mu-
assa huolimattomuusvirheet vastatessa tai vastausten kasittelyssa. Laadullisissa tutkimuksissa
luotettavuus tarkoittaa sita, etta se on yleistettavissa eika vastausten kasittelija ole tehnyt
omia tulkintoja. (Vilkka 2015, luku 7.)

Vastauksia analysoitaessa on pyritty puolueettomuuteen, eettisyyteen seka valttamaan omia
tulkintoja ja kirjoittamaan vastaukset ylos kuten vastaaja on niihin vastannut. Varmasti ei
pystyta takaamaan sita, etta tyontekijat ovat vastanneet tunnollisesti ja luotettavasti. Kyse-
lyn aihe voi olla osalle vastaajista arkaluontoinen ja osa kysymyksista voi tuntua epamuka-
vilta. Yhden kysymyksen asettelu kyselylomakkeessa oli liian henkilokohtainen ja se jatettiin
lopulta pois tasta opinnaytetyosta. Kysymys ei suoranaisesti koskenut tyontekijoiden tyohyvin-
vointia, joten kyseisen kysymyksen vastaukset eivat olisi tuoneet oleellista lisaarvoa opinnay-

tetyon tuloksiin.

Kyselyn tulokset koskevat Tukari Oy:n tyontekijoiden tamanhetkista tyohyvinvoinnin tilaa.
Vastaajien maara oli pieni, koska tyontekijoiden maara yrityksessa on vahainen. Taman kyse-
lyn perusteella ei voida tehda yleistyksia tyontekijoiden tyohyvinvoinnista eika sen tulokset

ole enaa vuosien paasta patevia.
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6  Tutkimustulokset

Kyselyn tulokset esitellaan tassa luvussa kaavioina seka litteroituina vastauksina. Kyselyyn
vastasi kahdeksan tyontekijaa. Vastaajien maaran ollessa pieni, vastauksista ei tehty tilastol-
lista tulkintaa. Avoimissa kysymyksissa kaytetaan vastaajien suoria lainauksia tulosten havain-
nollistamiseksi. Suorat lainaukset on sisennetty tekstissa. Luettavuuden helpottamiseksi vas-

taukset on jaoteltu pienempiin osiin.
6.1 Tyontekijoiden tyohyvinvointi ja voimavarat

Ensimmaisessa vaittamassa (kuvio 1) pyydettiin tyontekijoiden mielipidetta vaitteeseen "Tyo-
maarani on mielestani kohtuullinen”. Yksi vastaajista vastasi silta valilta, kolme vastaajaa oli
samaa mielta ja loput nelja tyontekijaa olivat taysin samaa mielta. Kysymyksella selvitettiin

kokevatko tyontekijat tekevansa liikaa toita.

Tydmadrani on mielestédni kohtuullinen

Vastattu: 8 Obhitettu: 0

8

7

6

5

4

3

2

1

0
1Taysin 2 Eri 3silta 4 Samaa 5 Taysin
eri mieltd mieltd valilta mieltd samaa mielté

Kuvio 1: Tyontekijoiden tyomaara

Toisessa vaittamassa (kuvio 2) kysyttiin mielipidetta siihen, etta ”Tyoni kuormittavuus on

mielestani sopiva”. Kaksi tyontekijaa oli taysin samaa mielta, ja loput kuusi vastanneista oli-
vat samaa mielta. Vaikka tyomaaran kohtuullisuus ja tyon kuormittavuus ovat yksilollisia asi-
oita ja vastaukset perustuvat taysin tyontekijoiden omaan arvioon, kysymyksilla haluttiin sel-

vittaa, kuinka tyontekija kokee tekemansa tyon ja sen kuormittavuuden.



Tyoni kuormittavuus on mielesténi sopiva

Vastattu: 8  Ohitettu: O

1Taysin 2 Eri 3 siltd 4 Samaa 5 Taysin
eri mieltd mieltad valilta mieltd samaa mieltd

Kuvio 2: Tyon kuormittavuus

Vaittamaan ”Tulen mielellani toihin” (kuvio 3) kaksi tyontekijaa vastasi taysin samaa mielta
ja kuusi tyontekijaa vastasi olevansa samaa mielta. Kysymyksella pyrittiin saamaan tietoa

tyontekijoiden viihtyvyydesta tyossaan.

Tulen mielelldni téihin

Vastattu: 8  Ohitettu: 0

1Taysin 2 Eri 3 siltéd 4 Samaa 5 Taysin
eri mieltd mieltd valiltd mieltd samaa mieltd

Kuvio 3: Tulen mielellani toihin
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Vaittama ”Itsenainen tyovuorosuunnittelu on mielestani toimiva” (kuvio 4) jakoi aania jonkin
verran. Yksi vastaaja vastasi silta valilta, yksi vastasi samaa mielta ja loput kuusi vastasivat
taysin samaa mielta. Kysymyksella selvitettiin itsenaisen tyovuorosuunnittelun toimivuutta

Tukarissa.

Itsendinen tyévuorosuunnittelu on mielestédni toimiva

Vastattu: 8 Ohitettu: 0
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1Taysin 2 Eri 3 silta 4 Samaa 5 Taysin
eri mieltd mieltd valiltd mieltd samaa mieltd

Kuvio 4: Itsenainen tyovuorosuunnittelu

Vaitteilla viisi (kuvio 5) ja kuusi (kuvio 6) selvitettiin tyoskentelya perheiden kanssa ja sen
vaikutusta tyohyvinvointiin. Vaittamaan ”Pidan tyostani perheiden kanssa” vastasi yksi tyon-
tekija silta valilta, puolet eli nelja vastaajaa samaa mielta ja loput kolme vastaajaa taysin sa-
maa mielta. Kun kysyttiin, ”Minulla on tarvitsemiani voimavaroja toimia perhetyontekijana”,
viisi vastaajaa vastasi samaa mielta. Kaksi oli taysin samaa mielta ja yksi silta valilta. Vas-
tauksista nakee, etta tyontekijat pitavat tyostaan perheiden parissa eivatka koe sita raskaaksi

tai voimavaroja vahentavaksi.



Piddn tyostdni perheiden kanssa

Vastattu: 8  Ohitettu: 0

| -
1Taysin 2 Eri 3 silta 4 Samaa
eri mieltd mieltd valiltd mieltd

Kuvio 5: Pidan tyostani perheiden kanssa

Minulla on tarvitsemiani voimavaroja toimia perhetyontekijana

Vastattu: 8  Ohitettu: O

| -

1Taysin 2 Eri 3silta 4 Samaa
eri mieltd mieltd valilta mieltd

Kuvio 6: Voimavarat toimia perhetyontekijana

5 Taysin
samaa mieltd

5 Taysin
samaa mieltd
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Vaitteissa seitseman (kuvio 7) haluttiin selvittaa tyo- ja yksityiselaman yhteensovittamista.
Vaite seitseman oli "Minulla on hyva tasapaino tyo- ja yksityiselaman valilla”. Puolet vastaa-

jista oli samaa mielta, yksi taysin samaa mielta ja kolme silta valilta.

Minulla on hyva tasapaino tyd- ja yksityiseldman valilla

Vastattu: 8  Ohitettu: O

1Taysin 2 Eri 3 silta 4 Samaa 5 Tdysin
eri mieltd mieltad valiltd mieltd samaa mielta

Kuvio 7: Tasapaino tyo- ja yksityiselaman valilla
6.2 Tyohyvinvointia lisaavat, vahentavat ja kuormittavat tekijat

Kysymykset yhdeksan, kymmenen, yksitoista ja kaksitoista olivat avoimia kysymyksia. Naita
kysymyksia ei voinut ohittaa lomakkeessa, vaan niihin vaadittiin joku vastaus. Tyontekijat toi-
vat esiin useita eri tekijoita, joten vastauksia avoimissa kysymyksissa on enemman kuin vas-

taajia.

Kysymys yhdeksan oli ”Mitka tekijat lisaavat mielestasi tyohyvinvointia”. Yli puolet tyonteki-
joista toi esiin hyvan, kannustavan ja tukevan tyoyhteison. Usea vastaaja toi esiin esimiesten
tuen ja arvostuksen tyohyvinvointia lisaavana tekijana. Samoin joustavuus ja mahdollisuus

oman tydajan maarittelyyn mainittiin vastauksissa.
Hyva tyoyhteiso seka se, etta minua arvostetaan tyontekijana.
Molemminpuolinen jousto.

Tyontekijoiden vastaukset olivat hyvin samantyylisia kaikilla vastaajilla, vaikka kysymyksessa

kysyttiin yleensa tyohyvinvointia lisaavia tekijoita.
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Kymmenes kysymys oli "Mitka tekijat vahentavat mielestasi tyohyvinvointia”. Tahan kysymyk-
seen tuli paljon erilaisia vastauksia. Moni vastaaja toi esille asioita, jotka liittyvat perheisiin,
joiden kanssa tyoskennellaan. Perheiden pahoinvointi, liian vahainen tuki, epaselvat tavoit-

teet, haastavat asiakkaat tai jumittava perhetyo vahentavat tyohyvinvointia.
Tyon sisallon ajoittainen kuormittavuus.
Sellaiset asiat, joihin ei itse pysty vaikuttamaan, kuten haastavat asiakkaat.

Tyon epasaannollinen rytmitys mainittiin osassa vastauksissa. Myos liikkuvan tyon haitat, ku-
ten taukotilojen ja ruokailumahdollisuuden puute, varsinkin koronaepidemian aikana mainit-

tiin.

Kysymyksessa yksitoista kysyttiin ”Mita kuormittavia tekijoita olet kokenut perhetyota teh-

dessa?”. Suurin osa tyontekijoista vastasivat tahan asiakkaat ja heidan erilaiset haasteensa.
Vanhempien vastustus ja aggressiivinen kaytos sanallisesti.
Ristiriidat eroperheissa.

Asiakkaat, jotka eivat halua vastaanottaa apua eivatka sitoudu perhetyohon. He voivat uh-
kailla tyontekijoita ja olla aggressiivisia sanallisesti. Pitkaaikaisesta avusta huolimatta per-
heen huonon tilanteen jatkuminen seka eroperheiden erilaiset haasteet mainittiin myos kuor-

mittavina tekijoina.

Kysymys kaksitoista oli ”Millaiseksi koet tamanhetkisen tyohyvinvointisi?”. Tyontekijat saivat
vastata omilla sanoillaan tahan kysymykseen. Enemmisto tyontekijoista arvioi oman tyohyvin-
vointinsa olevan hyva, ihan hyva tai ihan ok. Vastauksissa mainittiin myos tyohyvinvoinnin

vaihtelevan tyotilanteista riippuen.
6.3 Tyoyhteison seka esimiesten vaikutus tyohyvinvointiin

Vaittamissa 13 ja 14 haluttiin selvittaa esimiesten toimintaa Tukari Oy:ssa. Vaittamaan ”Saan
riittavasti tukea esimiehiltani” (kuvio 8), puolet vastaajista vastasivat olevansa samaa mielta
ja puolet eli nelja vastaajaa vastasivat olevansa taysin samaa mielta. Vaittamaan ”Voin puhua
avoimesti esimiehilleni” (kuvio 9), kaksi vastaajaa vastasi olevansa samaa mielta ja jopa kuusi

vastaajaa olevansa taysin samaa mielta.



Saan riittdavasti tukea esimiehiltédni

Vastattu: 8  Ohitettu: 0

1Taysin 2 Eri
eri mieltd mieltd

Kuvio 8: Esimiehilta saatava tuki

Voin puhua avoimesti esimiehilleni

Vastattu: 8  Ohitettu: 0

1 Taysin 2 Eri
eri mieltd mieltd

Kuvio 9: Voin puhua avoimesti esimiehilleni

3 Siltéd
valiltd

3 siltd
valilta

4 Samaa
mieltd

4 Samaa
mieltd

5 Taysin
samaa mieltd

5 Taysin
samaa mieltd
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Vaittamassa ”Saan tyostani riittavasti palautetta” (Kuvio 10) selvitettiin tyonantajien anta-
maa palautetta tyontekijoille. Tassa oli kaikista vaittamista eniten hajontaa vastauksissa. Yksi
vastaaja oli eri mielta, kaksi vastaajaa vastasivat silta valilta, puolet vastaajista eli nelja vas-

taajaa olivat samaa mielta ja yksi vastaaja taysin samaa mielta.

Saan tydstani riittdvasti palautetta

Vastattu: 8  Ohitettu: 0

| -
1 Taysin 2Eri 3 Silta 4 Samaa 5 Taysin
eri mieltd mieltd valiltda mieltd samaa mieltda

Kuvio 10: Tyosta saatava palaute

Vaittamaan ”Esimieheni ovat helposti tavoitettavissa” (kuvio 11) yksi vastaaja vastasi samaa
mielta ja loput eli seitseman vastaajaa vastasivat taysin samaa mielta. Vastauksissa oli selkea

yhtenevaisyys.
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Esimieheni ovat helposti tavoitettavissa

Vastattu: 8  Ohitettu: 0

| -
1Taysin 2 Eri 3 siltd 4 Samaa 5 Taysin

eri mielta mieltd valilta mieltd samaa mieltd

Kuvio 11: Esimiesten tavoitettavuus

Vaitteessa 17 "Tyopaikallani on hyva tyoilmapiiri” (kuvio 12) selvitettiin tyontekijoiden koke-

Tydpaikallani on hyva tydilmapiiri

Vastattu: 8  Obhitettu: 0

| -
1Téaysin 2 Eri 3silta 4 Samaa 5 Taysin

eri mieltd mieltd valilta mieltd samaa mieltd

Kuvio 12: Tyopaikan tyoilmapiiri
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Vaite 18 oli "Tyopaikallani huolehditaan tyontekijoiden hyvinvoinnista” (kuvio 13). Talla kysy-
myksella haluttiin selvittaa kuinka tyontekijat kokevat tyonantajien jarjestaman tyohyvin-

voinnin. Kolme tyontekijaa vastasi samaa mielta ja viisi tyontekijaa taysin samaa mielta.

Tydpaikallani huolehditaan tydntekijdiden hyvinvoinnista

Vastattu: 8  Ohitettu: O

1 Taysin 2 Eri 3 Siltéd 4 Samaa 5 Taysin
eri mieltda mieltd valiltd mieltd samaa mieltd

Kuvio 13: Tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehtiminen

Kysymykset yhdeksantoista ja kaksikymmenta olivat avoimia kysymyksia. Naihin vaadittiin
jonkinlainen vastaus eli kysymysta ei paassyt ohittamaan. Kysymys yhdeksantoista oli "Miten
tyopaikkaasi voitaisiin kehittaa, jotta se parantaisi tyohyvinvointia?”. Vastauksissa moni tyon-

tekija ei osannut nimeta mitaan tai he olivat tyytyvaisia nykyiseen tilanteeseen.
Menetelmaosaamista lisaa.
Nain on hyva.

Kahdessa vastauksessa haluttiin lisaa menetelmakoulutusta. Lisaksi tuli erilaisia yksittaisia eh-
dotuksia, kuten palkankorotus. Vastauksissa ei kuitenkaan tullut esille isompia ehdotuksia tai

parannuksia.

Kysymys kaksikymmenta oli ”Mika on parasta tyossasi, tyopaikallasi tai tyoyhteisossasi?”. Vas-
tauksista nousi esille muutamia asioita, jotka useampi kuin yksi tyontekija oli vastannut. Vas-
tauksissa oli selkeaa yhtenevaisyytta. Monessa vastauksessa mainittiin joko hyva ja avoin tyo-

yhteiso, mukavat ja huumorintajuiset tyokaverit tai esimiehet.
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Vapaus, joustavuus, vaihtelevuus.

Koko tyoyhteiso.

Lisaksi usea vastaaja arvosti itsendista ja joustavaa tyontekoa. Muutama vastaaja mainitsi

7  Johtopaatokset

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa kyselyn avulla lastensuojelun avotyota teke-
vien tyontekijoiden tyohyvinvointia ja tyossa jaksamista seka tyohyvinvoinnin kehittamistar-
peita. Opinnaytetyossa selvitettiin myos, miten tyoyhteisoa ja tyokenttaa voitaisiin kehittaa
tukemaan tyontekijoiden tyossa jaksamista. Kyselyn tulokset vastasivat hyvin opinnaytetyon

tutkimuskysymyksiin, joita oli yhteensa nelja.

Kyselyyn vastanneet Tukari Oy:n tyontekijat arvioivat tyohyvinvointinsa olevan hyva. He koki-
vat myos, etta tyopaikalla on hyva tyoilmapiiri. Poikkeavia vastauksia ei erottunut joukosta.
voinnista. Myos Sosiaali- ja terveysministerion tekemassa tutkimuksessa Tyohyvinvointitutki-
mus Suomessa ja sen painoalueet terveyden ja turvallisuuden nakokulmasta (2005, 57) on to-
dettu, etta tyohyvinvointia tutkittaessa on huomioitava myos henkinen puoli, kuten tyon

kuormitus, tyoyhteison kaytannollisyys ja yksiloiden omat voimavarat.

Kyselyn avulla loydettiin erilaisia perhetyon kuormittavia ja hyvinvointia lisaavia tekijoita.
Tarkeimmiksi asioiksi avoimissa vastauksissa nousivat tyohyvinvointia lisaavina tekijoina tyo-
yhteiso ja esimiesten tuki. Vastausten perusteella Tukarissa arvostetaan avoimuutta, luotta-
musta ja kannustusta. Myos kollegoiden tuki on tarkea osa tyota, tyokavereilta ja esimiehilta
voi aina kysya neuvoa ja tukea. Saaduissa vastauksissa nousee esiin tyohyvinvoinnin portaista
yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen (Rauramo 2012, 13). Tyoyhteisossa oleva avoin ja yhteis-
tyokykyinen ilmapiiri vaikuttaa positiivisesti tyon tuloksellisuuteen, mielekkyyteen ja tyossa

suoriutumiseen (Rauramo 2012, 105).

Tyohyvinvointia estavina ja kuormittavina tekijoina avoimissa kysymyksissa koettiin tyon epa-
saannollisyys, perheiden tilanteisiin liittyvat asiat seka haastavat asiakkaat. Vastauksista tuli
kuitenkin esiin se, etta ymmarretaan ettei tyon sisaltoon voi vaikuttaa. Samoja tuloksia on
saatu myos Kevan julkaisemassa julkisella alalla tyoskentelevien tyOhyvinvointia tarkastele-
vassa tutkimuksessa (Pekkarinen 2018, 2-3), jossa todettiin tyon olevan merkityksellista,
mutta samaan aikaan henkisesti ja fyysisesti raskasta. Tutkimuksessa todettiin myos, etta tyo-

yhteisolla on suuri merkitys tyossa jaksamisessa.
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Kyselyn vastauksissa tyon kuormittavuutta pidettiin sopivana ja he pitavat tyostaan perheiden
parissa. Tyontekijat tulevat mielellaan toihin. Tulosten perusteella tyontekijat viihtyvat tassa
tyossa eivatka koe tyota raskaaksi. Jarvisen ym. (2012, 227-229) mukaan perhetyontekija te-
kee tyotaan omalla persoonallaan ja jokaisella on omanlaisensa tapa tyoskennella. Silti tyo
voi olla haastavaa ja raskasta. Hankalissakin tilanteissa on pystyttava olemaan asiallinen ja

ammattimainen.

Vastausten perusteella enemmisto eli seitseman tyontekijoista koki itsenaisen tyovuorosuun-
nittelun sopivan heille. Suurin osa tyontekijoista koki, etta heidan tyomaaransa on kohtuulli-
nen. Lehtonen (2021) toteaa, etta tyohon kuuluu itsenainen tyon sisallon suunnittelu, mutta

aina ei voi saavuttaa ihanteellista tyoviikkoa tyon luonteesta johtuen.

Esimiestyon merkitys tyohyvinvoinnille koettiin vastauksissa tarkeaksi. Tulosten perusteella
esimiesten ja tyontekijoiden valinen vuorovaikutus on avointa ja esimies koetaan olevan hel-
posti tavoitettavissa. Vastausten perusteella tyontekijat olivat samaa mielta tai taysin samaa
mielta siita, etta he saavat esimiehilta tukea seka heidan hyvinvoinnistaan huolehditaan. Yk-
sikaan tyontekija ei kokenut jaavansa ilman tukea sita tarvitessaan. Erityisesti esimiesten ta-
voitettavuus seka avoimuus tyontekijan ja esimiesten valilla sai kiitosta. Tukarissa tyontekijat
kokevat voivansa puhua avoimesti. Samoihin johtopaatoksiin on paatynyt myos Kehusmaa
(2020, 37) jonka opinnaytetyossa todettiin lahiesimiehen rooli merkittavaksi puhuttaessa
tyontekijoiden tyossa jaksamisesta. Arvostus on myos yksi tyohyvinvoinnin portaista (Rauramo
2012, 13). Esimiesten luottaminen tyontekijoihinsa ja heidan kykyihinsa, vaikuttaa tyotyyty-
vaisyyteen ja siihen, miten tyontekija arvostaa itseaan ja tekemaansa tyota (Virolainen 2012,
106).

Vastausten perusteella tyontekijoiden yleinen mielipide oli, ettei tyopaikalla ole mitaan kehi-
tettavaa tai he eivat osanneet nimeta mitaan erityisia kehittamiskohteita. Osa tyontekijoista
kaipasi kuitenkin tyohonsa lisaa menetelmaosaamista ja -koulutusta tai struktuurin lisaamista

tyopaikalla.

Kysyttaessa saavatko tyontekijat riittavasti palautetta (kuvio 10), vastaukset hajaantuivat
muita vastauksia enemman. Vastausten perusteella muutama tyontekija koki jaavansa vaille
riittavaa palautetta. Rauramo (2012, 135) mainitsee, etta rakentava palaute ja tunnustus hy-
vasta tyosta kuuluvat tyohyvinvoinnin yllapitamiseen oleellisesti. Palaute tyontekijalle antaa
mahdollisuuden arvioida omaa tyotaan, korjata ja kehittaa tyoskentelya seka saada onnistu-

misia hyvin tehdysta tyosta.
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8 Pohdinta

Kysely lahetettiin Tukari Oy:n vakituisille tyontekijoille, joita oli talla hetkella 12 tyontekijaa.
Kyselyyn vastasi maaraajassa eli kahden viikon aikana kahdeksan vastaajaa eli kaksi kolmas-
osaa tyontekijoista. Tama on riittavan hyva maara ottaen huomioon vakituisten tyontekijoi-
den maaran yrityksessa seka sen, etta kysely toteutettiin kesalomakaudella. Kyselyn tulokset
koskevat Tukari Oy:n tyontekijoiden tamanhetkista tyohyvinvoinnin tilaa eika kyselyn perus-
teella voida tehda yleistyksia tyontekijoiden tyohyvinvoinnista. Tulokset eivat myoskaan ole

enaa vuosien paasta patevia.

Opinnaytetyon aihe oli tyohyvinvointi, joka voi tuntua joistain ihmisista liian henkilokohtai-
selta asialta. Kyselya ja sen tuloksia analysoitaessa jouduttiin pohtimaan eettisia kysymyksia
ja sita ettei yksittaisia henkiloita tunnisteta vastauksista. Erityisesti vastaajien maaran ollessa
pieni, vastaajien anonymiteetin takaaminen oli tarkeaa. Lisaksi rajan vetaminen siihen mika
koskee tyohyvinvointia ja mika tyontekijan omaa hyvinvointia, on hailyva. Taman johdosta ky-

selyn tuloksista ja analysoinnista jatettiin yksi kysymys pois.

Tyohyvinvointi on olosuhteista riippuvainen ja muuttuva kasite. Esimerkiksi tyon kuormitusta
ja omaa hyvinvointia koskevat vastaukset voivat vaihdella sen mukaan millaisten perheiden
kanssa talla hetkella tyoskennellaan ja miten tyoskentely etenee. Vastaukset voivat vaihdella
jopa paivittain tai viikoittain. Kysely toteutettiin juuri kesaloma-aikaan ja vastauksiin on voi-
nut vaikuttaa myos se, etta onko kesaloma jo vietetty ja paasty rentoutumaan vai ovatko lo-
mat vasta edessapain. Myos jokaisen tyontekijan henkilokohtainen elama vaikuttaa seka posi-

tiivisesti etta negatiivisesti tyohyvinvointiin ja tyossa jaksamiseen.

Tyohyvinvoinnin ja kuormituksen muuttuva tila voi vaikuttaa tutkimuksesta saatujen vastaus-
ten luotettavuuteen. Reliabiliteettia eli luotettavuutta arvioitaessa, kyselyn toistettavuus ei
valttamatta toteutuisi, koska tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tila voi vaihdella paivasta toi-
seen. Lisaksi luotettavuuteen vaikuttaa se, kuinka rehellisesti tyontekijat vastasivat kyselyyn.
Kun tarkasteltiin opinnaytetyon validiteettia, eli mitattiinko tutkimuksessa sita mita alun pe-

rin oli tarkoituskin, voidaan todeta sen toteutuneen.

Opinnaytetyon aiheen rajaaminen vei aikaa, koska tyohyvinvointi on niin laaja kasite ja siita
loytyi paljon lahdekirjallisuutta. Tietopohja ja sen perusteella tehty kysely rajattiin niin, etta
se palvelee taman opinnaytetyon tilaajaa, joka toimii sosiaalialalla. Sosiaalialalla ja erityi-
sesti perhetyossa, tyontekijat joutuvat kohtaamaan haasteita tyota tehdessaan. Uupumisen ja
kuormittumisen riski on suuri, koska tyota tehdaan omalla persoonalla ja usein vailla tyoparia
tai kollegoita. Tyontekijoiden tyohyvinvointi on keskeinen asia yrityksessa ja sita on tarkeaa
tutkia myos ennaltaehkaisevasti. Esimerkiksi tyon kuormittavia tekijoita voidaan hyvalla en-

naltaehkaisylla vahentaa. Esimiesasemassa tyoskentelevan on oleellista ymmartaa
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tyohyvinvoinnin tarkeys. Hyvalla johtamisella ja tyontekijoita arvostavalla asenteella tyoyh-

teison ja tyontekijoiden tyohyvinvointia voidaan parantaa.

Kyselyn toteuttaminen e-lomakkeena oli oikea ratkaisu, koska kysely toteutettiin kesaloma-
aikaan ja tyontekijoiden tyo on liikkuvaa Uudenmaan alueella. Tyontekijat saivat vastata ky-
selyyn heille sopivana ajankohtana, oli se sitten tyopaivan aluksi, paatteeksi tai ennen viikon-
loppua. Haastatteluiden tekeminen olisi ollut paljon monimutkaisempaa jarjestaa juuri liikku-
van tyon ja itsenaisen tyoaikojen suunnittelun johdosta. Voi olla, etta silloin vastausten
maara olisi jaanyt viela pienemmaksi, jos kaikkien kanssa ei olisi saanut sovittua sopivaa haas-

tatteluajankohtaa.

Lomakkeessa oli vahvuuksia ja heikkouksia. Se, etta kaikkiin kysymyksiin oli pakko vastata, toi
varmasti lisatietoa tyohyvinvoinnista. Kaikkiin kysymyksiin olisi voinut laittaa asteikon lisaksi
avoimen vastauskentan mahdollisille lisakommenteille. Silloin tyontekijat olisivat halutessaan
saaneet avata vastauksiaan enemman. Erityisesti kysymyksiin, jotka koskivat tyontekijoiden
tasapainoa tyo- ja yksityiselaman valilla ja tyontekijoiden voimavarojen olemassaoloa, olisi
ollut hyva saada lisatietoa, jotta mahdollisiin ongelmakohtiin voitaisiin organisaatiossa kiinnit-

taa huomiota.

Jos mietitaan opinnaytetyoprosessia kokonaisuutena, voidaan todeta, etta tutkimuskysymyk-
siin saatiin vastaukset kyselyn avulla. Kaikkiin kysymyksiin ei kuitenkaan saatu niin laajoja
vastauksia kuin odotettiin. Erityisesti tyopaikan kehittamiseen ei saatu juurikaan kehitysehdo-
tuksia. Tassa kysymyksessa kaytettiin avointa vastausmahdollisuutta, mutta sekaan ei tuonut
lisaarvoa vastauksille. Kysyttaessa tyontekijoiden tamanhetkista tyohyvinvoinnin tilaa, vas-
taukset olivat lyhyita eivatka kuvanneet tyohyvinvoinnin tilaa sen tarkemmin. Oleellisinta vas-
tausten perusteella olikin todeta, etta tyontekijoiden tyohyvinvointi on heidan oman arvionsa

mukaan hyva eika viitteita kuormituksista tai tyopahoinvoinnista saatu.

Tulosten perusteella esimiehilla ja tyontekijoilla on avoin keskinainen kommunikointi ja tyoil-
mapiiri Tukarissa on hyva. Opinnaytetyon tuloksia olisi hyva kayda lapi esimerkiksi tiimipala-
vereissa tai kehityskeskusteluissa. Talla pystytaan osoittamaan, etta tyontekijoiden mielipi-
teilla ja kyselyyn annetuilla vastauksilla on valia. Lisaksi osoitetaan tyontekijoille, etta tyoyh-
teisossa vallitseva avoimuus jatkuu. Kyselyn tuloksista voidaan nostaa esiin organisaatiossa hy-
vin toimivia kaytantoja, kuten itsenaisen tyovuorosuunnittelun toimivuus. Puheeksi voidaan
ottaa myos tyontekijoiden kehittamisehdotukset ja esille nousseet huolenaiheet. Osa tyonte-
kijoista kaipasi lisaa menetelmaosaamista ja -koulutusta. Lehtonen (2021) korostaa etta Tu-
kari kannustaa ja suhtautuu myonteisesti lisakoulutuksiin. Aineiston perusteella yhdessa voisi
pohtia, miksi kaikki tyontekijat eivat ole tasta tietoisia. Onko asiat tuotu esiin tarpeeksi sel-

keasti. Esiin voidaan myos tuoda tulevia taydennyskoulutuksia tai kursseja, joihin tyontekijat
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Syita miksi nain on, kannattaa ehdottomasti pohtia yhdessa tyontekijoiden kanssa. Mista tyon-
tekijat haluavat palautetta? Tyon sisallosta, omasta tyoskentelystaan vai mahdollisesti jostain

muusta.

Taman opinnaytetyon tuloksista merkittavin huomio oli, miten suuri merkitys onnistuneella ja
valittavalla esimiestyolla on tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Lisaksi tyoyhteison tuki ja keski-
nainen luottamus seka arvostus auttavat vaativan ja joskus raskaankin tyon tekemisessa.
Tyosta saatavat onnistumisen kokemukset seka oman osaamisen ja oman persoonan hyodynta-
minen, auttavat jaksamaan ja tekevat tyosta mieluisan. Kuten Kevan julkaisemassa tutkimuk-
sessa (Pekkarinen 2018, 2-3) todettiin, tyo sosiaali- ja terveysalalla on yleensa henkisesti ra-
sittavaa seka fyysisesti kuormittavaa, mutta Tukarissa tyontekijat voivat hyvin ja pitavat tyos-

taan perheiden kanssa. Kaikki kyselyyn vastanneet tyontekijat tulevat mielellaan toihin.
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Liite 1: Saatekirje

Hei,

Opiskelen sosionomiksi Laurea-ammattikorkeakoulussa. Teen opinndytety6téni Tukari Oy:lle.
Opinndytetyon tarkoituksena on selvittda lastensuojelun avotyota tekevien tydntekijéiden
tydhyvinvointia ja tydssé jaksamista seké ty6hyvinvoinnin kehittdmistarpeita. Opinnéytetyossa
selvitetddn myos, miten tydyhteisod voitaisiin kehittda tukemaan tyontekijoiden tydssi jaksamista.

Vastaaminen kyselyyn tapahtuu tiysin nimettomasti ja vastaukset kisitelldén ehdottoman
luottamuksellisesti. Yksittdisid vastauksia el julkaista. Kyselyyn vastaaminen on tidysin vapaaehtoista.
Valmis opinnéytetyo julkaistaan Theseus.fi-sivustolla.

Kysely on toteutettu SurveyMonkey-lomakkeella, jonka linkin saatte timén sihkdpostin yhteydessi.
Lomake on tarkoitus tiyttdd yksin. Kyselyyn on mahdollista vastata 20.6.2021 asti. Vastaan mielelldni
mahdollisiin kysymyksiin koskien kyselyi ja opinnédytetyota.

Kiitos vastauksistanne.

Tassa linkki kyselyyn: https:/fi.surveymonkey.com/r/W3G8L5R

Y stivillisin terveisin,
Kirsi Katajamaki

kirsi.elina.katajamaki(@student.laurea.fi
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Liite 2: Kysely

Tyohyvinvointikysely Tukari Oy

Ohjeistus

Kysely koostuu vaittadmista. Arvioi alla olevalla asteikolla 1-5 vaittdmat koskien tydhyvinvointiasi,
tyoyhteisoési seka tyotasi. Lisdksi kysely sisaltdd avoimia kysymyksid, joihin toivon vastausta omin
sanoin. Luethan kysymykset huolellisesti ja vastaat kaikkiin kysymyksiin.

1=Taysin eri mieltd 2 =Erimieltd 3=Siltdvéliltd 4 =Samaa mieltd 5 = Taysin samaa mielta

* 1. Tydmaarani on mielesténi kohtuullinen

()1 Taysin eri mielta
()2 Erimielta

()3 siltavalilta
()4 Samaa mieltd

)5 Taysin samaa mieltd

* 2. Tyoni kuormittavuus on mielestéani sopiva

)1 Taysin eri mieltd
()2 Erimieltd

()3 Silté valilta
()4 Samaa mieltad

()5 Taysin samaa mielta

* 3. Tulen mielellani téihin

()1 Taysin eri mielta
()2 Erimieltd

()3 silta valilta
()4 Samaa mieltd

(_) 5 Taysin samaa mieltad



* 4. Itsendinen tydvuorosuunnittelu on mielestani toimiva
()1 Taysin eri mielta
) 2 Eri mieltd
) 3 Silta valilta
)4 Samaa mieltd

(_) 5 Taysin samaa mieltad

* 5. Pidan tyosténi perheiden kanssa
)1 Taysin eri mielta
)2 Erimielta

(03 silta valilta

()4 Samaa mieltd

_) 5 Taysin samaa mielta

* 6. Minulla on tarvitsemiani voimavaroja toimia perhetydntekijana

()1 Taysin eri mielta
()2 Erimieltd

()3 Silta valilta
()4 Samaa mieltd

(1) 5 Taysin samaa mieltd

*7. Minulla on hyva tasapaino ty6- ja yksityiselamén valilla

()1 Taysin eri mielta
()2 Erimieltd

()3 sila valilea
()4 Samaa mieltd

()5 Taysin samaa mielté



* 8. Koen itseni hyvinvoivaksi ja huolehdin hyvinvoinnistani

D1

Taysin eri mieltd
Eri mielta
Silta valilta

Samaa mieltad

Taysin samaa mielta

* 9. Mitka tekijat lisdavat mielestasi tydhyvinvointia?

*10. Mitka tekijat vahentdvat mielestéasi tychyvinvointia?

*11. Mitd kuormittavia tekijoitd olet kokenut perhetyoté tehdessa?

*12. Millaiseksi koet taménhetkisen tyohyvinvointisi?

*13. Saan riittavasti tukea esimiehiltani

1

Taysin eri mieltd
Eri mielta

Silta valilta
Samaa mielté

Tdysin samaa mieltd
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*14. Voin puhua avoimesti esimiehilleni

*

*16. Esimieheni ovat helposti tavoitettavissa

1

Taysin eri mieltd
Eri mielta
Silté valilta

Samaa mieltd

Taysin samaa mielta

15. Saan tyostéani riittdvasti palautetta

On

O1

Taysin eri mieltd
Eri mielta
Silta valilta

Samaa mielta

Taysin samaa mieltéd

Taysin eri mieltd
Eri mieltd
Silta valilta

Samaa mielta

Taysin samaa mielta

*17. Tyopaikallani on hyva tydilmapiiri

1

Taysin eri mieltd
Eri mielta
Silté valilta

Samaa mielta

Taysin samaa mieltd
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()1 Taysin eri mielta

Tyopaikallani huolehditaan tyéntekijoéiden hyvinvoinnista

()2 Erimieltd

*19.

90,

)3 silta valilta
) 4 Samaa mielta

()5 Taysin samaa mieltd

Miten tyopaikkaasi voitaisiin kehitta4, jotta se parantaisi tydhyvinvointia?

Miké& on parasta tyossasi, tyopaikallasi tai tydyhteis0ssasi?

46



	1 Johdanto
	2 Toimintaympäristö
	2.1 Perhetyö
	2.2 Perhetyön keskeiset periaatteet
	2.3 Ennaltaehkäisevä perhetyö
	2.4 Lastensuojelun perhetyö
	2.5 Moniammatillisuuden haasteet perhetyössä
	2.6 Ammattilaisena perhetyössä

	3 Työhyvinvointi
	3.1 Työnohjaus
	3.2 Johtamisen vaikutus työhyvinvointiin
	3.3 Työntekijänä jaksaminen
	3.4 Työhyvinvoinnin portaat
	3.4.1 Terveys
	3.4.2 Turvallisuus
	3.4.3 Yhteisöllisyys
	3.4.4 Arvostus
	3.4.5 Osaaminen


	4 Aiemmat tutkimukset työhyvinvoinnista
	5 Opinnäytetyön toteutus
	5.1 Tutkimusmenetelmät ja aineistonkeruu
	5.2 Aineiston analysointi
	5.3 Luotettavuus ja eettisyys

	6 Tutkimustulokset
	6.1 Työntekijöiden työhyvinvointi ja voimavarat
	6.2 Työhyvinvointia lisäävät, vähentävät ja kuormittavat tekijät
	6.3 Työyhteisön sekä esimiesten vaikutus työhyvinvointiin

	7 Johtopäätökset
	8  Pohdinta
	Lähteet
	Kuviot
	Liitteet

