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Opinnaytetydssani arvioin Pihlajamaen lahidasemalla ja Malmin toimintakeskuksessa to-
teutettua Hommissa — hanketta tydhyvinvoinnin ja tydelamaétaitojen nakdkulmasta. Lahio-
asemalla ja toimintakeskuksessa tytskentelee maardaikaisissa tydsuhteissa tyollistettyja
ty6harjoittelussa, kuntouttavana tydtoimintana, ja palkkatuella. Maaraaikaisissa tydsuhteis-
sa tybskentelevat jaavat usein vaille vakituiselle henkildstdlle tarjottuja tydhyvinvointimalle-
ja ja tydyhteison kehittdmista. Vaikeasti tydllistyvilla ihmisilla tai heilla joilta tybhistoria puut-
tuu kokonaan voi olla tyontekijaidentiteetti hukassa, seka kehitettavaa alais- ja tydyhteis6-
taidoissa. Hommissa — hankkeen tarkoituksena oli tybhyvinvoinnin lisaksi tarjota tyélliste-
tyille mahdollisuus vahvistaa nditd taitoja. Tulevaisuusorientoituneella tydelamataitojen
tukemisella pyrittiin parantamaan tyollistettyjen tyollistymismahdollisuuksia.

Tutkielmani oli aineistolahttinen kvalitatiivinen arviointitutkimus. Hankkeen puitteissa Met-
ropolian opiskelijat haastattelivat kahdeksaa hankkeessa tydskennellytta tyéllistettyd. Itse
haastattelin seitseméaa tyollistettya. Haastattelut olivat teema-haastatteluja. Kahdesta tyo-
hyvinvointipdivasta keréattiin palautelomakkeet (n=36 kpl).

Haastatteluaineistoa purin sisallén analyysin keinoin. Palautelomakkeet olivat taustatietoja
lukuun ottamatta laadullisia. Analysoin ne osin kvantifioiden ja osin teemoitellen.

Maéraaikaisissa tyosuhteissa Malmilla ja Pihlajamaessa voitiin paaasiallisesti hyvin. Tyo-
yhteisd koettiin enimmakseen kannustavaksi ja ryhmahenki hyvaksi, esimiehiltd saatiin
tukea ja perehdytystd, seka tilaa ja kannustusta tuoda tyéhdén omia vahvuusalueitaan.
Tyomaara koettiin sopivaksi, tai lian vahaiseksi. Tydsuhteen mééardaikaisuus aiheutti osal-
la tunnetta siitd, ettei tydssd haluttu kehittyd. Palautetta olisi kaivattu enemman, ja arvos-
tusta tydyhteison jasenena. Tyontekijoiden sisdinen eriarvoisuus koettiin tydhyvinvointia
vahentavaksi tekijaksi.

Tyoelamataitojen koettiin karttuneen vaihtelevasti. Sosiaalisten taitojen, tydntekijaidentitee-
tin tai itsetunnon koettiin vahvistuneen. Onnistumisen ja osallisuuden kokemukset olivat
yleisida. Ty6n kerrottiin lisddvan elamanhallintaa ja tuovan elamalle merkitysta.
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Tiivistelméa

Hommissa — hanke onkin onnistunut tavoitteissaan hyvin. Hankkeen tavoitteena oli luoda
pysyva toimintamalli [Ahidaseman ja toimintakeskuksen arkeen. Tulevaisuusorientoitunut
tuki osana tydhyvinvointia tarjoaa parhaimmillaan tydntekijalle mindkuvaa vahvistavia ele-
mentteja. Alais-, tydyhteist- seké sosiaaliset taidot voi tyontekija pakata omaan rinkkaansa
mukaan minne elama viekaan. Tydhyvinvoinnin ja tydyhteisotaitojen on hyva olla eksplikoi-
tuina tavoitteina tydyhteistn arjessa. Yhteisten tavoitteiden prosessointi ja rakentava pa-
laute antavat merkitysta tydlle, ja sita kautta voimaannuttaa koko tydyhteis6d. Tyon teke-
misen rytmi ja ilo antaa tyottomaélle voimaa, ja osallisuuden tunnetta.

Avainsanat tyohyvinvointi, pitkdaikaistyoton, kuntouttava tyotoiminta, palk-
katuki, alaistaidot, ty6harjoittelu, Hommissa - hanke
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In my thesis | evaluated The 'Hommissa’ Project that was carried out in Pihlajaméen
Lahibasema (Social Meeting Place) and Malmin Toimintakeskus (Activity Centre). The
focus was on wellbeing at work and skills for working life. In Pihlajamé&ki and in Malmi there
are people working with short-time contracts as practical trainees, via rehabilitative work,
or subsidized employment. Long-term unemployed people, or people with no history of
work may not have a clear employee-identity or working life skills and they are left with no
models of wellbeing at work. The Project ‘Hommissa’ aimed to give support in these mat-

ters. The goal is to support the chances of future employment of the target group.

This thesis was a qualitative evaluative study. The data collection methods were thematic
interviews and feedback questionnaires. The interviews were analyzed with the method of

content analysis, and the questionnaires were quantified and thematized.

Employees in Pihlajamaki and Malmi were mainly satisfied in their short-time jobs. The
organization and the atmosphere among co-workers was supportive. People felt they had
enough support and introduction into their work, and they were given opportunities to use
their personal skills in their own work. The amount of work was sufficient or sometimes
low. Some of the interviewees were able to develop their working life skills. Many felt that

their social skills, identities as employees and their self-esteem had strengthened.
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Abstract

The Project ‘Hommissa’ succeeded in its goals rather well. The aim was to create a per-
manent model for the everyday-work in Pihlajamaki and in Malmi. Future-orientated sup-
port with programs of well-being at work may, at their best, strengthen the identity of the
target group and empower them. Working life and social skills are something that everyone
can pack in their backpacks while moving on in their lives. These goals should be explicit
in the everyday work of the organization. While creating and processing common goals
gives meaning to the work, it also empowers the staff in the workplace. For the unem-
ployed, the everyday schedule of the work and the joy of succeeding in it, may be empow-
ering as well as give experiences of participation.

Keywords wellbeing at work, practical trainee, rehabilitative work, sub-
sidized employment, organizational citizenship, pro-longed
unemployment, Project ‘Hommissa’
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1 Johdanto

1.1 Aluksi

Vaikeasti tyollistyvien maara Suomessa on kasvanut merkittavasti vime vuosina (mm.

Helsingin Sanomien verkkolehti 21.8.13)

Vaikeasti tyollistyvien tilannetta ja palveluita selvittdvassa tutkimuksessa (Koppéa - Te-
rava - Uusikyla - Virtanen 2011) tyénhakijat itse mainitsevat merkittavimmiksi tyotto-
myytta pitkittaviksi syiksi ikdan ja terveydentilaan, motivaatioon ja tydonhakukayttayty-
miseen, sekd ammatilliseen osaamiseen tai tyokokemukseen liittyvat tekijat. (Képpa
ym. 2011: 38.) Samaisessa tutkimuksessa tydvoimapalveluiden virkailijoiden ndkemyk-
sen mukaan tyonhakijoiden motivaatio ja usko omaan tyollistymiseen laskee tasaisesti
tyottoémyyden edetessé. (Koppé ym. 2011: 57.)

Kokon mukaan (2005: 207-208) tyottomyydella ja psyykkisella pahoinvoinnilla on yhte-
ys. Tyodttdmyyden mukanaan tuomiksi merkittdvimmiksi pahoinvointia lisdaviksi teki-

joiksi Kokko mainitsee taloudelliset vaikeudet ja itsetunnon heikkenemisen.

Laissa saadetdan toimenpiteista, joilla kuntien on pyrittdva parantamaan pitkaaikais-
tyottdman tyollistymista avoimilla tydmarkkinoilla, seka edistetddn taméan mahdollisuuk-
sia osallistua koulutukseen seké julkiseen tydévoimapalveluun (Laki kuntouttavasta ty6-
toiminnasta, 2.3.2001/189).

TEM:n julkaisemassa tutkimuksessa haastatellut vaikeasti tyéllistyvat henkil6t kritisoi-
vat mm. palkkatukea siitd ettei sen koettu tukevan tulevaa ty6llistymista. Ty6tukijakson
nahtiin tuovan lahinnd tekemista ja rytmia elamaan, seka tilapaista turvallisuudentun-
netta. (Koppéa ym. 2011: 67.)

Pihlajaméen lahibasemalla ja Malmin toimintakeskuksessa vuonna 2012 toteutettu
Hommissa — hanke on pyrkinyt vastaamaan tamanlaiseen kritiikkiin. Hankkeen puit-
teissa on pyritty parantamaan méaaraaikaisina tyoskentelevien tyollistettyjen tyéhyvin-
vointia ja tukemaan tulevaisuusorientoituneesti heidan tydyhteis6- ja alaistaitojaan.

Arkisen tyon lisaksi sité kautta pyritty luomaan pysyva toimintamalli joka luo hyvinvoin-



tia tydssa, onnistumisen kokemuksia, tulevaisuuden suunnitelmia seka tydyhteisotaito-

ja, joista olisi hy6tya tulevissakin tydpaikoissa.

Opinnaytetydssani arvioin Hommissa — hankkeen onnistumista naissa tavoitteissaan.
Arvioinnin oli tarkoitus myos olla yksi tyovaline hankkeen merkityksellisiksi muodostu-
neiden toimien ja toimintojen juurruttamisessa lahibaseman ja toimintakeskuksen ar-

keen ja organisaatiokulttuuriin.

Maunon ja Ruokolaisen tutkimusten perusteella organisaatiokulttuuri, jossa korostuvat
humanistiset, tydntekijéiden inhimillisia tarpeita kunnioittavat arvot ja kaytannoét, tukee
koko tybyhteisbn hyvinvointia, tuloksellisuutta seké tydntekijdiden asennoitumista ty6-
hon. (Kinnunen - Feldt - Mauno 2005: 162.)

Tutkielmani oli aineistoléahtdinen laadullinen arviointitutkimus. Arviointia varten haasta-
teltiin yhteensa neljaatoista Pihlajaméen lahidasemalla ja Malmin toimintakeskuksessa
tyoskennellytta tyollistettyd, seké keréttiin hankkeen puitteissa jarjestetyista tyohyvin-
vointipaivista yhteensa 36 palautelomaketta. Aineistoni antaa &énen siis puhtaasti tyol-
listetyille itselleen, heidan omista ndkdkulmistaan ja lahtokohdistaan kasin.

1.2 Tutkielman tarkoitus ja taustat

Opinnaytetydssani arvioin Hommissa - hanketta tyontekijan tydhyvinvoinnin nakokul-
masta. Tutkielmani paépaino on tulevaisuusorientoituneessa tydelamataitojen vahvis-
tamisessa ja niiden oppimisessa osana tydyhteistn ja yksilon tyéhyvinvoinnin kehitta-
mistavoitteita. Tutkielmani on aineistolahtdinen arviointitutkimus, jota analysoin paaasi-

allisesti laadullisin menetelmin.

Tutkielmani aihe on noussut tydelamastd Pihlajamaen aluetyontekija Sini Heino-
Mouhun toimeksiantona. Tarttuessani aiheeseen kevéaalla 2012 hanke oli ollut kdynnis-
sa jo puolisen vuotta ja sille etsittiin ulkopuolista arvioitsijaa. Hyvinvointipalveluita tuot-
tavat julkiset organisaatiot ovat vastuussa toimintansa tehokkuudesta, taloudellisuu-
desta ja vaikuttavuudesta (esim. Virtanen 2007: 15). Esimerkiksi hankkeiden erillisten
rahoitusten vastineeksi toimintaa tulee arvioida ja sen vaikuttavuutta raportoida. Toi-
saalta arviointi tulisi nahda myos tyovalineena, eika pelkéstaan rituaalisena proseduu-
rina jota harjoitetaan arvioinnin itsensa takia. Hommissa-hankkeen tavoitteena on luo-

da pysyva tyohyvinvointia ja tyéntekijéiden voimavaroja tukeva toimintamalli Pihlaja-



makeen ja Malmille. Arvioinnista voisikin muodostua rakentava elementti osaksi hank-

keen kokonaisuutta.

1.3 Hommissa - hanke ja sen tavoitteet

Pihlajaméaen lahidasema ja Malmin toimintakeskus ovat osa Helsingin Sosiaaliviraston
Aikuisten palveluita. Aikuisten palveluiden alaisuudessa ne sijoittuvat Aluetyon yksik-
ko6on joka on osa Pohjoista Sosiaaliasemaa Sosiaalisen ja Taloudellisen tuen yksikos-

sa.

Hommissa - hanke on Malmin toimintakeskuksen ja Pihlajaméaen lahibaseman yhteis-
tyona toteutettu kaksisuuntainen hanke. Toimintakeskuksessa ja lahibasemalla tyos-
kentelee lyhyissd maaraaikaisissa tyd- ja harjoittelusuhteissa pitkaaikaisty6ttomia,
palkkatukityontekijoita, sekd tydelamavalmennuksen tai kuntouttavan tydtoiminnan
piiriin kuuluvia henkil6itd seka tytharjoittelijoita.

Hankkeessa tydskentelevat auttavat Pihlajamaessa ja sen lahialueilla asuvia, syrjayty-
misvaarassa olevia yksinaisia vanhuksia ndiden arjessa. Apu konkretisoituu kaupassa
kayntind, seurusteluna tai ulkoiluapuna, kunkin asiakkaan yksilollisten tarpeiden mu-
kaan. Kotilahettildat ja Kylatalkkarit toimivat pareittain, ja viikoittain apua saa n. 40 van-

husta.

Malmilla ja sen ymparistdssa tyontekijat jarjestavat taloyhtidissa tapahtuvaa Korttelitu-
patoimintaa kymmenen viikoittain kokoontuvan kerhon muodossa. Kerhojen tarkoitus
on yksittdisten toiminnallisten tavoitteiden liséksi tarkoitus vahvistaa asukkaiden ja ta-
loyhtiditten yhteisollisyytta, seka toimia ihmisten kohtaamispaikkana. Korttelituvat ta-

voittavat noin 100 ihmisté kaiken kaikkiaan.

Hanke ulottuu siis ty6toiminnan liséksi alueen asukkaisiin sekd toimintakeskuksen ja
l[&Ahibaseman piirissé oleviin muihin ihmisiin jotka hydtyvat Malmin ja Pihlajaméaen pal-

veluista.

Lyhyissa méaaraaikaisissa suhteissa tydskentelevat tydllistetyt jaavat usein paitsi Hel-
singin kaupungin vakinaiselle henkilokunnalle jarjestetyistd tydhyvinvointimalleista ja
tyoyhteison kehittamisestda. Hommissa - hankkeen tavoitteena on luoda pysyvéa toi-

mintamalli, jolla ndm& henkilét saisivat yhteisollisen tuen kautta uusia voimavaroja,



asenteita tai motivaatiota elamaansa, jotta tulevaisuuden tydnhaku- tai opiskelusuunni-
telmat voisivat avautua heille kenties uudesta ndkékulmasta (Hommissa - hankkeen
pienhankesuunnitelma 2012: 1). Tyohyvinvoinnin kehittdmisen n&dhdaan edistavan kun-
toutumista tydeldama&an. Omien vahvuuksien ldytaminen, tyontekijataidot, uusien tyo-
muotojen oppiminen ja perusluottamuksen luominen tulevaisuuteen ovat hankkeen

yksittaisid tavoitteita.

Hanke kestda vuoden 2012 ja sen tuomin resurssein jarjestetdan kaksi yhteista tyohy-
vinvointipdivdd Malmin ja Pihlajaméaen tydllistetyille seka yhteiset pikkujoulut. Tyohy-
vinvointipdivien tavoitteena on panostaa yhteisollisyyteen ja luoviin tydmenetelmiin
osana tydhyvinvoinnin rakentumista. Tydhyvinvointipdivien ohjelma on rakentunut luo-
vin, draamallisin ja osallistavin menetelmin tehtyjen harjoitusten varaan, ja sen lisaksi
tybhyvinvointipdiviin on siséaltynyt runsaasti myos yhteista vapaata oleskelua, sauno-
mista, yhdessa ruokailua, makkaran paistoa ym. Tydhyvinvointipaivien ohjelmien toteu-

tuksessa on ollut mukana opiskelijoita eri oppilaitoksista.

Taméan lisdksi Malmin ja Pihlajamaen jokapdaivéisessé arjessa pyritdéén tekemaan ja
suunnittelemaan tyota ja toimintoja yhdessa jarjestamalla yhteisid viikkopalavereja.
Uudet tyontekijat perehdytetddn tehtaviinsa ja heitd pyritdan tukemaan jatkuvasti tyén
ohessa. Tyotehtavat ovat monipuolisia ja jokainen tydllistetty voi vaikuttaa omiin tehté-
viinsd omalla osaamisellaan ja kiinnostuksen kohteillaan. Jokaiselle tydllistetylle tarjo-
taan myods yksilollistéd apua ja tukea tybnhaun ja opiskelun suunnitteluun, palveluohja-
usta tyottomia tukeviin palveluihin sek& mahdollisuus osallistua kaupungin tarjoamiin

koulutuksiin (esim. hygienia-passi, ensiapu, jarjestyksenvalvoja).

Hankkeen yhteistydkumppaneita ovat Malmin TE-toimisto, Pohjoinen Sosiaaliohjauk-
sen yksikkd ja Sosiaalitydn yksikkd, Tydvoiman palvelukeskus Duuri, Pohjoinen A-
klinikka, Voimalinja, Alueen vuokrataloyhtitt (Stadin asunnot, VVO, Sato), kotihoito ja
alueiden terveysasemat, Metropolia AMK sek& Pekka Halosen Akatemia.

(Hommissa-hankkeen pienhankesuunnitelma, 2012, liite 3.)

1.3.1 Tydllistetyt

Tyollistetyt tydskentelevat Pihlajamaessa ja Malmilla erilaisin statuksin.



Palkkatuki

Palkkatuella tarkoitetaan Ty6- ja Elinkeinotoimiston myontamaa palkkatukea tyottdman
palkkauskustannuksiin, joka maksetaan tytnantajalle. Palkkatukeen oikeutettuja ovat
tyottomat jotka eivat tyollisty avoimille tydmarkkinoille tai sijoitu johonkin koulutukseen.
Palkkatuki mydnnetd&n TE-toimistossa tapauskohtaisesti, ja sen tulee myontamiskri-
teereidensa mukaan “parantaa ty6ttoman tyonhakijan ammattitaitoa ja tydomarkkina-

asemaa, seka edistaé pitkaan tyéttomana olleen paasemista avoimille tyémarkkinoille

(Tyo6- ja elinkeinoministerio n.d)

Ty6harjoittelu

Alle 25-vuotias ty6tén tybnhakija voi osallistua taloudellisesti tuettuun tyéharjoitteluun
tai tydelamavalmennukseen, jonka tarkoituksena on “perehdyttaa tydelamaan, seké
edistaa tyohon sijoittumista, palaamista tybeldméadn sekd parantaa ammattitaitoa.”

(Tyo6- ja elinkeinoministerio n.d)

Tybnhakija voi olla joko vailla ammatillista koulutusta oleva, tyémarkkinatuen piiriin
kuuluva henkild (ty6harjoittelu) tai ammatillisen koulutuksen omaava perus- tai ansio-
paivarahan piiriin kuuluva henkild (tydelamavalmennus). TyOpaikan voi hankkia itse, tai
siihen voi saada apua TE-toimistolta. Tydharjoittelun ja tydelaméavalmennuksen ajalta

tyottomalle maksetaan tyottomyysetuutta, seka tietyin edellytyksin yllapitokorvausta.

Kuntouttava tydtoiminta

Kuntouttavalla tydtoiminnalla on lain mukaan tarkoitus parantaa henkilon elaménhallin-
taa, seka luoda edellytyksia tyollistymiselle. (Laki kuntouttavasta tydtoiminnasta
2001/189: 18§.) Kuntouttava tyétoiminta on kunnan jarjestamaa, ja sen piiriin paasyn
edellytykset ovat oikeus tydmarkkinatukeen tai toimeentulotukeen, ja alle 25-vuotiailta

TE-toimiston laatima aktivointisuunnitelma.

1.4 Tutkimuksen toteutus

Aineistolahtoinen arviointitutkimukseni toteutetaan kesan ja syksyn 2012 aikana. Hank-
keen alussa tammikuussa 2012 Metropolia AMK:n opiskelijat ovat haastatelleet kah-
deksaa hankkeeseen osallistunutta tyollistettyd osana omia opintojaan. Toukokuussa

2012 seka syyskuussa 2012 jarjestetyista tyohyvinvointipaivista on keratty niiden osal-



listujilta palautelomakkeet (Liite 2.) ja lokakuussa 2012 haastattelen jalleen kahdeksaa

hankkeeseen osallistuvaa tyollistettya.

Tutkimuksessani kokoan haastattelulomakkeista nousseet yleiset palautteet teemoiksi
sekd pyrin avaamaan haastatteluissa tydelamataitojen karttumiseen osana hanketta.
Arvioinnissani keskityn nimenomaan tyollistettyjen omaan nékokulmaan hankkeen
mahdollisista vaikutuksista tydelamataitoihin. Asiakaslahtdisyyden periaatteen mukaan
asiantuntijuus I6ytyy asiakkaasta — tdssa tapauksessa tydllistetysta — itsestaén, jolloin

taman oma nakemys lienee vaikuttavuuden paras mittari.

Olen pyrkinyt pitaytymaan aineistolahtoisyydessa, ja etdalla tutkittavista vaikka tyohoni
on sisaltynyt myds hieman havainnointia syyskuun Tyhy-péaivan osalta. Osallistuin Ty-
hy-paivaan tarkkailijana nahdakseni toimintaa ja niitd menetelmia joilla hankkeen ta-
voitteisiin on pyritty vastaamaan. Muutoin haastattelut, ja palautelomakkeet tehdéan ja
kasitellaan nimettdémina ja yksittaisia vastauksia on raportoinnista mahdoton yksildida
tutkimustyon eettisten periaatteiden mukaisesti. Palautelomakkeen tayttaminen Tyhy-
paivien jalkeen oli vapaaehtoista. Haastatteluihin on [&hidaseman ja toimintakeskuksen
henkilokunnan toimesta valikoitu osallistujat, joilla on toki ollut mahdollisuus myo6s kiel-
taytyd osallistumisesta. Haastateltujen valintakriteereind oli saada erilaisia ja eri taus-
taisia henkiloita kertomaan ndkemyksensa hankkeesta, mahdollisimman monipuolisen

kuvan aikaansaamiseksi.



2 Teoreettinen viitekehys

2.1 Tybhyvinvointi

Muuttuva tydeldman tahti ja tyon kasvavat vaatimukset, Kiire ja toisaalta tehokkuus
seka tuloksellisuus ovat pesiytyneet nykyisen tydelaman rakenteisiin. Kunnallisilla ty6-
paikoilla jopa seitseman kymmenesta tyontekijoistd kokee olevansa psyykkisesti melko
tai erittain rasittunut (Manka - Kaikkonen - Nuutinen 2001: 3). Tydstressi ja pahoinvointi
kasvattavat sairauspoissaoloja, ne voivat vahentaa sitoutumista organisaatioon tai tyo-
elaméaan yleensa, ja darimmilladn ne vaikuttavat myos tyontekijan yksityiselamaan ja
siella koettuun hyvinvointiin. (Kinnunen ym. 2005:16) Tyostressin liséksi tydhyvinvoin-
tiin onkin viime aikoina kiinnitetty kasvavassa maéarin huomiota. Tyoturvallisuuslaissa
(Tyoturvallisuuslaki 2002/738) velvoitetaan tydnantajaa huolehtimaan tyontekijoidensa
turvallisuudesta ja terveellisyyden edistamisesta. Jos tyontekijd kokee tydnsé kuormit-
tavat hanta psyykkisesti tai fyysisesti niin ettd tdman terveys on vaarassa, onkin tyon-

antajan ryhdyttava toimiin naiden kuormitustekijéiden vahentamiseksi.

Lakisdateiset tydhyvinvointiin kohdistuvat toimenpiteet eivat kuitenkaan ulotu maaraai-
kaisissa tybsuhteissa tyoskenteleviin tyollistettyihin. Tyottdmyys tai sen uhka luetaan
merkittavaksi tyon epavarmuustekijaksi joka voi heijastua yksiléssd mm. heikentyneena
itsearvostuksena ja heikentyneena elamanhallintana jotka voivat vahentaa yksilon tyol-
listymismahdollisuuksia seka yleistad osallisuuden kokemusta entisestaan. (Manka ym.
2001: 172.) Tyohyvinvoinnin edistamisella sekad alaistaitojen vahvistamisella olisikin
erityista tilausta juuri ndissa ryhmissa, joissa hyvinvointi on heikentynyt tai jopa kortilla.
Koska tyohyvinvoinnin todetaan vaikuttavan myos laajemmin yksilon hyvinvointiin seka
tybelamaan sitoutumiseen, silla voitaisiin ndhda olevan lyhytta, mééaraaikaista tyosuh-

detta pidemmalle kantavia seurauksia.

2.1.1 JCDS-malli

Kinnusen ja Feldtin (2005: 18-24) mukaan yksi tunnetuimmista tydstressin maaritelmis-
téd on Robert Karasekin JDC-malli. Ty6stressia kuvataan mallissa tyon hallinnan ja vaa-
timuksen valisend suhteena. Hallinnalla tarkoitetaan tyontekijan mahdollisuuksia vai-

kuttaa tyon sisdltoon ja tydolosuhteisiin, tydntekijdn osallistumismahdollisuuksia seka



tydn monipuolisuutta. Vaatimuksista puhutaan kun kyseessa ovat tyon kuormittavat
tekijat; tydon maara, kiire seké mahdolliset rooliristiriidat.

Ty0 voidaan jaotella tydhyvinvointia selittaviin kuormitushypoteesiin ja aktiivisen oppi-
misen hypoteeseihin. Kun ty6n vaatimustaso on korkea ja hallintamahdollisuudet alhai-
set, ndhdaan tydn muodostuvan kuormittavaksi. Vahaisen kuormituksen ty6ta nimitta-
vat vahaiset vaatimukset seka runsaat hallintamahdollisuudet. Kuormittavan tyén on
osoitettu kasvattavan tydstressia, joka puolestaan voi altistaa stressiperaisille sairauk-

sille, seka sen nahdaan heijastuvan muuhunkin hyvinvointiin.

Aktiivisen oppimisen hypoteesin mukaan ty0 jaetaan aktiiviseen tai passiiviseen ty6-
hon. Aktiivinen ty6 sisaltad suuret tyon vaatimukset seka suuret hallintamahdollisuudet.
Passiivisessa tydssa seka hallintamahdollisuudet ettd vaatimustaso ovat vahaisia.
Tyb6ssa kehittymisen, oppimisen ja tydmotivaation kannalta ideaaliksi muodostuu aktii-
vinen ty6. Passiivinen ty® puolestaan voi johtaa tyontekijan passivoitumiseen, tytn
merkityksen héaviamiseen ja jopa aiempien taitojen heikentymiseen. (Kinnunen ym.
2005: 19.)

JDC-mallia on kritisoitu mm. siita, ettei siind huomioida tydpaikan sosiaalisia voimava-
roja kuten esimiehen ja tydtovereiden tukea ja kannustusta. Myohemmin malliin onkin
lisatty sosiaalisen tuen ulottuvuus. Tata paivitettyd mallia kutsutaan JDCS- malliksi
jotka koostuvat tekijoista; Job Demand, Control ja Support, eli tydn vaatimukset, hallin-
ta seka tuki. Sosiaalisen tuen nahdéan tekevan kuormittavasta tydsta kollektiivista (so-
siaalisen tuen esiintyessd), tai sen puutteen muodostavan kuormittavasta tyosta eris-
taytynyttd, jonka nahdaan kasvattavan stressia entisestadan. Myds aktiivinen tyd jaotel-
laan samoin, ja jalleen parhaat tytolosuhteet muodostuvat aktiivisesta ja kollektiivises-

ta tyosta.

JDCS-mallia kayttamalla on maailmalla saatu naytt6a siitd etta tydn piirteilla on yhteys
tyontekijoiden psyykkiseen hyvinvointiin, stressiperaisiin sairauksiin sekd mielentervey-
den hairidihin. Nailla piirteilla on osoitettu myds ennustavan mm. sairauspoissaoloja.
Karasekin mallia on toisaalta kritisoitu mm. tyon piirteiden liiallisesta pelkistamisesta
seka tyontekijan persoonallisuustekijdiden huomiotta jattamisesta. Tutkijoiden joukossa
on kuitenkin ndhtavissa yksimielisyytta siité ettd mallissa esiintyvat tyon kolme piirretta

ovat keskeisia yksilon tydhyvinvoinnille. (Kinnunen ym. 2005: 24.)



2.1.2 Positiivisen psykologian ndkdkulma tydhyvinvointiin

Perinteisesti psykologian tutkimus on keskittynyt psyykkisten ongelmien tutkimukseen
ja hoitoon. Rakentaessamme kuvaa ty6hyvinvoinnista, on oivallista kaantaa tarkastelu-
kulmaa hyvinvointia lisdaviin ja edistaviin tekijoihin. Tassa kuvaan astuukin positiivisen
psykologian suuntaus joka heittaa sivuun ongelmakeskeisen ja -lahtdisen, patogeeni-

sen viitekehyksen, ja lahestyy tydhyvinvointia sen voimavaratekijoista kasin.

Myonteisten asenteiden vaikutusta tyohyvinvointiin on paljon tutkittu. Ty6tyytyvaisyy-
della nahdaan olevan yhteys organisaatioon sitoutumiseen seka stressioireiden vahyy-
teen. TyoOyhteisO, jonka tydntekijat ovat tyytyvaisia tybhotnsa, on tehokas, ja sairaus-
poissaolot ovat vahaisia. Tyotyytyvaisyyden nahdaan nykydan olevan melko pysyva

piirre ja silla on selva yhteys ihmisen persoonallisuuteen.

Myds tyositoutuneisuutta on tutkittu. Mitd enemman tyontekija kokee pystyvansa tyos-
saan tayttamaan omia henkilokohtaisesti asettamiaan tarpeitaan, sitd sitoutuneempi
tama on tyohonsa. Yleisen tydsitoutumisen nahdaan olevan tyotyytyvaisyyden lailla
melko pysyva asenne joka riippuu yksilon kehityshistoriasta seké laajemmasta yhteison
suhtautumisesta tyontekoon. Sen sijaan, esimerkiksi spesifi tydsitoutuneisuus, eli se,
miten yksild sitoutuu kulloiseenkin tyétehtavaansa, riippuu paljolti siitd miten kyseinen
tyd tyydyttaa yksilon tarpeita. Tatd suhdetta voidaan kuvata vuorovaikutusndkokulmak-
si, jossa sitoutumista maarittavat yksilon persoonallisuustekijat ja tydolot dynaamisessa
prosessissa. Yksilon kokemus tyon merkityksellisyydestd rakentuu suhteessa tydoloi-
hin ja saa nain yksilon sitoutumaan hdéllemmin tai tiukemmin. (Kinnunen ym. 2005: 63-
67.)
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2.1.3 Ty6hyvinvoinnin tekijat

Kuvio 1. Manka (n.d)

ORGANISAATIO
= tavoitteellisuus

* joustava rakenne
= psaamisen kehittaminen

ESIMIESTOIMINTA RYHMAHENKI

.osallistara -avoin
johtamistapa IHMINEM ITSE vuorovaikutus
« sunrituksen = elarmankallirta l -whmi'm
johtaminen = perscorallisus toimivuus
skasvabalu
YO
- valuttamis- «tyiin kannustearvo -Ulkniset palkkiot
mahd ollisuudet

Manka, Kaikkonen ja Nuutinen nostavat moderneimmaksi viitekehykseksi tyGhyvin-
voinnin laaja-alaisen kasitteen. Tassa tyéhyvinvoinnin tekijoiksi nostetaan yksilé osana
laajempaa kontekstia, johon kuuluvat myds organisaatio, esimies, (ty6-) ryhméa, seka
tydn tekijat. Kuten kuviosta 2 ilmenee, tarkasteluun on nostettu nimenomaan tydympa-
ristdsta kohoavat voimavarat, yksilétasolta organisaation tasolle asti. TyShyvinvointia
kuvataan kumppanuussuhteena joka muodostuu organisaation ja tyontekijan myoéntei-

sesta vuorovaikutuksesta. (Manka ym. 2001: 7.)

Kuvion keskidssa on yksild, jonka sisaisista ominaisuuksista elamanhallinta, kasvumo-
tivaatio, seka fyysinen terveys ja kunto ovat tyohyvinvoinnin voimavaroja. NAma omi-
naisuudet ovat myods kaikki sellaisia joita voidaan tukea tai harjoittaa, pitaa ylla tai kas-
vattaa. Yksilon ymparilla oleva asenteiden kehéa toimii suodattimena vuorovaikutukses-
sa muiden tekijoiden kanssa. Asenteiden tunnistaminen ja tyéstaminen on tarkea tyo-

valine, jolla on vaikutusta vuorovaikutuksen onnistumiseen.

Ryhméahengelld tarkoitetaan tyOyhteisdd, josta tarkeimmiksi ominaisuuksiksi nousevat

tdssa mallissa avoin vuorovaikutus seka ryhman toimivuus.
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Itse tydssa voimavaroiksi muodostuvat aiemmin esittamieni mallien mukaisesti tyon

vaikuttamismahdollisuudet, oppimismahdollisuudet seké ulkoiset palkkiot.

Esimiehelle tyGhyvinvoinnin tavoitteita tukevat osallistuva ja kannustava johtamistyyli.
Voimaannuttavan ja jaetun johtamisen periaatteet huomioivat tyontekijan roolin ja kan-
nustavat oppimaan ja kehittyma&an seké osallistumaan ja vaikuttamaan omaan tyéhon-
sa. Organisaatiotasolla yhteiset eksplikoidut tavoitteet ja joustavat rakenteet lisaavat
tyon selkeyttd ja hallittavuutta. Kehittyva organisaatio kannustaa kehittyvaén ja oppi-
vaan tyOtapaan, ja toimiva tydymparistd luo turvalliset ja tyttehtavia tukevat puitteet

jotka ovat olennainen osa tyoturvallisuutta ja sité kautta tydhyvinvointia.

2.1.4 Tyo6ttdmyys ja hyvinvointi

Tybn epavarmuus ja aaritapauksessa tyottomyys vaikuttavat kielteisesti ihmisen hyvin-
vointiin. Mauno ja Kinnunen selittavat naitd vaikutuksia erilaisten teorioiden kautta.
Epavarmuus voi ndkya esimerkiksi merkittdvana psykososiaalisena stressitekijana, eli
kohtuuttomana tyon vaatimuksina, tai uhkana yksilén voimavaroille. Erityisesti pitkékes-
toisella epavarmuudella nahdaan olevan vaikutusta organisaatiotasolla, yksilon tasolla
seka perhe-elaman tasolla. Tyon epavarmuuden ja tyottdmyyden nahdaan aiheuttavan
my0s rooliepaselvyytta ja rooliylikuormitusta. Erityisesti tyostdan epavarma, esimerkiksi
ty6ttémyyden uhan alla oleva voi kokea ristiriitaa siita, tulisiko tAman panostaa nykyi-
seen tyohonsa vai kenties etsid seuravaa tyota. Toisaalta psykologisen sopimuksen
teorian mukaan tydnantaja oman tyOpanoksensa vastineeksi odottaa implisiittisesti
tydnantajalta vastavuoroista luotettavuutta ja tyon jatkuvuutta. Kun tama sopimus ei
toteudu, kokee tyontekija helposti ettd tydnantaja on rikkonut oman osuutensa tasta
sopimuksesta ja luottamus tydnantajaa kohtaan on vaakalaudalla. Tutkimusten mu-
kaan psykologisten sopimusten rikkominen aiheuttaa kielteisia tybasenteita ja kielteisia
hyvinvointivaikutuksia. Myds maaraaikaisella ja patkatyolla on todettu olevan samanlai-
sia vaikutuksia. Maaraaikaiset tyontekijat vertailevat helposti omaa tydntekijdasemaan-
sa, -statustaan ja oikeuksiaan (mm. tyoterveyshuolto, lomat, ty6hyvinvointipalvelut
ym.) vakituiseen henkilostoon jolloin koettu oikeudenmukaisuus saattaa olla heikoilla.
Kielteisid hyvinvointivaikutuksia voidaankin vahentdd oikeudenmukaisella ja tasa-

arvoisella henkildstopolitiikalla. (Kinnunen ym. 2005: 180-192.)
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Tyottomyyttd ja sen yhteyttd psyykkiseen pahoinvointiin on tutkittu vuosikymmenia ja
erityisesti pitkaaikaistyottoméat kokevat naiden tutkimusten mukaan enemman psyykkis-
t& pahoinvointia kuin tyossa olevat. (Kinnunen ym. 2005: 200.) Suomessa 1968 aloite-
tussa pitkdaikaistutkimuksessa "Lapsesta aikuiseksi” on tutkittu vuosikymmenia samaa,
keski-suomalaista ihmisjoukkoa heidan kasvaessaan 8-vuotiaasta 42-vuotiaiksi. Tutki-
muksessa on etsitty tyottomyyden ja psyykkisen pahoinvoinnin yhteyksid, seka tata
yhteytta valittavia tai muuntavia tekijoita. Valittavilla tekijoilla tarkoitetaan niita tekijoita
jotka kertovat kuinka ja miksi muuttujien valilla vallitsee yhteys. Muuntavilla tekijoilla
selitetaén sitd milloin taméa yhteys esille. Tutkijat olivat kiinnostuneita vertailemaan
myds eri teorioiden ndkemyksia siitd edistadko tyottomyys psyykkistad pahoinvointia, vai

onko psyykkinen pahoinvointi ihmisia valikoiva tekija, joka voi johtaa tyottomyyteen.

Taman tutkimuksen mukaan pitkdaikaistyottéméat kokivat enemman masentuneisuutta
ja ahdistuneisuutta, mutta tama yhteys oli vahvempi mitd pidempdaan tytttémyys oli
kestanyt. Heikentynyt itsetunto ja heikontunut taloudellinen tilanne toimivat tassa valit-

tavina tekij6ina seka miehilla etta naisilla.

Kokon mukaan (2005: 200) seka Lapsesta aikuiseksi - tutkimuksessa, ettd kansainvali-
sessé tutkimuksessa ty6ttomyys on ihmiselle psyykkisesti raskas kokemus erityisesti
tyottomyyden pitkittyessa. Tutkimuksista voisi paatella etta tietylla riskiryhmalla tydela-
masta syrjaytyminen on seké osa kasautuneita vaikeuksia, etta selviytymisen mahdolli-
suuksia entisestaan heikentava tekijd. Uudelleen tydllistymisella ndhdaan kuitenkin

olevan merkittava tyottdoman hyvinvointia kohentava rooli.

2.2 Alaistaidot

Alaistaito kasitteend on suomalaisessa tyon tutkimuksessa verrattain uusi kasite, eika
sitd ole tutkinkaan kovinkaan paljoa. Alaistaidot tydntekijan ominaisuuksina eivat sinal-
l[&an ole mik&&n uusi keksintd. Tydsopimuksessa tyontekijélle on kirjallisesti osoitettu
tyotehtavat, tydaika ym. Alaistaidoilla kuvataan alaisen "ekstra-roolia”; tyotehtavia tuke-
via taitoja joita ei ole maaritelty tydsopimuksessa mutta jotka edistavat tyén ja organi-
saation yhteisia tavoitteita ja tukevat tydyhteisda. Alaistaitoja voidaan ymmartad tyon
psykologisen sopimuksen kasitteen kautta. Psykologisella sopimuksella tarkoitetaan
yleensa implisiittista, eli &&neen lausumatonta odotuksien kokonaisuutta, joita tyonteki-

jalla on omaa ty6taan ja organisaatiotaan kohtaan (Keskinen 2005a: 42).
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Soili Keskisen mukaan (Keskinen - Rehnbé&ck 2005b: 7) alaistaidoiksi luetaan aktiivi-
nen, kehitysta ja yhteistyota tukeva tydorientaatio, omien mielipiteiden rakentava ilmai-
su, halu huolehtia tydpaikan ilmapiirista sek& resurssien jarkevasta kaytosta, ja kyky
vaikuttaa rakentavasti esimies-alaissuhteeseen ja tydyhteison dynamiikkaan yleensa
seka organisaation perustehtavan tekemiseen.

Alaistaidoille ei 16ydy suoraa kdanndsta englanninkielisessa tutkimuksessa mutta Kes-
kinen ja Rehnbéack (mm. Keskinen - Rehnback 2005b: 7; Keskinen 2005a: 11) nimeéa-
vat lahimmaksi termiksi organizational citizenship behavior: in. Organisaatiokansalai-
suutta maaritellddn altruismiksi, kansalaisaktiivisuudeksi ja sovinnollisuudeksi seka

reiluksi peliksi.

Soili Keskinen (2005a: 14) tekee alaistaitoja ymmarrettavaksi sen lahikasitteiden kaut-
ta. Sitoutuneisuus, organisaatioon samaistuminen, motivoituneisuus sekd ammatillinen
osaaminen ovat kaikki alaistaitojen lahikasitteita, mutteivat maarittele sitd yksinaan.

Kaikki nama ovat kuitenkin edellytyksia alaistaitojen olemassaololle.

Alaistaidoilla ndhd&én olevan hyotya seka esimiehelle, ettd tyontekijalle itselleen. Alais-
taito- termi sinallaan viittaa hierarkkiseen esimies-alais-suhteeseen, mutta sen vuoro-
vaikutuksellinen luonne tekeekin alaistaidoista erédénlaisia tydyhteisotaitoja, jotka ovat
organisaation eteenpdin kantava voima. Toimiva tydyhteisd sen hyvinvoivine jaseni-
neen on tehokas, tuloksellinen ja kehittyva. Hyvinvoivalla yhteisolla on enemman kei-
noja vaikuttaa perustehtavan tekemiseen, seka siihen, miten heitd johdetaan. Alaistai-
doilla onkin esimerkiksi Rehnbackin ja Keskisen (2005: 26-27) aineiston mukaan yhte-

ytta yhteisoélliseen tydhyvinvointiin.

Seka esimies ettd alainen voivat omilla tahoillaan ja yhdessa kehittda alaistaitoja. Alais-
taitojen kehitykseen vaikuttavat yksilon persoonalliset ominaisuudet, kyvyt, asenteet
,seké& motivaatio. (Keskinen-Rehnbdack :2005: 27.) Tyon ilmapiiri sek& esimiestydn laa-
tu ovat yksi osatekija. Organisaatiokulttuuri voi tukea alaistaitoja, jos ne ovat asetettu

tyoyhteisdn yhdeksi tavoitteeksi.

Esimiestydssa alaistaitoja vahvistetaan esimerkiksi kattavalla perehdytyksella tydhon ja
tyopaikkaan, palautteella seka tydon ohjauksella, ja ylipddnsa voimaannuttavalla ja vuo-

rovaikutusta korostavalla johtajuudella.
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Vaikka alaistaidot muovautuvat eri tavoin erilaisissa tyoyhteisdissa niiden vuorovaiku-
tuksellisesta luonteesta johtuen, sisaltyy alaistaitoihin myos pysyvampia ominaisuuksia
ja asenteita kuten vuorovaikutustaidot, oppiva ja kehittyva tyoote, ja altruismi. TAman
takia alaistaitojen kartuttaminen kantaa pidemmalle kuin yhteen ty6hon tai organisaati-
oon ja onkin oiva valine tyontekijan henkilokohtaisen kehittymisen kannalta. Henkild
joka omaa vahvat alaistaidot, kayttaa niitd todennakédisemmin rakentavasti myos tule-
vassa tyOpaikassaan, jolloin tydohon muodostuva psykologinen sopimus, motivoitunei-
suus ja sitoutuneisuus saavat ehka hedelmallisemman kasvualustan jo lahtokohtaises-

ti. Taman takia alaistaidot ovat tarkea tytkalu esimerkiksi tydéttdman tyokalupakissa.

2.3 Voimaantuminen

Juha Siitosen voimaantumisteoria rakentuu viidesta premissista (Siitonen 1999: 161).

Voimaantumisella tarkoitetaan tassa teoriassa prosessia joka on lahtdisin ihmisesta
itsestédén, mutta joka tapahtuu kuitenkin kiinte&sti osana sosiaalista vuorovaikutusta
ympéardivan maailman ja ihmisten kanssa. Voimaantumisteoria perustuu aktiiviselle,
luovalle ja vapaalle ihmiskasitykselle jossa ihminen ndhdaan paamaaria asettavana
toimijana. Kuitenkin ihmisen omaa itsedan koskevat uskomukset, sek& uskomukset
omiin mahdollisuuksiinsa rakentuvat osana sosiaalisia prosesseja. lhminen peilaa
omaa itseddn ympardivaan yhteiskuntaan ja ihmisiin, siis sosiaaliseen maailmaan.
Tassa vuorovaikutuksessa syntyneet usko itseen, ja omiin mahdollisuuksiinsa méaarit-
tavat paljolti ihmisen asettamia paamaaria ja tavoitteita, ja laajemmin ihmisen koko
mindkuvaa. Taten voimaantumisella ndhdaan Siitosen mukaan myo6s yhteys ihmisen
hyvinvointiin. (Siitonen 1999: 162.) Yksilon hyvinvointia ei mydskaan voi karkeasti erot-
taa yhteison hyvinvoinnista, joten niiden nahdaankin yhtalailla olevan yhteydessa toi-

siinsa.

Ensimmaisen premissin mukaan voimaantuminen onkin henkilokohtainen ja sosi-
aalinen prosessi, eika voimaa voi antaa toiselle. Voimaantumista voidaan kuitenkin
hienovaraisin toimenpitein tukea, ja toisaalta tietynlaiset ymparistot voivat edistaa voi-
maantumista. Tassa ilmeneekin voimaantumisen sosiaalinen puoli; kun ihminen tuntee
itsensd hyvaksytyksi, ja kunnioitetuksi yhteisdssaan, tapahtuu voimaantumistakin to-

dennakoisemmin.

Toisen premissin mukaan Voimaantuminen on ihmisesta itsestaan lahteva prosessi,

jota jasentaa paamaarat, kykyuskomukset ja emootiot, sekd naiden sisaiset suhteet.
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Voimaantumisen kannalta omien henkilokohtaisten pdadmééarien asettaminen, ja toisaal-
ta osallistuminen yhteisten paamaarien maarittAmiseen ovat tarkeitd voimaantumisen
osaprosesseja. Naihin paamaariin vaikuttavat yksilon arvot, ja tarkeita tekijoitd ovat
myds vapaus, autonomisuus ja itsemaarddmisoikeus. (Siitonen 1999: 119.) Kykyusko-
muksiin sisaltyvat ihmisen minuutta maarittavat tekijat; minakuva, identiteetti, itseluot-
tamus, ja -arvostus, tehokkuususkomukset seka itsesaately, mutta myods vastuu. |hmi-
sen mindkasitys ja henkilékohtaiset kykyuskomukset ovat tekijoita joiden kautta tama
arvioi jatkuvasti mahdollisuuksiaan ja kykyjaan elaa ja toimia. Nama itsearviot vaikutta-
vat puolestaan ihmisen itselleen asettamiin tavoitteisiin. Minakuvalla, identiteetilla ja
kykyuskomuksilla on jo sinalladn ihmisen hyvinvointia rakentava ulottuvuus. Kun ihmi-
nen ajattelee itsestaan positiivisesti, pitdad itsedan kykenevana ja pystyvan aktiivisena
toimijana, on han jo arvioinut itsensa positiivisesti joka vaikuttaa positiivisesti myos

taman suorituksiinsa ja toimintaansa.

Myds kontekstilla on merkitystd voimaantumisssa. Kun ihminen uskoo ja luottaa ympéa-
ristbnsa arvostavan ja tukevan tata tavoitteissaan, tai jopa jakavan nama tavoitteet,
tuntee han ymparistonsa myos turvalliseksi toiminnan areenaksi. Kontekstiuskomukset
ovatkin ikaan kuin kykyuskomusten sosiaalinen ulottuvuus, ja niihin liittyvat osaproses-
sit mm. hyvaksyntd, luottamus, kunnioitus, ilmapiiri, toimintavapaus ja toisaalta tasa-

arvoisuus ja yhteistoiminta.

Emootiot ovat tarkeita tekijoita kyky- ja kontekstiuskomusten muodostumisessa. (Siito-
nen 1999: 151.) Ihminen toimii emootioidensa pohjalta. Positiivisen psykologiankin ko-
rostamat toiveikkuus ja positiivisuus ovat emootioita jotka vapauttavat ihmisesta voi-

mavaroja, ja antavat uskoa kykyihin ja mahdollisuuksiinsa.

Kolmannen premissin mukaan voimaantuminen vaikuttaa katalyytin tavoin sitoutumis-
prosessiin: vahva katalyytti johtaa vahvaan sitoutumiseen ja heikko katalyytti johtaa
heikkoon sitoutumiseen. Kun ihminen ei koe voivansa asettaa paamaaria eika koe pys-
tyvdnsa saavuttamaan paadmaariddn, taman sitoutuminenkin on heikkoa. Silloin kun

kyky- ja motivaatiouskomukset ovat positiivisia, ne edistavat myds sitoutumista.

Kuten edellda jo mainitsinkin, neljas premissi toteaa voimaantumisen olevan yhtey-
dessa ihmisten hyvinvointiin. Sek& yksilo- ettd yhteis6tason hyvinvointia tukevia
osaprosesseja ovat mm. vapaus, itsenaisyys, vapaaehtoisuus, halu, luottamus, mina-

kuva, sosiaalisuus, eettisyys, ja onnistuminen. Voimaantumisteoriassa yksilollinen hy-
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vinvointi nivoutuu laajempaan, sosiaaliseen ja poliittiseen hyvinvoinnin ymparistéon. (
Siitonen 1999: 163.)

Viimeinen premissi toteaa kuitenkin etta voimaantuminen ei ole pysyva tila. Kuten
teorian sisaltd osoittaakin, voimaantuminen on dynaaminen prosessi joka elaa, ja voi
likkua eri suuntiin ihmiselaman my6ta. Voimaantuminen, vaikka onkin yksilosta lahtoi-
sin olevaa, on kuitenkin aina kiinteassa yhteydessa ymparoivaan sosiaaliseen konteks-
tiin ja siina tapahtuvaan vuorovaikutukseen. Jos voimaantumiseen sisaltyvissa osapro-
sesseissa, kuten kyky- tai kontekstiuskomuksissa tapahtuu muutosta, nakyy muutos
myds voimaantuneisuudessa. Toisaalta ihminen voi kokea olevansa ydesséa konteks-
tissa voimaantunut, ja toisessa voimaantumaton (Siitonen 1999: 164). Voimaantumis-
prosessi onkin hitaasti muovautuva tila, joka reagoi kuitenkin ahnaasti elaméantilanteis-

sa, ymparistdssa, tai ihmisessa itsessa tapahtuviin muutoksiin.

2.4 Teoria Hommissa - hankkeen arvioinnissa.

Olen pyrkinyt arvioimaan ty6hyvinvointia edistavia ja haittaavia tekijoitd Karasekin
JDCS-mallin perusteella. (Kinnunen ym. 2005: 18-24.) Peilaan haastatteluissa ja palau-
telomakkeissa ilmenneita tekij6ita tah&n tyohyvinvoinnin teoriaan. Arvioinnin tulokset
puran sisallon analyysin keinoin, jolloin jaottelen vieléa edistavat ja haittaavat tekijat tyo-
hyvinvoinnin laaja-alaisen kasitteen mukaisesti. (Manka ym. 2001: 7.) Kun ty6hyvin-
voinnin tekijoité tarkastellaan organisaation eri tekijoiden nakdkulmasta, antaa se mie-
lestani arvioinnille tarkemmin kohdistetun perustan. Pyrin tuomaan sisallon analyysilla
ymmarrettavaksi sen, miten eri komponentit koko organisaatiossa vaikuttavat seka
yksittaisten tydntekijoiden ettd koko yhteisdn hyvinvointiin ja sitd kautta tuloksellisuu-
teen. Ty6hyvinvoinnin tekijat siis pilkotaan osiin niin etta hankkeen onnistumiset ja toi-
saalta kehittdmiskohteet olisivat mahdollisimman eksaktisti eriteltyind. TA&ma tukee ar-

vioinnin roolia kehittdmisen tytkaluna.

Positiivisen psykologian ndkodkulma tydhyvinvoinnista tukee Hommissa - hankkeen
tavoitetta ja ajatusta siita ettd tyohyvinvoinnilla on ratkaiseva merkitys tyéntekijan moti-
vaatioon, ja ty6hon sitoutumiseen. (Kinnunen ym. 2005: 63-67.) Mybds myonteisten
asenteiden vaikutus tyontekijéiden ty6oloihin ja toisaalta epasuorasti tytn tuloksellisuu-
teen, antaa osviittaa siitd, minkalaisilla toimilla ja organisaatiokulttuurilla Hommissa -

hanke onnistuisi tavoitteissaan parhaiten.
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Alaistaitojen teorialla (Keskinen 2005: 10-19) kuvataan tyontekijoiden usein implisiittista
ekstra-roolia, tyontekijaidentiteettia tai organisaation jasenyyteen vaikuttavia tekijoita.
Hommissa - hankkeen tulevaisuusorientoituneet tavoitteet kulminoituvat taman ekstra-
roolin rakentumisen tukemiseen, jonka nahdaan antavan uudenlaisia mahdollisuksia
tulevissa tyOpaikoissa. Alaistaitoihin, tyd- seka yksilon hyvinvointiin liittyviin teorioihin
kietoutuu laheisesti myos Juha Siitosen klassinen Voimaantumisteoria, jossa kuvataan
yksilén voimaantumista osana arkisia vuorovaikutusprosesseja (Siitonen 1999: 116-
171). Kuten ty6ttémien hyvinvoinnista tehdyt tutkimukset osoittavat, tyottomyys vaikut-
taa merkittavasti yksilon hyvinvointia vahentavana tekijana, erityisesti pitkittyessaan.
(Kinnunen ym. 2005: 200.) Talloin tydllistymista tukevilla toimenpiteilla voidaan ideaali-
simmillaan pyrkia vaikuttamaan konkreettisten taitojen lisaksi myds ihmisten siséisiin

hyvinvointi- ja voimaantumisprosesseihin.

Koska Hommissa - hankkeen tavoitteina on tukea tyollistettyja edella mainituin tavoin,
pyrin opinnaytetydsséani peilaamaan hankkeesta saatua palautetta erilaisiin osatavoit-
teisiin liittyviin teorioihin ja aikaisempiin tutkimuksiin. Kuten sanottu, talla pyritaéan muo-
dostamaan teoriaan pohjaava arviointi, joka toimii mahdollisimman kayttokelpoisena
tyokaluna hankkeessa muodostuneiden kaytantéjen juurruttamisessa lahibaseman ja

toimintakeskuksen arkeen.
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3 Aineisto, tutkimusmenetelmat, eettisyys ja luotettavuuden arviointi

Tutkimukseni on tyypillinen laadullinen tutkimus. Aineisto on kvalitatiivista ja keratty
laadullisin aineistonkeruumenetelmin. Arvioinnissani pyrin kuvaamaan tyollistettyjen

nakokulmasta tydhyvinvointia ja erityisesti alaistaitoja edistavia ja heikentavia tekijoita.

3.1 Aineiston hankinta ja tutkimusmenetelmét

Aineistoa on keratty Hommissa-hankkeen toiminta-ajalta eri tavoin. Helmikuussa 2012
yhteistydssa Metropolia AMK:n opiskelijoiden kanssa haastateltiin kahdeksaa Pihlaja-
maessa ja Malmilla tyoskennellyttéd tyodllistettya. Haastattelut olivat puolistrukturoituja
haastatteluja jotka kukin opiskelijapari oli muodostanut itse teemoista joita oli vakituisen
henkilokunnan puolesta toivottu otettavan esille. Opiskelijat ovat litteroineet ja raportoi-
neet tekemansa haastattelut ja olen saanut ndma aineistot kayttooni. Paatin kuitenkin
heti aineiston saatuani tutustuvani ainoastaan haastattelujen litterointeihin, enka lukisi
raportteja ja analyysivaihetta ollenkaan. Talla pyrin sailyttamaan tietynlaisen puhtauden
omassa analyysissani, etten tulkitsisi turhaan toisten ihmisten tulkinnoista ja mahdolli-

sesti etdaantyisi turhan kauas haastateltavien nakemyksista.

Hankkeen puitteissa jarjestetyista kahdesta tydhyvinvointipaivasta on keratty palaute-
lomakkeet (liite 2). Nama palautelomakkeet ovat Malmin ja Pihlajamaen henkilokunnan
tekemid, ja ne muodostuvat avoimista kysymyksista. Palautelomakkeiden vastauksia
avaan sisallon erittelyn keinoin osin kvantifioiden, osin kuvailevin menetelmin. Sisallén
erittelyn tarkoituksena on kuvata kvantitatiivisesti tekstin, eli tdssa tapauksessa palau-

telomakkeiden siséltdoa (Eskola - Suoranta 2001: 185).

Hankkeen loppupuolella lokakuussa 2012 haastattelin seitsem&é hankkeessa tydllistet-
tya syventaddkseni aineistoni sisdltdja. Haastattelujen ndhddan mm. Hirsjarven ja Hur-
meen mukaan seka syventavan ettd selventavan haastateltavilta saatavaa informaatio-
ta (Hirsjarvi-Hurme 2010: 35). Haastattelussa voidaan tdsmentaa ja tarkentaa tulkintoja
ja se nostaa esiin tutkimuksen kohteena olevien ihmisten danen esimerkein ja taustata-
rinoin, joita haastattelulomakkeisiin tuskin kirjataan. Haastattelut olivat puolistrukturoitu-
ja teemahaastatteluja joissa vapaamuotoisesti keskusteltin tAman hetkisesta tyosta,
omista voimavaroista ja kehittymisesta tydtoiminnan aikana, esimiehen ja tydyhteistn

merkityksesta, alaistaidoista ja tyoyhteisttaidoista, tydpaikan kehittamistarpeista seka
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omista henkilokohtaisista tulevaisuuden nakymista. Teemahaastattelun edut ovat sen
vapaamuotoisuus ja vuorovaikutuksellisuus, jopa dialogisuus, kun keskustelun anne-
taan elda haastateltavan ja esiin nousseiden asioiden ehdoilla. Teemahaastattelua
eivat rajoita strukturoitujen haastattelujen jaykat vastausvaihtoehdot.

3.1.1 Teema-haastattelut

Teemahaastattelujen runko kasvoi ty6hyvinvoinnin teoriasta ja toisaalta tydpaikasta
nousseista toiveista. Omat teemani mukailevat osittain aikaisemmissa haastatteluissa
kasiteltyja teemoja, mutta omissa haastatteluissani pyrin my6s syventamaan haastatte-

luja minua kiinnostaviin alaistaitojen osalta.

Teemahaastatteluissa merkittdvaksi haastatteluja ohjaavaksi tekijaksi nousee kysy-
myksenasettelu. Hirsjarvi ja Hurme jaottelevat haastattelussa kysymykset kahden eri
tehtavan mukaan. Temaattiset kysymykset ohjaavat keskustelua teorian tai tutkimus-
ongelman kasittelyyn. Dynaamiset kysymykset puolestaan edistavat keskustelun suju-
vuutta sekd myonteista vuorovaikutusta luodakseen ilmapiirin jossa haastateltava voi
turvallisesti puhua kokemuksistaan ja tunteistaan. Dynaamisin kysymyksin haastattelija

myds motivoi haastateltavaa. (Hirsjarvi - Hurme 2010: 105.)

Haastattelutilanteissa pyrin luontevaan ja vapaamuotoiseen keskusteluun edella maini-
tuin keinoin. Pyrin valttdm&an Hirsjarven ja Hurmeen neuvoin akateemista kielta. Tar-
koituksenani oli myos pitda keskustelua teemoissa, mutta vélttaa ohjailemasta tai sa-
noittamisessa vastauksissa, jotten vaikuttaisi keskustelun kulkuun liikaa. Paaasiallisesti
yritin antaa haastateltaville tilaa jossa ilmaista kokemuksensa ja nakemyksensa tyos-
kentelystddn hankkeessa. Onnistuin mielestani hyvin tukiessani haastateltavia nosta-
maan niin positiivisia kuin negatiivisiakin asioita, ja koen luottamuksellisen suhteen

syntyneen kaikissa haastatteluissa.

Haastatteluihin osallistuminen oli vapaaehtoista ja haastateltavien valinnassa on kay-
tetty harkinnanvaraista otantaa. Harkinnanvaraisessa otannassa tai naytteessa merkit-
tavaksi nousee aineiston maaran sijasta laatu, ja pienellda otannalla pyritdan kuvaa-
maan syvéllisesti ja kattavasti tutkittavaa kohdetta. (Eskola - Suoranta 2008: 18.) Har-
kintaa ovat tassa tapauksessa kayttaneet Pihlajaméen ja Malmin esimiehet jotka pyrki-
vat valitsemaan erilaisista ihmisista koostuvaa joukkoa hyvin edustavia yksilditd. Haas-

tattelusta ei kieltaytynyt kukaan. Haastattelut ovat nauhoitettu ja litteroitu. Tulosten ra-
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portoinnissa kaytan epamaaraisia lukumaaraa ilmaisevia termeja, kuten "osa haastatel-
luista”, "moni”, "jotkut”, jne. Tata perustelen silla, ettd haastateltavien maara aineistos-
sani on sen verran pieni, etta tarkat vastausten tai vastaajien lukumaarat saattaisivat
antaa mahdollisuuden yhdistaa tietty vastaus tiettyyn henkiloon. Haastatteluvaiheessa
sovittu anonymiteetti seka lupaukseni siita ettei yksittaisia vastauksia voi aineiston ra-

portoinnista tunnistaa, sailyy nain paremmin. (Eskola - Suoranta 2008: 57.)

3.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettiset kysymykset

Tutkimuksen luotettavuuden arviointi asettaa pohjan koko tutkimukselle. Laadullisen
tutkielman teossa vaadetta tutkielman luotettavuudesta on kannettava mukanaan jo-
kaisessa menetelmallisessa tai teoreettisessa ratkaisussa. Jokaisen paattksen on ol-
tava perusteltu myo6s tutkielman luotettavuuden kannalta. (Eskola - Suoranta 2008:
208.) Téallaisia paatbksid ovat muun muassa aineiston koko, haastateltavien valinta,
haastattelukysymysten esittamisen tapa ym.

Aineiston luotettavuutta voidaan ldahestya ja tutkia erilaisten seikkojen kautta. (Eskola-
Suoranta 2008: 213-216.) Aineistoa arvioidessa voidaan esimerkiksi ottaa huomioon
sen yhteiskunnallinen merkittavyys ja riittvyys, analyysin kattavuus sek& arvioitavuus

ja toistettavuus.

Aineiston merkittdvyys tutkielmassani perustui tyollistettyjen omaan nakemykseen
tydnsa vaikuttavuudesta ja hyvinvointia edistavista tai haittaavista tekijoistd. Koska
tutkielmani tarkoitus oli arvioida hankkeen toimintamallien vaikuttavuutta tyéntekijoiden
nykyhetkeen ja tulevaisuuteen, rakentui merkittavyys tassa aineistossa tyontekijdiden
omalle &anelle, jota pyrin kuvaamaan autenttisesti. Tyoéllistettyjen kokemukset olivat
yksil6llisyydessédan osa laajempaa, yhteiskunnallista todellisuutta, heidan edustaes-
saan vaikeasti tydllistyvien rynmé&é kukin omine taustoineen. Malmin ja Pihlajaméen
tyollistetyt olivat toki omanlainen ryhmanséd, mutta heidan nostamansa tyhyvinvoinnin
tekijat osana vaikeasti tyollistymisen problematiikkaa voivat antaa suuntaa yleisemmil-

lekin tulkinnoille pitkdaikaistyottdmien tarpeista.

Aineiston koko ei tietenkaan valttamatta anna oikeutta suoranaiselle tiedon siirretta-
vyydelle laajempiin ihmisryhmiin, mutta sen riittavyys ulottuu antamaan aanen ja arvi-
ointivalineen Hommissa-hankkeen puitteissa kehitetyille tydhyvinvointia tukevalle toi-

mintamallille.
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Analyysin kattavuudella tarkoitetaan sita, ettei tulkintoja perusteta satunnaisiin poimin-
toihin aineistosta (Eskola - Suoranta 2008: 215). Tutkielmassani pyrittiin todellisuuden
kuvaamiseen ja tyollistettyjen kokemuksen &anen esiintuomiseen. Taméan tarkoitukse-
na oli - kuten edelldkin mainittu - muodostaa arvioinnin perusta. Pyrkimyksenéni olikin
tuoda esiin sekad positiivisia etta negatiivisia kokemuksia; antaa tyollistettyjen Kkiittaa
siitd, mink& he ovat kokeneet vaikuttavaksi, ja kritisoida rakentavasti sielta mista tahan
aihetta loytyy. Tydllistettyjen kokemaa ja kertomaa peilasin jatkuvasti tyéhyvinvoinnin ja
toisaalta voimaantumisen teoriaan, jolla pyrin nivomaan Malmin ja Pihlajamaen tyollis-
tettyjen kokemuksia teorian kautta myds aikaisempiin tutkimuksiin. Aineiston vuorovai-
kutteisuudella teorian kanssa pyrin luotettavaan arviointiin, jota voidaan kayttaa tyéva-

lineena myds toimintamallien kehittdmisessa.

Analyysin arvioitavuudella ja toistettavuudella tarkoitetaan Eskolan ja Suorannan
(2008: 215-216) mukaan sita etta lukijalla tulee olla mahdollisuudet seurata tutkielman
tekijan paattelya ja etta tulkintasaannot esitetaan yksinkertaisesti. Lukijalla tulee olla
mahdollisuudet tehda samanlaiset johtopaatokset kasilla olevasta aineistosta. Tata
tutkielmassani pyrin tukemaan avaamalla aineistoa mahdollisimman tarkasti ja katta-
vasti, seka tekemaan suoraviivaisia johtopaatoksia ja valttamaan epamaaraisia tulkin-

toja. Taméa on myos selkeé luotettavan tiedonmuodostuksen kriteeri.

Toisaalta tutkielman luotettavuutta voidaan myo6s arvioida perinteisemman reliabiliteetin

ja validiteetin k&sitteiden kautta. Seuraavassa viela lyhyesti niista.

3.3 Validiteetti

Kun tutkimustekstia pidetdan ikkunana todellisuuteen, kuten tassa tutkielmassanikin on
tarkoitus, kaytetddn validiteetin kasitetta joka jakautuu siséiseen ja ulkoiseen validiteet-
tiin. (Eskola - Suoranta 2008: 213.) Sisaisella validiteetilla tarkoitetaan sita etta tutkiel-
man teoreettisten lahtokohtien, kasitteiden ja menetelmaéllisten ratkaisujen tulee olla
keskendan sopusoinnussa. Ulkoisella validiteetilla tarkoitetaan sita ettd tehdyt tulkinnat
ja johtopé&atokset ovat tehty kasilla olevasta aineistosta kasin. Johtopaatokset ovat siis
ulkoisesti valideja silloin, kun ne kuvaavat todenmukaisesti tutkittua todellisuutta (Esko-
la - Suoranta 2008: 213). Tutkielman tekijalla onkin validiteetin, - ja toisaalta tutkimus-
eettisessakin mielessa - merkittava rooli. Tehdessédan johtopaatoksia, on varottava
tulkitsemasta aineistoa vaarin, ja otettava huomioon oma roolinsa johtopaatdsten teki-

jand. Tassa tutkielmassa monipuolisen aineiston, ja aineistonhankkijoiden johdosta
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pyrin tutustumaan aineistoihin autenttisimmillaan. Muiden tekeméat haastattelujen litte-
roinnit, sekd aineistolahtoisyys tilanteessa jossa haastateltavat tai lomakkeen tayttgjat
eivat olleet minulle tuttuja, olivat keinoja joilla yritin vahent&aé& esimerkiksi inmisten per-

soonista tai taustoista kumpuaviin vaarintulkinnan mahdollisuuksia.

3.4 Reliabiliteetti

Eskolan ja Suorannan mukaan aineiston tulkinta on reliaabeli silloin kun se ei sisalla
ristiritaisuuksia. Yhdenmukaisuutta voidaan osoittaa muun muassa indikaattorin vaih-
dolla, useammalla havainnointikerralla, tai useamman havainnoitsijan kayt6lla.( Eskola-
Suoranta 2008: 213-214.) Tutkielmassani kaytettiin kahta jalkimmaista tapaa. Seka
palautelomakkeita, etta haastatteluja tehtiin kahdesta eri ty6hyvinvointipaivasta, kah-
desta eri tydyhteisostd, ja kahdesta eri tydporukasta. Haastattelut tehtiin puolen vuo-
den vélein, jolloin ty6porukka oli siis tydn maaréaikaisuuden vuoksi ehtinyt enimmilta
osin muuttua. Eri aikoina jarjestetty havainnointi varmistaa ilmion pysyvyyden (Eskola-
Suoranta 2008: 214). Haastattelijoita oli myds minun lisakseni useita, jotka olivat kukin
lahestyneet teemoja hieman omalta kantiltaan. Tutkielmani pyrki arvioimaan toiminta-
tapoja Malmilla ja Pihlajaméessé, joilla pyrittin lisddmaan tyollistettyjen voimavaroja,
asenteita seka motivaatiota tyéhén ja omaan tyontekijaidentiteettinsa. (Hommissa-
hankkeen pienhankesuunnitelma, 2012.) Tydllistettyjen ja tyotovereiden vaihtelevuus
aineistonkeruun aikana voisikin antaa laajempaa ndkemysta esimiestyon, organisaa-
tiokulttuurin ja nimenomaan hankkeen toimintojen vaikuttavuudesta suhteessa hank-

keen tavoitteisiin.

3.5 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimusetiikan on my6s osaltaan kannateltava koko tutkielmaa. Kuten Eskola ja
Suoranta toteavatkin (2008:52), jokaisen tutkimuksen tai tutkielman prosessissa teh-

daan lukuisia paatoksia, jolloin tutkimusetiikkakin joutuu jatkuvalle koetukselle

Tutkielmassani tutkimuseettisyys kulki koko prosessin mukana aiheen valinnasta joh-
topaatoksiin ja raportointiin asti. Itse aiheen voi nahda olevan tutkimusetiikan mukai-
nen, silla aiheella pyrittiin toimintaa arvioimalla parantamaan toimintamalleja sellaisiksi,
jotka tukevat tutkittavana olevan asiakasryhman hyvinvointia ja voimaantumista, ja

mahdollisesti ihan konkreettisesti jatkotyollistymisté tai sijoittumista opiskeluihin.
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Tutkielmaani varten anoin ja sain tutkimusluvan Helsingin Sosiaalivirastolta, ja jokaisel-
le tutkimukseen osallistuneelle on kerrottu arvioinnista, osallistuminen on ollut vapaa-

ehtoista, seka luottamuksellista.

Tutkimusaineisto keréttiin nimettdmana, ja niin etteivat yksittaiset vastaukset ole yksi-
I6itévissa suoraan kehenkaan yksittdiseen henkiloon. Haastattelut tehtiin nimettémina,
taustatietoihin, kuten ikéan, vastaaminen on ollut vapaaehtoista ja suurpiirteista (tark-
kaa ikaa ei ole kysytty), ja haastatelluille informoitiin nauhurin lasnaolosta. Lupasin
my0Os haastatelluille ettd haastattelut ovat luottamuksellisia, niin etteivat ne kokonai-
suudessaan joudu edes hankkeen vakituisen henkilokunnan kasiin. Haastatteluista
raportoidaan ainoastaan taman tutkielman puitteissa, ja niin ettei vastauksia ole suo-

raan yksiloitavissa tai tunnistettavissa.

Tutkimusaineistosta ei mydskaan perusteta minkaanlaista henkilGtietorekisteriad, tai
muunlaisia rekistereja, vaan tutkimuksen raportoinnin jalkeen haastattelumateriaalit

tuhotaan.

Tutkielman tekijand pyrin aineistoldhtdisyyteen, jonka takia pyrin myos tietoisesti py-
symaan etdalla tutkittavasta kohteesta. Tama minimoi tédssé tapauksessa myos tut-
kielman tekijan mahdollisia vaikutuksia tutkittavaan yhteis66n tai sen arkiseen toimin-

taan, ja sita kautta tutkimustuloksiin.

Analyysissa ja johtopaatoksissa pyrin tutkielman tekijan kunnian ja omantunnon kautta
tuomaan aineistosta heijastuvan tydllistettyjen aanen esiin niin autenttisena kuin se
suinkin on mahdollista. En pyrkinyt vaaristeleméén tietoa, ja pyrin ottamaan omat,

myds tiedostamattomat tulkinnat ja esioletukset huomioon, johtopaéatoksia tehdesséni.

Tutkimuksesta tiedotetaan ja tiedot julkistetaan kaikille asianosaisille tahoille; Malmin ja

Pihlajaméaen tytyhteisojen lisdksi myds Helsingin Sosiaalivirastolle.
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4 Tulokset

4.1 Palautelomakkeet

Palautelomakkeita kerattiin touko- ja syyskuussa jarjestettyjen tydhyvinvointipaivien
yhteydessa. Lomakkeen tayttaminen oli nimetonta ja vapaaehtoista. Toukokuun ty6hy-
vinvointipaivaltd palautelomakkeita palautui yhteensd 20 kappaletta. Syyskuussa lo-
makkeita palautui 19 kappaletta mutta niisté kolme oli vakituisten tyontekijoiden taytta-
mid. Koska tutkielmani tarkoitus on arvioida hanketta tyollistettyjen nakdkulmasta, on
tutkielmani otantaan otettu mukaan ainoastaan 16 tydllistetyiltd palautunutta lomaketta.
Yhteensa palautteita kertyi siis 36 kappaletta.

Palautelomakkeissa (Liite 2) kysyttiin palautetta seka tyohyvinvointipdivasta, etta ky-
seessa olevasta ty6jaksosta yleensd. Haastattelukysymykset olivat taustatietoja lukuun
ottamatta laadullisia, avoimia kysymyksia joihin pyydettiin vastaamaan rauhassa ja
ajan kanssa. Lomake koostui kuudesta kysymyksesta ja taustatiedoista kysyttiin vas-
taajan sukupuolta, ikdd kymmenen vuoden tarkkuudella, tydsuhteen laatua seka sen

tahanastista kestoa.

Lomakkeen heikkoudeksi muodostui kuitenkin se ettd kuuden kysymyksen alla kysyttiin
noin neljaa asiaa per kysymys. Tama aiheutti sen, ettei haastattelulomaketta tayttadessa
oltu jaksettu tai haluttu vastata kuin joko ensimmaiseen tai johonkin esitetyistda kysy-
myksista. Tata kritisoitiin myods eraassa vastauslomakkeessa. Palautelomakkeen vas-
taukset jaivat kovin pinnallisiksi ja lyhyiksi vastauksiksi, avoimista kysymyksista huoli-
matta. Arvioijana minun oli myds vaikea tulkita mihin kysymyksessa esitettyihin alaky-
symykseen yleisluontoiset, kaksisanaiset ’ihan hyva ’- tyyppiset vastaukset olivat koh-
distettu. Tasta syysta palautelomakkeista kerattavan tiedon kokoamiseen olen joutunut
kayttamaan paljon omaa tulkintaa, joka tekee myods palautelomakkeista keréattavan

tiedon luotettavuudesta erittédin ongelmallista.

Toinen lomakkeen ongelmakohta oli taustatiedoissa kysyttavassa tyontekijan idssa.
Lomakkeeseen muodostetuissa ikédhaarukoissa vaihtoehdoiksi oli annettu alle 25 v., 25
v. - 35 v, 35 V. - 45 v. jne. Téllaisten ikdhaarukoiden kaytt6 aiheutti tilanteen etté esi-
merkiksi 25-vuotiaalla oli mahdollisuus rastia ikédnsa seka alle 25-vuotiaiden osajouk-

koon, ettd 25-35-vuotiaiden osajoukkoon. Samanlaista paallekkaisyytta oli mahdollista
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aiheutua myos 35-vuotiaille, 45-vuotiaille, 55-vuotiaille ja 65-vuotiaille. Kovin luotetta-

vaa ei siis ian tilastointi tissa palautelomakkeessa ollut.

Saatuani kesélla 2012 ensimmaisen tyéhyvinvointipdivan palautelomakkeet kasiini, otin
edella mainitut asiat puheeksi hankkeen vakituisten tyontekijoiden kanssa, jotka olivat
palautelomakkeet alun perin tehneet. Ehdotin lomakkeen muotoilemista uudelleen niin
ettd kysymyksenasettelu olisi yksinkertaisempaa ja selkeampaa, jotta toisesta tydhy-
vinvointipaivasta saatava palaute olisi luotettavampaa ja informatiivisempaa. Hankkeen
vakituinen henkilokunta oli kuitenkin sitéd mieltd ettd molemmista tyéhyvinvointipaivista
kerattavien palautteiden yhdenmukaisuus ei séily, jos palautelomake muotoillaan uu-

destaan uutta tydhyvinvointipaivaa varten.

Purin haastattelulomakkeita sisallon erittelyn menetelmin osin kvantifioiden ja osittain
vastausten sisaltéa kuvaillen. Sisallon erittelylla pyritaan luokittelemaan ja jarjestele-
maan laadullista aineistoa (Eskola - Suoranta 2001: 187). Oma tarkoitukseni oli tuoda
lukijalle mahdollisimman selkeasti kuvaa siita, minkalaisilla linjoilla palautelomakkeen
vastaajat olivat. Kvantifioinnilla pyrin kuvaamaan lahinn& erilaisten vastausten ja n&ko-
kulmien esiintyvyytta palautelomakkeissa. Kyse ei ole siis prosentuaalisesta vastausten
jakautumisesta vaan frekvenssimittauksesta jolla tarkoitetaan sita kuinka monta kertaa

jostain asiasta on kirjoitettu. (Eskola - Suoranta 2001: 185.)

4.1.1 Taustatiedot

Seuraavassa erittelen taustatietoja palautelomakkeen vastaajista.

Taulukko 1. Sukupuolijakauma

14.9.2012 25.5.2012 YHTEENSA

Nainen 13 16 29
Mies 2 2 4
Ei vast. 1 2 3
YHT: 16 20 36

Vastaajien sukupuoli jakautui varsin naispainotteiseksi. Koska naisia on vastaajien jou-
kossa huomattava enemmistd, voidaan mahdollisesti tulkita, ettd osa miesvastaajista
jatti sukupuolensa merkitsematta suojellakseen vastaajan oikeutta pysya nimettdmana.
Kaikkien ei vastanneiden kohdalla nain tuskin on, silla osasta lomakkeista taustatiedot

oli kokonaisuudessaan jatetty tayttamatta. Pienessa osaa lomakkeista koko toinen si-
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vu, jolla taustatietojen lisaksi kysyttiin kahta viimeista kysymysjoukkoa, oli jatetty tyh-

jéksi. Syita tdhan ei ole mielestani mielekasta arvailla.

Kuvio 2. Kaikkien vastaajien sukupuolijakauma

Kaikkien vastaajien sukupuolijakauma

Nainen
M Mies
Ei vastausta

Ikajakaumaa havainnollistetaan seuraavassa kuviossa. Kuten kuviosta ilmenee, selva
enemmisto kaikista vastaajista oli 55-65-vuotiaita. Toiseksi ja kolmanneksi eniten edus-
tettuina olivat 45-55-vuotiaiden ja 25-35-vuotiaiden ryhmat. Kaiken kaikkiaan ian suh-
teen vastaajat jakautuivat kuitenkin kaikkiin esitettyihin ikaryhmiin yli 65-vuotiaita lu-
kuun ottamatta. Tama selittynee silla, etta tydvoimapoliittisia toimenpiteita ei paasaan-

toisesti tarjota ihmisille joiden elakeika on kasilla.

Kuvio 3. Vastaajien ikajakauma

Ikajakauma
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katuella tyéllistettyihin oli jotakuinkin tasainen, kuten kuviosta 4. ilmenee.
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Kuvio 4. Tybsuhteen laatu

Tyosuhteet
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Viimeisesta kuviosta selvida vastaajien tydsuhteen tahanastiset kestot. Kuten kuviosta
nro 5. ilmenee, tydsuhteet olivat pddasiallisesti kestaneet vain lyhyen aikaa, mutta jon-
kun verran yli puoli vuotta tydéskennelleitakin on vastaajien joukossa. Yli vuoden tyos-

kennelleitékin oli vastaajien joukossa muutama, muttei kovinkaan moni.

Kuvio 5. Kaikkien vastaajien tytsuhteiden tédhénastinen kesto
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Kaiken kaikkiaan palautelomakkeiden vastaajien joukko oli varsin heterogeeninen ryh-
ma, mikd antaa hyvaa kuvaa vaikeasti tyollistyvien erilaisista ryhmista, ja heidan na-
kemyksestaan Hommissa - hankkeen vaikuttavuudesta omiin henkilékohtaisiin elaman-
tilanteisiinsa. Huomionarvoista onkin se ettd palautelomakkeiden varsin erilaiset vasta-
ukset antavat yleistd kuvaa siitd problematiikasta joka ty6voimapalveluiden jarjestajia

velvoittaa erityisesti tyollistamiskaytannoisséa. Erilaiset asenteet, motivaatiot ja tavoit-
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teet ja toisaalta erilaiset taustat ja tyohistoriat muodostavat tyodllistdmistoimenpiteiden
raataloinnista ja asiakkaiden yksilokohtaisten suunnitelmien merkityksellisyydesta
haasteen johon on vastattava arkipaivaisessa tyossa.

4.1.2 25.5.12 Tybhyvinvointipaivan palaute

Toukokuun ty6hyvinvointipaivasta palautettiin yhteensa kaksikymmenta palauteloma-
ketta.

Taman tyohyvinvointipaivan koki hyvaksi tai positiiviseksi kokemukseksi 12 henkil6a
kahdestakymmenesta. Huonoksi tai negatiiviseksi kokemukseksi paivaa ei nimennyt

kukaan mutta vastaamatta tai 'en osaa sanoa’ vastasi kahdeksan henkil6a.

Parhaaksi paivassa koettiin muihin ihmisiin liittyvat syyt; tutustuminen, yhteinen ajan-
vietto, yhdesséolo (seitseman mainintaa). Leikittamisen ja draamalliset tehtavét olivat
paivassa parasta myos seitseman ihmisen mainitsemana. Hyva ruoka, kaunis ilma ja
kokonaisuus mainittiin parhaina puolina kukin kolmen ihmisen palautteessa. Ulkoilu

mainittiin kaksi kertaa ja vaihtelu kerran.

Kysyttadessa mita olisi jarjestetty toisin, vastaajat mainitsevat ainoastaan etta tyontekijat
olisivat tuoneet julki enemman omia ajatuksiaan, etta leikki- ja draamalliset tehtavat
olisi vaihdettu peleihin kuten petanque, tikanheitto yms, seka etta liikunnallista puolta

olisi kaivattu lisaa. Kukin edellisista oli mainittu lomakkeissa kerran.

Seitsemantoista kahdestakymmenesta vastaajasta oli viihtynyt tydssaan hyvin. Yksi
vastaaja kertoi viihtyneensa vaihtelevasti, yksi ei osannut sanoa ja yksi ei vastannut.
Ryhmahenki oli 15 palautteen mukaan hyva, yhden palautteen mukaan huono, ja nelja
vastaajaa ei osannut tai halunnut vastata kysymykseen. Lisdmainintoja ryhm&hengen
osalta kertyi kannustamisesta, siité ettd osa ihmisista on auttanut jaksamaan, seka siita
ettd lyhyenda aikana ei ole ehtinyt syntya ryhmahenkea.

Kysyttdessa miten vastaaja voi itse vaikuttaa hyvan ty6ilmapiirin yllapitAmiseen, mainit-
tiin toisten tukeminen ja avuliaisuus kolmasti, huomaavaisuus ja asenne kahdesti. Yk-
sittdismainintoja saivat hymyily, iloisuus, reippaus, mukavuus, aktiivisuus, suoruus,
avoimuus, nipottamattomuus ja se ettei katsota kokoajan kelloa. Yksi vastaaja oli sita

mieltd, ettei hanen tarvitse itse vaikuttaa tydilmapiiriin.
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Viisitoista vastaajaa kertoi saaneensa tarpeeksi tukea ja apua tyohonsa liittyen. Yksi
vastaaja ei ollut saanut tarpeeksi tukea, kaksi ei osannut vastata ja kaksi oli saanut
tukea vaihtelevasti.

TyoOkavereilta ja esimiehiltd oli saatu tukea kaikessa mité tarvitsee (kolme mainintaa),
ystavallisyyttd ja avuliaisuutta (kaksi mainintaa), perehdytysté ja kaytettavissa olevia

tietokoneita (yksi mainita kumpaankin). Yksi vastaaja kertoi, ettei tarvitse tukea.

Kysyttdessa millaista tukea vastaajat olisivat halunneet tytkavereilta, esimiehilta, TE-
toimistosta, terveyskeskuksesta, tms. vastaajat toivoivat tyéterveyspalveluja palkkatuel-
la tydllistyville, lisda palautetta esimiehiltd ja vahemman uhkaavaa ilmapiiria esimiehen
kanssa keskusteltaessa. TE-toimistosta ei ollut yhdelle vastaajalle mitddn apua, mutta
tydvoiman palvelukeskus Duuria Kiiteltiin. Yksi vastaaja koki, ettei terveyskeskuslaakari
ymmartanyt hanta, eika siten antanut uimalippuja. Yksi vastaaja oli sitd mielta, ettei

tarvitse tukea miltaan edellda mainituista tahoista.

Tyo6jakson aikana itsesta ja tyosta oli opittu ahkeruutta, tunnollisuutta, ja hyvakuntoi-
suutta. Kaksi vastaajaa kertoi 10ytdneensd oman alansa, ja yksi vastaaja kertoi oppi-

neensa kasittelemaan hankalia asiakkaita.

Ihmisena tai tyontekijana oli kasvettu sosiaalisissa taidoissa (kolme mainintaa), ohjaa-
jan taidoissa (kaksi mainintaa), karsivallisyydessa, varmuudessa, kekselidisyydessa,
kaddentaidoissa, ryhmakokemuksissa, kuuntelemisen ja puhelimeen vastaamisen tai-
doissa (yksi maininta kussakin). Oli my6s opittu olemaan syyllistAmatta itsedén toisten

tekemisista, sekéd saatu vahvistusta tulevaan ammattiin.

Tyo6taitojen osalta yksi vastaaja kertoi oppineensa uusia tydmenetelmia, ja kaksi kertoi

paivittdneensé vanhoja taitojaan.

Itsedan oli saatu tydssa toteuttaa hyvin (kolme mainintaa). Erityismainintoja saivat luo-
va ja itsendinen ty6, omat taidot ja omat projektit (nelja mainintaa) osana tyota, seka

likkuminen ja auttaminen mainittiin.

Kaksitoista vastaaja naki lahitulevaisuudessaan t6itd, opiskelua seitsemén, oppisopi-
musta kaksi, yritystoimintaa, tyottomyytta ja palkkatukea yksi vastaaja. Sama vastaaja

saattoi nimetéd tulevaisuudensuunnitelmiksi seka opiskelun ettd tyon, siksi mainintoja
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on enemman kuin vastaajia. Vaihtelua naki tulevaisuudessaan yksi vastaaja, nelja vas-
taajaa luonnehti tulevaisuuttaan "aika nayttaa”-tyyppisilla fraaseilla. Kaksi vastaajaa ei

osannut tai halunnut vastata kysymykseen.

Tama ty6 oli avannut uusia ndkokulmia mm. omien koulutussuunnitelmien suhteen,
yhteiskunnallisen tilanteen suhteen, uusien ihmisten suhteen sek&d palkkatukijarjestel-

man suhteen.

Samalle alalle kertoi suuntaavansa kuusi vastaajaa, omalle alalle kaksi vastaajaa.
Tyontekijana vastaajat kertoivat vahvistuneensa kovanahkaisuudessa, itsevarmuudes-

sa, voimaantumisessa, uusissa ideoissa. Tama tyo oli kasvattanut ja vahvistanut.

4.1.3 14.9.12 Tyo6hyvinvointipaivan palaute

Syksyn tyohyvinvointipaivasta palautui 16 arvioinnissa huomioitavaa palautelomaketta.
Liséksi palautettiin kolme vakituisen henkildstén palauttamaa lomaketta, jotka jatetaan

huomioimatta, silla arvioinnin on tarkoitus perustua tyollistettyjen nakokulmaan.

Syyskuun tyéhyvinvointipaivan oli kokenut positiiviseksi 13 vastaajaa. Kolme vastaajaa

oli jattanyt vastaamatta, ja kukaan ei ollut pitdnyt paivaa huonona.

Parasta paivassa oli kiva paikka (neljalla maininnalla), leikit ja pelit (kolmella maininnal-
la), ulkoilu, ruoka ja uusiin ihmisiin tutustuminen (kahdella maininnalla) seka vaihtelu,

uudet kokemukset, musisointi, yhdesséolo ja sauna kukin yhdella maininnalla.

Vastaajista nelja toivoi enemman ohjelmaa, kolme vahemman odottelua. Yksittaisia
toiveita olivat ettei palautelomaketta olisi tarvinnut tayttdd bussissa, etta paiva olisi
voinut alkaa mydhemmin, ettd lahempi paikka olisi ollut ekologisempi, ettd ilma olisi
voinut olla [ampimampi, etta tarjolla olisi ollut boolia ja etta lauluja olisi ollut kaikkien
savelkorkeudelle. Yksi vastaaja kertoi saaneensa asiatonta kohtelua muutamalta tyon-

tekijalta.

Tybssaan oli viihtynyt viisitoista vastaajaa ja yksi oli jattanyt vastaamatta. Erityismainin-
toina vastaajat kertoivat motivoituvansa tehtavistaan, saavansa liikuntaa, ja saavansa

tehda sitd mita haluaakin.
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Yhdentoista vastaajan mukaan ryhmé&henki oli hyva. Yhden vastaajan mukaan vaihte-

leva, ja nelja vastaajaa jatti vastaamatta tahan kysymykseen.

Tydilmapiiriin he kertoivat vaikuttavansa joustavuudella, iloisuudella ja positiivisuudella
(kaksi mainintaa kukin) sekd kommentoimalla, olemalla hyva ja reilu tydkaveri, kohte-
liaisuudella, toiset huomioimalla, avoimuudella, olemalla oma itsensé, asenteella, reip-
paudella seka luotettavuudella (yksi maininta kutakin). Yksi vastaaja kertoi, ettei ole

osannut vaikuttaa riittavasti tyoilmapiiriin.

Yksitoista vastaajaa kertoi saaneensa tarpeeksi tukea tydssaan, kun taas viisi vastaa-
jaa ei halunnut tai osannut vastata tahan kysymykseen.

Kysyttdessa millaista tukea vastaajat ovat saaneet, he mainitsivat kannustuksen (kol-
me mainintaa), positiivisen palautteen, vapaat kadet, esittelyn, ja paritydskentelysta

saatavan esimerkin (kukin yksi maininta).

Kysyttdessa millaista tukea vastaajat olisivat halunneet tytkavereilta, esimiehilta, TE-
toimistosta, terveyskeskuksesta, tms. vastaajat toivoivat jélleen tyGterveyspalveluja
(kaksi mainintaa), seka enemman hyvinvointipaivid, perehdytystd, kannustusta, paa-
tosvaltaa, tehtavien tasapuolisempaa jakoa sekd saman alan ammattilaisten tukea (yk-

si maininta kutakin).

Itsestdédn ja tyostaan vastaajat olivat oppineet etta he osaavat ja pystyvat (kaksi mai-
nintaa). Yksittaisia mainintoja saivat se, etta tulee ihmisten kanssa toimeen, ettd itse-
nainen toiminta miellyttéda, etta tietdd mika itselle sopii, etta on hyva opettamaan, ja etta
omaksuu hyvin asioita. Tydssa saatiin kokemuksia ja itseluottamusta, opittiin paljon

uutta ja yhdelle vastaajalle oli selvinnyt, minkalainen tyd itselle sopii.

Ihmisena ja tyontekijana oli kasvettu rohkeudessa (kaksi mainintaa), tavattu uusia ih-
misiad (kaksi mainintaa), opittu lisda alasta (kaksi mainintaa), opittu suunnitelmallisuutta,
opittu vastaamaan puhelimeen, saatu uusia kokemuksia, aikuistuttu, saatu sosiaalisia
taitoja, suvaitsevaisuutta, ja tultu toimeen kaikkien kanssa (yksi maininta kutakin).

Tyossa oli mahdollisuus kehittya, ja tulevaisuudensuunnitelmat selkeytyivat.

Uusia tyotaitoja saatiin konkreettisten taitojen osalta ruoanlaitto- ja ompelutaitoja, uusia

taitoja yleensa (kolme mainintaa) seka nopeutta toimintojen suorittamiseen.



32

Itsed oli saatu toteuttaa erittdin hyvin; luovuus, vapaus kehitelld virikkeita asiakkaille

seka itsenaisyys mainittiin vastaajien lomakkeissa.

Vastaajista kahdeksan kertoi nakevansa tulevaisuudessaan toita, nelja opiskelua, kol-
me vastaajaa ei vastannut tai ei osannut sanoa. Yksittaisen ihmiset nakevét tulevaisuu-

tensa kauniina, kunnianhimoisena ja toisaalta I6ysana hirsipuuna.

Viisi vastaajaa oli sitd mielta ettd asukastalo on hyva ponnahduslauta. Tydsta nahtiin
olevan hyotya tyokokemuksena (kolme mainintaa), kokemuksena ihmistydsta, uskona
ja luottamuksena tulevaan. Erityisesti jos taméan tydjakson jalkeen saisi toita, saattaisi

asukastalo mydhemmin muodostua hyvéaksi ponnahduslaudaksi.

Uusia nakdkulmia saatiin muun muassa omista vahvuuksista ja heikkouksista, harjoit-
telun heikosta palkkauksesta, sosiaalisella tasolla, seka yleisemmin muuttuvasta yh-

teiskunnasta.

Samalle alalle uskoi suuntaavansa yhdeksan henkiloa, eri alalle kaksi vastaajaa.
Tyo6jakso on vahvistanut omaa varmuutta osaamisestaan (kolme mainintaa), antanut
kokemusta (kaksi mainintaa), vahvistanut asennetta, ihmisystavallisyyttd, ja motivaatio-

ta seka antanut tarkoitusta péaivalle.

4.2 Haastattelut

Puran aluksi haastattelujen yleista sisalt6a tydhyvinvoinnin nakékulmasta. Myohemmin

paneudun alaistaitoihin ja niiden kehittymiseen osana Hommissa-hanketta.

Koska haastateltavia on vahan ja haastattelut ovat luottamuksellisia, aion kayttaa epéa-
maaraisia lukumaaria viitatessani vastausten méaaréan, jotta vastauksia ei suoraan
pystyisi tunnistamaan tai yksildimaan. Vastausten yksilinti ei liene edes tarkoituksen-
mukaista, ja siksi pyrinkin keskittym&an raportoinnissani siihen, mitka tekijat Pihlaja-
maessa ja Malmilla tukevat tydllistettyjen ty6hyvinvointia, ja Hommissa-hankkeen ta-
voitteita, seka siihen, minkalaisia kehittamistarpeita haastatteluista nousi. Puran haas-
tattelut jaotellen ne tydhyvinvointia edistaviin ja sitd haittaaviin tekijoihin. Sisalt6a
analysoin laaja-alaisen tyohyvinvoinnin kasityksen mukaan (ks. 2.1.4 Tyohyvinvoinnin
tekijat), joka jakaa ty6hyvinvointiin pyrkivdn muutoksen tekijat organisaatiossa, esi-

miestoiminnassa, tyon organisoinnissa sekd ryhmatoiminnassa ilmeneviin kehittamis-
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tarpeisiin. (Manka ym. 2005: 7.) Siséllon analyysin tarkoitus on muodostaa ty6hyvin-
voinnin tekijoista tiivistetty kuvaus, joka rakentuu suoraan teoriaan, ja nain siis myos

aikaisempiin tutkimustuloksiin. (Tuomi - Sarajarvi 2002: 105.)

Tyohyvinvoinnin keskitssa on yksild, jonka elamanhallinta, kasvumotivaatio ja terveys,
sekd tyohon ja organisaatioon kohdistuvat asenteet muodostavat tydorganisaation

kanssa vuorovaikutteisen suhteen.

4.2.1 Kevat 2012

Kevaalla 2012 Metropolian opiskelijat haastattelivat kahdeksaa tyéllistettya Malmilla ja
Pihlajaméessa. Sain kayttéoni haastattelujen litteroinnit, seka haastatteluista kunkin
opiskelijaparin kirjoittamat raportit, mutta paatin jo heti alkuvaiheessa, etten edes lukisi
haastatteluista tehtyja raportteja. Talla pyrin perustamaan omat johtopaéattkseni seka
arviointini mahdollisimman autenttisiin dokumentteihin, eli haastattelujen litterointeihin.
Jos olisin lahtenyt analysoimaan toisten opiskelijoiden jo kerran tekemia johtopaatok-
sid, kasvaisi vaarinymmarrysten ja tulkintojen mahdollisuus. Kukin tutkielma tai tutki-
mus on tekijansa tulkinta ja analyysi kasilla olevasta aineistosta, mutta tutkielman teki-
jalla on tutkimuseettinen vastuutehtava pyrkiessaan mahdollisimman paikkaansa pita-

viin ja aineistosta I&htdisin oleviin johtop&atoksiin.

Haastatteluja oli tehty kevaalla kahdeksan, mutta litterointeja sain kasiini ainoastaan
seitseman. Haastateltavat olivat seka Pihlajaméaen lahibasemalta, etta Malmin toimin-
takeskuksesta kutsuttuja, ialtdédn n.30 - 60-vuotiaita, maaraaikaisissa tydtehtavissa

toimivia tyollistettyja.

Tyo6hyvinvointi ja Organisaatio

Organisaatiotasolla merkittavaksi tyohyvinvointia edistavaksi tekijaksi nousi erityisesti
se ettd haastateltavat kokivat kykenevansa vaikuttamaan omiin tydtehtaviinsa. Tehtéa-
vien kirjo on monipuolinen ja moni haastatelluista koki voivansa tuoda omaa erityis-
osaamistaan omiin tyotehtaviinsa. Tyo koettiin myds usein joustavaksi. Ryhmatyo ja
asiakaslahtoisyys olivat tekijoita jotka kasvattivat hyvinvointia tydssa, ja yhteistyo ja -
toiminta asiakkaiden ja tyontekijoiden kanssa luovat sek& mielekk&én toimintaymparis-
ton, ettd myos oppivan ja kehittyvan organisaation. Osa haastatelluista oli myos aktiivi-
sesti mukana vaikuttamassa projekteihin ja uusiin toimintamuotoihin tydssaan. Haasta-

teltavat kokivat etta heitd kannustetaan tydssaan, ja
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"Mistéén asiasta ei oo tullu vield sitd poikkisanaa etta et tee sita tai et tee téta etta.
Mieluummin saa saa, tota, sais vielakin enempi tehd jos vaan ois niin kun aikaa.”

(Haastateltava nro 7.)

Tyon patkittaisyydesta huolimatta perehdytys tehtaviin koettiin paaasiassa riittavaksi, ja
apua ja tukea ja palautetta saatiin niin yhteisoltd kuin esimieheltékin. Toisaalta tydta
koettiin kuitenkin voitavan tehda omalla tyylillaan, omaa persoonaa ja henkil6historiaa
hyvaksikayttaen. Organisaatiokulttuurin nahtiin olevan avointa ja hyvaksyvaa, ja ihmis-

ten erilaisuutta kunnioittavaa.

Myds tybssa oppiminen ja siihen sisaltyvat koulutukset nahtiin tarkeiksi, siind maarin

kun se tassa organisaatiossa on mahdollista.

Osa haastatelluista koko tyotehtavia olevan hieman liian vahan, ja ty6 saattoi joskus
menna kirjojen lueskeluksi, jolloin tydssa kasvoi tunne ” ettei t&& ihan sellasta niinku

oikeeta duunia..” (Haastateltava nro 6) ollut.

Haastatteluista nousi myos toivetta siité ettd yhteisista linjoista, uusista asioista tai toi-
minta-tavoista tiedotettaisiin avoimemmin koko henkildkunnalle, jotta jokainen osaisi

oman alueensa lisdksi neuvoa ja ohjata muista toiminnoista kiinnostuneita.

Jonkin verran myos toivottiin joidenkin konkreettisten toimintojen modernisointia, kuten

tuntilistojen, kassajarjestelmien tai ajanvarausten siirtdmista sahkdiseksi.

Esimiestoiminta

Esimiehiltdan haastateltavat kertovat poikkeuksetta saaneensa tukea, apua ja ohjausta
riittdvasti. Tarke&dd esimiestydssékin nahtiin olevan esimiehen luottamus alaisiinsa, ja
vapaus tehda tyonséd omalla tyylillaan. Esimiehen nahtiin my6s antavan merkittavaa,
tulevaisuusorientoitunutta tukea jatkon suhteen, oli toiveissa uusi ty6paikka tai opiske-
lu. Esimiehiltd saatiin my6s vertaistukea, ja heidan kanssaan keskustelu n&htiin tar-

ke&n& oppimista tukevana tekijana, heidan osaamisensa takia.

Tarkeana pidettin myds konkreettisia aamukahveja joiden aikana palaveerataan ja

kaydaan lapi tydasioita.
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Esimiestoiminnalta toivottiin hieman enemman asioista tiedotusta ja yhteisia palaverei-
ta, jotta toiminnan kokonaiskuva olisi kaikille tydntekijoille selke&. Jotkut haastateltavis-
ta kokivat puutteeksi nimenomaan koko tydyhteison yhteisten kokousten ja tiedonsiir-

ron puuttumisen.

Ryhmé&henki

Ryhmahenkeen oltiin poikkeuksetta tyytyvaisia. Vaikka tydyhteisd koettiin usein kirja-
vaksi, ja vaihtuvaksi, oli kaikilla hyva olla yhteisdn jasenina. Yhteistytn nahtiin toimivan,
ja yhteisolta saatiin my6s tukea ja apua tydtehtavissa. Erilaisista ihmisista koostuvan
yhteisdn koettiin myos kasvattavan suvaitsevaisuutta ja sosiaalisia taitoja, ja ty6paikal-

ta oli jopa saatu paljon uusia ystavia.

Haastateltavat kokivat myds etta hyvaksyva, kannustava ja arvostava ilmapiiri tyopai-
kalla kasvattaa yksildiden hyvinvointia, rohkaisee, ja kasvattaa itsetuntoa. Hyva ilmapii-

ri ja ryhmahenki heijastui myds asiakkaisiin;

“Ja sit et ku uusii ihmisii tulee tdnne et mikd paikka téd& on ni kyl ne on alkanu sit kay-
maa et niinku jotenki ne sanoo et taa on nii semmone iha olohuone et taal on niin kiva

olla.” (Haastateltava nro 3)

Tyo

Ty6 Pihlajaméessa ja Malmilla n&htiin monipuolisena ja opettavana. Erityisesti haasta-
teltavat kokivat kehittyneensa ihmis- ja asiakaslahtdisessa tydssa, seka sosiaalisissa
taidoissa. Vanhusten kanssa tehtdvan tyon nahtiin avartavan, ja tyén kiireettémyys ja

ihmislahtoisyys lisasivét osaltaan hyvinvointia tydssa.

Paaasiallisesti tyd koettiin helpoksi, mutta kuitenkin tarpeeksi haastavaksi. Jokainen
haastateltu koki suoriutuvansa tehtavistddn hyvin, eikd kukaan kokenut tyotaan stres-
saavaksi tai kuormittavaksi. Muutama haastateltu toivoi enemman tydtehtavia. Tydssa
Pihlajamaessa seka Malmilla viihdyttiin hyvin ja tyo tuntui mielekk&alta, ja osan kohdal-
la myds ihan siltd omalta alalta. Tyossdan haastatellut péaasivat toteuttamaan omia
taitojaan ja vahvuusalueitaan ja tuomaan ndin oman persoonansa osaksi omaa tyo-
taan, mikd koettiin mielekkaaksi. Myods tytssd kursseille osallistumismahdollisuudet

koettiin tarkeiksi.
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Osa ei kokenut oppineensa niink&&n uusia konkreettisia taitoja, mutta sosiaalisten tai-
tojen mainittiin kehittyneen poikkeuksetta. MyGds oman pdaivarytmin muotoutuminen
kerrottiin merkittavaksi, seka tydsta saadun aineellisten palkkioiden; toisaalta tyosta
saatu palkka oli tarked tekija, seké se ettad tydjakson jalkeen padésee ansiosidonnaiselle
paivarahalle. Toisille merkittavaksi oli muodostunut nimenomaan toihin paasy; sen ko-
ettiin kohentavan itsetuntoa ja itsearvostusta, tuovan mielekkyyttéd ja jarjestysta ela-

maan.

”..et on kiva joka aamu herété ja ldhtee toihin. Et on jotain mité saa tehdéa, ja saa van-

hukset hyviélle tuulelle.” (Haastateltava nro 5)

Yksilo

*Juu juu on, sillo ku mé tulin tdnne ma olin hiljane, Meija iso pomo sano, et ma olin hil-
jane, ma en paljo puhunu, pomo viimeks sano et ma oon kasvanu siita mita ma olin, ku

ma tulin.” (Haastateltava nro 5)

Sosiaaliset taidot tdssa tydssa nahtiin merkittavaksi tekijaksi, niin tydon tekemisen kan-
nalta kuin tydssa hyvinvointia edistavana tekijana. Positiivisuus ja oikea asenne nimet-
tiin tarkeiksi osatekijoiksi. Ylipaansa tyossaolon kerrottiin kasvattaneen itsetuntoa, ja
moni koki ldytaneensa tydpaikan joka tuntuu omalta. Osa haastatelluista kertoi rohkais-
tuneensa ty0jakson aikana, ja saaneensa varmuutta kohdata uusia ihmisia. Tama koet-

tiin myds erittain merkittéavaksi hyvinvoinnin kannalta.

Tybssadolon ja sen ohessa saatujen tuen ja neuvojen kautta osa haastatelluista koki
l[6ytaneensa suuntaa ja suunnitelmaa myos tata tydjaksoa pidemmalle tahtaaviin tavoit-
teisiin. TAman tydn nahtiin kartuttaneen myds tyokokemusta, ja toisaalta auttaneen

aktiivisena pysymisessa.

4.2.2 Syksy 2012

Syksylla 2012 haastatteluihin osallistui seitseman henkiléa Pihlajaméen lahibasemalta
(3) sekd Malmin toimintakeskuksesta (4). Haastateltavat jakautuivat tasaisesti miehiin
seka naisiin ja olivat idltdan n.20- ja 50-vuoden valiltd. He tydskentelivat erilaisissa teh-

tavissa, kukin méaaraaikaisella tydsopimuksella mm. palkkatuella tai tytharjoitteluissa.
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Ty6hyvinvointi ja Organisaatio

Organisaation tasolla tyéhyvinvointia edistaviksi tekijoiksi haastateltavat nostivat ensin-
nakin tydn monipuolisuuden. Tyotehtavien monipuolisuus seka mahdollisuudet tuoda
omaa osaamistaan osaksi omia tehtavid mainittiin Iahes poikkeuksetta. Toiseksi merkit-
tavaksi tekijdksi organisaatiossa he nimesivat joustavuuden; se ettd kaikki pa&sevat
tekem&an kaikkea, ja toisaalta etta tyGtehtavista voidaan joustaa toisten avuksi, sen
ollessa tarpeen. Myds tydnjako oli haastateltavien mielesta joustavaa, ja siihen paasee
myds itse vaikuttamaan, mika koetaan merkitykselliseksi. Tarke&da haastateltavien mie-
lestéd on myos se etta tyon puolesta padsee kokeilemaan uusia asioita, oppimaan uutta

ja saa mahdollisuuksia osallistua tyén ohessa koulutuksiin (esim. hygieniapassi).

Organisaatiossa kehitettavaakin l1oytyy. Moni vastaajista koki ettd valilla kun tyontekijoi-
ta on ’liikaa”, jaa yksittaiselle tyontekijalle lian vahan hommia, jolloin paivat voivat
menna istuskeluksi. Tallainen aiheuttaa turhautumista, vasymistd seka tylsistymista.

Moni vastaajista toivoisi enemman ty6tehtavia paivan mittaan.

Osa haastateltavista nosti esiin myos epaselvat tydpaikan hierarkiat. He kokivat olleen-
sa osallisina tilanteissa joissa tyontekijoiden joukossa ilmenee vaaristyneitad valtasuh-
teita, ts. "joku tulee pomottamaan jolla ei sité valtaa todellisuudessa ole” (Haastateltava
nro 9). He toivoivat myds sovituille asioille yksiselitteisyyttd, etteivat saannot elaisi riip-
puen esim. tyontekijasta. Tallaiset rooli- ja sdantdepéaselvyydet aiheuttivat jonkin verran

paanvaivaa haastateltujen ty6ssa.

Jonkin verran vastaajat nostivat esiin myos kehittAmisehdotuksia tyon toimintojen sel-
keyttamisesta tai jarkeistamisestd, tai joidenkin toimintojen modernisoimisesta mm.

tietokoneiden avulla.

Haastatteluista nousi myo6s viestid siitd, ettd moni tyontekija koki, ettei heidan omilla
kehittamisehdotuksillaan (esim. toimintojen selkeyttaminen) ole merkitysta kehittAmisen
kannalta, tai ettd niiden julkituominen tuntuu vaikealta tai turhalta. Osaltaan tama johtui
Helsingin Sosiaaliviraston byrokraattisesta ja hierarkkisesta luonteesta, mutta osaltaan
my0ds organisaation sisdisista tekijoistd, kuten jaetun johtajuuden nakokulman puuttu-

misesta tai tyontekijoiden kokemasta vahaisesta arvostuksesta.
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Esimiestoiminta

Paaosin vastaajat olivat erittain tyytyvaisia esimiehiinsd. Syiksi tahén tyytyvaisyyteen
he nimesivat tekij6itéa kuten; esimies neuvoo, antaa tehda ja kokeilla kaikkea mita halu-
aa, auttoi loytamaan omaa suuntaa, hén ei ole kiireinen ja hanelle voi puhua suoraan
ilman pelkoa, esimies on joustava ja kaikki on neuvoteltavissa ja sovittavissa, esimies
on avoin ja sanoo suoraan, eika "00 kaikkeen kieroon katsomassa” (Haastateltava nro
9.), esimies on puuttunut tydyhteison konfliktitilanteisiin rakentavasti muistuttamalla
toimintatavoista, eika syyllisia etsien tai osoitellen, esimies on kertonut mahdollisuuk-
sista tydvoimatoimistossa, ohjannut ja neuvonut tulevaisuuden suhteen, esimies neu-

VOO aina jos tarvitsee apua.

Esimies "selkeesti haluu et tastd menee tekemaan jotain etté tasta hommasta on jotain
hyétyé ettei vaan oo tété puolta vuotta ja sit mee takas tyéttémaks” (Haastateltava nro
12),

esimies motivoi.

Esimiestoiminnalta toivottin enemman palautetta, sekd positiivista etta negatiivista,
etta erityisesti rakentavaa palautetta. Esimiehelta toivottin molemminpuolista ymmar-
tamista ja tasa-arvoista; ettei tyontekijalle puhuttaisi kuin lapselle. Jotkut vastaajista
toivoivat, ettd esimies olisi enemman paikalla, ja etta tata olisi hieman helpompi ja tur-
vallisempi l&hestya. Etta esimiehelle voisi rohkeammin sanoa ja ehdottaa uusia asioita,

ja etta vuorovaikutus esimiehen kanssa olisi asiallista ja kunnioittavaa.

Ryhmé&henki

Tyobyhteiston ja sen sisaiseen ryhméahenkeen oli jokainen haastateltava tyytyvainen.
He kertoivat saavansa tukea, neuvoja ja apua aina tarvittaessa, yhteispeli toimii ja
kaikki tulevat toimeen keskendan. Jokainen koki vaikuttavan ryhmahenkeen sosiaalisil-
la taidoillaan, avoimuudella ja toisen kunnioittamisella. Kaikki vastaajat ilmoittivat myos

viihtyvansa toissa.

Jonkun verran nousi esiin tyytymattomyytta "naisvaltaisten alojen” vuorovaikutuksen
ongelmiin; "naiset riehuu kesken&an, se ei tykkaa siita jne” (Haastateltava nro 8). Vas-
taajat kokivat epamukavaksi edes seurata toisten riitelyd sivusta, silla se heidan mie-
lestdan tartutti huonoa ilmapiiria ja tunnelmaa kaikkiin muihinkin. Jonkun verran tydyh-
teison sisélla esiintyy myos edelld mainitsemiani rooliristiriitoja tyontekijoiden keskinai-

sen hierarkian osalta; pomottelua tydntekijdiden kesken piti muutama haastateltava
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tyohyvinvointia ja ryhmé&henkea alentavana tekijana, samoin tyontekijoiden kesken
esiintyvaa kunnioituksen puutetta. Nama haastateltavat toivoivat ettd asioita puitaisiin
enemman kasvokkain ja heti asioiden ilmaannuttua eiké kyrailtaisi selan takana. Avoi-

mempi ja suorempi kommunikointitapa oli yksi ryhméhengen kehittamiskohteista.

Tyo

Jokainen vastaajista ilmoitti viihtyvansa tydssaan. Tyd koettiin enimmakseen mielek-
k&aksi, ja sen vaatimustaso kohtuulliseksi, jopa liian vahaiseksi. Tybaikaan mainitsivat
monet olevansa erityisesti tyytyvaisid. Lahes kaikki kokivat tyonsa sisaltavan myds
jonkin verran tai paljon oppimismahdollisuuksia seka erilaisissa tyotehtavissa, konk-
reettisissa taidoissa, sosiaalisten taitojen osalta, kursseille osallistumismahdollisuuksi-
en myo6ta tai ihan kokemuksen kannalta. "Oppia ika kaikki” mainittiin muodossa tai toi-
sessa usein. Tydn on koettu myos kasvattaneen suvaitsevaisuutta, sekd ymmarrysta ja
kykya toimia vanhusten kanssa. Tyodssa positiiviseksi tekijoiksi myds mainittiin mahdol-
lisuus kayttaa tai/ja kasvattaa omia erityistaitojaan ja toteuttaa itseaan. Tyon merkitta-
vaksi tekijaksi nimettiin myos siitd ansaittava raha. Toisaalta moni kokee tdaman tyoko-
kemuksen selkiyttaneen omaa suuntaa tulevaisuuteen, joko talle alalle, tai ei ainakaan

talle alalle.

Tyohyvinvointia haittaavia tekijéitda nahtiin myds tyon puolella. Merkittavimmaksi teki-
jéksi haastateltujen joukossa nousi tydn maardaikaisuus. Ty6hon ei koettu kovinkaan
suurta sitoutumista kun tydsuhteen loppu haamottaa koko ajan edessa, ja tulevaisuus
on auki. Osa koki myos, ettei tydssa pysty kehittym&an koska paikan vaihdos on pian

edessa.

Osa vastaajista koki ettei voi itse juurikaan vaikuttaa tehtaviin tai omaan tydhonsa; “toi-
voisin et mullakin ois oikeus sanoa jotain” (Haastateltava nro 11). Pieni osa vastaajista
koki tybnsa olevan hetkittéin tai usein raskasta, mutta kukaan ei tunnustanut kantavan-

sa raskasta tyota kotiin, saatika uniin asti.

Sita koettiin myds tyéhyvinvoinnin olevan,; ettei stressaa, ettd jaksaa toissé, etta tbissa
on mukavaa, ja ettei ty6 tule uniin. Ty8hyvinvointi on sité etta tyolla on jotain merkitys-

ta.

Tyohyvinvointipdivia oli koettu eri tavoin, toiset pitivat niista, toiset eivat. Niilla nahtiin

olevan merkitysta erityisesti ryhmahengen suhteen; kivaa oli paasta tekemaan kivoja
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juttuja tydkavereiden kanssa, ja tutustumaan toisiinsa ja saada palautetta. Toiset olivat
sita mielta ettd tyhy-paiva oli negatiivissavytteinen ja ohjelma olisi voinut olla vapaam-
paa yhdessaoloa eika turhauttavan tuntuisia leikkeja. Osa koki tydhyvinvoinnin olevan
yksilon henkilokohtainen asia josta kunkin tulee itse pitéda huolta.

Yksil®

Tyobhyvinvointia tukevia yksil6llisia tekijoitd oli tietysti niin monia kuin vastaajiakin.
Haastateltavat kokivat etta on tarke&a hoitaa omat hommansa, olla sosiaalinen, jousta-
va, iloinen, positiivinen ja luottaa itseensd. Taman tydjakson aikana oli kehitytty konk-
reettisten taitojen liséksi sosiaalisuudessa, suvaitsevaisuudessa, ihmissuhdetaidoissa,
itseluottamuksessa seka itsetuntemuksessa, on opittu arvostamaan muitakin ihmisig;
"ettei kaikki py6ri mun ymparilla” (Haastateltava nro 14). Ty6ssa on "tullut hyva fiilis kun
juttelee ihmisten kanssa, ja osaa nyt kattoa eri tavalla” (Haastateltava nro 11). On ollut
myds "hyva fillis kun on saanut itseluottamusta lisdd, tuntuu et on valilla ollut ihan
unessa kun on ollut tydttdmana” (Haastateltava nro 11). Tyéssa on herannyt haaveita

ja toiveita tulevaisuudesta ja sita kohti on otettu pienia askeleita.

Toisaalta tdssa tydssa on myos etsiskelty motivaatiota, ja omaa suuntaa, yritetty uskal-
taa enemman ja pelatd vihemman, tuskasteltu kun ei saa kouluja kaytya, toivottu etta

tamankin tyon jalkeen loytyisi jotain.

Tulevaisuus nayttaa jokaisella erilaiselta. Enimmakseen menn&aén paiva kerrallaan, ja
monella (muttei kaikilla) pitkédn t&htdimen suunnitelmat ovat hakusessa. Toisia tdma
tydssaoloaika on valaissut tulevaisuuden suhteen, toisilla ei.

Tasta tydsta on kuitenkin ollut hyotya tassa hetkessa.

*Joka péiva kun kéy tbissé, voi paremmin, on siséltéd eldméssé.” (Haastateltava nro
14).
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5 Hommissa-hankkeen arviointi ja johtopaatokset

5.1 Ty6hyvinvointipaivista

Tyo6hyvinvointipaivat oli lahtékohtaisesti koettu erittdin hyviksi ja positiivisiksi kokemuk-
siksi, ainakin joiltakin osin. Ryhm&hengen vahvistaminen, ihmisiin tutustuminen, toi-
minnalliset tehtéavat, ulkoilu, hyva ruoka ja vaihtelu arkeen mainittiin paivin onnistumi-
sen perusteina. Tyohyvinvoinnin kannalta tyhy-paivien tavoitteena onkin nimenomaan
tydyhteison vahvistaminen joka voisi vaikuttaa valillisesti alaistaitoihin, organisaatiokult-
tuuriin seka tydhyvinvointiin yleisemmalla tavalla. Muun muassa Manka, Kaikkonen ja
Nuutinen kuvaavat tyéhyvinvointia suhteena joka muodostuu organisaation ja tyonteki-
jan myonteisesta vuorovaikutuksesta (Manka ym. : 2001: 7).

Kehittamiskohteiksi tydhyvinvointipdivissé nousevat erilaiset organisatoriset tekijat.
Odottelun maara, ohjelman vahyys, tai laatu olivat sellaisia jotka tyollistetyt kertovat

toivovansa tehtavan toisin.

5.2 Tyb6hyvinvoinnista

Karasekin JDCS-mallin mukaisesti (Kinnunen ym. 2005: 18 — 24) tydssa Pihlajamaes-
sa ja Malmilla esiintyykin vahan kuormittavia tekijoita; tyota ei koeta kovinkaan ras-
kaaksi, ei ollenkaan stressaavaksi ja kaikki vastaajat kokivat tyon olevan hallittavaa, ja
ainakin jonkinlaisia osallistumismahdollisuuksia ja vaikuttamismahdollisuuksia ty6han

nahtiin olevan.

Vaikutusmahdollisuudet liittyvat vastaajien kertomuksissa usein myés omaan aktiivi-
suuteen; erityisistd osaamisen ja kiinnostusten alueista halutaan usein ammentaa
myds omaan tyohon. Jos tallaisia erityisia voimavaroja ei haastatelluilla ole, tai niita ei
itse tunnisteta, ei vaikutusmahdollisuuksiakaan koeta niin merkittaviksi. Tallaisissa ti-
lanteissa voisi omien vahvuusalueiden aktiivisella kartoittamisella olla merkittava, voi-
maannuttava rooli. Osa haastatelluista kokee myos tulleensa huonosti kuulluiksi; he
kokevat ettei heidan ehdotuksillaan ole merkitysta tyon kannalta, tai etta niitd otetaan
huonosti vastaan. Téallaiset tilanteet konkretisoituvat usein haastateltujen kertomuksis-
sa yksittaisina tilanteina jotka muodostavat haastatelluille yleisemman kasityksen omi-

en mielipiteidensa tarkeydesta tai omasta kuulluksi tulemisesta. Yksittaiset konfliktiti-
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lanteet tai vuorovaikutuksen ongelmat nahdaan laajempina itseensa kohdistuvina
asenteina, jotka ovat jadneet kalvamaan. Voimaantumisteoria painottaa ihmisen mina-
kuvan muotoutumista suhteessa ymparoivaan sosiaaliseen todellisuuteen ja yksilon
siella saamaan vastaanottoon, ja heijastuspintaan (Siitonen 1999: 162). Voimaantumi-
sen, ja toisaalta alaistaitojen ja tyontekijaidentiteetin vahvistumisen kannalta olisi tarke-
aa rakentaa vuorovaikutusta jossa myos yksittaisia konfliktitilanteita tai vuorovaikutuk-
sen kompastuskohtia voitaisiin purkaa rakentavasti ja turvallisessa ilmapiirissa, etteivat
mahdolliset vaarinkasitykset vaikuttaisi turhan radikaalisti tyontekijan koettuun tai jopa
todelliseen asemaan tyOyhteisdssa, ja sitd kautta omaan henkilékohtaiseen tydnteki-

jaidentiteettiin tai minakuvaan.

Myds aktiivisen oppimisen hypoteesi toteutuu joiltain osin: laajemmassa perspektiivissa
tydssa oppimista tapahtuu vahintddn sosiaalisten taitojen tasolla, mutta osalla my6s
konkreettisten taitojen osalta, ja monilla vastaajista on innostunut ja positiivinen suhde
kehittymiseen tassa tydssa. Tydn antaessa mahdollisuuksia toisaalta kayttaa etta myos
kehittda omia vahvuusalueitaan, nayttaytyi itse tyokin aktiivisena. Toisaalta osa vastaa-
jista kokee tyomaaransa olevan ajoittain liian alhaista, jonka puolestaan nahdaan pas-
sivoittavan tyéssa. JDCS-mallin mukaan tydn vahdiset hallintamahdollisuudet ja vaati-
mustaso aiheuttavat passiivista tyota, jonka myds haastatellut toteavat alentavan moti-

vaatiota, ja sitoutumista kyseiseen tyohon. (Kinnunen ym. 2005: 18 — 24.)

Sosiaalisen tuen (JDCS-mallin support) voidaan nédhda toteutuvan erityisesti tydyhtei-
son kesken. Itse tyon ja organisaation nakokulmasta ei voidakaan l6ytaa tyosta tyohy-
vinvointia alentavia stressitekijoitéd. Painvastoin voidaankin todeta ettéa Pihlajamékeen
ja Malmille on onnistuttu luomaan tydéymparisto ja organisaatiokulttuuri joka tukee yksi-
I6iden ja yhteisdn hyvinvointia. Sosiaalista tukea saadaan seké vertaistukena ja suora-
naisena ystavyytena tyoyhteison keskuudesta. Tyoyhteis6 muodostaa poikkeuksetta
sosiaalisen tuen kentén jossa haastatellut kokevat tulevansa hyvaksytyiksi ja kunnioite-
tuiksi, sek& saavansa tarvittavaa apua ja tukea. Joidenkin haastateltujen kokema tyon-
tekijoiden sisaisten valtasuhteiden epamaéaaraisyys tai rooliristiriidat (tydyhteisén sisai-

nen pomottelu) vahentaa koetun tuen mééraa hieman.

Myds esimiehiltd saadaan enimmakseen valtavaa tukea seka tassa tytssa etta tulevai-
suuden suunnitelmien suhteen. Osa haastatelluista kokee esimiessuhteensa osittain

ongelmalliseksi, ja tamé&n koetaan vaikuttavan myds tyontekijan kokemukseen omasta
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tyontekijyydestdan. Esimiehen rooli tuen antajana ja kannustajana korostunee myo6s

tyOpaikan valtasuhteiden vuoksi.

Enimmakseen Pihlajamaessa ja Malmilla esiintyy kuitenkin sosiaalista tukea yhdessa
tai useammassa muodossa, ja sen hahdaankin JDCS-mallin mukaan tukevan merkitta-

vasti myods hyvinvointia tydssa. (Kinnunen ym. 2005: 18 — 24.)

Tyo6hyvinvoinnin laaja-alaisen kasityksen mukaan tyéhyvinvoinnin osatekijat muodostu-
vat yksilollisistd, esimiestoimintaan ja ryhméhenkeen liittyvista seka organisaatioon

liittyvista tekijdista (Kuvio 1. Manka n.d).

Yksilolliset tekijat; persoonallisuus, kasvunhalu ja elamanhallinta vaihtelivat luonnolli-
sesti tydllistettyjen valilla radikaalistikin. Kuitenkin yksil6llista voimaantumista, minaku-
van ja toisaalta tyontekijaidentiteetin kasvua voidaan nahda toteutuneen Hommissa -
hankkeen aikana kertyneissa onnistumisen kokemuksissa ja positiivisessa vuorovaiku-
tuksessa. Toisaalta tallaisen kehityksen esteitékin muodostui joidenkin vastaajien tielle,
muun muassa ongelmallisista esimiessuhteista tai tydyhteison epatasaisista hierarki-

oista johtuen.

Esimiestoiminnan kuitenkin p&&séantoisin kerrottiin tukevan reilua, avointa ja kannus-
tavaa organisaatiokulttuuria. Esimiehet kannustivat tyéllistettyjd tuomaan omaa osaa-
mistaan ja persoonaa tythonsa, joka muodosti merkittavat tyéhyvinvointia ja motivaa-
tiota kasvattavan elementin ja toisaalta motivoi ja sai sitoutumaan omaan tyohon. Pe-

rehdytys ja neuvonta oli suurimmalta osin riittavaa.

Ryhmahenki oli lahes poikkeuksetta hyvaa tai erinomaista, joskin jonkinlaisia epatasai-

sia hierarkiasuhteita ja rooliepaselvyyksia tyontekijoiden keskuudessa esiintyi.

Organisaatioon ja tyon jarjestdmiseen liittyvissé tekijoissa tyollistetyt nakivat paljonkin
kehittamiskohteita, kuten toimintojen teknillistamisen ja tehostamisen, tydterveyspalve-
lut, ja parempi palkkaus. Kuitenkin mahdollisuudet kurssittautua ja oppia uutta tyos-
saan, sekéa organisaatiokulttuuriin liittyva tulevaisuusorientoitunut ote olivat organisaa-
tion vahvuuksia. Edell& mainituista kehittamiskohteista moni on sellainen johon on suu-
ressa Sosiaali- ja nykyaéan terveysviraston organisaatiossa vaikea yksittaisen tyoyhtei-

sbn mittakaavassa vaikuttaa, mutta toisaalta sosiaalitydhon liittyvan rakenteellisen vai-
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kuttamistyon periaatteiden mukaan téllaisia asioita voisi jopa tyollistettyjen &&nelld nos-

taa laajenpaankin keskusteluun.

Tydjakso Pihlajaméesséa ja Malmilla on monen kohdalla tuonut rytmia, merkitysta ja
tarkoitusta elamaan. Tuloksista ilmeneva sosiaalisten taitojen ja itseluottamuksen kas-
vu, rohkaistuminen ja tyontekijaidentiteetin eheytyminen ovat selkeitd indikaattoreita
hankkeen tavoitteiden tuloksellisuudesta. Tama tukeekin Lapsesta aikuiseksi-
tutkimuksen tulosta siitéa miten ty6ttomyyden aiheuttamat psykologiset ongelmat voivat
uudelleentydllistymisen myota mahdollisesti vaistya tai ainakin lieventya.

Tallaiset kertomukset voivat olla varovasti todettuna ilmentdaa myos jonkilaisen voi-
maantumisprosessin kaynnistymista. Voimaantumisteorian neljannen premissin mukai-
sesti voimaantumisen osatekijoitéa ovat ihmisen hyvinvointiin liittyvat tekijat, mm. sosi-

aalisuus ja ehedmpi minakuva. (Siitonen 1999: 163.)

5.3 Alaistaidoista ja voimaantumisesta

Alaistaitojen voidaan nahda kehittyneen tydjaksojen aikana merkittavasti. Tyollistetyt
kertovat kasvaneensa sosiaalisissa taidoissa, oppineensa suvaitsevaisuutta, I6ytéaneet
asennetta ja motivaatiota omassa ty6ssaan ja pyrkineet nailla myos rakentamaan hy-
vaa ja toisiaan tukevaa tydilmapiiria ja ryhmahenked osana Pihlajamaen ja Malmin
tydyhteisdja. Soili Keskisen (Keskinen-Rehnback: 2005 : 7) nimeamat alaistaidoiksi
luettavat aktiivisuus, yhteistyota tukeva tydorientaatio, mielipiteiden rakentava ilmaisu,
tydpaikan ilmapiirista ja resurssien tarkoituksenmukaisesta kaytdstda huolehtiminen
esiintyivat tydllistettyjen vastauksissa kaikki jossain muodossa. Alaistaitoja tunnistetaan

my0Os omista taidoista kohtuullisen hyvin.

Tyollistetyt tiedostivat oman vaikutuksensa tai toisaalta vaikuttamattomuutensa tydyh-
teisbn hyvinvointiin ja tydn sujuvuuteen. Jotkut vastaajat esittivat rakentavia kehityseh-
dotuksia myds organisaation perustehtdvan tekemiseen, mutta ndiden ehdotusten julki-
tuominen tyoyhteisdssa ei ollut vastaajien mielesta taysin ongelmatonta. Rakentavan
esimies-alaissuhteen muodostumiseen voivatkin vaikuttaa merkittavasti tyoyhteison
sisdiset hierarkiatekijat seka alaisen omanarvontunto ja tyontekijaidentiteetti. Vaikka
tyodllistetyt kertoivat kehittyneensd myds edellisissa, tarvitsivat monet viela lisaa voi-
maantumista oman identiteetin suhteen uskaltaakseen tuoda esiin myds kritiikkid ja
kehitysehdotuksia tyoyhteistéssaén. Joissain esimies- alaissuhteissa kritiikin antaminen

oli myds helpompaa ja turvallisempaa, kun taas toisissa alainen ei kokenut ilmapiiria



45

tarpeeksi turvalliseksi tai kannustavaksi omien mielipiteiden julkituomiseen. Alais- ja
tyoyhteisotaidot eivat olekaan pelkéastaan alaisen ominaisuuksia, myos esimiehen rooli
esimies-alaissuhteessa on luonnollisesti merkittava, kuten Keskinenkin tutkimukses-
saan esittaa (Keskinen - Rehnbéack 2005b: 27).

Hyvinvointi tyOjaksolla ja tyOpaikoilla enimméakseen vallitseva hyva ryhmahenki ovat
selvasti motivaatiotekijoita tydllistettyjen oman roolin ja omien alaistaitojen kehittami-
sessd. Kun toisten auttaminen, tukeminen ja kannustaminen ovat oleellinen osa orga-
nisaatiokulttuuria, sita oli helppo harjoittaa myds omasta puolestaan, kuten aikaisem-

missakin tutkimuksissa on osoitettu (esim. Keskinen - Rehnbéack 2005: 27).

Alaistaitojen ottaminen tydyhteisén eksplikoiduksi tavoitteeksi Pihlajamaessa ja Malmil-
la rakentaakin siltaa tAman tydjakson ja tulevien tdiden ja miksei opiskelujenkin vélille.
Seka haastatteluissa ettéa palautelomakkeissa ilmeni ettd tyollistetyt olivat oppineet
itsestddn sen ettd he osaavat ja kykenevét saadessaan vastavuoroista tukea ja palau-
tetta tyOyhteisoltaan. Toimintaymparistolla onkin Siitosen mukaan merkittava vaikutus
myds identiteetin vahvistumiseen (Siitonen 1999: 136). Tama tukee seka tyodllistettyjen
omaa voimaantumista ettd omaa tyontekijaidentiteettida, jonka voidaan né&hdéa olevan

my06s yksilon henkilokohtaista minakasitysta hiljalleen muuttava tekija.

Tyohyvinvointi ja yksilon persoonallisuustekijgt muodostavat vallitsevien tydolojen
kanssa vuorovaikutuksellisen kokonaisuuden, jolla ndhdaéan olevan tekemistéa tyohon

sitoutuneisuuden kanssa. (Kinnunen ym. 2005: 63-67.)

Positiivisella minékasityksella ndhdaan puolestaan olevan Voimaantumisteorian mu-
kaan merkitystd muun muassa siihen, minkalaisia odotuksia ihmisella on tulevaisuu-
tensa suhteen. (Siitonen 1999: 130.) Kun odotukset ovat realistisia, ovat onnistumisen

kokemuksetkin todenndkoisempia (Siitonen 1999: 133).

Alaistaidot ja voimaantuminen ovatkin Hommissa - hankken tavoitteista ne tulevai-
suusorientoiduimmat. Hectorin Mandoliinimiehen (Harma 1972) tavoin maailman ja
muuttuvan ty6eldman myrskyissa matkaavat tyéllistetyt saavat mandoliinin sijaan alais-
taitonsa ‘rinkan p&élld kulkemaan’. Nama taidot kulkevat osana tyontekijan identiteettia
ja mindkuvaa ja kantavat hanta eteenpdain minne elama heita viekdan. Ne voivat muo-
dostua tyollistymista tukeviksi tekijoiksi, tai auttaa sitoutumaan ja motivoitumaan tule-

vissa tybpaikoissa uusin tavoin. Alaistaidot ja oma persoona ovat tyokaluja joita tarvi-
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taan niin tulevissa tyOpaikoissa, kuin opiskeluissakin, sekd elAmassa yleensd osana

jatkuvasti monimutkaistuvampaa yhteiskuntaa.
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6 Lopuksi

Kaiken kaikkiaan haastattelujen ja palautelomakkeiden perusteella Hommissa - hanke
on onnistunut luomaan positiivisen, kannustavan ja yksiléd kunnioittavan organisaa-
tiokulttuurin jossa tydllistetyt voivat hyvin ja viihtyvéat tydssaan. Erityisesti esimiesten
persoonilla ja tydmenetelmilla tuntuu olevan vaikutusta ty6ilmapiirin muodostumiseen;
he kun muodostavat vakituisen henkilékunnan kanssa organisaatiokulttuurin pysyvan
perustan tyollistettyjen alati vaihtuessa. Tallaisen tyéhyvinvointia painottavan ja toisaal-
ta henkilokohtaiseen tukeen perustuvan tulevaisuusorientoituneisuuden voidaan haas-
tattelujen ja palautelomakkeiden perusteella nédhda tukevan vaikeasti tydllistettavien
henkildiden yleista hyvinvointia, alaistaitoja ja tyontekijaidentiteetin kehittymista. Alais-
ja tydyhteisotaitojen eksplikointi osaksi tyon tavoitteita voi antaa tyéllistetyille todellisia
evaita tulevaan tyéllistymiseen, joita he ovat tyollistymistoimenpiteissdan todennakaoi-
sesti lahteneet hakemaankin.

Samalla kun vaikeasti tyollistyviin kohdistuvia tyéllistymistoimenpiteita kritisoidaan siita,
etteivat ne tue todellisia tydllistymismahdollisuuksia (esim. Koppéa ym. 2011: 67), olisi-
kin tallaisia toimenpiteita syytd kehittdd vaikuttavampaan suuntaan. Tyollistamistoi-
menpiteiden ei tulisi toimia arkisella tasolla vain pitkaaikaisty6ttémien sailéntapaikkana
tai arjen rytmittajana, vaikka toki erityisesti jalkimmaisella voidaan nahda olevan merkit-
tavia elamanhallintaa parantavia vaikutuksia (ks. esimerkiksi tima tutkielma). Lain mu-
kaan tyollistamistoimenpiteiden tarkoituksena on nimenomaan parantaa pitkaan tyot-
tomana olleen henkilon edellytyksia tyollistya avoimilla tydmarkkinoilla (Laki kuntoutta-
vasta tydtoiminnasta 2.3.2001/189 1 §). Esitetyn kritiikin nojalla téllaiset tavoitteet jaa-
vat tyhjaksi sanahelindksi, ellei tyollistamistoimenpiteitda kehitetd vaikuttavampaan

suuntaan.

Yksittaisista tydyhteisoistd nouseva onnistunut kehittamistoiminta voidaan parhaassa
tapauksessa jakaa esimerkiksi hyvien kaytantdjen ja menetelmapankkien kautta, jolloin
onnistuneet kaytannot saatetaan laajempaan tietoisuuteen kuntien tai valtion tasolla.
Tama edellyttaa erityisesti kunnilta jatkuvaa tukea ja rahoitusta kehittamistoiminnalle
my0s silloin kun yleinen taloustilanne on vaikea. Kuten 1980-luvun laman kokemukset
osoittavat, suureksi kehittynytta pitkdaikaisty6ttémyyttd on taantumien jalkeenkin han-
kala ratkaista. Sen takia kehittamisen ja vaikuttavuuden tavoitteen tulee kantaa tyoéllis-
tamistoimissa mukana erityisesti silloin kun raha ja tydpaikat ovat ymparo6ivassa yhteis-

kunnassa kortilla.
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Teema-haastattelun runko syksylla 2012
taustatiedot:

ika
tyopaikka/status
tydn kesto tahan asti, yhteensa

koulutus

Miten koet nykyisen tyosi?
tyon mielekkyys,
vaatimustaso,
oppimismahdollisuudet,
viihtyminen

tyon hallinta
vaikutusmahdollisuudet
kontrolli

tyoyhteiso, ilmapiiri
esimies

Voimavarat, Haasteet

Kehittyminen, tahan mennessa, tulevaisuudessa

Tuki

-esimies
-tyoyhteiso

-muu tuen tarve?

Alaistaidot, Tyoyhteis6taidot, tyontekijataidot
Mitka ovat mielestasi tarkeista tyoyhteisotaitoja tai tyoeldamataitoja?

Miten koet kehittyneesi ndissa?

Minkalainen tyontekija on tyoyhteison kannalta hyva? taman yhteison/yleensa
Minké&lainen on hyva suhde tyokaveriin? Minkéalainen on hyva tyoyhteis6?
Miten tyontekija tulisi mielestdsi hyvin johdetuksi?

Minkéalainen on hyva tyontekijan ja esimiehen suhde?
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Miten naitd alaistaitoja voisi hyodyntaa tulevaisuudessa, yksityiselamdssa seka tulevis-

sa tyopaikoissa, opiskeluissa?

Minkalainen merkitys mielestdsi tyohyvinvoinnilla on tyén tekemiselle? Muulle ela-

malle?

Mita on tyohyvinvointi? Mita sen eteen voi tehda?



Liite 1
2(2)

Miten sina kehittdisit tyoyhteisoasi,

tyotehtaviasi

tai tyopaikkaasi?

(Mitka ovat yhteison vahvuudet, entd heikkoudet? )

Miten koet tulevaisuutesi tyén tai opiskelujen suhteen?

Minkalaisia nakékulmia tama tyopaikka on avannut?

Minkalaista hyotya tasta tyosta on sinulle tulevaisuutta silmalla pitden?
Entd tdssa hetkessa?
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Tyodhyvinvointipaivien palautelomake

PALAUTELOMAKE

Vastaa alla oleviin kysymyksiin kiireettomasti
Voit tarvittaessa jatkaa paperin kdantépuolelle
Vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti

1. Miten olet kokenut taman tyéhyvinvointipdivan? Mika on ollut pa-
rasta? Mita olisit itse jarjestanyt toisin?

2. Miten olet viihtynyt tydssasi/ harjoittelussasi? Minkalainen ryhma-
henki teilla on tyopaikallanne? Milla tavoin voisit itse vaikuttaa hyvan
tyGilmapiirin yllapitamiseen?

3. Koetko saaneesi tarpeeksi tukea ja apua tyohosi/ harjoitteluusi
liittyen? Millaista tukea olet saanut esimerkiksi tyokavereilta ja esi-
miehelta? Minkélaista tukea olisit kaivannut enemman tydkavereilta,
esimiehelta, "tyokkarista”, terveyskeskuksesta jne.?

4. Mité olet oppinut itsestasi ja tyostasi nykyisessa tyopaikassasi?
Miten olet kasvanut ihmisena / tyontekijana? Minkalaisia uusia tyo-
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taitoja olet saanut? Miten olet saanut toteuttaa itsedasi erilaisissa tyo-
tehtavissa?

5. Miten naet lahitulevaisuutesi? Toita? Opiskelua? Miksi juuri n&ain?

6. Milla tavoilla taméa tyo on avannut sinulle uusia nakokulmia ty6-
elaman tai opiskelujen suhteen tulevaisuudessa? Onko haaveissasi
esimerkiksi suunnata samalle tai taysin toiselle alalle t6ihin? Miten
tama tyo on vahvistanut itseasi tyontekijana / harjoittelijana?
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Taustatietoja

Sukupuoli: _ nainen / __ mies

lkd: _ alle25v./__ 25-35v./__35-45v./__ 45-55v./ __ 55—
65v./ __ yli 65v.

Tybsuhde: _ vakituinen
____ palkkatuki; 6 kk/ 8Kk
____tyOharjoittelu
_____tyoelamavalmennus
____kuntouttava tyétoiminta
____vapaaehtoinen
_____muu; mika

Miten pitk&&n olet ollut nykyisessé toimipaikassa toissa tai harjoitte-
lussa?
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Hommissa—hanke PIENHANKESUUNNITELMA
Malmin toimintakeskus ja Pihlajaméen lahibasema

Aluetyon yksikko

Helsingin kaupungin sosiaalivirasto 19.3.2012

Hommissa-hankkeen tausta ja tavoitteet

Tavoitteena on luoda toimintatapa, jolla Malmin toimintakeskuksessa ja Pihla-
jaméaen lahidasemalla tyoskentelevat pitkdaikaistyottomat, palkkatukitydntekijat,
tydelamavalmennuksessa tai kuntouttavassa tydtoiminnassa olevat henkilot
saisivat yhteisollisen tuen kautta uusia voimavaroja, asenteita tai motivaatiota
elamaansa, jotta tulevaisuuden tydnhaku- tai opiskelusuunnitelmat voisivat
avautua heille kenties uudesta ndkokulmasta. Lyhyessa ja maaraaikaisessa
tyo- tai harjoittelusuhteessa olevat henkil6t jaavat usein paitsi Helsingin kau-
pungin vakinaiselle henkilékunnalle jarjestetyista tydhyvinvointimalleista ja ty6-
yhteison kehittdmisesta.

Tavoitteena on siis tukea ty6toiminnassa olevia henkil6itd ammatillisesti ja tule-
vaisuusorientoituneesti tydyhteison tukemisen keinoja unohtamatta. Liséksi
Metropolia-ammattikorkeakoulun sosiaalialan opiskelijat ovat mukana hank-
keessa haastattelemalla tyétoimintaan osallistuvia.

Toisaalta Hommissa-hankkeen tarkoituksena on auttaa toimintakeskuksen ja
lahidaseman vaikutuspiirissé olevien alueiden vahaosaisia ja syrjaytymisvaa-
rassa olevia asukkaita muun muassa Korttelitupatoiminnan, Kotilahettilaiden ja
Kylatalkkareiden tarjoamien palveluiden avulla seké tavoittaa alueilta niitd ihmi-
sid, jotka hyotyisivat toimintakeskuksen ja lahibaseman palveluista.

Tavoitteiden saavuttaminen
Sosiaalialan opiskelijoiden tarveanalyysi haastattelemalla tydtoiminnassa olevia

Teemakysymykset:
- miten ty6toiminnassa olevat kokevat nykyisen tyénsa
- millaisia heid&n tarpeensa ja voimavaransa ovat
- miten tyontekijataidot ovat vahvistuneet
- millaisia kehittdmisnakokulmia tyotehtavat ovat avanneet
- miten kokee tulevaisuuden tydllistamisen suhteen
- millaisia uusia ndkdkulmia tyo- tai harjoittelujakso on avannut jatkotydllis-
tdmiseen

Haastatteluista (8 kpl, tammikuussa 2012) nousseita aiheita:

- sosiaalisen kanssakaymisen taidot lisdantyneet

- vertaistuen merkitys tarkeda

- oman identiteetin, itsevarmuuden, itsetunnon ja omien voimavarojen
vahvistaminen mielekkaiden tyotehtavien kautta
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- oma aktiivisuus ja asenne ratkaisevat

- saanndllisen paivarytmin vahvistuminen

- tydllisyys- tai harjoittelujakson lyhyys vaikeuttaa juurtumista tydelamaan

- tydllisyys- tai harjoittelujakso on tukenut tyéllistamistd; on tapahtunut
tyossa kehittymista, elamanlaatu parantunut, asioiden organisointi hel-
pompaa, tukea on tarvittaessa saanut

- tulevaisuudenkuvat ovat jollain tavalla mietintAmyssyssa enemman tai
vahemman selkeind

Milla keinoilla ylla olevia asioita voitaisiin vahvistaa tydyhteisdissa, jotta tyotoi-
minnassa olevat henkilot saisivat tyo- tai harjoittelujaksoistaan mahdollisimman
paljon irti?

- yhteinen tekeminen ja suunnitteleminen: saanndlliset viikkopalaverit,
joissa jokaista kuullaan, aterioiden valmistaminen yhdessa, yhteisten pe-
lisddntbjen sopiminen

- monipuoliset tyotehtavat, mm. Korttelitupatoiminta, Kotilahettilaat ja Kyla-
talkkarit seka toimintojen kehittdminen

- vuoden 2012 aikana kolme erillista tyhy-péaivaa yhdessa Pihlajamaen la-
hibaseman ja Malmin toimintakeskuksen kanssa, paivien aikana panos-
tetaan erityisesti yhteisollisyyteen ja luoviin toimintamenetelmiin

- yksil6llistd apua tydhaun tai opiskelun suunnitteluun: palveluohjaus kau-
pungin moniin tyottomia tukeviin palveluihin, yhdessa kdyminen esim.
TE-toimistossa

- uusille tyontekijéille ja harjoittelijoille kattava perehdytys ja jatkuva tuke-
minen

- tarvittavien valineiden hankkiminen, kuten matkakortit, magneettitaulut

- kaupungin tarjoamat koulutukset esim. jv, hygieniapassi, ensiapu

Yhteistyokumppanit

Malmin TE-toimisto, Pohjoinen Sosiaaliohjauksen yksikko ja Sosiaalityon yksik-
ko, Tybvoiman palvelukeskus Duuri, Pohjoinen A-klinikka, Voimalinja, Vuokra-
taloyhtiot (Stadin asunnot, VVO, Sato), kotihoito ja alueiden terveysasemat,
Metropolia AMK

Arviointi ja loppuraportointi

- tyontekijoille ja harjoittelijoille laaditaan palautelomake

- Korttelitupatoiminta, Kotilahettilaat ja Kylatalkkarit: asiakkaille laaditaan
kyselykaavake palveluiden saamisesta

- mahdollisesti uudet haastattelut ja nilden purkaminen sosiaalialan opis-
kelijoiden toimesta






