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Opinnaytetydn tarkoituksena on selvittdd pohjoissuomalaisessa vammaispalve-
luita tuottavassa asumispalveluyksikossa tydskentelevien ohjaajien kokemaa
tyohyvinvointia. Pyrimme muodostamaan kokonaiskuvan siita, millaiseksi ohjaa-
jat kokevat oman tyéhyvinvointinsa ja mitka tydhyvinvoinnin eri osa-alueet siihen
vaikuttavat. Opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa ohjaajien tyohyvinvoinnin ti-
lasta tietoa, jota voitaisiin hydédyntaa asumispalveluyksikdon henkildston tydhyvin-
voinnin edistamisessa ja johtamisessa.

Opinnaytety0 toteutettiin kayttamalla maarallista eli kvantitatiivista tutkimusme-
netelmaa. Aineistonkeruumenetelmana kaytettiin sahkaoista kyselylomaketta, jo-
hon ohjaajat vastasivat taysin anonyymisti. Neljastatoista ohjaajasta seitseman
vastasi kyselyyn.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys koostui tydhyvinvoinnin kasitteesta ja sita
selittavista malleista, joista keskeisimmaksi muodostui Tyohyvinvoinnin portaat -
malli. Kyselylomake suunniteltiin teoriaosuuden pohjalta niin, etta se antaisi mah-
dollisimman laajasti tietoa ohjaajien tydhyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista teki-
jOista. Tassa opinnaytetydssa keskityimme selvittamaan ohjaajien kokemuksia
itse tyosta ja tyon kuormittavuudesta, tyoymparistosta ja tyoturvallisuudesta, tyo-
yhteisosta ja ilmapiiristd seka esimiestyosta.

Opinnaytetyon tulokset osoittavat, etta ohjaajien kokemukset tydhyvinvointiin vai-
kuttavista tekijoista olivat paaosin positiivisia ja keskenaan hyvinkin yhtenaisia.
Opinnaytetydmme tuloksista voisikin nain ollen tehda johtopaatdksen, etta tyohy-
vinvoinnin tila ohjaajien kokemana asumispalveluyksikossa on hyva ja he viihty-
vat tyopaikallaan. Tata johtopaatosta puoltavat vastaajien kokemukset fyysisen
ja psyykkisen kuormituksen hallinnasta seka hyvaksi koetusta tyOyhteisosta ja
esimiestyosta.
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The purpose of this thesis is to study work welfare in a residential care unit for
disabled people located in Northern Finland. Our intention is to form an overall
picture of the state of the counselors’ work welfare and the factors that affect it.
The aim of this thesis is to produce information that can be used in management
and advancing work welfare in the residential care unit.

The thesis was conducted as a quantitative survey. The research material was
collected by a virtual questionnaire. The counselors answered the survey totally
anonymously. Seven of the fourteen counselors answered the survey.

The theoretical framework of this thesis consists of the concept of work welfare
and models that explain it. Essential model in this thesis came to be the stairs of
work welfare -model. The questionnaire was designed based on the theoretical
frame to provide the broadest insight into the counselors’ work welfare and the
various issues that affect it. The issues focused on this thesis were the experi-
ences of the work itself, strain at work, working environment and work safety,
work community, atmosphere and management.

The results of this thesis show that the experiences of the counselors were mainly
positive and very consistent. Based on these results we could come to the con-
clusion that the state of the counselors’ work welfare is good, and they enjoy
being at work. This conclusion is supported by the experiences about handling
the physical and mental strain at work and the good work community and man-
agement.
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointi ilmidna koskettaa ja kiinnostaa jokaista tydelamassa olevaa hen-
kiloa. Tyo jasentaa inmisten elamaa ja on ennen kaikkea taloudellisen jarjestel-
man perusta. Ei siis ole mitenkaan yhdentekevaa, miten ihmiset tyossa viihtyvat,
miten tyosta palaudutaan seka millaisia merkityksia ihmiset tyolle antavat. Jokai-
nen meista haluaa viihtya tydssaan seka kokea olevansa energinen ja iloinen niin
tybaikana, kuin tydajan ulkopuolella. (Virtanen & Sinokki 2014, 17; Virolainen
2012, 9.)

Organisaatioiden tarkein voimavara ja menestystekija ovat sen tyontekijat. Viime
vuosien aikana tyonantajat ovatkin entisestaan alkaneet panostamaan ja kiinnit-
tamaan huomiota tyontekijoiden tydhyvinvointiin. (Manka & Manka 2016, 9.) Tyo6-
hyvinvointia edistamalla voidaan vahentaa henkiloston vaihtuvuutta, lisata tydossa
jaksamista ja vaikuttaa ehkaisevasti myds sairauspoissaoloihin ja tapaturmiin.
Tyohyvinvoinnin ja tyoilmapiirin kehittaminen ja yllapitaminen ei kuitenkaan ole
pelkastaan tyonantajan vastuulla, vaan se tapahtuu aina tyontekijoiden ja tyon-
antajan yhteistydssa. (Tyoterveyslaitos [TTL] 2021.) Laheiset ihmissuhteet, mie-
lekkaat vapaa-ajan harrastukset ja terveelliset elamantavat tasapainottavat tyon
aiheuttamaa rasitusta. Tyon ja vapaa-ajan valilla vallitseva tasapaino tukee ihmi-

sen kokonaisvaltaista hyvinvointia. (Virtanen & Sinokki 2014, 41.)

Omaamme kumpikin pitkan tyohistorian ja olemme tyoskennelleet useissa erilai-
sissa tydymparistoissa. Opinnaytetyon aiheen valinta tuntuikin hyvin loogiselta,
silla tydelamasta saamamme erilaiset kokemukset ovat kasvattaneet kiinnostus-
tamme tyohyvinvointia ja sen kehittamista kohtaan. Lisaksi tyohyvinvoinnin mo-
nipuolinen tarkastelu kehittda valmiuksiamme tyoskennella erilaisissa sosiaali- ja
terveysalan tydymparistoissa ja tyotehtavissa. Aiheen valintaan vaikutti myos val-
lalla oleva Covid-19 pandemia, joka on nostanut erityisesti sosiaali- ja terveys-

alan ammattilaisten tyossa jaksamisen ja tyohyvinvoinnin yleiseen keskusteluun.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda vammaispalveluyksikdssa tyoskentele-
vien ohjaajien kokemaa tyonhyvinvointia kyselyn avulla. Tutkimustulosten myéta
pystyttiin muodostamaan kokonaiskuva ohjaajien tyohyvinvoinnin tilasta ja siihen

vaikuttavista tyéhyvinvoinnin eri osa-alueista. Opinnaytetydn tavoitteena oli, etta



yksikon johtaja seka muu henkilosto voivat hyodyntaa saatuja tuloksia yksikon

tybéhyvinvoinnin edistamisessa ja johtamisessa.

Opinnaytetyo toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena. Tutkimusjoukko koostui
Pohjois-Suomessa sijaitsevassa vammaispalveluyksikdssa tydskentelevista oh-
jaagjista. Aineistonkeruumenetelmana kaytettiin sahkoista kyselylomaketta, johon
ohjaajat vastasivat aikavalilla 10.2.2022 - 6.3.2022. Linkki Webropol-kyselyyn va-
litettiin saatekirjeen kera yksikon johtajalle, joka toimitti kyselyn ohjaaijille asiakas-
tietojarjestelman kautta. Kysely sisalsi seka avoimia etta monivalintakysymyksia.
Vaittdmissa kaytettiin 5-portaista Likertin asteikkoa. Opinnaytetydn teoreettinen
viitekehys koostui tydhyvinvoinnin kasitteesta ja sita selittavista malleista, joista
taman opinnaytetydn kannalta keskeisimmaksi muodostui Tyéhyvinvoinnin por-
taat -malli. Kyselylomake suunniteltiin teoriaosuuden pohjalta niin, etta se antaisi
mahdollisimman laajasti tietoa ohjaajien tyohyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista

tekijoista.

Tyohyvinvointi aiheena on erittain laaja ja on mahdotonta saada kaikkea mahtu-
maan yhteen tutkimukseen. Aiheen rajaamiseksi ja vastaamisen selkeytta-
miseksi kyselylomake jaoteltiin eri otsikoiden ja niiden teemojen mukaan. Tassa
opinnaytetyossa keskityimme selvittamaan ohjaajien kokemuksia itse tyosta ja
tyon kuormittavuudesta, tyoymparistosta ja tyoturvallisuudesta, tyoyhteisosta ja
iimapiirista seka esimiestydsta. Opinnaytetydn tutkimustulokset esitelldan myds
kyselylomakkeen otsikoiden mukaan, joka lisaa tutkimuksemme johdonmukai-
suutta. Tutkimustulosten jalkeen esittelemme opinnaytetyon johtopaatokset ja vii-

meisena pohdinnan.

Laajuudeltaan vastaavanlaista tyohyvinvointitutkimusta ei ole kyseisessa yksi-
kOssa viela tahan mennessa toteutettu, joten meilla on mahdollisuus tuoda esille

uutta, arvokasta tietoa yksikon tyohyvinvoinnin tilasta.



2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Moninainen tydhyvinvointi

Tyohyvinvointi on kasitteena laaja seka moniulotteinen ja sitd on haasteellista
maaritella yksiselitteisesti. Tyohyvinvointi on hyvin subjektiivinen kasite seka toi-
saalta my0s kulttuuriin ja aikaan sidoksissa oleva termi. (Virtanen & Sinokki 2014,
28.) Viela 1950-luvulla tyonteon keskeisiksi motivaatiotekijoiksi koettiin toimeen-
tulo ja raha. Nykyaan arvostetaan enemman tydssa viihtymista, uusia haasteita

ja mahdollisuuksia uuden oppimiseen ja kehittymiseen. (Virolainen 2012, 9.)

Tyohyvinvointi jaotellaan usein eri osa-alueisiin, joita ovat fyysinen, psyykkinen
seka sosiaalinen hyvinvointi. Tyéhyvinvointia on oleellista tarkastella kokonais-
valtaisesti, silla kaikki hyvinvoinnin eri osa-alueet vaikuttavat toinen toisiinsa seka
sisaltavat paallekkaisyyksia. Kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin edistaminen on
niin yhteiskunnan, organisaation kuin yksilonkin vastuulla. Yhteiskunta luo puit-
teet ja mahdollistaa tyokyvyn yllapitamisen saatamalla lakeja seka tukemalla toi-
mintaa, joka edistda kansalaisten oppimista, osaamista, terveytta ja tyonteon
kannattavuutta. Tyonantajan tulee noudattaa tyon tekoa koskevaa lainsaadantoa
seka huolehtia tyOpaikan turvallisuudesta ja hyvasta tyoskentelyilmapiirista.
Tyontekijan velvollisuus on noudattaa tyOpaikan ohjeita ja saantoja ja vastata

omista elintavoistaan. (Virolainen 2012, 11-12.)

Tydhyvinvoinnin kokemiseen vaikuttavat muun muassa tyon sisalto, tydympa-
ristd, tyoyhteiso, johtaminen seka organisaatiokulttuuri. Lisaksi tyohyvinvoinnin
kokemukseen vaikuttavat yksilOlliset tekijat, kuten elamanasenne, perhe, elinta-
vat, persoona, kyvyt suhteessa haasteisiin, terveys, seka tyon kuormittavuus. (Vi-
rolainen 2012, 12-13.) Tyohyvinvointi muodostuu tydn arjessa, tydntekijoiden ja
tyonantajan yhteistyossa. Keskeisia toimijoita ovat myos luottamusmiehet, tyo-
suojeluhenkilostd seka tyoterveyshuolto. (Tyodterveyslaitos [TTL] 2021.) Ennen
kaikkea tydhyvinvointi rakentuu, kun ty6 on sujuvaa, turvallista ja mielekasta tyo-
uraa tukevassa seka terveytta edistavassa tyoymparistossa ja tyoyhteisossa (Vir-
tanen & Sinokki 2014, 30).



Voimavaralahtdisessa mallissa (kuvio 1) Manka ja Manka (2016) tarkastelevat
tydhyvinvointiin vaikuttavia eri tekijoitd. Organisaation rakennepadaoman muo-
dostavat organisaation kulttuuri ja toimintatavat seka tyon sisalto etta tyontekijoi-
den vaikuttamismahdollisuudet. Hyvinvoiva organisaatio toimii tavoitteellisesti ja
on rakenteeltaan joustava. Se panostaa jatkuvasti kehittymiseen sekad mahdollis-
taa toimivan tydympariston, jossa on turvallista tydskennella. Tyon hallinnan tun-
teella tarkoitetaan tyontekijdiden mahdollisuuksia vaikuttaa oman tyén pelisaan-
toihin ja tavoitteisiin. Tyon kannustearvo tarkoittaa tyon sisallon monipuolisuutta
ja sita, ettd tyontekijoillda on jatkuva mahdollisuus uuden oppimiseen. (Manka &
Manka 2016, 76, 80, 107.)

1. Organisaatio

+ Tavoittesllisuus

= Joustava rakenne

= Jatkuva kehittyminen
+ Toimiva tydymparistd

psentees
2. Johtaminen e 3. Tydyhteisd
* Osallistava ja kannus- 5 " * Avoin vuorovaikutus
tava johtaminen + Tydyhteisotaicot
* Terveys ja '
fyysinen kunto
4. Tyin hallinta

* Vaikuttamis-
mahdollisuudet

* Kannustearvo:
oppiminen ja moni-
puolisuus

Kuvio 1. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka & Manka 2016, 76).

Sosiaalisen paaoman, toisin sanoen yhteisdn henkisen tilan rakentumiseen vai-
kuttavat johtamisen laatu ja tyoilmapiiri. Hyva johtaja rohkaisee ja kannustaa

tyontekijoita osallistumiseen ja osaamisensa kehittamiseen. Yhteisollisyyden



synty tyOyhteisOssa edellyttaa vastavuoroisuutta ja avointa vuorovaikutusta. Yh-
teisOllisyytta edistavat hyvat tydyhteisotaidot seka aktiivinen oman tyén tekemi-
nen. Sosiaalinen pddoma on ennen kaikkea seka yksilon etta koko tydyhteison
voimavara. (Manka & Manka 2016, 76, 132, 135, 148.)

Voimavaralahtdisen mallin keskiossa on tydntekija itse, joka tulkitsee tyoyhteiso-
aan asenteidensa kautta. Vaikka kaikki osatekijat olisivatkin muodollisesti kun-
nossa, tyontekija saattaa siita huolimatta voida huonosti. Tyontekijan omien
asenteiden lisaksi psykologinen paaoma seka ulkopuoliset tekijat, kuten asiak-
kaat, voivat myos joko lisata tai vahentaa tyontekijan kokemaa hyvinvointia.
(Manka & Manka 2016, 77.)

Tyohyvinvoinnin portaat -malli perustuu Abraham Maslowin vuonna 1943 luo-
maan motivaatioteoriaan, joka sisaltaa viisi ihmisen perustarvetta. Maslowin mu-
kaan ihmisen tarpeet ja tavoitteet eivat ole olemassa erillisina, vaan muodostavat

hierarkian, jossa ne ovat toisistaan riippuvaisia. (Rauramo 2012, 12-13.)

Maslow eritteli teoriassaan ihmisen viisi perustarvetta: fysiologiset tarpeet, turval-
lisuuden tarve, yhteisollisyyden tarve, arvostuksen tarve ja itsensa toteuttamisen
tarve. Ihminen nahdaan toimijana, jonka tavoitteena on toteuttaa, saavuttaa ja
yllapitaa naita tarpeita ja niiden taustalla vallitsevia olosuhteita. Kulloinkin hallit-
seva tarve vaikuttaa yksilon kayttaytymiseen ja toimii motivaatiotekijana, kun taas
jo valmiiksi tyydytetty tarve ei synnyta aktiivista motivaatiota. (Rauramo 2012,
13.)

Tyohyvinvoinnin portaat (kuvio 2) on kehitelty hydédyntamalla jo tiedossa olevia
tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin edistdmisen maaritelmia seka yhdistamalla niiden si-
sallot Maslowin teorian mukaisesti. Kyse on siis yksilon tyohon liittyvista perus-
tarpeista ja naiden vaikutuksesta motivaatioon. Portaat on nimetty vastaamaan
paremmin tyoelaman kasitteita: terveys, turvallisuus, yhteisdllisyys, arvostus ja
osaaminen. Keskeinen porrasmallin tavoite on paikantaa tyohyvinvointiin vaikut-
tavia taustatekijoita seka toimintamalleja, joilla voidaan tukea tyohyvinvoinnin ke-
hittdmista. (Rauramo 2012, 13-14.)
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Tydhyvinvoinnin
portaat

TERVEYS
—
Kuvio 2. Tyohyvinvoinnin portaat (Tyoturvallisuuskeskus [TTK] 2021).

2.2 Terveys ja turvallisuus tyohyvinvoinnin perustana

Maailman terveysjarjest6 WHO maarittelee terveyden taydelliseksi fyysisen,
psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tilaksi, joka ei ole vain sairauden puutetta.
Terveys on voimavara, jota tulisi vaalia. Jokainen voi vaikuttaa omaan ter-
veyteensa yllapitamalla terveellisia elintapoja. Tyohyvinvointiin vaikuttaa merkit-

tavasti myos tyoéturvallisuus. (Rauramo 2012, 26, 70.)

Vammaistyon ohjaajana toimiminen on vaativaa asiakas- ja hoitoty6ta, joka voi
kuormittaa niin fyysisesti kuin henkisesti. Erityisen tarkeaa olisikin huolehtia
omasta fyysisesta kunnostaan ja henkisesta hyvinvoinnistaan, jotta omat voima-
varat riittavat muiden auttamiseen. Kuormitustekijoita voivat olla muun muassa
asiakkaiden moninaiset ongelmat ja vakivaltaisuus, jatkuvat muutokset, moni-
mutkainen paatdksenteko ja ongelmanratkaisu, ruumiillinen rasittuminen, eetti-
nen ja emotionaalinen kuormitus seka jatkuva kiire (Fagerstrom, Koivikko & Rau-
ramo 2016, 62).

Tyon kuormittavuutta lisda myds ydvuoroja sisaltavan jakso- ja vuorotyon teke-

minen. Vuorotyolle ominaista on tyétuntien epasaannollinen jakautuminen, pitkat
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tyorupeamat ja tyovuorojen lyhyet valit. Vuorotyolla on yhteyksia lyhyisiin sairaus-
poissaoloihin, vasymykseen, tydn ja muun elaman yhteensovittamisen ongelmiin

seka tapaturmiin. (Tyoterveyslaitos [TTL] 2019.)

Psykososiaalisilla kuormitustekijoilla viitataan yleensa tyon sisaltoon ja jarjeste-
lyihin seka tyOyhteison toimivuuteen liittyviin tekijoihin. Tyon sisaltoon liittyvia
kuormitustekijoita ovat esimerkiksi kohtuuton vastuu, jatkuvat keskeytykset ja
valppaana olo, tyon sirpaleisuus, yksitoikkoinen tyd seka vaikeat vuorovaikutus-
tilanteet asiakastyossa. Tyon jarjestelyihin liittyvia kuormitustekijoita ovat esimer-
kiksi aikapaine, puutteet tyovalineissa tai tyoskentelyolosuhteissa, lilan vahainen
tai lilallinen tyon maara, epaselvat tehtavankuvat seka epaselva tyonjako. Haital-
lisia kuormitustekijoita, jotka liittyvat tydyhteisén sosiaaliseen toimivuuteen ovat
muun muassa yksintyoskentely, huono tiedonkulku, toimimaton vuorovaikutus ja
yhteisty0, tyOtovereiden ja esimiehen puutteellinen tuki seka hairinta tai muu epa-

asiallinen kohtelu tydyhteiséssa. (Tydsuojelu.fi 2021.)

Yksi yleisimmista stressin aiheuttajista tydssa on kiire (Virolainen 2012, 32). Ter-
veys, energisyys, ongelmanratkaisu- ja vuorovaikutustaidot ovat myonteisen ajat-
telun ohella ihmisen henkilokohtaisia haitalliselta stressilta suojaavia voimavaroja
(Suonsivu 2011, 24-26). Positiivinen tydhyvinvointiin liittyva kasite on tyon imu,
joka voidaan nahda vastakohtana stressille ja tydbuupumukselle. Se on motivaa-
tiotila, jota voidaan kuvata tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen ka-
sitteilla. (Virolainen 2012, 90-92.)

Tydhyvinvoinnin kannalta oleellista on tyon kuormituksesta palautuminen. Palau-
tuminen kaynnistyy vapaa-ajalla, kun tyon vaatimukset eivat ole enaa lasna.
Myos tyopaivan aikana tapahtuva palautuminen on tarkeda. (Kinnunen 2017,
128, 131.) Merkityksellisinta vapaa-ajalla palautumisen kannalta on se, etta ihmi-
nen paasee irrottautumaan tydasioista, kokemaan itsensa patevaksi vapaa-ajan
toiminnoissa ja paattamaan siita, mihin vapaa-aikansa kayttaa. Tarkeimpia va-
paa-ajalla palautumisen keinoja ovat muun muassa ulkoilu, liikunta, lepaily ja so-
siaaliset suhteet. (Manka 2011, 186, 188.)

Tyoturvallisuuslaki maarittaa niin tydnantajan kuin tydntekijan velvollisuudet tyo-
turvallisuuden varmistamisessa (Tyoturvallisuuslaki 2002/738 1:2 §). Tydnanta-

jalla on yleinen huolehtimisvelvoite tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta
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tyossa. Tama kattaa niin itse tydhon, tydolosuhteisiin, tydymparistoon kuin tyon-
tekijoiden henkildkohtaisiin edellytyksiin liittyvat asiat. Tydnantajan huolehtimis-
velvoitteeseen kuuluu myos tydyhteison sosiaalisen tilan tarkkailu ja seuranta.
(Tydturvallisuuslaki 7238/2002 2:8 §.) Tyonantajan ja tyontekijoiden velvollisuus
on yhteistoiminnassa yllapitaa ja parantaa tyoturvallisuutta tyopaikalla. Tyonteki-
jan tulee noudattaa tyoturvallisuutta toimimalla tydnantajansa antamien ohjeiden
ja maaraysten mukaan. Tyontekijan tulee myds huolehtia seka omasta etta koko
tyoyhteisOn terveydesta ja turvallisuudesta. Tarvittaessa tulee ilmoittaa haittaa tai
vaaraa aiheuttavista puutteista ja vioista tyonantajalle ja tydsuojeluvaltuutetulle.
(Manka & Manka 2016, 90-91.)

TyOnantaja ja organisaatio vastaavat lakisaateisen tyoterveyshuollon jarjestami-
sesta (Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001 2:4 §). TyOnantajan tulee laatia kirjallinen
toimintasuunnitelma tyéterveyshuollosta. Suunnitelmasta tulee kayda ilmi tyoter-
veyshuollon tavoitteet seka tydolosuhteisiin perustuvat tarpeet ja toimenpiteet.
(Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001 3:11 §.)

VammaistyOssa turvattomuuden tunnetta lisaavia tekijoita voivat olla henkinen ja
fyysinen vakivalta tai niiden uhka asiakastilanteissa (Malm ym. 2012, 419). Fyy-
siseksi vakivallaksi ymmarretaan henkiloon tai ryhmaan kohdistuva voiman
kaytto, joka voi aiheuttaa seksuaalisen, henkisen tai fyysisen vamman. Fyysista
vakivaltaa ovat muun muassa toniminen, pureminen, lydminen ja potkiminen.
Henkisella vakivallalla tarkoitetaan yleensa ei-fyysista vakivaltaa, joka ilmenee
fyysisella vakivallalla uhkailuna, sanallisena loukkaamisena, kiusaamisena tai

hairintana. (Rantaeskola, Hyyti, Kauppila & Koskelainen 2014, 6.)

Tyontekijoilla on velvollisuus perehtya yhteisiin tyopaikkavakivallan ehkaisy- ja
toimintaohjeisiin. Tyontekijoiden tulee saada koulutusta ja perehdytysta tilantei-
den hallintaan ja vakivaltatilanteiden jalkeisiin vaiheisiin. (Fagerstrom ym. 2016,
68, 70.) Ohjaajille jarjestetaan AVEKKI — vakivallan ennaltaehkaisy ja hallinta -
koulutusta. AVEKKI tarjoaa toimintatapamallin uhka- ja vakivaltatilanteisiin ja pai-
nottaa erityisesti uhkaavien tilanteiden ennaltaehkaisya. Koulutus lisaa tyon tur-
vallisuutta ja tydntekijan valmiuksia ja samalla vahvistaa asiakasturvallisuutta.

(Fi-turvallisuuskoulutus 2021.)
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Tyoympariston rakenteellisilla ja toiminnallisilla ratkaisuilla on merkitysta niin tur-
vallisen tydskentelyn kuin asiakkaiden hyvinvoinnin kannalta. Rakenteet, materi-
aalit, vapaat kulkutiet, valaistus, tyopaikan aaniymparisto ja sisailman laatu ovat
rakenteellisia tekijoita. Toiminnallisia tekijoita puolestaan ovat tyo- seka toimitilo-
jen siisteys ja jarjestys. Asianmukaiset, riittdvat uloskaynnit ja pelastustiet seka

turva- ja muut merkinnat tulee olla kunnossa. (Fagerstrom ym. 2016, 20.)

Keskeinen osa kokonaisvaltaista tyohyvinvointia vammaistyossa on ergonomia,
jonka tavoitteena on tyon sujuvuus ja tehokkuus inhimillisesti (Virolainen 2012,
27-28). Fyysisesti kuormittavia tyotehtavia voidaan helpottaa tyén hyvalla orga-

nisoinnilla ja tarpeellisten apuvalineiden hankkimisella (Rauramo 2012, 48).

TyOnantajan on huolehdittava siita, etta laitteet ja tyovalineet ovat tyohon ja tyo-
olosuhteisiin sopivia ja kayttotarkoituksen mukaisia. Hoitotyossa tyypillisimmin
kaytettavia laitteita ja tyovalineita ovat kirjaamiseen liittyvat laitteet, asiakas-
tydssa tarvittavat valineet seka siirtotilanteissa kaytettavat apuvalineet, kuten

henkilonostimet ja pyoratuolit. (Fagerstrom ym. 2016, 31.)

2.3 Toimiva tyoyhteis6 on voimavara

Yhteisot ja yhteisollisyys ovat ihmisen hyvinvoinnin edellytyksia. Ihmissuhteet
tydssa ovat olennainen osa tydmotivaatiota ja tydhyvinvointia, ilman toimivia ih-
missuhteita ei synny toimivaa tydyhteis6a. (Rauramo 2012, 104—-105; Joki 2018,
180.) Yhteisollisyys tarjoaa jasenilleen turvaa ja luo yhteenkuuluvuutta seka aut-
taa jaseniaan hahmottamaan ymparistdaan ja toteuttamaan omaa yksilollisyyt-
tdan (Manka 2011, 115).

Hyva johtaminen on menestyvan tyoyhteison kivijalka, jossa yhdistyy hallinnolli-
sen johtamisen lisaksi ihmisten johtaminen. Hyva esimiesty0 ja oikeudenmukai-
nen johtaminen lisaavat henkiloston tyohon sitoutumista, motivaatiota, tyossa
jaksamista ja halukkuutta jatkaa tydssa. Hyva johtaja huolehtii siita, etta tydyhtei-
soOn perustehtava, vastuut, roolit ja tavoitteet ovat jokaiselle tyontekijalle selkeat.
Tyodtehtavat on huolellisesti rajattu ja maaritelty seka henkildstoresursseista on
huolehdittu vaaditulla tavalla. (Pakka & Raty 2010, 15.)
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Hyvinvointia edistava esimies viestii luottamuksesta tyontekijéitd kohtaan ja on
my0s itse luottamuksen arvoinen. Han yllapitdd omalla toiminnallaan positiivista
ilmapiiria seka lisaa tyontekijoiden luottamusta johtoa kohtaan tiedottamalla hen-
kilostoa heita koskevista asioista riittavan ajoissa, rehellisesti ja avoimesti.
(Pakka & Raty, 2010, 17.) Luottamuksen sailymisen kannalta on tarkeaa, etta
kaikki tyOyhteisdn jasenet esimiesta myoten noudattavat yhdessa sovittuja ja hy-
vaksyttyja pelisaantoja, joista selviaa sallittu ja ei sallittu kaytdés (Rauramo 2012,
98, 111; Virolainen 2012, 194).

TyoOyhteisdn ja sen jasenten tydhyvinvointia tukee tyontekijakeskeinen, sopivasti
vapauksia ja vastuuta antava, tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia lisdava
tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen johtamistyyli (Virolainen 2012, 106). Keski-
Ossa ovat esimiehen hyvat vuorovaikutus- ja ihmissuhdetaidot (Rauramo 2012,
130). Esimiehen tulee kunnioittaa tydntekijoiden oikeuksia ja kohdella kaikkia ta-
sapuolisesti, ystavallisesti ja rehellisesti. Hyva esimies myés ymmartaa, etta
vaikka kaikkia tulee johtaa tasapuolisesti, ei kaikkia silti johdeta samalla tavalla.
Ennen kaikkea hyva esimies luo tydoyhteisoon me-henkea ja toimii itse esimerk-
kind (Pakka & Raty 2010, 17.)

Toimivassa tyOyhteisossa vallitsee avoin vuorovaikutus ja viestintakulttuuri (Aro
2018, 70). Tydpaikan sisainen viestinta on tiedon jakoa, jolla rakennetaan sel-
keada yrityskuvaa, informoidaan henkiléstdéa toimenpiteista, muutoksista ja niihin
liittyvista syista ja seurauksista. Vastuu tiedonkulusta on kaikilla, mutta esimies
tydpaikan henkildostoasiantuntijana huolehtii sisadisen viestinnan tarpeista ja ka-
navista. Tarkeaa olisi kyeta luottamaan siihen, etta tieto, jolla on merkitysta tyon
kannalta, tavoittaa jokaisen tyontekijan. Tyodyhteison toimivuus ja tyon sujuvuus
heikkenevat, jos tiedonkulkuun ei voi luottaa. (Joki 2018, 189-190.) Hoitotyossa

vuorojen valinen tiedonkulku on myos laadukkaan hoitotydn edellytys.

Esimiehen tehtaviin kuuluu psykososiaalisten riskien huomioiminen ja epaasialli-
seen kohteluun puuttuminen (Virtanen & Sinokki 2014, 159). Hairinnalla, kiusaa-
misella ja syrjinnalla voi olla terveydelle haitallisia seurauksia, kuten masennusta

ja unettomuutta (Rauramo 2012, 87). Kiusaamisesta tyopaikalla puhutaan silloin,
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kun toista osapuolta alistava epaoikeudenmukainen kohtelu jatkuu pitkaan ja
toistuvasti. Kiusaamisen muotoja voivat olla esimerkiksi tyon mitatdinti, eristami-
nen, selan takana puhuminen, tiedon saannin estaminen tai tydn vaikeuttaminen.
Kiusaaminen ei aina ole tiedostettua, jolloin kiusaaja ei tunnista toimintansa ai-
heuttavan henkista vakivaltaa (Manka & Manka 2016, 150-151.)

TyoOyhteisotaitojen ja johtamistaitojen ohella puhutaan alaistaidoista. Alaistai-
doilla tarkoitetaan tyontekijan kykya toimia tyOyhteisossa rakentavasti. Alaistai-
toihin kuuluu esimerkiksi sujuva yhteisty0 tyOkavereiden ja esimiehen kanssa,
osallistuminen tydpaikan kehittdamiseen, oman mielipiteensa ilmaiseminen, tyo-
paikan viihtyisyydesta ja siisteydesta huolehtiminen seka resurssien jarkeva koh-
dentaminen. Pateva alainen pyrkii siis omalta osaltaan edistamaan hyvaa tyoil-

mapiiria ja tekemaan oman tyonsa aktiivisesti. (Manka & Manka 2016, 148.)

Saanndllinen tydhyvinvoinnin mittaaminen ja arviointi on tarkeaa tuloksellisen
tydhyvinvoinnin johtamisen ja kehittamisen kannalta (Rauramo 2012, 20). Orga-
nisaation johto vastaa tyohyvinvoinnin edistamistoimenpiteistéd seka mittaami-
sesta. Johto vaikuttaa myos organisaatiokulttuurin luomiseen seka arvomaail-
maan. Mittaamisen tarkoitus on kerata tietoa, jota analysoimalla selvitetaan tyo-
hyvinvoinnin nykytilaa ja huomiota vaativat kohdat. Mittaamisen avulla voidaan
my0Os ennakoida kehityksen suuntaa ja arvioida jo toteutettuja toimenpiteita. Mit-
taaminen voi tapahtua niin organisaation sisaisesti kuin ulkopuolelta tilattuna. (Vi-
rolainen 2012, 110-111.)

Tyohyvinvoinnin kehittamiseksi tulisi aina selvittaa tyohyvinvoinnin sen hetkinen
laatu kayttaen monipuolisesti eri mittaristoja, kuten esimerkiksi tyohyvinvointiky-
selya, kehityskeskusteluita tai itsearviointia (Manka & Manka 2016, 95). Merkit-
tavaa on reaaliaikainen faktatieto, silla pelkka johdon nakemys esimerkiksi orga-
nisaation ilmapiirista ei riitd. Tyohyvinvoinnin tulisi olla organisaation aito arvo,
jotta mittaustuloksia hyddynnettaisiin kaytantoon. Tulokset tulee tuoda julki koko
henkildstolle ja niista tulee voida keskustella ja pohtia yhdessa keinoja tyohyvin-
voinnin parantamiseksi. Mikali selvitykset eivat johda konkreettisiin toimenpitei-
siin, henkildstd saattaa turhautua ja luottamus organisaation arvoihin heikkenee.
(Virolainen 2012, 111, 118.)
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Monella tyopaikalla jarjestetaan tyky-toimintaa, jolla tuetaan ja edistetdaan hen-
kiloston tyo- ja toimintakykya. Usein tyky-toiminta mielletdan tyonteon ulkopuo-
liseksi ja irralliseksi toiminnaksi, jonka vaikuttavuus tyoyhteison hyvinvointiin jaa
varsin pieneksi. Tyky-toimintaa tulisi suunnitella ja kehittdd monipuolisesti vas-
taamaan tyon ja tyéolojen, ammattitaidon ja tyoyhteisdn ilmapiirin vaatimuksia.
Tyky-toiminnan juurruttaminen osaksi tydpaikan paivittaisia toimintatapoja on jal-
leen kerran niin tydnantajan kuin tyontekijoidenkin vastuulla. Aktiivisuus, yhdessa
toimiminen ja osallistuminen ovat edellytyksia tyky-toiminnan onnistumiselle. (Vi-
rolainen 2012, 147-150.)

2.4 Arvostus ja osaaminen tydhyvinvointia edistamassa

Tyo on jokaiselle merkityksellista, silla sen kautta ihminen voi kokea itsensa tar-
keaksi, hyvaksytyksi ja arvostetuksi (Jarvinen 2008, 34). Tyohon liittyva arvos-
tuksen tarve rakentuu itsearvostuksesta ja toisten osoittamasta arvostuksesta.
Jokaiselle henkilokohtaisesti merkittavaa on juuri hanelle tarkeiden henkildiden,
kuten esimerkiksi lahimman esimiehen, tyotovereiden ja asiakkaiden osoittama
arvostus. Tyopaikalla arvostuksen saaminen edellyttaa osaamista tyossa, mutta
toisaalta tarvitaan luottamusta, vapautta ja arvostusta, jotta omat tyohon liittyvat
tiedot ja taidot tulevat hyddynnetyiksi (Rauramo 2012, 124, 132).

Esimiehen tehtaviin kuuluu omalla esimerkillaan luoda ja yllapitaa tyon merkityk-
sellisyytta. Johtaminen auttaa jasentamaan yksittaiset tyotehtavat osaksi organi-
satorista kokonaisuutta hyodyntamalla organisaation strategiaa ja arvoja. Taman
avulla sitoutetaan henkildstda organisaatioon ja yhteisiin tavoitteisiin. (Virtanen &
Sinokki 2014, 119-120.) Parhaassa tapauksessa organisaation ja tydntekijan
omat arvot kohtaavat toisensa (Rauramo 2012, 126). Kokiessaan tyon paamaa-
rat arvokkaana, tyontekija saa niiden tavoittelusta energiaa (Juuti & Vuorela
2015, 80).

Tyohyvinvoinnin ja arvostuksen tunteen kannalta erityisen tarkeaa ja hyodyllista
on seka saada etta antaa palautetta. Palaute voi olla positiivista, rakentavaa tai
kehittavaa. Myos kiitos on palautetta. (Pakka & Raty 2010, 17.) Palautteen avulla
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arvioidaan ja kehitetaan omaa tyota, korjataan virheet ja saadaan onnistumisen
kokemuksia (Rauramo 2012, 135—-136).

Rakentavan palautteen antaminen edellyttaa rohkeutta tarttua epamiellyttaviinkin
asioihin. Ikaviin asioihin liittyva rakentava ja korjaava palaute tulisi antaa aina
kasvotusten ja vain palautteen saajan ja antajan kesken. (Manka 2015, 127.)
Tyohyvinvoinnin kannalta heikoin tilanne on silloin, kun palautetta ei saa lain-
kaan. Talloin tyontekija kokee olevansa tarpeeton ja merkitykseton. Tyotyytyvai-
syyskyselyista selviaa usein, ettd henkiléstdon saama palaute on niukkaa. (Rau-
ramo 2012, 136.) Kaikki vuorovaikutussuhteen osapuolet kaipaavat palautetta,
niin esimies kuin tyontekijatkin. Erityisesti aito ja perusteltu, mydnteinen palaute
edesauttaa yha korkealaatuisempaa tyon tekemista ja lisda tydmotivaatiota. (Kal-
liomaa & Kettunen 2010, 85.)

Kehityskeskustelu on monessa tydpaikassa tarkea palautteen antamisen ja saa-
misen tilaisuus. Parhaimmillaan se on myds tyon tuloksellisuuden ja hyvinvoinnin
arviointia ja seurantaa. Kehityskeskusteluista puhutaan myos nimella esimies-
alaiskeskustelu, tavoite- ja tuloskeskustelu tai arviointi- ja palautekeskustelu. Hy-
vin toteutettuna kehityskeskustelu lisaa tyontekijoiden motivaatiota, sitoutumista
ja arvostuksen tunnetta. (Rauramo 2012, 139, 142.) Kehityskeskustelussa olen-
naista on vuorovaikutteinen keskustelu ja aktiivinen kuunteleminen (Kalliomaa &
Kettunen 2010, 94).

Kehityskeskustelu on myos esimiehen tarkea tydvaline, joka on paitsi osa palau-
tejarjestelmaa ja hyvinvoinnin seurantaa, myds osaamisen kehittamisen apuva-
line. Parhaimmillaan tyOyhteison, yksilon ja koko organisaation kehittymistarpeet
muodostavat toimintamallin, jolla edetaan kohti jokaista osapuolta miellyttavaa
tavoitetta. Kehityskeskusteluilla saadaan siis arvokasta tietoa henkilostosta,

osaamisesta ja kehitystarpeista. (Virtanen & Sinokki 2014, 181.)

Osaaminen on seka yksilon etta organisaation kilpailukyvyn perusta, jonka ylla-
pitaminen edellyttaa jatkuvaa osaamisen paivittamista. Elinikainen oppiminen ja
oppimisen taito ovat keskeisid alati muuttuvassa maailmassa ja tydelamassa.

(Rauramo 2012, 146, 153.) Jokainen on itse vastuussa omasta oppimisestaan ja
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tavasta kehittaa itseaan. Tarvitaan myos innostusta, jotta voi kehittya. Tyonteki-
jan tulisi ensisijaisesti kokea tydnsa merkitykselliseksi ja ymmartaa sen olevan
osa kokonaisuutta. Tyon merkityksellisyys vahvistaa tyontekijan sisaista motivaa-
tiota, joka edistaa hanen kehittymistaan, oppimistaan ja tavoitteidensa saavutta-
mista. Sisaisesti motivoitunut tydntekija saavuttaa myds helpommin tyén imun.
(Kallonen & Kuhmonen 2021, 163—164, 167.)

Tyohon liittyva oppiminen tapahtuu paasaantoisesti tyossa, tyopaikoilla (Rau-
ramo 2012, 150). Kun ty6 vastaa tyontekijan osaamista, on sopivan haastavaa ja
tyontekija pystyy hyédyntamaan tietojaan ja taitojaan monipuolisesti, hanen mo-
tivaationsa sailyy ja jatkuva oppiminen on mahdollista. Tybelamassa tarvittava
osaaminen on kuitenkin muutakin kuin tyotehtavien hallintaa. Sosiaaliset taidot,
ryhmatyoskentelytaidot ja oppimaan oppimisen taidot ovat perustaitoja, joita voi-
daan myds kehittaa. (Virtanen & Sinokki 2014, 201.) Tydntekijoiltd odotetaan
tana paivana yha laaja-alaisempaa osaamista, jota tulee kehittaa jatkuvasti. Am-
matillinen osaaminen on vahvasti kytkoksissa myos yksilon itsetuntoon. (Suon-
sivu 2011, 48.) Oppiminen voi tapahtua tyon lisaksi tyonantajan jarjestaman kou-
lutuksen avulla tai hankkimalla omaehtoista osaamista, kuten opiskelemalla tyon
ohessa (Rauramo 2012, 150).

Henkiloston kehittaminen tulee nahda organisaation kehittamisena, silla yllapide-
taan ja parannetaan niin yksilon kuin koko organisaation kilpailukykya. (Kallonen
& Kuhmonen 2021, 164.) Perehdyttaminen, kouluttaminen, tydéssa oppiminen ja
osaamisen jakaminen ovat henkiloston kehittdmisen perusmenetelmia. Niiden
rinnalle ovat nousseet myds muun muassa vertaisoppiminen, mentorointi, tyon-
ohjaus, tydkierto seka erilaiset kehittdmishankkeet ja -ohjelmat. (Virtanen & Si-
nokki 2014, 180—181.) Tarkeaa on, etta tyontekijoillda on mahdollisuuksia vaikut-
taa tekemansa tyon kehittamiseen (Rauramo 2012, 157). Muiden tydhyvinvoinnin
osa-alueiden ollessa tasapainossa, luodaan edellytyksia uuden oppimiselle ja it-

sensa toteuttamiselle (Kallonen & Kuhmonen 2021, 91).
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3 OPINNAYTETYOPROSESSI

3.1 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetydmme tarkoituksena oli selvittdd vammaispalveluita tuottavassa asu-
mispalveluyksikdssa tyoskentelevien ohjaajien kokemaa tyohyvinvointia. Kysely-
tutkimuksen avulla halusimme muodostaa kokonaiskuvan siita, millaiseksi ohjaa-
jat kokevat oman tyéhyvinvointinsa ja mitka tydhyvinvoinnin eri osa-alueet siihen
vaikuttavat. Opinnaytetydn tavoitteena oli tuottaa ohjaajien tydhyvinvoinnin tilasta
tietoa, jota voitaisiin hyodyntaa kohderyhman tyohyvinvoinnin edistamisessa ja
johtamisessa.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykseksi muodostui:

Millainen on tyohyvinvoinnin tila ohjaajien kokemana?

Paadyimme toteuttamaan opinnaytetydn maarallisena tutkimuksena, koska sen
myota tuotettu tieto on keskimaaraisyyksia mittaavaa seka se mahdollistaa ylei-
syyksien Ioytamisen. Tyohyvinvointi on aina subjektiivinen kokemus ja joskus se
voi myos olla arkaluonteinen aihe. Tasta syysta meille oli jo opinnaytetyon var-
haisessa vaiheessa hyvin selkeaa, etta aineistonkeruu tultaisiin toteuttamaan

anonyymisti.

Vastaajien anonymiteetin takaamiseksi aineistonkeruumenetelmaksi valikoitu
verkossa toteutettu kysely. Talla tavoin pystyimme myos huomioimaan erityisesti
vallitsevan Covid-19 pandemian ja omalta osaltamme takaamaan nain seka pal-
velukodin tyontekijoiden, etta asukkaiden turvallisuuden. Opinnaytetyoprosessin
aikana koko opinnaytetyd muutettiin lopulta taysin anonyymiksi. Tama muutos
vaikutti hieman opinnaytetydomme prosessin aikatauluun ja sisaltoon, mutta se
osoittautui kuitenkin hyvaksi valinnaksi erityisesti tyomme eettisyyden ja luotetta-
vuuden kannalta. Anonymiteetilla halusimme my0s lisata vastaajien luottamusta
meita opinnaytetyontekijoita kohtaan ja talla keinolla pyrimme samalla lisdamaan

kohderyhmamme vastaushalukkuutta.
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Tutkimuksemme sisaltaa myads laadullisen tutkimusmenetelman piirteita. Kysely-
lomaketta suunnitellessamme oli selkeda, etta kyselylomake tulee sisaltdmaan
strukturoitujen kysymysten lisaksi avoimia kysymyksia, jotta vastaajat voivat il-
maista vapaasti mielipiteensa ja tuoda esille asioita, joita ei ehka muuten ole huo-
mioitu lomakkeessa. Alkuperainen kyselylomake sisalsi vahemman avoimia ky-
symyksia kuin lopullinen versio. Tahan vaikutti merkittavasti kyselylomakkeen
testaaminen, joka oli tarkea vaihe prosessissa. Avoimet kysymykset ja niihin saa-
dut vastaukset osoittautuivat tutkimuksen kannalta arvokkaiksi. Niiden avulla
saimme paljon tasmallista ja arvokasta lisatietoa strukturoitujen kysymysten tu-
eksi seka tulosten analysointiin ja tulkintaan. Avoimien kysymysten avulla pys-
tyimme havaitsemaan mahdollisia syy-seuraussuhteita, joita puhtaasti maaralli-

sella tutkimuksella on vaikea muodostaa.

3.2 Aineistonkeruu

Toteutimme opinnaytetyon kayttamalla paasaantoisesti maarallista eli kvantitatii-
vista tutkimusmenetelmaa. Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmana kaytimme
sahkdisesti lahetettya kyselylomaketta. Paadyimme kayttamaan maarallista tut-
kimusmenetelmaa, koska se antaa yleisen kuvan muuttujien valisista eroista ja
suhteista. Muuttuja on siis se asia, josta kvantitatiivisessa tutkimuksessa halu-
taan saada tietoa. Opinnaytetydssamme muuttujia ovat ohjaajien kokemukset
itse tydsta ja tydon kuormittavuudesta, tyoturvallisuudesta ja tydoloista, tydyhtei-
sOsta seka esimiestyosta. (Vilkkka 2007, 13—-14.)

Maarallisessa tutkimuksessa on tiettyja ominaispiirteita. Naita ovat tiedon opera-
tionalisointi ja strukturointi, mittaaminen, mittarin kayttaminen, tiedon kasittelemi-
nen ja esittaminen numeroin, tutkimusprosessin ja tulosten objektiivisuus seka
vastaajien suuri maara. Maarallinen tutkimusmenetelma on tutkimustapa, joka
vastaa kysymyksiin: kuinka usein, kuinka paljon ja kuinka moni. (Vilkka 2007,
13-14, 17.)

Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen tavoitteena on tilastollisten yhteyksien
etsimisen sijaan jonkin ilmion ymmartaminen, joten tutkimusaineiston ei tarvitse

olla valttamatta suuri. Laadullinen tutkimusmenetelma vastaa kysymyksiin: miksi,
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miten ja millainen. (Heikkila 2014, 15.) Lahtokohtana kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa on todellisen elaman kuvaaminen. Laadullisen tutkimuksen pyrkimyksena
on tutkia kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Strukturoitujen kysymys-
ten lisaksi kyselylomake sisalsi useita avoimia kysymyksia. Avoimet kysymykset
mahdollistavat vastaajan sanoa omin sanoin sen, mita hanella on todella mieles-
saan. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161, 201.) Mielestdmme olikin valtta-

matonta, ettd kyselytutkimuksemme sisalsi myds avoimia kysymyksia.

Opinnaytetydbmme kohderyhma muodostui vammaispalveluyksikdssa tydskente-
levasta neljastatoista ohjaajasta. Koska opinnaytetydomme perusjoukko on pieni,
kaytimme tutkimuksessa kokonaisotantaa, tarkoittaen sita, etta koko perusjoukko
otetaan mukaan tutkimukseen (Vilkka 2007, 52). Kyselyyn vastasi yhteensa seit-

seman ohjaajaa ja nain ollen vastausprosentti oli 50%.

Opinnaytetydmme tutkimusaineiston keraamiseen kaytimme Webropol-verkko-
kyselya. Paadyimme kayttamaan anonyymisti toteutettua sahkoista kyselya,
koska sen avulla pystyimme lisaamaan tutkimuksemme kokonaisluotettavuutta,
eettisyytta ja objektiivisuuttamme. Verkkokyselyn kayttdé mahdollisti myos vallit-

sevan Covid-19-pandemian tilanteen huomioimisen.

Kyselylomake (liite 2) koostui neljasta eri otsikosta ja niitéd koskevista kysymyk-
sista. Otsikoiden teemoiksi valikoitui tyd ja tyon kuormittavuus, ty6turvallisuus ja
tyoymparisto, tyoyhteiso ja ilmapiiri seka esimiestyd. Kyselylomakkeen jakami-
nen teemoihin helpottaa vastaajia hahmottamaan heidan omaan tydhyvinvoin-
tiinsa vaikuttavia eri tekijoita seka selkeyttaa kyselyyn vastaamista. Kyselylomak-
keen jaottelu auttoi myos meita opinnaytetyon tekijoita aineiston analysoinnissa
seka tulosten esittamisessa. Kyselylomakkeen kysymykset valittiin siten, etta ne
mittaisivat parhaalla mahdollisella tavalla ohjaajien tyohyvinvointia ja antaisivat

kokonaiskuvan henkildston tydhyvinvoinnin tilasta.

Kyselylomake sisalsi yhteensa 15 kysymysta. Kyselylomakkeessa kaytimme
paasaantoisesti 5-portaista Likertin asteikkoa, joka koostui vaittamakysymyk-

sista. Likertin asteikko on yksi sopivimmista vaihtoehdoista, kun kyse on mielipi-
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teiden ja asenteiden mittaamisesta (Valli 2018, 106). Kyselylomake sisalsi kah-
deksan avointa kysymysta, joiden mydéta halusimme saada lisatietoa strukturoi-
tujen kysymysten tueksi. Avointen kysymysten vastauksien mydéta voidaan saada

esiin uusia nakodkulmia ja kehitysehdotuksia (Heikkila 2014, 48).

Kyselylomake tulisi testata aina ennen varsinaista aineiston keruuta. Testaami-
sella voidaan arvioida lomakkeen toimivuutta, kysymysten selkeytta ja vastaami-
seen kuluvaa aikaa. (Heikkila 2014, 58.) Vammaispalveluyksikon johtaja kavi ky-
selylomakkeen lapi ennen sen lahettamista ohjaaijille. Lisaksi testasimme loma-
ketta lahipiirimme kuuluvilla inmisilla. Saamamme palautteen perusteella teimme
kyselylomaketta koskevat tarpeelliset muutokset, esimerkiksi lisdsimme lomak-

keeseen avoimia kysymyksia.

Opinnaytetyon Webropol-kyselyn linkki toimitettiin yksikon johtajalle, joka valitti
kyselyn ohjaajille asiakastietojarjestelman kautta saatekirjeen kera (lite 1). Ky-
sely lahetettiin neljalletoista ohjaajalle, jotka saivat vastata kyselyyn tydajalla. Ky-
selyyn vastasi seitseman ohjaajaa. Kyselyn vastausprosentiksi saatiin 50%. Tut-
kimusaineisto kerattiin aikavalilla 10.2.2022 - 6.3.2022. Alun perin vastausaikaa
kyselyymme annoimme kaksi viikkoa. Vastausaikaa paadyttiin kuitenkin jatka-

maan viela kahdella viikolla.

3.3 Aineiston analysointi

Aineiston kasittely alkaa, kun aineiston keruun maaraaika on umpeutunut. En-
simmaisena tutkija tarkistaa lomakkeiden tiedot, arvioi vastausten laadun seka
poistaa asiattomasti taytetyt lomakkeet. Taman jalkeen lomakkeet kaydaan lapi
kysymys kysymykselta ja arvioidaan puuttuvat tiedot ja virheet. Aineiston tarkis-
tuksen tarkein vaihe on arvioida tutkimuksen kato, tutkimuksessa kadolla tarkoi-
tetaan puuttuvien tietojen maaraa. Aineiston tarkistus vahentaa aineistossa ole-
via virheita, parantaen aineiston laatua ja tutkimustulosten tarkkuutta. (Vilkka
2007, 106, 117.) Webropol-ohjelman raportointitydkalun avulla pystyimme analy-
soimaan kyselyn tuloksia. Ohjelman automaattisesti luoma perusraportti antoi na-

kyman kaikista kysymyksista ja vastauksista. Vastaajien maarat ohjelma esitti
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seka numeroina etta prosentteina. Esitimme tulokset sanallisesti pienen vastaa-
jamaaran vuoksi. Pylvasdiagrammien avulla havainnollistimme mielestdamme tu-
losten kannalta keskeisimpia vaittamia, jotka kuvaavat vastausten hajontaa ja yh-
denmukaisuutta. Pylvasdiagrammit muodostettiin Excel-taulukkolaskentaohjel-

malla.

Kyselylomakkeen avoimien kysymyksien vastaukset analysoimme kayttaen teo-
rialahtoista sisallonanalyysia. Sisallonanalyysin tavoitteena on muodostaa tiivis-
tetty ja yleisessd muodossa oleva kuvaus tutkittavasta ilmiésta (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 117). Analyysiprosessi kaynnistyy aina aineiston perusteellisella lapi
kaymisella, jonka jalkeen alkuperaiset vastaukset redusoidaan eli pelkistetaan
poimimalla niista keskeisin tietoaines (Puusa & Juuti 2020,148-149). Teorialah-
toisessa analyysimuodossa pelkistetyt ilmaukset luokitellaan teorian tai kasitejar-
jestelman mukaan, joka toimii koko tutkimuksen viitekehyksena (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 127). Analyysirunkomme (taulukko 1) luokat muodostuivat taten opin-

naytetydmme teoriaosuuden kasitteista eli tydhyvinvointiin vaikuttavista osa-alu-

eista.
Alkup. ilmaus | Pelkistetty Alaluokka Ylaluokka
XXXX XXXX TyOyhteiso Tyohyvinvointiin posi-

tiivisesti

vaikuttavat asiat

Taulukko 1. Analyysirunko

Aineiston luokittelulla pystytddn muodostamaan yhtenainen, tiivistetty koko-
naisuus annetuista vastauksista, jolloin tutkittavasta ilmiosta on helpompi tehda
johtopaatdksia (Puusa & Juuti 2020, 149). Avoimien vastauksien kasittely sisallon
analyysin avulla selkeytti ja toi varmuutta tuloksista ilmenneiden keskeisten tee-
mojen loytamiseen. Lisaksi vastaukset tarkensivat vaittamakysymyksilla saatuja
tuloksia ja pystyimme myos havainnollistamaan osaa vastauksista suorien lai-
nausten avulla. Sisallon analyysin tulokset esitettiin yhdessa maarallisten tutki-

mustulosten kanssa.
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3.4 Opinnaytetyon eettisyys

Tutkimuksen kokonaisluotettavuuden muodostavat yhdessa tutkimuksen validius
ja reliaabelius. Validiteetti kuvaa sita, onko tutkimuksessa onnistuttu mittaamaan
juuri sita, mita oli tarkoituskin mitata. Erityisesti kyselytutkimuksessa validiteettiin
vaikuttaa se, kuinka onnistuneita kyselylomakkeen kysymykset ovat eli pysty-
taanko niiden avulla saamaan ratkaisu asetettuun tutkimusongelmaan. Perusjou-
kon tarkalla maarittelylla ja mahdollisimman korkealla vastausprosentilla voidaan
edesauttaa validin tutkimuksen toteutumista. (Heikkila 2014, 27, 176-177.) Tut-
kimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta. Silloin kun
samaa asiaa mitataan eri tutkimuskerroilla ja tulokset ovat samat, voidaan mit-

taus todeta reliaabeliksi. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009, 231.)

Opinnaytetydomme kyselytutkimuksen vastaajamaara jai alhaiseksi, silla kyselyyn
vastasi ainoastaan puolet kokonaisotannasta. Kokonaisotanta oli itsessaan pieni,
vain neljatoista henkilda. Luotettavuutta olisi tietysti lisannyt isompi vastaaja-
maara ja jo kahdella vastaajalla lisaa vastausprosentti olisi ollut noin 70%.
Saimme kuitenkin vastauksen tutkimuskysymykseemme, mika tarkoittaa myos

onnistuneesti laadittua kyselylomaketta.

Tieteellinen tutkimus tulee suorittaa hyvan tieteellisen kaytannon edellyttamalla
tavalla, jotta tutkimus katsotaan olevan eettisesti hyvaksyttava, luotettava ja tu-
lokset uskottavia. Tutkimuksessa tulee noudattaa rehellisyytta, yleista tarkkuutta
ja huolellisuutta tutkimustyossa, tuloksia tallentaessa ja esitettaessa seka tutki-
muksen ja sen tulosten arvioinnissa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6.)
Opinnaytetyon tuloksia tallentaessa ja esittdessa seka tutkimuksen ja sen tulos-
ten arvioinnissa olemme toimineet puolueettomasti, vastuullisesti ja yleista tark-

kuutta ja huolellisuutta noudattaen.

Hyvan tieteellisen kaytannon lahtokohtien mukaan, tutkimukseen sovelletaan
eettisesti kestavia seka tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia tiedonhan-
kinta-, tutkimus-, ja arviointimenetelmia. Tutkimuksen tuloksia julkistaessa tulee
toteuttaa tieteellisen tiedon luonteeseen kuuluvaa avoimuutta ja tiedeviestintaa.

(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6.) Aineisto on analysoitu neutraalisti ja
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totuudenmukaisesti seka olemme noudattaneet avoimuutta tulosten julkistami-
sessa. Tuloksissa kdymme lapi jokaisen kohdan kyselylomakkeesta ja kaikki nii-
hin saadut vastaukset. Haimme opinnaytetydllemme tarvittavat luvat toimeksian-
tajalta ennen kyselytutkimuksen toteuttamista. Aineistonhallintasuunnitelmassa
toimme ilmi aineiston kasittelya, sailyttdmista ja kohtaloa koskevat seikat (Kuula
2011, 99). Kyselytutkimus ja sen vastaukset tuhottiin heti aineiston analysoinnin

jalkeen. Myds sisalldnanalyysin myota tehdyt analyysirungot tuhottiin sovitusti.

Kysely toteutettiin taysin anonyymisti. Emme keranneet sellaisia tietoja, joista
vastaajien henkildllisyys olisi tunnistettavissa tai paateltavissa. Luottamukselli-
suuden vaade kuvaa sita, etta tutkimukseen osallistuvien henkildiden tiedot sai-
lyvat salaisina niin, etta ulkopuolinen ei voi heitd missaan vaiheessa tutkimuspro-
sessia niista tunnistaa (Pohjola 2007, 20). Kyselyyn vastanneet henkilot pysyivat
meille opinnaytetyontekijodille taysin anonyymeina, silla linkki kyselyyn toimitettiin
yksikdn esimiehen kautta. Tama vahvistaa puolueettomuuttamme tuloksia kasi-
tellessa. Kayttamamme Webropol-sovellus tallensi raportin valittomasti suljettu-
amme linkin eika raporttiin paassyt kasiksi kukaan ulkopuolinen. Kerattya aineis-
toa ei tule luovuttaa ulkopuolisille eika kayttaa mihinkaan muuhun kuin luvattuun
tarkoitukseen (Tuomi 2007, 145-146). Vahaisen vastaajamaaran vuoksi myods
opinnaytetydomme toimeksiantaja muutettiin anonyymiksi opinnaytetyoprosessin

aikana lisataksemme osallistujien anonymiteettia.

Tyohyvinvointi aiheena voi olla arkaluonteinen, joka tarkoittaa, etta se koetaan
yksityiseksi ja siihen voi liittya jopa ahdistavia tuntemuksia. Aiheen arkaluontei-
suus ei ole aiheen tutkimiselle kuitenkaan este. tutkimuksessa tulee muistaa tut-
kimuseettiset normit seka tutkittavien oikeudet ja kunnioittaa heidan yksityisyyt-
taan. Suhtautuminen aiheeseen voi kuitenkin vaihdella saman ryhman sisalla,

silla tydhyvinvointi on aina henkildkohtainen kokemus. (Kuula 2011, 136.)

Tutkimukseen osallistuvien henkildiden ihmisarvon ja oikeuksien kunnioittaminen
lisaa luottamusta tutkimuksen tekijoita kohtaan. Tutkimukseen osallistuvalla hen-
kilolla on oikeus saada tietoa tutkimuksen sisallosta, henkilotietojen kasittelysta

ja siita, mita tutkimukseen osallistuminen konkreettisesti tarkoittaa. (Tutkimuseet-



26

tinen neuvottelukunta 2019, 8-9.) Lisaksi tutkijan tulee varmistaa, etta tutkimuk-
seen osallistuja tietdd antaessaan suostumuksensa, mista tutkimuksesta on
kyse. tutkittavalla on myos oikeus missa vaiheessa tutkimusta keskeyttaa muka-
naolonsa. (Tuomi 2007, 145.) Saatekirjeessa (liite 1) informoimme vastaajia ky-
selytutkimuksen tarkoituksesta ja tulosten luottamuksellisesta kasittelysta.

Tutkimukseen osallistuminen perustuu vapaaehtoisuuteen ja se on ehdotonta.
Tutkittavalla nain ollen on aina tutkittavalla valinnanvapaus siita, osallistuuko tut-
kimukseen vai ei. Ehdoton vapaaehtoisuus tarkoittaa kaytannossa sita, etta tut-
kittavat tulee motivoida osallistumaan tutkimukseen. (Kuula 2011, 86, 155.) Oh-
jaajille lahetetyssa saatekirjeessa olemme tuoneet ilmi opinnaytetydhdmme osal-

listumisen olevan vapaaehtoista.

3.5 Opinnaytetyon toimintaymparisto

Opinnaytetydbmme toimeksiantajana toimi Pohjois-Suomessa sijaitseva vam-
maispalveluyksikko, joka tarjoaa palveluasumista seka tehostettua palveluasu-
mista. Palveluasuminen on sosiaalihuoltolain 1301/2014 maarittelema sosiaali-
palvelu. Palveluasuminen sisaltda palveluasunnossa jarjestettavan asumisen
seka palveluita, joilla turvataan asiakkaan tarpeiden mukainen hoito ja huolen-
pito, toimintakykya edistava ja yllapitava toiminta seka peseytymis-, vaatehuolto-
, ateria- ja siivouspalvelut. Palveluihin sisaltyy myds henkilon sosiaalista kanssa-
kaymista ja osallisuutta tukevat palvelut. Tehostetulla palveluasumisella vasta-
taan ymparivuorokautiseen hoidon ja huolenpidon tarpeeseen. (Sosiaalihuolto-
laki 1301/2014 3:21 §.)

Vammaispalveluyksikdssa tyoskentelevien ohjaajien tyonkuva on hyvin laaja si-
saltaen monipuolisesti eri tyotehtavia. Ennen kaikkea ohjaajat vastaavat asuk-
kaiden kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista, joka kasittaa niin fyysiset, psyykkiset
kuin sosiaalisetkin tarpeet. Ohjaajat tukevat, ohjaavat ja avustavat asukkaita kai-
killa osa-alueilla. Jokainen ohjaaja vastaa asukkaiden perushoidosta, laékehoi-
dosta, turvallisuudesta, kuntouttavan tydotteen toteuttamisesta seka raportoin-
nista ja kirjaamisesta. Lisaksi he toimivat asiakkaan hoidossa moniammatillisen

tyoryhman jasenina.
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Vammaistyé on myds ihmissuhdety6ta, jossa vuorovaikutustaidot ovat keskei-
sessa asemassa. Varsinkin tydskenneltdaessa puhevaikeuksista karsivien ihmis-
ten kanssa, on tarkeaa osata kuunnella aktiivisesti ja tulkita sanattomia viesteja.
Elaytyminen ja empatia kuuluvat myos hoitotyon vuorovaikutustaitoihin. Tyonte-
kijalta vaaditaan kykya huomioida asiakkaan tunteet tulkitsematta niita omien ko-
kemuksiensa kautta. (Malm ym. 2012, 416—417.) Ohjaajat voivat kohdata tyds-
saan haastavasti ja vakivaltaisesti kayttaytyvia asukkaita ja erilaisia ongelmati-
lanteita, joiden ratkaisemiseksi ohjaajalta edellytetaan tilannetajua, rauhallista
kaytodsta, selkeaa viestintaa, aitoa lasnaoloa ja kuuntelua. Vuorovaikutustaitojen
tarkeys korostuu myos asukkaiden omaisten ja muiden yhteistydtahojen kanssa

toimimisessa.

Laki kehitysvammaisten erityishuollosta 519/1977 maarittaa rajoitustoimenpitei-
den kaytosta erityishuollossa olevan asiakkaan kohdalla. Ensisijaisesti rajoitus-
toimenpiteita toteutetaan yhteisymmarryksessa erityishuollon asiakkaan kanssa.
Rajoitustoimenpiteitd voidaan kayttaa silloin, kun erityishuollossa oleva asiakas
ei ymmarra kaytoksensa seurauksia tai han ei kykene tekemaan hoitoaan seka
huolenpitoaan koskevia paatoksia. Rajoitustoimenpiteita voidaan kayttaa myos
silloin, kun se on valttamatonta asiakkaan seka muiden turvallisuuden ja tervey-
den turvaamiseksi ja suojaamiseksi tai merkittavan omaisuusvahingon ehkaise-

miseksi. (Laki kehitysvammaisten erityishuollosta 519/1977 3 a:42d §.)

Ohjaajien tyon keskidossa on yksilokeskeinen tyoote seka asukkaiden itsemaa-
raamisoikeuden vahvistaminen ja tukeminen. Yksilokeskeisella tyOotteella tarkoi-
tetaan tyokulttuuria, jossa ihminen nahdaan yksilona. Ratkaisukeskeinen, positii-
vinen ajattelu ja usko voimavarojen loytymiseen on olennaista. Vammaistyossa
tama asettaa tyontekijan erityisen merkittavaan rooliin, silla ohjaajat toimivat
vammaisten ja vammautuneiden lahi-ihmising, joiden tehtava on etsia yksildllisia,
usein luovia ratkaisuja. (Verneri.net 2021.) Sosiaalialan eettisissa periaatteissa
korostuvat etenkin ihmisen ainutlaatuisuuden ja ihmisarvon kunnioittaminen, it-
semaaraamisoikeuden tukeminen, itsenaisyyden edistaminen seka tasa-arvoi-

nen, oikeudenmukainen ja kunnioittava kohtelu (Malm ym. 2012, 415).
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4 TULOKSET

4.1 Tyo ja tydn kuormittavuus

Opinnaytetyon tutkimusaineisto kerattiin  sahkoisella Webropol-kyselylla
10.2.2022-6.3.2022. Kyselylinkki seka saatekirje valitettin vammaispalveluyksi-
kossa tyoskenteleville ohjaajille heidan esimiehensa kautta. Kohderyhmana oli-
vat 14 vammaispalveluyksikossa tydskentelevaa ohjaajaa, joista seitseman vas-
tasi kyselyyn. Vastausprosentti oli 50 %. Webropolin seurantatydkalun mukaan
kysely avattiin yhteensa 24 vastaajan toimesta ja kyselyyn vastaaminen aloitettiin
kahdeksan kertaa.

Puolistrukturoitu kyselylomake sisalsi 15 kysymysta, jotka koostuivat seka moni-
valinta- etta avoimista kysymyksista. Opinnaytetyon tulokset on esitelty kyselylo-
makkeen otsikoiden ja niiden teemojen mukaan; tyo ja tydn kuormittavuus, tyo-

turvallisuus ja tydymparisto, tydyhteiso ja ilmapiiri seka esimiestyo.

Kyselyn ensimmaisessa osiossa selvitimme ohjaajien kokemuksia itse tyosta ja
tyon kuormittavuudesta. Kysymykset liittyivat ohjaajien kokemukseen tyon vaati-
muksista ja omista vaikutusmahdollisuuksista, tyovuoron sisalloista ja tyosta pa-
lautumisesta. Lisaksi selvitimme kahdella avoimella kysymyksella, mitka asiat
vaikuttavat ohjaajien kokemaan tydhyvinvointiin positiivisesti ja mitka negatiivi-

sesti.

Viisi kyselyyn vastanneista ohjaajista oli taysin samaa mielta siita, etta heidan
osaamisensa vastaa tyon vaatimuksia, tyd on monipuolista ja kehittavaa seka
vastaajat kokivat, etta heillda on vaikutusmahdollisuuksia omaan tydhonsa. Loput
vastaajista (2) olivat vaittamista jokseenkin samaa mielta. Kuusi vastaajista koki
tyonsa riittavan haastavaksi, yksi vastaajista ei osannut kertoa mielipidettaan
tyon riittavasta haastavuudesta. Tekijalleen oikein mitoitettu tyo tuntuu mielek-
kaalta, sopivan haastavalta ja siind voi jatkuvasti oppia uutta seka kehittya (Fa-
gerstrom ym. 2016, 62). Kysyttaessa ohjaajien mielipidetta mahdollisuudesta li-
sakoulutuksiin vastaajista nelja oli taysin samaa mielta ja kolme vastaajista ol

jokseenkin samaa mielta, etta heilla on mahdollisuus lisakoulutuksiin.



29

Kolme vastaajista oli tdysin samaa mielta vaittaman "tyotehtavia on sopivasti tyd-
vuoron aikana” kanssa. Puolestaan kolme vastaajista oli jokseenkin samaa
mielta vaittaman kanssa ja yksi vastaajista ei osannut muodostaa mielipidettaan
tyotehtavien sopivasta maarasta tyovuoron aikana. Kaksi vastaajista oli taysin
samaa mielta vaittdman "tydvuorossa on riittdvasti aikaa vuorovaikutukseen asi-
akkaiden kanssa”. Nelja vastaajista koki jokseenkin ajan riittdvan vuorovaikutuk-
seen asiakkaiden kanssa tyovuoron aikana ja yksi vastaajista ei osannut muo-

dostaa mielipidetta asiasta.

Vastaajien kokemuksia tyon fyysisesta ja psyykkisesta kuormituksesta seka tyon
aiheuttamasta stressista ja tyosta palautumisesta selvitettiin neljalla monivalinta-
kysymyksella (kuvio 4). Yksi vastaajista oli taysin samaa mielta vaittaman "koen
tydni psyykkisesti kuormittavaksi” kanssa ja nelja vastaajista koki tydnsa jokseen-
kin psyykkisesti kuormittavaksi. Puolestaan kaksi vastaajista ei kokenut ty6taan
juurikaan psyykkisesti kuormittavaksi. Kolme vastaajista oli taysin samaa mielta
vaittdman "koen tyoni fyysisesti kuormittavaksi” kanssa ja kolme vastaajista koki
tydnsa jokseenkin fyysisesti kuormittavaksi. Yksi vastaajista ei juurikaan kokenut

tyotaan fyysisesti kuormittavaksi.

Tyon aiheuttama stressi on tilanne, jossa ty6elaman vaatimukset ja mahdollisuu-
det ovat ristiriidassa tyontekijan omien tavoitteiden ja voimavarojen kanssa. Pit-
kittynyt tyohon liittyva stressi aiheuttaa tyouupumusta. Hetkellinen stressi voi sen
sijaan toimia uusia voimavaroja kaynnistavana, suorituskykya kohentavana teki-
jana. (Malm, Matero, Repo & Talvela 2012, 421.) Kyselyyn vastanneista ohjaa-
jista kolme ei kokenut tydnsa aiheuttaneen itselleen lainkaan stressia ja yksi vas-
taajista ei kokenut tyonsa juurikaan aiheuttaneen stressia. Sen sijaan kaksi ky-
selyyn vastanneista ohjaajista koki tyonsa aiheuttaneen heille jokseenkin stressia

ja vastaajista yksi ei osannut arvioida asiaa.

Kolme kyselyyn vastanneista ohjaajista koki pystyvansa taysin palautumaan
tyostaan vapaa-ajalla ja kolme vastaajista koki jokseenkin pystyvansa palautu-
maan vapaa-ajalla. Vastaajista yksi ei osannut arvioida tydsta palautumista. Vas-

taajista kuusi koki elamantapansa tukevan taysin heidan tydssa jaksamistaan ja
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yksi vastaajista koki elamantapojensa jokseenkin tukevan tyossa jaksamista.
Tyo6sta palautuminen on tarkeaa yksilon tyohyvinvoinnin kannalta. Ajoittainen-
kaan tyon aiheuttama stressitila tai kuormitus eivat haittaa, kunhan huolehditaan
riittdvasta palautumisesta ja siita, etta elimistd palautuu lepotilaan seka kulutetut
voimavarat palautuvat. (Manka & Manka 2016, 181.)

Tyon kuormittavuus

5

4

3

2

0

Koen, etta tyoni on Koen, etta tyoni on Tyoni aiheuttaa minulle Pystyn palautumaan
psyykkisesti kuormittavaa fyysisesti kuormittavaa stressid tyostani vapaa-ajallani

MW Tdysin samaa mielta B Jokseenkin samaa mieltda ® En samaa enka eri mielta
M jokseenkin eri mielta W Taysin eri mieltd

Kuvio 4. Vastaajien kokemukset tyon kuormittavuudesta.

Avoimissa kysymyksissa vastaajat saivat vapaasti kuvailla tydhyvinvointiinsa vai-
kuttavia positiivisia ja negatiivisia asioita. Positiivisesti tyohyvinvointiin koettiin
vaikuttavan erityisesti hyva tydyhteiso ja esimiestyo seka vaikutusmahdollisuudet
omaan tyohon. Viidessa vastauksessa seitsemasta mainittiinkin joko hyva tyoyh-
teiso tai tyokaverit ja kahdessa vastauksessa tiimin tuki ja ilmapiiri. Esimies nos-
tettiin erikseen esiin kolmessa vastauksessa. Esimiehen koettiin olevan reilu,
joustava ja mukava. Neljassa vastauksessa myoOs erityista kiitosta saivat tyoka-
verit. Kaksi vastauksista sisdlsi maininnan omista vaikutusmahdollisuuksista
tydssa ja kaksi riittavista tauoista, levosta ja vapaa-ajasta. Yhdessa vastauk-
sessa mainittiin tyopaikan tyhy-tapahtumat ja niiden positiivinen vaikutus tyohy-

vinvointiin.

"Hyvé esimies ja mukavat tybkaverit.”
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"Hyvé tybyhteis6. Mahdollisuus vaikuttaa tybhéni, esimerkiksi pédivan kulku ja

tyévuorot.”

Negatiivisesti tyohyvinvointiin vaikuttava tekija oli avoimien vastausten perus-
teella selkeasti kiire. Kuudesta vastaajasta nelja koki kiireen vaikuttavan negatii-
visesti heidan tyohyvinvointiinsa. Yhdessa vastauksessa mainittin myos henki-
sesti raskaat paivat ja puolestaan yhdessa oli huomioitu huonojen elamantapojen
ja itsestaan huolehtimisen laiminlyonnin vaikutukset tyohyvinvoinnin kokemuk-

seen. Yksi vastaaja ei osannut vastata kysymykseen.

*Vélilla liian vahan henkilbkuntaa johtuen sairastumisista. Silloin pitéé liian Kii-

retté, eiké kaikkia tyotehtéviéa saa hoidettua.”

"Vasymys, kiire vaélilla.”

4.2 Tyoturvallisuus ja tydymparistd

Kartoitimme tyoturvallisuuteen ja tyOdymparistoon liittyvien tekijoiden vaikutusta
ohjaajien kokemaan tyohyvinvointiin. Osio sisalsi vaittamia liittyen tyotiloihin,
tyossa kaytettaviin laitteisiin ja valineisiin seka uhka- ja vakivaltatilanteisiin. Avoi-
milla kysymyksilla selvitimme turvattomuuden tunteen kokemusta tyossa seka

kartoitimme vastaajien ehdotuksia tyoturvallisuuden parantamiseksi.

Kaikki seitseman vastaajaa olivat taysin samaa mielta vaittaman “tyotilat ovat
kayttdtarkoituksen mukaiset” kanssa. Viiden vastaajan mukaan tydympariston
siisteydesta ja jarjestyksesta pidetaan taysin huolta ja kahden vastaajan mukaan
tydympariston siisteydesta ja jarjestyksesta pidetaan jokseenkin huolta. Kuusi
vastaajista piti tyovaatteita taysin kayttotarkoituksen mukaisina ja yksi vastaaja
jokseenkin kayttotarkoituksen mukaisina. Nelja vastaajaa koki tyopaikalla toteu-
tettavat tyo- ja toimintatavat ergonomisiksi, kolme vastaajaa jokseenkin er-
gonomisiksi. On tarkeaa, etta koko henkildstd sen ylinta johtoa mydten on sitou-

tunut noudattamaan turvallisia ty6- ja toimintatapoja. (Rauramo 2012, 26, 70.)
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Kyselyyn vastanneista ohjaajista kuusi koki hoitolaitteiden ja tyovalineiden olevan
taysin kayttétarkoituksen mukaisia. Puolestaan yksi vastaajista koki hoitolaittei-
den ja tyovalineiden olevan jokseenkin kayttotarkoituksen mukaisia. Jokainen
vastaaja (7) koki saaneensa riittavan perehdytyksen hoitolaitteiden ja tydvalinei-
den kayttoon. Tyontekijat opastavat ja avustavat asiakkaita uusien valineiden ja
laitteiden kaytdssa tukiessaan asiakkaiden osallistumista ja sosiaalisuutta. Ta-
man vuoksi uusien tyovalineiden hallinta ja niihin perehtyminen on ensisijaisen
tarkeaa. Tyontekijan tulee tyokokemuksensa ja ammattitaitonsa seka tyonanta-
jalta saamiensa ohjeiden mukaisesti kayttaa oikein laitteita ja tyovalineita ja niissa

olevia turvallisuus- ja suojalaitteita. (Fagerstrom ym. 2016, 31.)

Selvitimme myos ohjaajien kokemuksia tyoterveyshuollosta. Kuusi vastanneista
oli taysin samaa mielta ja yksi jokseenkin samaa mielta siita, etta tyoterveys-

huolto on hyvin jarjestetty.

Kartoitimme kyselyn avulla, olivatko kyselyyn vastanneet ohjaajat kokeneet tur-
vattomuuden tunnetta asiakastilanteissa. Vastaajista nelja oli kokenut turvatto-
muuden tunnetta harvoin. Yksi vastaajista oli kokenut turvattomuutta asiakasti-
lanteissa joskus, yksi oli kokenut usein ja yksi ei ollut kokenut koskaan. Yksikaan

vastaajista ei ollut kokenut turvattomuuden tunnetta asiakastilanteissa paivittain.

Vapaaehtoiseen avoimeen kysymykseen "miten turvattomuuden tunne vaikuttaa
tybhyvinvointiisi” saatiin viisi vastausta. Avoimissakin vastauksissa nousi esille
turvattomuuden tunnetta aiheuttavien tilanteiden vahaisyys. Vastauksissa tas-
mennettiin, etta turvattomuuden tunne voisi suurempana maarana esiintyessaan
kuormittaa psyykkisesti. Tarkeana nahtiin myos tilanteista keskusteleminen jalki-
kateen yhdessa tyoyhteison kanssa. Yhdessa avoimessa vastauksessa mainittiin

asiakkaan uhkaavan kaytoksen aiheuttama pelko.

"Ei ole juurikaan sitéa tunnetta koskaan, mutta jos olisi, tiedén ettad saan tukea tii-

milté ja esimiehelta.”
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Selvitimme ohjaajien kokemaa psyykkista ja fyysista vakivaltaa tai sen uhkaa
asiakastilanteissa seka ohjaajien kokemuksia avun saamisesta uhka- ja vakival-
tatilanteissa (kuvio 5). Yksi vastaajista oli tdysin samaa mieltad vaittaman "koen
fyysista vakivaltaa tai sen uhkaa asiakastilanteissa” kanssa ja nelja vastaajista
oli jokseenkin samaa mielta. Sen sijaan yksi vastaajista oli taysin eri mielta ja yksi
jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa. Psyykkista vakivaltaa tai sen uhkaa asia-
kastilanteissa oli kokenut jokseenkin yksi vastaajista. Kaksi vastaajista oli taysin
eri mielta vaittaman kanssa ja kaksi jokseenkin eri mieltd. Kaksi vastaajista ei
osannut arvioida psyykkisen vakivallan tai sen uhan kokemusta.

“Joskus pelottaa, jos joku asiakas kéyttaytyy uhkaavasti.”
Nelja vastaajista koki saavansa apua uhka- ja vakivaltatilanteisiin. Yksi vastaa-

jista koki jokseenkin saavansa apua ja yksi vastaajista ei juurikaan kokenut saa-

vansa apua. Yksi vastaajista ei osannut muodostaa mielipidetta asiasta.

Vakivalta tai sen uhka

N

=

0 l ll . II I. l

Koen fyysistd vakivaltaa taisen  Koen psyykkista vakivaltaa tai sen koen, ettd saan apua uhka- ja

uhkaa asiakastilanteissa uhkaa asiakastilanteissa vakivaltatilanteisiin
B Tdysin samaa mielta B Jokseenkin samaa mieltda ® En samaa enka eri mielta
M jokseenkin eri mielta M Taysin eri mielta

Kuvio 5. Vastaajien kokema vakivalta tai sen uhka.

Kolme vastaajaa koki saaneensa riittdvan perehdytyksen uhka- ja vakivaltatilan-
teissa toimimiseen ja nelja jokseenkin saaneensa. Toimintaohjeet uhka- ja vaki-
valtatilanteisiin koki taysin selkeaksi kaksi vastaajista ja jokseenkin selkeaksi

nelja vastaajista. Yksi vastaajista ei juurikaan kokenut toimintaohjeita selkeaksi.
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Avoimella kysymyksella kartoitimme, miten ohjaajien mielesta tyoturvallisuutta
voitaisiin parantaa heidan tyopaikallaan. Seitsemasta vastaajasta nelja ei osan-
nut vastata kysymykseen ja kahdessa vastauksessa kerrottiin tyGturvallisuuteen
liittyvien tekijoiden olevan kunnossa. Yhdessa vastauksessa toivottiin lisakoulu-

tuksia uhkaaviin tilanteisiin.

"Mielestédni meillé on tyéturvallisuus otettu hyvin huomioon. Némé uhat tulevat

arvaamattomien asukkaiden kdytoksesté ja niihin meilléd on toimintaohjeet.”

4.3 Tyoyhteiso ja ilmapiiri

Selvitimme tyodyhteisdn vaikutusta ohjaajien kokemaan tyéhyvinvointiin kysymyk-
silla, jotka kasittelivat tyopaikalla viihtymista, tydyhteison toimivuutta seka arvos-
tusta ja tiedonkulkua tyopaikalla. Lisaksi selvitimme tyopaikkakiusaamisen esiin-
tymista ja siihen puuttumista seka ehdotuksia tyoyhteison toimivuuden paranta-

miseksi.

Psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi nakyy tyoyhteisdssa ja sen jasenissa hy-
vana ja turvallisena ilmapiirina seka sujuvana yhteistyéna. (Fagerstrom ym. 2016,
62.) Vastaaijista viisi koki tydpaikan ilmapiirin hyvaksi ja kaksi vastaajista jokseen-
kin hyvaksi. Kaikki vastaajat (7) olivat taysin samaa mielta vaittaman "viihdyn tyo-
paikallani” kanssa. Vaittaman "tehtavat, roolit ja vastuut tydpaikalla ovat kaikille
selkeat” kanssa kolme vastaajista oli taysin samaa mielta, kolme vastaajista jok-
seenkin samaa mielta ja yksi vastaajista jokseenkin eri mielta. Viisi vastaajista
piti tyon tavoitteita kaikille taysin selkeana ja kaksi jokseenkin selkeana. Toimi-
vassa tyOyhteisdssa jokainen tyontekija tuntee ja tietda omat tehtava- ja vastuu-

alueensa (Jarvinen 2014, 35).

Selvitimme kolmen monivalintakysymyksen avulla kokevatko vastaajat saavansa
tyokavereiltaan kannustusta, apua ja palautetta (kuvio 6). Kuusi vastaajista koki
saavansa kannustusta tyokavereiltaan ja yksi koki jokseenkin saavansa. Kaikki
vastaajat (7) olivat tdysin samaa mielta siita, etta tydkavereilta saa tarvittaessa

apua. Vastaajista viisi koki saavansa palautetta tyostaan tyokavereiltaan ja yksi
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koki jokseenkin saavansa. Puolestaan yksi vastaajista ei kokenut juurikaan saa-
vansa tyostaan palautetta tydkavereiltaan. Avointa vuorovaikutusta tydpaikalla
tukee rakentavan palautteen antaminen ja ongelmien esiin ottaminen. (Manka
2011, 125.)

TyOyhteiso
8
7
6
5
4
3
2
1
! H = -
Saan tyGstani palautetta Saan tarvittaessa apua Saan kannustusta tyokavereiltani
tyokavereiltani tyokavereiltani
M Tdysin samaa mielta B Jokseenkin samaa mielta ® En samaa enka eri mielta
M jokseenkin eri mielta M Taysin eri mieltd

Kuvio 6. Vastaajien kokemukset tyoyhteisosta.

Kaksi vastaajista koki tiedonkulun tyontekijoiden valilla taysin toimivaksi ja kolme
jokseenkin toimivaksi. Yksi vastaajista oli jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa
ja yksi vastaaja ei osannut ilmaista mielipidettdan. Tiedonkulku esimiehelta tyon-
tekijoille koettiin toimivana neljan vastaajan puolesta ja jokseenkin toimivana kol-

men puolesta.

Kaikki vastaajat (7) arvostivat omaa tyotaan. Viisi vastaajista koki, etta heidan
tyotaan arvostetaan myos tydyhteisossa. Kaksi vastaajista koki tyotaan arvostet-
tavan jokseenkin. Jokainen (7) vastaajista koki olevansa tasavertainen tydyhtei-

son jasen.

Kuusi kyselyyn vastanneista ohjaajista oli havainnut tyopaikallaan kiusaamista
viimeisen vuoden aikana. Yksi vastaajista ei ottanut asiaan kantaa. Pyysimme
lisakysymyksessa vastaajia kuvailemaan omin sanoin, minkalaista havaittu kiu-
saaminen on ollut. Vastauksista nousi esille niin selan takana pahan puhuminen

ja haukkuminen, toisten toiden vaheksynta, toisten alentaminen ja tyon arvostelu
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seka toisten tdiden kyttdaminen. Usein ristiriidat ja konfliktit ovat seurausta vuo-
rovaikutuksen toimimattomuudesta, jotka johtavat vaarinkasityksiin (Rauramo
2012, 109). Ongelmat tulisi pyrkia ratkaisemaan heti ja niista tulisi puhua ensisi-
jaisesti niiden ihmisten kanssa, joita asia koskee (Manka 2011, 125). Kuusi ky-
selyyn vastanneista ohjaajista koki esimiehen puuttuneen havaittuun tyopaikka-
kiusaamiseen. Viimekadessa esimiehen tulisikin olla se, joka puuttuu ongelmiin
(Jarvinen 2014, 71). Yksi vastaajista ei osannut arvioida mielipidettdan asiaa kos-

kien.

"Selén takana puhuttu pahaa toisista.”

"Toisen tybntekijan tyén arvostelua.”

Avoimeen kysymykseen "miten tyOyhteisdsi toimivuutta voitaisiin parantaa” kaksi
ohjaajista vastasi tydyhteison olevan hyva ja toimiva nykyiselldan. Kaksi vastaa-
jista toivoi parannusta tiedonkulkuun ja yksi lisaa avointa keskustelua. Toisten
arvostaminen ja erilaisten toimintatapojen hyvaksyminen nahtiin myos tarkeana.

Yksi vastaajista ei osannut vastata kysymykseen.

"Téllé hetkelléd koen meilléd olevan hyvé tydyhteisé.”

"Tiedonkulkua kehitettava.”

4.4 Esimiestyo

Kartoitimme henkildstdjohtamisen vaikutusta ohjaajien tydhyvinvointiin vaitta-
milla, jotka koskivat esimiesta. Kyselylomakkeen lopussa oli kaksi vapaaehtoista
avointa kysymysta, jotka antoivat ohjaajille mahdollisuuden ehdottaa keinoja tyo-
hyvinvoinnin kehittamiseksi tyopaikallaan seka kertoa vapaasti omasta tyohyvin-

voinnistaan.
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Vastaajista kuusi oli taysin samaa mielta vaittaman "esimies on tavoitettavissa”
kanssa ja yksi vastaajista oli jokseenkin samaa mielta. Kaikki vastaajat (7) koki-

vat, ettd esimies on kiinnostunut tyontekijoiden tyossa jaksamisesta.

Neljalld monivalintakysymyksella (kuvio 7) selvitimme ohjaajien kokemuksia esi-
miehelta saatavasta kannustuksesta, palautteesta, avusta ja arvostuksesta. Viisi
vastaajista koki saavansa esimiehelta kannustusta ja riittavasti palautetta (kuvio
7). Kaksi vastaajista oli naiden vaittamien kanssa jokseenkin samaa mielta. Kuusi
vastaajista oli taysin samaa mielta siita, etta esimiehelta saa tarvittaessa apua ja
yksi vastaaja jokseenkin samaa mielta. Kaikki vastaajat (7) olivat samaa mielt3,
ettd esimies arvostaa heita tyontekijana. Esimiehen halu ja kyky luottamuksen
yllapitamiseen ja arvostuksen osoittamiseen vahvistavat tyOyhteison jasenten pe-
rusturvallisuuden tunnetta ja mahdollistavat innostuksen ja uuden oppimisen (Vir-
tanen & Sinokki 2014, 147).

Esimiestyo
8
7
6
5
4
3
2
8 l
. ]
Saan esimieheltani Esimies arvostaa minua Saan tarvittaessa apua  Saan riittavasti palautetta
kannustusta tyontekijana esimieheltani esimieheltani
M Tdysin samaa mieltd M Jokseenkin samaa mieltd ™ En samaa enka eri mielta
M jokseenkin eri mielta M Taysin eri mieltd

Kuvio 7. Vastaajien kokemukset esimiestydsta.

Nelja vastaajaa koki, etta esimies kohtelee kaikkia tyontekijoita tasa-arvoisesti ja
oikeudenmukaisesti. Kaksi vastaajista oli jokseenkin samaa mielta ja yksi vas-
taajista ei osannut ilmaista mielipidettaan vaittamasta. Viisi vastaajista naki kehi-
tyskeskustelut hyodyllisind ja yksi jokseenkin hyddyllisind. Yksi vastaajista ei

osannut arvioida kehityskeskusteluiden hyodyllisyytta. Mahdollisuus vaikuttaa
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omaan tyohon, esimiehelta saatu tuki ja johtamisen oikeudenmukaisuus ovat yk-
silon kannalta tarkeita voimavaroja, jotka tukevat tyossa jaksamista ja siita palau-

tumista. (Fagerstrom ym. 2016, 62.)

Vapaaehtoisiin avoimiin kysymyksiin saimme kaksi vastausta. Tyohyvinvoinnin
kehittdmisen kannalta vastanneet kokivat, etta positiivinen palaute, tasavertainen
kohtelu ja kaikkien huomioiminen on tarkeaa. Kertoessaan vapaasti tydhyvinvoin-
nistaan vastaajat nostivat esille vuorotyon kuormittavuuden ja korostivat itsesta
huolehtimisen tarkeytta, kuten myos oman asenteen merkityksen hyvan ilmapiirin
rakentumisessa. Taman lisaksi avun koettiin olevan saatavilla, jos tydhyvinvoin-

tiin liittyvia ongelmia ilmenee.

"Muistetaan ottaa tybkaverit huomioon ja kohdella tasavertaisina kaikkia.”

"Kaikki on hyvin, apua saa, jos tarvitsee.”
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5 JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetydbmme tavoitteena oli selvittad vammaispalveluyksikdssa tyoskente-
levien ohjaajien kokemaa tyohyvinvointia. Tutkimuskysymyksella pyrimme muo-
dostamaan kokonaiskuvan tyohyvinvoinnin tilasta ohjaajien kokemana seka tuot-
tamaan tietoa, jota yksikon johtaja seka muu henkilosto voivat hyddyntaa yksikon

tybéhyvinvoinnin edistamisessa ja johtamisessa.

Sahkoiseen tyohyvinvointikyselyymme vastasi asumispalveluyksikon neljasta-
toista ohjaajasta vain puolet, joten vastaajamaara jai hyvin pieneksi. Vastaajien
vahaisyydesta huolimatta tulokset kuitenkin osoittavat, etta kyselyyn vastannei-
den ohjaajien kokemukset tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista olivat paaosin
positiivisia ja keskenaan hyvinkin yhtenaisia. Vastausten valilla ei ollut havaitta-
vissa suurta hajontaa. Opinnaytetydmme tuloksista voisikin nain ollen tehda joh-
topaatoksen, etta tyohyvinvoinnin tila ohjaajien kokemana asumispalveluyksi-
kossa on hyva ja he viihtyvat tyopaikallaan. Tata johtopaatosta puoltavat vastaa-
jien kokemukset fyysisen ja psyykkisen kuormituksen hallinnasta seka hyvaksi

koetusta tyoyhteisOsta ja esimiestyosta.

Jokainen ty6 kuormittaa, silla henkiset ja fyysiset vaatimukset edellyttavat pon-
nisteluja. lhmisen elimistd kuitenkin kaipaa kuormitusta ja haasteita pysyakseen
terveena ja hyvinvoivana. TyoOntekijan terveyden ja tyokyvyn edistamisen kan-
nalta tyossa tarkeaa olisi sen sopiva kuormittavuus. Tyo ei saisi olla tekijalleen
lian helppoa tai kevytta, mutta ei liilan vaikeaa, raskasta tai yksipuolistakaan.
(Rauramo 2012, 43.) Tuloksista ilmeni, ettd suurin osa ohjaajista koki tydnsa niin

fyysisesti kuin psyykkisestikin kuormittavaksi.

VammaistyOssa fyysiseen kuormitukseen vaikuttavat erityisesti hoitotyohon liitty-
vat nostot ja siirrot (Bagge, Backlund, Manka, Terava, Ranta & Vehovaara 2020,
45). Tulosten mukaan voisimme paatella, etta erityisesti ohjaajien kokema fyysi-
nen kuormitus ei kuitenkaan vaikuta heidan tyohyvinvointiinsa merkittavasti ja
tyon voitaisiinkin katsoa olevan sopivasti kuormittavaa. Tata paatelmaa tukee se,

etta suurin osa vastaajista koki kohdeyrityksessa toteutettavan ergonomisia tyo-
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ja toimintatapoja seka niin tyotilat kuin tyovaatteetkin koettiin olevan kayttotarkoi-
tuksen mukaisia. Fyysista kuormitusta tydssa helpottavat ergonomiset tyo- ja toi-
mintatavat seka olosuhteet, jotka edistavat terveytta ja hyvinvointia. Hyva ergo-
nomia tahtaa siihen, etta tyontekijan tyokyky ja voimavarat sailyvat mahdollisim-
man pitkdan. (Tyoterveyslaitos [TTL] 2022.) Tulosten mukaan vastaajat olivat
kaikki samaa mielta siita, etta tyotilojen siisteydesta ja jarjestyksesta pidetaan
huolta, joka Rauramon (2012, 78) mukaan edesauttaa turvallisen ja sujuvan tyon
tekemista. Henkiloston hyvinvointi ja terve tyoskentely-ymparistd ovat eriarvoisen
tarkeita tekijoita silloin, kun asukkaille halutaan turvata hyva palvelu ja tehokas

hoito.

Tybnantajan yleisiin velvollisuuksiin kuuluu huolehtia tyontekijan perehdyttami-
sesta ja antaa riittavasti tietoa tyovalineista ja turvallisista tydomenetelmista (Soi-
salo 2011, 82). Tuloksista kavi ilmi, ettd kyselyyn vastanneista ohjaajista kaikki
olivat taysin samaa mielta siita, ettd he ovat saaneet riittdvan perehdytyksen hoi-
tolaitteiden ja tyovalineiden kayttoon. Yleisesti ottaen perehdyttamalla henkilos-
to6a voidaan myos vahentaa tyotapaturmariskia seka motivoida etta lisata tyonte-
kijoiden sitoutumista tydyhteisdon ja organisaatioon. Tama puolestaan heijastuu
useimmiten parempana asiakaskokemuksena. (Vehkapera 2018.) Lahes jokai-
nen vastaaja koki, ettad hoitolaitteet ja tyovalineet ovat taysin kayttotarkoituksen

mukaisia, mika myos tukee ergonomista tyoskentelya.

Tulosten mukaan myos tyoterveyshuollon jarjestamiseen oltiin tyytyvaisia. Tar-
koituksenmukainen tyodterveyshuolto edistaa tydntekijoiden terveytta ja tyokykya
ja pyrkii ennaltaehkaisemaan tydperaisia sairauksia. Tyonantaja ja organisaatio
huolehtivat tyohon ja tyoaikaan liittyvista jarjestelyista, kuten tauoista ja lomista.
Lisaksi tyon kuormittavuuden huomioiminen, seuranta ja sen vahentaminen yh-

teistydssa henkilostdn kanssa ovat tarkeita tehtavia. (Rauramo 2012, 38—-39.)

Kysyessamme ohjaajien tyohyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavista tekijoista
avoimena kysymyksena vastauksissa korostui erityisesti ohjaajien kokema kiire
tyovuoron aikana. Kiire onkin yksi yleisimmista psyykkista kuormitusta aiheutta-
vista tekijoista vammaistydssa. Muita tyypillisia psyykkista kuormitusta aiheutta-

via tekijoita alalla ovat tyon vaatimukset, vakivallan uhka, hairinta ja epaasiallinen
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kohtelu, tydpaikan vuorovaikutuksen toimimattomuus, johtamisen autoritaarisuus
ja asioihin puuttumattomuus (Bagge ym. 2020, 45-46.) Osassa vastauksista kui-
tenkin tasmentyi, etta kiireen koettiin johtuvan Iahinna sairastumisten aiheutta-
masta ajoittaisesta henkilostovajeesta. Tasta voisikin paatella, etta kiire ei kuiten-
kaan ole jatkuva kuormitustekija. Tata havaintoamme voisi tukea myos se, etta
suurin osa vastaajista koki tydvuorossa olevan jokseenkin sopivasti tyétehtavia

ja jokseenkin riittavasti aikaa myos vuorovaikutukseen asiakkaiden kanssa.

Ammatillinen osaaminen ja tyotehtavien hallinta ovat tarkeita tyohyvinvointia li-
saavia tekijoita (Rauramo 2012, 146). Kyselyyn vastanneiden ohjaajien vastauk-
sista voitaisiinkin paatella tydn olevan sopivasti kuormittavaa myds siksi, etta
kaikki vastaajista kokivat tyon olevan riittavan haastavaa ja suurin osa vastaajista
koki heidan osaamisensa vastaavan taysin tyonsa vaatimuksia. Tyohyvinvoinnin
kannalta tarkeaa on, etta tyontekija paasee hyodyntamaan omaa osaamistaan ja
tyd on tarpeeksi haastavaa niin fyysisesti kuin psyykkisesti. Kaikkein ihanteellisin
tilanne onkin silloin, kun tyontekija kokee riittdvassa maarin haasteita ja han ko-
kee tyon hallinnan tunnetta. Talldin motivaatio tyota kohtaan sailyy, tyontekija op-
pii uutta ja tydskentelee tavoitteellisesti. (Virolainen 2012, 33, 83.) Ohjaajat koki-
vat tydnsa myos monipuoliseksi ja kehittavaksi, joka voisi antaa viitteita siita, etta

tydntekijoiden motivaatio pysyy ylla, edistden nain koettua tydhyvinvointia.

Tulosten mukaan kaikki ohjaajat kokivat joko taysin tai jokseenkin, etta heilla on
vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohonsa. Tyontekija kokee itsensa, tyonsa ja
tydpanoksensa merkitykselliseksi, kun han saa toimia riittavan itsenaisesti, vai-
kuttaa tyotaan koskeviin jarjestelyihin ja kokea onnistumisia (Pakka & Raty 2010,
11).

Tuloksista selvisi, etta kaikki vastaajat kokivat omien elamantapojensa tukevan
heidan tydssa jaksamistaan. Omien elamantapojen merkitysta korostettiin myds
avoimissa vastauksissa, erityisesti riittavaa lepoa, unta ja liikuntaa, jotka myos
Rauramon (2012, 27) mukaan vaikuttavat oleellisesti yksilon tydkykyyn ja tervey-
teen. Naista tuloksista hyvin ilmenee, etta vastaajat tiedostavat vahvasti omien
elamantapojen ja itsesta huolehtimisen merkityksen tyokykyynsa, tydssa jaksa-

miseensa ja tyoOhyvinvointinsa. Myds organisaatio voi edistaa tyontekijdiden
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tyossa jaksamista ja terveytta esimerkiksi liikuntaohjelmalla, jonka tarkoitus on
pyrkia lisdamaan tyontekijoiden fyysista aktiivisuutta. Yleisimmin liikuntaa tue-
taan yksilOllisesti esimerkiksi ulkoisilla liikuntapalveluilla, joiden kustannuksiin
tydnantaja osallistuu. (Virolainen 2012, 172.) Opinndytetydbmme toimeksiantaja
tukee tyontekijoidensa liikunta- ja kulttuuriharrastamista Epassin avulla. Epassi
on puhelimeen ladattava sovellus, joka toimii vaihtoehtona perinteisille kulttuuri-
ja liikuntaseteleille seka kdy maksuvalineena erilaisissa tapahtumissa ja yrityk-
sissa (Epassi.fi 2021).

Kokemukset tyon aiheuttamasta stressista aiheuttivat tuloksissa hieman hajon-
taa, vaikkakin kaksi kolmasosaa vastaajista ei kokenut tai juurikaan kokenut
tydnsa aiheuttavan stressia. Tuloksiin viitaten kaikki kokivat pystyvansa joko tay-
sin tai jokseenkin palautumaan tyosta vapaa-ajallaan. Naiden tulosten myota voi-
taisiin ajatella, etta vastaajien tyon ponnistelujen ja palautumisen valilla vallitsee
tasapaino. Tarkeaa tasapainon kannalta on se, etta tyontekija pystyy palautu-
maan tyon rasituksesta pian tyopaivan paatyttya tai sen aikana (Rauramo 2012,
43). Avoimista vastauksista kavi myos ilmi, ettd myds taukojen pitaminen koettiin
olevan yksi positiivisesti tydhyvinvointiin vaikuttava tekija. Kinnusen (2017, 132)
mukaan tyon sopiva tauottaminen ja tauon kayttaminen itselle mieleiseen asiaan

toimivat palauttavina tekijoina.

Vaikka suurin osa tydntekijoistd kokee tydonsa seka fyysisesti ettd psyykkisesti
kuormittavaksi, voidaan tuloksiin nojautuen paatella, etta tyontekijat hallitsevat
tydnsa kuormitustekijat. Vastaajista enemmisto ei koe tydnsa juurikaan aiheutta-
van stressia ja vastaajat kokevat pystyvansa palautumaan vapaa-ajalla tyostaan,
joka viittaisi siihen, ettei kuormitus ole niin runsasta eika pitkaan jatkuvaa, etta se
haittaisi tyokykya (Malm ym. 2012, 421).

Yksi tydn perusoikeuksista on turvallisuus. Jokaisella meistd on oikeus saapua
toista kotiin terveena ja karsimatta hairinnasta, tapaturmista tai epaasiallisesta
kohtelusta. (Rauramo 2012, 70.) Vammaistydssa tydskentelevat tyontekijat voi-
vat usein kohdata haastavaa ja aggressiivista kaytosta (Malm ym. 2012, 419).

Tulosten mukaan ohjaajien kokemaa turvattomuuden tunnetta asiakastilanteissa
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olikin esiintynyt, toisaalta sen kokemus ja vaikutus tyohyvinvointiin nahtiin paa-
asiassa hyvin vahaisena. Suurin osa ohjaajista koki turvattomuuden tunnetta vain
harvoin eika kukaan paivittain. Turvattomuuden tunnetta aiheuttavien tilanteiden
vahaisyytta korostettiin myos avoimissa vastauksissa. Lisaksi avoimissa vastauk-
sissa nostettiin esiin puhumisen tarkeys mahdollisten tilanteiden jalkeen. Voisiko
paatella, ettd osaltaan myods tyopaikan hyviksi, turvallisiksi ja kayttotarkoituksen
mukaisiksi koetut tyotilat lisdavat turvallisuuden tunnetta? Toisaalta tuloksista
kavi ilmi, etta jos turvattomuutta aiheuttavia tilanteita olisi enemman, vaikuttaisi-

vat nama pidemmalla aikavalilla psyykkiseen hyvinvointiin.

Tuloksista kavi ilmi, etta selked enemmisto vastaajista oli myds jokseenkin koke-
nut fyysista vakivaltaa tai sen uhkaa asiakastilanteissa. Psyykkisen vakivallan tai
sen uhan kokemus oli kaiken kaikkiaan vahaisempi, mutta silti se nahtiin mahdol-
lisena. Uhka- ja vakivaltatilanteet voivat vaikuttaa tydntekijoiden henkiseen ja fyy-
siseen hyvinvointiin, mutta haastavien ja vakivaltaisesti kayttaytyvien asiakkaiden
kohtaamisesta seuraavia kuormittavia vaikutuksia voidaan ehkaista koulutta-

malla henkilostoa tilanteita varten. (Rantaeskola ym. 2014, 180.)

Koulutuksella ja perehdytyksella varmistetaan, etta tyontekijat tunnistavat mah-
dolliset uhka- ja vaaratilanteet seka tuntevat ohjeistukset tilanteiden varalle ja
osaavat toimia niissa (Tehy 2022). Fyysisesta ja psyykkisesta vakivallasta ja sen
uhasta huolimatta tulosten mukaan vastaajat kokivat paaasiallisesti saaneensa
rittavan perehdytyksen uhka- ja vakivaltatilanteissa toimimiseen. Kuitenkin yksi
vastaajista oli jokseenkin eri mielta siita, etta toimintaohjeet naihin tilanteisiin ovat
selkeat. Suurin osa vastaajista koki myos tarvittaessa saavansa apua uhka- ja
vakivaltatilanteisiin, tassa vaittamassa ilmeni kuitenkin pienta hajontaa ja yksi

vastaajista oli vaittaman kanssa jokseenkin eri mielta.

Avoimella kysymyksella kartoitimme vastaajien ehdotuksia ty6turvallisuuden pa-
rantamiseksi, vastaajista yksi ehdotti lisakoulutuksia uhkaavia tilanteita varten.
Saatujen tulosten myo6ta voisimmekin paatella, etta kohdeyrityksessa on erityisen
hyvin kiinnitetty huomiota riskienhallintaan kouluttamalla henkilost6a mahdollisia
uhkatilanteita varten ja huolehtimalla selkeista toimintaohjeista. Tarvittavat haly-

tyslaitteet ja -jarjestelmat seka mahdollisuus nopeaan avunsaantiin ovat tarkeita
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asioita vakivallan torjumisen ja rajoittamisen kannalta (Tehy 2022). Pohdin-
taamme herasi erityisen hienona ja tarkeana asiana se, ettd kukaan vastaajista
ei koe taysin joutuvansa olemaan yksin mahdollisten vakivaltatilanteiden kanssa,

vaan niihin saa apua ja tukea tydyhteisolta.

Tyo6paikan ilmapiiriin oltiin tulosten mukaan joko taysin tai jokseenkin tyytyvaisia
ja jokainen vastaaja koki taysin viihtyvansa tyopaikalla. Tydssa viihntymiseen vai-
kuttavat erityisesti suhteet tyokavereihin, tyon itsenaisyys, uusien asioiden oppi-
minen seka tyon haasteellisuus ja mielenkiintoisuus (Virolainen 2012, 50). Avoi-
missa vastauksissa tyOyhteis6a kuvattiin sanoilla "hyva” ja ”loistava”. Tulosten
perusteella voisikin paatelld, ettd ohjaajien hyvat kokemukset tydyhteisosta vai-
kuttavat positiivisesti heidan tyohyvinvointiinsa ja lisaksi tama tukee erityisesti
paatelmaamme kohdeyrityksessa vallitsevasta hyvasta tyohyvinvoinnin nykyti-

lasta.

TyOkavereiden tuki, aloitteellisuus ja vastuunotto omasta kayttaytymisesta seka
rakentava palaute ja suhtautuminen ristiriitoihin lisdavat luottamusta, arvostusta
ja tyéhyvinvointia. (Virtanen & Sinokki 2014, 213.) Kaikki vastaajat kokivat saa-
vansa kannustusta ja apua tyokavereiltaan ja suurin osa myos koki saavansa
palautetta tyokavereiltaan. Toimivassa tydyhteisdssa on tilaa erilaisten tunteiden
ja kokemusten ilmaisuun, avoimelle keskustelulle ja osaamisen rakentamiselle.
Toisten tukeminen, arvostus ja keskinainen kunnioitus seka avoimuuden ja luot-
tamuksen ilmapiiri luovat mahdollisuuksia tyoyhteison jasenille jakaa vapaasti
ideoitaan ja osaamistaan. (Joki 2018, 179—-180.) Hyva tydyhteisdn jasen auttaa
ja tukee kollegoitaan, antaa ja vastaanottaa palautetta ja osoittaa arvostusta
(Pakka & Raty 2010, 12).

Tuloksista ilmeni, etta kaikki vastaajat arvostavat tekemaansa tyota. Paasivaaran
(2009, 14) mukaan tdma heijastuu kaikkeen toimintaan ja tydhon suhtautumi-
seen. Tyoyhteison sisaisen arvostuksen osoittaminen puolestaan parantaa yhtei-
sollisyytta ja tyon tuloksellisuutta (Rauramo 2012,128). Kaikki vastaajat kokivat,
etta heidan tyotaan arvostetaan tyoyhteisossa. MyoOs jokainen kyselyyn vastan-
nut ohjaaja koki olevansa tyOyhteison tasavertainen jasen. Naiden tulosten pe-

rusteella voisikin ajatella, etta tydyhteisdssa koetaan vahvaa yhteenkuuluvuuden
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tunnetta seka osallisuutta tydyhteisdon. Virolaisen (2012, 90-92) mukaan tyén
merkitykselliseksi kokeminen on tarkea tekija tyon imun saavuttamiseksi ja ni-
menomaan tyodsta saatavat voimavarat selittavat parhaiten tydon imun esiinty-

mista.

Vaikka tydyhteiso ja ilmapiiri koettiin paaasiallisesti hyvaksi, nousi seka avoimista
etta vaittamakysymyksista esiin kehittamiskohteita. Vastaajien mukaan tydyhtei-
son toimivuutta voitaisiin parantaa etenkin kehittamalla tiedonkulkua ja lisdamalla
avointa keskustelua. Joen (2018) mukaan tyoyhteisdissa koetaan usein tiedon-
kulussa olevan parantamisen varaa. Toimiva tiedonkulku niin johdon ja alaisten
valilla kuin tyontekijdiden kesken vaikuttaa oleellisesti tydyhteison hyvinvointiin.
(Joki 2018, 190.)

Vaittamakysymykset tarkensivat, etta tiedonkulku esimiehelta tyontekijoille koet-
tiin paaasiassa toimivaksi, mutta tiedonkulku tydntekijoiden valilla aiheutti jonkin
verran hajaannusta vastauksissa. Vastaukset antoivatkin vahvasti viitteita siita,
ettd nimenomaan tyontekijoiden valisen tiedonkulun parantamiseen voisi mah-
dollisesti kiinnittad enemman huomiota ja nain ollen edistaa entisestaan tyohy-
vinvoinnin tilaa. Sujuvan tiedonkulun ja tyéjarjestelyjen avulla mahdollistuu myoés
tydntekijan asiantuntijuuden kehittyminen tydssa. Taman vuoksi henkildston olisi
tarkeaa kyeta jakamaan tietojaan, taitojaan ja kokemuksiaan koko tydyhteison
kayttéon. (Rauramo 2012, 152, 157.)

Tulokset kertoivat selkeasti, etta kaikki vastaajista olivat havainneet kiusaamista
tyopaikallaan viimeisen vuoden aikana. Tyopaikoilla esiintyva epaasiallinen kayt-
taytyminen tai kiusaaminen on tyypillisesti verbaalista ja epasuoraa (Soisalo
2011, 19). Tuloksista kavi ilmi, ettd havaittu kiusaaminen olikin keskeisesti ver-
baalista; toisen tyontekijan tekeman tyon arvostelua ja alentamista, selan takana

toisista pahan puhumista ja yleisesti henkista kiusaamista.

Pitkaan jatkuessaan kiusaaminen vaikuttaa koko tydyhteison toimintaan ja siihen
tuleekin reagoida ja puuttua mahdollisimman pian (Virolainen 2012, 44). Esimie-

hen rooli ristiriitojen ratkaisemisessa on keskeinen. Tuloksista kay ilmi, etta kaik-
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kien mielipiteensa esille tuovien ohjaajien mielesta esimies oli puuttunut havait-
tuun kiusaamiseen, jota myos korostettin yhdessa avoimessa vastauksessa.
Naista saaduista tuloksista hyvin ilmenee, etta vaikka kiusaamista tyopaikalla on
havaittu, on siihen kuitenkin puututtu riittavan ajoissa. Kun tyoyhteisossa vallitsee
luottamus ja avoin vuorovaikutus, asioista voidaan puhua suoraan ja rehellisesti
eika kenenkaan tarvitse pelata selan takana arvostelemista. (Jarvinen 2008, 82—
83). Taman tyyppisen epaasiallisen kayttaytymisen ja kiusaamisen havaitsemi-
nen saattaakin osaltaan selittaa avoimen keskustelun lisdamisen tarvetta tyoyh-
teisossa. Ristiriidat kuuluvat tyOyhteison elamaan ja niiden rakentava kasittele-
minen ja ratkaisujen etsiminen tukevat tydyhteison toiminnan kehittymista (Virta-
nen & Sinokki 2014, 160). Pyrkimalla tietoisesti avoimuutta ja luottamusta edis-
tavaan toimintatapaan tyopaikalla, parannetaan jokaisen tyohyvinvointia ja tyo-
viihtyvyytta (Joki 2018, 180).

Tuloksiin viitaten voitaisiin todeta, etta yksikdssa ollaan tyytyvaisia johtamiseen.
EsimiestyOsta oltiin Iahes poikkeuksetta positiivisella tavalla samaa mielta esitet-
tyjen vaittamien kanssa. Esimiehen kiinnostuksesta tyontekijoiden tyossa jaksa-
mista kohtaan oltiin taysin samaa mielta, kuten myos siita, etta esimies arvostaa
heita tyontekijoind. Rauramon (2012) mukaan jatkuva tyokyvyn seuranta ja kiin-
nostus tyontekijoiden hyvinvointia kohtaan kuuluvat hyvaan esimiestyohon. Tyo-
kyvyn yksilOllisen tukemisen apuvalineita ovat tyokykykeskustelut ja varhaisen
tuen malli, jossa on kyse ennen kaikkea tyontekijoiden yhdenvertaisesta kohte-
lusta, valittamisesta ja avun tarjoamisesta. (Rauramo 2012, 39—41.) Suurin osa
ohjaajista piti tulosten mukaan kehityskeskusteluja hyodyllisina ja yli puolet koki-
vat, etta heilld on mahdollisuus lisédkoulutuksiin. Rauramon (2012) mukaan hyvin
toteutetut kehityskeskustelut luovat positiivista ilmapiiria, selkeyttavat tyoyhteison

rooleja seka auttavat kehittamaan ja suunnittelemaan toimintaa tyopaikalla.

Esimiesty0 on niin ihmisten kuin asioiden johtamista. Esimiehen tulee huolehtia
siita, etta sovitut toimintamallit ja pelisdannot ovat kaikille selkeita. Ihmisten joh-
tamisen tavoitteena on saada tyontekijat toimimaan sovitulla tavalla organisaa-
tion tavoitteiden saavuttamiseksi. (Tyoturvallisuuskeskus [TTK] 2022.) Enem-
mistd vastaajista koki, etta tydtehtavat, roolit ja vastuut ovat kaikille selkeita, tassa

oli kuitenkin pienta hajontaa ja yksi kyselyyn vastanneista ohjaajista oli vaittaman
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kanssa jokseenkin eri mielta. Kyselyyn vastanneista ohjaajista enemmisto koki

tydn tavoitteiden olevan selkeita kaikille.

Johdonmukainen ja selkea johtamistyyli tukee tydyhteis6a myos muutostilan-
teissa. Oikeudenmukaista johtamista on oikeudenmukainen paatoksenteko seka
oikeudenmukainen kohtelu. Tydntekijoiden tulee pystya luottamaan siihen, etta
samat saannot koskevat kaikkia ja paatokset ovat johdonmukaisia ja perustuvat
mahdollisimman oikeaan tietoon. Keskeista on, etta tyontekijat kokevat tulleensa
kuulluksi paatoksentekoprosessin aikana. (Virtanen & Sinokki 2014, 152.)

Tuen ja palautteen maara ja tyyli vaihtelevat tyontekijdiden yksildllisten tarpeiden
mukaan, jotka esimiehen tulee ottaa huomioon johtamisessa (Pakka & Raty
2010, 17). Jarvisen (2014, 111) mukaan jokainen tarvitsee tukea, apua seka pa-
lautetta erityisesti esimiehen puolelta, vaikka tyossa haluttaisiinkin toimia melko
itsenadisesti. Palaute vahvistaa tyontekijoiden myodnteista kayttaytymista, vaikut-
taa positiivisesti asenteisiin ja motivaatioon seka lisda arvostuksen kokemusta
(Kalliomaa & Kettunen 2010, 84). Tulosten mukaan ohjaajat kokivat saavansa
rittavasti palautetta esimieheltaan seka suurin osa koki esimiehen kohtelevan
kaikkia tyOntekijoita tasa-arvoisesti ja oikeudenmukaisesti. Oikeudenmukainen
johtaminen, joka osoittaa, etta tydntekijoista valitetaan ja heita arvostetaan, edis-
taa tyontekijoiden tyohyvinvointia. Tallaiseen johtamiseen kuuluu palautteen an-
taminen, tyontekijoiden mielipiteen kuuleminen seka rehellinen ja luotettava tie-
donvalitys. (Paasivaara 2009, 123.) Tyontekijdiden tyytyvaisyys esimieheen

nousi esiin myos avoimien kysymyksien vastauksissa.

"Mukava ja reilu esimies.”

”...tiedan, ettéa saan tukea tiimilta ja esimiehelta.”

"Joustava esimies.”

Helposti lahestyttava ja riittavan lahella oleva esimies osaa arvioida tyoyhteison

kokonaistilannetta ja puuttua ongelmakohtiin (Jarvinen 2008, 66). Jo aiemmin

toimme esille vastaajien kokemukset siita, etta esimies on puuttunut tydpaikalla
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esiintyvaan kiusaamiseen. Vastaukset olivat hyvin yksimielisia. Tasta voisimme-
kin hyvin varovaisesti johtaa paatelman, etta tyontekijat voivat luottaa esimie-
heensa ja siihen, ettd hanelta saa tukea ristiriitojen ratkaisemiseen ja mahdollisiin
tyoyhteisOn sisalla ilmenneisiin ristiriitatilanteisiin. Luottamuksen ja tasavertai-
suuden tunnetta tydpaikalla lisda esimiehen lasnaolo, saatavuus ja tuki (Jarvinen
2008, 65). Luottamuksen rakentumiseen vaikuttaa nain ollen myds se, etta kyse-
lyyn vastanneiden mielesta heidan esimiehensa on tavoitettavissa ja haneltad saa

tarvittaessa apua.
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6 POHDINTA

Tyohyvinvointi on aiheena kiinnostava ja erittdin monipuolinen. Kiinnostuimme
aiheesta sen tarkeyden vuoksi, silla jokainen meista haluaa voida tydssaan hyvin
ja onkin tarkeaa tiedostaa miten ja mista tyohyvinvointi muodostuu. Tyohyvin-
vointi heijastuu niin vapaa-aikaan kuin takaisin, eli se on myds ihmisen kokonais-
valtaisen hyvinvoinnin kannalta merkittava asia. Nykypaivana tyourat pitenevat ja
elakeika nousee, mika osaltaan motivoi seka yksittaista tyontekijaa etta organi-

saatioita panostamaan tyohyvinvointiin.

Opinnaytetyon aiheena tydhyvinvointi oli kuitenkin hieman haasteellinen. Yleisen
tybéhyvinvoinnin tilan selvittdminen vaati laajasti tydhyvinvoinnin kasitteeseen pu-
reutumista. Ymmarsimme pian, ettei mikaan tyohyvinvoinnin osatekija ole irralli-
nen, vaan ne kaikki yhdessa muodostavat kokemuksen tyohyvinvoinnista. Ai-
heen rajaaminen ja tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden kategorisointi osa-alu-
eisiin osoittautui siis haastavaksi. Jalkeenpain ajateltuna olisi ollut erittain mielen-
kiintoista ja jopa vaivattomampaa paneutua syvemmin johonkin tiettyyn osa-alu-
eeseen, mutta toisaalta saimme taman tyon kautta erittdin laajan nakemyksen
tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. Kuten opinnaytetydomme kohderyhma,
usein sosiaalialalla tydskennellaan haastavissa tehtavissa ja vaikeiden teemojen
aarella. Tyo voi olla niin fyysisesti kuin psyykkisestikin kuormittavaa, mika tekee
entista tarkeammaksi itsestaan ja tyokyvystaan huolehtimisen. Kun voimme pa-
remmin kokonaisuutena, jaksamme paremmin tydssa ja meilla on paljon enem-

man annettavaa tyoelamassa.

Opinnaytetyoprosessimme alkoi opinnaytetyosuunnitelman valmistumisella ja
teoriaan paneutumalla joulukuussa 2021. Aukaisimme sahkdisen kyselyn neljal-
letoista vammaistyon ohjaajalle helmikuussa 2022. Alkuperaisen suunnitelman
mukaan ohjaajilla oli kaksi viikkoa aikaa vastata kyselyyn, mutta lopulta kysely
suljettiin vasta maaliskuun alussa. Tama hidasti opinnaytetydprosessimme ete-
nemista, mutta toisaalta antoi aikaa rauhassa kayda lapi tuloksia, silla kirjoitus-
prosessimme keskeytyi yhdeksaksi viikoksi opintojemme aikaisten harjoittelujak-

sojen vuoksi. Harjoittelujaksojemme aikana kumpikin meista koki, etta opinnay-
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tetydmme aihe oli erittain hyva valinta, koska tyohyvinvointi ja sen tarkeys nousi-
vat harjoittelujen aikana esille lukuisia kertoja. On selvaa, etta tydyhteisodissa ol-
laan entisestaan tietoisempia tydohyvinvoinnin merkityksesta ja sen tarkeydesta
tyontekijan oman jaksamisen, palveluiden laadun seka organisaatioiden kilpailu-
kyvyn kannalta. Hyvaa tyOyhteisda ja ilmapiiria arvostetaan ja sita halutaan vaa-
lia. Oli antoisaa, ettd kumpikin meista pystyi omassa harjoittelupaikassaan osal-

listumaan tydhyvinvointiin liittyviin keskusteluihin.

Tyohyvinvointikyselymme pidennetysta vastausajasta huolimatta kyselyyn vas-
tasi ainoastaan puolet ohjaajista. Tuloksiin tutustuessamme huomasimme kui-
tenkin, etta vastaukset olivat erittdin samansuuntaisia ja kertoivat nain yhteisesta
kasityksesta kohdeyrityksen tyohyvinvoinnin tilasta. Pohdintaamme herasikin,
voisiko syy nain pieneen vastausprosenttiin 10ytya avoimissa vastauksissakin
esiin nousseesta koetusta kiireesta, joka on kuormittanut yleisesti ottaen koko
sosiaali- ja terveysalaa resurssipulan ja Covid-19 pandemian vaikutusten seu-
rauksena. Toisena ajankohtana toteutettu kysely olisi voinut mahdollisesti tuottaa
enemman vastauksia. Webropol-seurantatydokalun mukaan kysely oli avattu lu-
kuisia kertoja, mutta tehty loppuun vain seitseman toimesta. Toisaalta ei ole en-
nenkuulumatonta, etta on haasteellista motivoida vastaajia osallistumaan verk-
kokyselyyn. Jaimme pohtimaan, voisiko tahan vaikuttaa esimerkiksi vastaajien
omat asenteet kyselytutkimusta kohtaan tai epavarmuus tutkimuksen anonymi-

teetista.

Vaikka kyselyn vastausprosentti jai pieneksi, monet tekijat tukivat johtopaatos-
tamme siita, ettd vammaispalveluyksikon tyohyvinvoinnin tila on hyva ohjaajien
kokemana. TyoOyhteisO ja esimiesty0 nousivat tuloksissa selkeasti voimavarate-
kijoiksi ja perusasiat ovat vastausten perusteella kunnossa. Tyo6ta pidetaan mer-
kityksellisena ja arvostetaan seka omalta etta esimiehen puolelta, mika vaikuttaa

merkittavasti tydhyvinvoinnin tilaan.

Jokaisessa tyoyhteisossa on kehitettavaa, toisissa enemman ja toisissa vahem-
man. Parhaimmillaan tama opinnaytetyo herattelee kyselyyn vastaajia pohtimaan
omaa rooliaan ja vastuutaan niin omasta kuin koko tyoyhteison hyvinvoinnista.

Vaikka meille tama opinnaytetyd antoi paljon yleista tietoa, ei kyselylla saatuja
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tuloksia voi yleistaa muualle kuin kohdeyritykseen ja sen tamanhetkiseen tyohy-
vinvoinnin tilaan. Sosiaali- ja terveysala on jatkuvassa muutoksessa ja yritysten
ja yhteisdjen tulee kehittya sen mukana. Opinnaytetydmme johtopaatosten myota
pohdintaamme herasi, etta toimeksiantajamme vaikuttaisi olevan kehitysmyon-
teinen yritys, jossa tyontekijat kokevat omaavansa vaikutusmahdollisuuksia ja
esimiestasolla uskalletaan puuttua vaikeisiinkin asioihin. Ennen kaikkea vastuu
tydhyvinvoinnista on yhteinen ja se rakennetaan yhdessa, tydnantajan ja tydnte-

kijoiden yhteistyossa.

Tama opinnaytetyd oli sanansa mukaan prosessi, jossa valilla jouduttiin otta-
maan askelia taaksepain ja muuttamaan alkuperaisia suunnitelmia. Tydmme ei
edennyt suoraviivaisesti ja aikataulussa on pitanyt joustaa, vaikkakin olemme py-
syneet paasaantoisesti alkuperaisessa aikataulussamme. Prosessi on ennen
kaikkea opettanut pitkajanteisyytta, joustoa, ajanhallintaa ja kehittanyt ajattelu-
amme seka taitojamme ymmartaa prosessimaista tydskentelya. Olemme oppi-
neet pohtimaan eettisyyden merkitysta ja taitomme arvioida eri lahteita kriittisesti
on kehittynyt. Yhdessa toisen opiskelijan kanssa tyoskentely on myds hionut yh-
teistyotaitoja, opettanut toisen kuuntelemista ja mahdollistanut reflektoinnin ja yh-
dessa oppimisen. Naiden taitojen kehittymisesta hydodymme myos tulevaisuu-

dessa tydelamassa. Yhteenvetona tama prosessi on ollut vaativa, mutta antoisa.
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LITTEET

Liite 1. Saatekirje
Liite 2. Kyselylomake
Liite 1

Hyva Yritys X:n ohjaaja

Olemme kaksi sosionomiopiskelijaa Lapin Ammattikorkeakoulusta. Teemme opin-
toihimme kuuluvaa opinnaytetyo6ta liittyen tyohyvinvointiin. Opinnaytetydmme tarkoituk-
sena on tutkia teidan yksikdssanne tydskentelevien ohjaajien tydhyvinvointia. Toteu-
tamme tutkimuksen Webropol-verkkokyselyn avulla.

Tavoitteemme on, ettd kyselylla keratty aineisto antaa luotettavan kokonaiskuvan teidan
tyohyvinvoinnistanne ja sen avulla laatimamme raportti toimii tydhyvinvoinnin kehittami-
sen tukena teidan tyopaikallanne.

Pyydamme, etta vastaatte kyselyyn 10.-24.2.2022 valisena aikana. Voit vastata kyselyyn
tybajallasi. Kysely muodostuu paaasiassa monivalintakysymyksista ja mukana on myds
muutama avoin kysymys, joihin voit vastata omin sanoin. Lomakkeen tayttamiseen me-
nee noin 15 minuuttia.

Kyselyyn vastaaminen tapahtuu taysin anonyymisti ja vastaukset kasitellaan luottamuk-
sellisesti, ammattikorkeakoulun eettisten periaatteiden mukaisesti. Emme keraa henki-
I6tietoja, eivatkd henkildllisyydet ole missaan vaiheessa paateltdvissa. Opinnayte-
tydmme julkaistaan Theseus -julkaisuarkistossa.

Jos sinulla on kysyttavaa kyselylomakkeeseen tai opinnaytetydhomme liittyen, ota yh-
teytta

essi.lalli@edu.lapinamk_fi
heidi.leinonen@edu.lapinamk.fi

Lammin kiitos yhteistyosta!

Ystavallisin terveisin sosionomiopiskelijat Essi Lalli & Heidi Leinonen, Lapin AMK

Linkki verkkokyselyyn:
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Liite 2 1(5)

Tydhyvinvointikysely
Yritys X:n ohjaajille

Kyselylomake sisdltaa kysymyksia tydhyvinvointiisi lithyen. Tahdella merkityt kysymykset ovat pakollisia.
‘Wastaa kysymyksiin valitsemalla sinulle sopivin vaihtoehto. Kysaly sisaltda myds avoimia kysymyksia,
joissa voit tuoda vapaasti esille oman mielipiteesi.

Kyselyn tulokset kasitelldan Eysin anonyymist eikd henkildllisyytidsi voida tunnistaa vastauksisiasi.

Tyd ja tydn kuormittavuus

Koen, aitd tydni on fyysisest

kuormitiavaa.

Koen, eitd tydni on psyykkisesti

kuormitiavaa.

Tyoni aiheuttaa minulle siressid. *

1.
Taysin En samaa Taysin
samaa Jokseenkin  enkd eri  Jokseenkin ari
mieltd samaa mielta mieltd ari mielta migltd
Osaamiseni vastaa tydni vaatimuksia. * O O O D O
Tytni on monipuclista ja kehittavas, * O O @] O O
Minulla on mahdollisuus
lisakoulutuksiin. * O O O O O
Koan, ettd minulla on
vaikutusmahdollisuuksia omaan 'C:' O O c_:l O
tydhoni. *
Tyoni on riittévan haastavaa. * O O O O O
Tyoteht&vid on sopivasti tydwuoron
aikana. * O O O O O
Tydvuorossa minulla on rittavasti asikaa
wvuorovaikutukseen asiakkaiden O O O‘ O O
kanssa. *
El&dmantapani tukevat tydssa
jgksamista. * O O O O O
Pystyn palautumaan tytstani vapaa-
ajallani. * D {:} O O O
O O O O O
O O O O O
O O O O O
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Liite 2 2(5)

2. Mitka asiat vaikuttavat tyShyvinvointiisi positiivisesti? *

3. Mitka asiat vaikuttavat tyShyvinvointiisi negatiivisesti? *

Tydympdristd ja tySturvallisuus

4.
Taysin En samaa Taysin
samaa Jokseankin enkd eri  Jokseankin ari
mielta samaa mielta mialtd ari mialta mielta

Tydtilat ovat kdylidtarkoituksen

TYONat o O o O 0 O

Tydymparisttn siisteydasta ja
janestyksesid pidatdan huolta. *
Tyovaatteet ovat kaytttarkoituksen
mukaiset. *

Tyopaikallani toteutstaan ergonomisia
tyt ja toimintatapoja. *
Haoitolaitteat ja tydvalinest ovat
kaytitarkoituksan mukaisel. *

Olen saanut riittavin perehdytyksen
hoitolaitteiden ja tyévalineiden
kaytiddn. *

Tydterveyshuolio on hywin jarfjestetty. ®

o O O O O O
o O O 0 O O
O 0 O O O O
O O O O O O
o O O O O O
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5. Koen turvattomuuden tunnetta asiakastilanteissa. *

6. Miten turvattomuuden tunne vaikuttaa ty&hyvinvointiisi?

T.
Taysin En samaa Taysin
samaa Jokseenkin enkd eri  Jokseankin ari
mieltda samaa mielta mielta ari mielta mielta
Koen fyysisid vakivaltaa tai sen uhkaa
asigkastilanteissa. * O O O D O
Koen psyykkistd vakivaltaa tai sen
uhkaa asiakastilanteissa. * O O D O O
Koen, eitd saan apua uhka- ja
vakivaliatilanteisiin. * O O O D O
Koen, eitd olen saanut rittavan
perahdytyksen uhka- ja O O O Q ]
vakivaltatilanteissa toimimiseen. *
Koen, eitd toimintachjeet uhka- ja (::' O O O O

vakivaltatilanteisiin ovat selkedt. *

8. Miten tydturvallisuutta voitaisiin parantaa tytpaikallasi? *
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Tydyhteisd ja ilmapiiri

Taysin En samaa Taysin
samaa Jokseankin enkd eri  Jokssenkin ari
mielta samaa mielta mialta ari mieltd mielta

Tyopaikallani on hyva ilmapiii. *
Viihdyn tydpaikallani. *

Tehtavat, roolit ja vastuut ovat kaikille
salkedt. *

Tyon tavoittest oval kaikille selkeat. *

Saan kannusiusta tydkavereiltani. *

Saan tarvitiaessa apua tyokavaresiltani.

Saan tydstani palautetia
tytkavereiltani. *

Arvostan tekemaani tyits. *

Koen, ettd tydtani arvostetaan
tydyhtaistsss, *

Koen olevani tybyhteistin tasavertaimen
jasen. *

Tiedonkulku tydntekijbiden valilla toimii.

C O 0O 000 O000 000
C OO0 000 OC00 000
C O 0O OO0 O00 000
C O 0O OO0 OO0 O0O0O0
C O 0O OO0 O00 000

Tiedonkulku esimiehelta tydntekijille
toimii *

10. Oletko havainnut kiusaamista ty&paikallasi viimeisen vuoden aikana? *
() Kyla, minkalaista?

{:}En

O En osaa sanoa

11. Onko esimies puuttunut tyépaikkakiusaamiseen? *

() Kya

O E

O En osaa sanoa
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12. Milld tavoin ty&yhteisdsi toimivuutta voitaisiin parantaa? *

SEURAAVAT KYSYMYKSET OVAT VAPAAEHTOISIA

14. Milld tavoin tybhyvinveintia voitaisiin mielestdsi kehittda tydpaikallasi?

15. Kerro vapaasti tyShyvinvoinnistasi.




