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Tybhyvinvointi on enenevassd maarin ilmid, johon Kkiinnitetddn nyky-
yhteiskunnassa huomiota. Tyonteon resurssit ovat tiukkoja, jolloin tyontekijoiden
tyéhyvinvointi toimii jopa kilpailuvalttina, jonka avulla tydsta voidaan saada te-
hokkaampaa ja laadukkaampaa.

Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia eteldpohjaisen kunnan lastensuojelun tydnte-
kijoiden ty6hyvinvointia. Lastensuojelun tyontekijoilla tarkoitetaan sosiaalityon-
tekijoitd, sosiaaliohjaajia ja lastensuojelun perhetyontekijoita. Tavoitteena oli sel-
vittaa tyéhyvinvoinnin tilaa, sek& mitka tekijat parantavat tyohyvinvointia. Tulos-
ten pohjalta oli tavoitteena tuoda esiin mahdollisia keinoja, joiden avulla tydhy-
vinvointia olisi kohdeorganisaatiossa mahdollista kehittaa.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys pohjautui Robert Karasekin tyon vaatimusten
ja tyon kuormituksen JDC—malliin. Malli kuvaa tyéhyvinvointia ja tyostressia ja
niiden syntyd. Tutkimus oli kehittdmistehtévatyyppinen kvantitatiivinen tutkimus,
jossa on kvalitatiivisia piirteitd. Tutkimus toteutettiin yhden kunnan kaikille las-
tensuojelun tyontekijoille suunnatulla tyohyvinvointikyselylld. Kyselyn tuloksia
analysoitiin siséllénanalyysilld ja teemoittelulla seka kayttden SPSS-ohjelmaa.
Analyysissa kaytettiin kysymyksistd muodostettuja summamuuttujia, joita tarkas-
teltiin taustamuuttujien valossa keskiarvotesteilla seka korrelaatiolla.

Tutkimustulokset osoittivat tyéhyvinvoinnin olevan melko hyva kohdeorganisaa-
tiossa, l&dhes kaikilta osin keskiarvot olivat keskitasoa korkeampia. Esimiesty0 ja
johtaminen ovat melko toimivia, mutta viestintéé ja palautteen antamista johtota-
solta tulisi kehittd4d. Tyon ja osaamisen osalta tyohyvinvointi nayttaytyy hyvalta.
Tyoyhteisolliset tekijat ja tydilmapiiri ovat tulosten mukaan hyvat. Tyohyvinvoin-
ti ja tyokyky vaativat eniten kehittdmista tulevaisuudessa. Tyomotivaatio on hy-
valla tasolla, mutta maardaikaiset tyosuhteet, tyon psyykkisestd kuormituksesta
johtuvat sairauslomat ja tyontekijoiden liian vahdinen méara heikentavat tyohy-
vinvointia. Tyéhyvinvoinnin kehittdmiskohteita ovat esimiestyd ja johtaminen,
erityisesti viestinnan osalta, yhteisten kaytantdjen ja tyonohjauksen kehittdminen,
tyon madran jarkeistdminen seka tydolosuhteiden parantaminen.
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A phenomenon that is being paid attention to increasingly nowadays is wellbeing
at work. The resources at work are tight and that is why wellbeing at work can be
an asset, and with the help of that work will be more effective and of high-quality.

The aim of this thesis was to research wellbeing at work among employees in
child welfare in a municipality in Southern Ostrobothnia. The employees in child
welfare mean social workers, social supervisors and family workers at child wel-
fare. The aim was to find out what the state of wellbeing at work in this munici-
pality is and what factors promote wellbeing at work. The goal is to find ways to
develop wellbeing at work in the target organization.

The theoretical framework was based on a theoretical model by Robert Karasek
work demands and work stress JDC-model. This model describes wellbeing and
stress at work and how they develop. The research was a development task, with
quantitative and qualitative characteristics. The research was carried out with a
questionnaire about wellbeing at work to all employees of child welfare in a mu-
nicipality. The results of the questionnaire were analyzed with content analysis
and with themes and using the SPSS-program. Sum variables were used in the
analysis of the data.

The results indicated that wellbeing at work is fairly good in the target organiza-
tion, the mean values were almost all higher than average. Supervisory duties and
leadership were managed quite well but communication and feedback from the
superior should be developed. Work community and atmosphere at work scored
well in the inquiry. Work wellbeing and ability to work should be developed in
the future. Work motivation is on a good level, but temporary

employments, sick leaves that add the mental work load and too few employees
reduce wellbeing at work. There is a need to develop supervisory duties and lead-
ership, especially communication, common practices and supervision of work,
rationalize the amount of work and improve the work circumstances.

Keywords Wellbeing at work, work-related stress/burnout, child welfare, im-
provement
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1 JOHDANTO

Ty6 on yksi merkittdvimpid asioita ihmisen eldméssa ja se pitéa ylla ihmisen hy-
vinvointia ja terveytta. Tyon tarkoituksena on pohjimmiltaan antaa ihmiselle niin
aineellista kuin henkistékin hyvinvointia. Toisinaan ty0std saattaa muotoutua suu-
ri taakka, joka véahentda ihmisen kokonaisvaltaista hyvinvointia. (Rauramo 2004,
12.) Ihminen viettad tydssdan suurimman osan vuorokaudesta ja elamastaan. Siksi
tyéhyvinvoinnin merkitys ihmisen kokonaisvaltaiselle hyvinvoinnille on suuri.
Kasvio (2010, 29) kuvaa sita, miten hyvékin tyd voi muuttua terveydelle haitalli-
seksi. Usein tdhdn ovat syyna liiallinen ty6tahti tai tyon suorituspaineet niin joh-
don kuin tyontekijén itsensé asettamat, joiden vuoksi ty6 alkaa hallita elaméa ja

jaksaminen vahenee.

Sosiaali- ja terveysministerion tyosuojeluosasto on pyytanyt Tilastokeskusta te-
keméaan selvitysta tydssa koetun fyysisen ja psyykkisen kuormittumisen arvioin-
nista, tavoitteena luoda seurantamittareita tydympadriston ja tyéhyvinvoinnin osal-
ta esiin nousseille fyysiselle ja psyykkiselle kuormitukselle. Selvitys pohjautuu
tyossdolotutkimusten vastauksille. Selvityksestd kdy ilmi, ettd tyon henkinen rasit-
tavuus liittyy usein korkeakoulutusta vaativaan ylempien toimihenkil6iden tyo-
hon, erityisesti ihmissuhdetydssa tydskentelevilla. Kun tarkastellaan tyontekijoita
ammattiryhmittain, tyon henkisté rasittavuutta kokee vahintdan 60 % muun muas-
sa eri alojen erityisasiantuntijoista, sairaanhoitajista, sosiaali- ja kulttuurialan asi-
antuntijoista seka hoivapalvelun tyontekijoista. Tutkimuksen mukaan tyon henkis-
t4 rasittavuutta voivat lisatd organisaatioon ja tyoilmapiiriin liittyvat tekijat. Tyon
henkisen kuormittavuuden on todettu kaiken kaikkiaan lisaantyneen 1980-luvulta
eteenpdin. (Lehto, Sutela & Parnanen 2015, 7.)

Tyon henkisen kuormittavuuden osalta tutkimuksessa nousi esiin esimerkiksi li-
sadantynyt kiireen tunne, joka on liséantynyt tyontekijoilla vuoteen 2013 mennes-
s, samoin tyotahti nayttaa kiristyneen. Sen sijaan taukoja tyosta on ollut mahdol-
lista pitdd paremmin kuin aiemmin. (Lehto, Sutela & Parnénen 2015, 33—-34.) Eni-

ten on henkisen kuormittavuuden osalta lisaantynyt vékivallan uhka tai vakivalta,



mikd nakyy myos sosiaalialan ty6ssa vahvasti. Hairint4 ja epdasiallisen kohtelun
kohteeksi joutuminen néyttavat tutkimuksen mukaan pysyneen ennallaan, mutta
tyopaikkakiusaaminen sen sijaan on lisdéntynyt. Yhtend syyna tédhén on se, ettd
tyopaikkakiusaamisesta on viime vuosikymmenind puhuttu enenevassa méaarin.
Tyopaikalla esiintyva kilpailuhenki ja ristiriitojen esiintyminen tyopaikalla ovat
lisddntyneet, mika johtunee osittain muun muassa taloudellisen tilanteen heiken-
tymisesta ja sitd kautta varmuus tydpaikoista ei ole niin vahva. Nama tekijat ovat
kuitenkin vuosien mittaan tasoittuneet ja nayttaisi silt4, ett4 niissa tapahtuu muu-

tosta taloudellisen tilanteen mukaan. (Lehto, Sutela & Parnanen 2015, 34-35.)

Tyon huono organisointi on tutkimusten mukaan tyon henkisen kuormituksen
kannalta negatiivinen asia. Tutkimuksen mukaan tydn organisointi vaikuttaisi
hieman parantuneen kuitenkin. Tyontekijoiden riittdva tai paremminkin riittdma-
ton maard, on noussut esiin kaikissa tyoolotutkimuksissa tyon henkiseen kuormi-
tukseen vaikuttavana tekijand. Liian vahainen tyontekijamaara lisda esimerkiksi
Kiireen tuntua. Selkea tyon henkiseen kuormittavuuteen vaikuttava tekija on myos
esimieheltd saatava tuki. Ne, jotka kokivat tutkimuksen mukaan esimiehen tuen
heikoksi, kokivat tyon henkisesti raskaammaksi. 1lmi6, joka ndkyy myos sosiaa-
lialalla, on korvauksettoman ylitydn tekeminen, joka lis&é tyon henkistd kuormi-
tusta. Se liittyy myos kiireen tunteeseen vahvasti. Uusimpina henkista kuormitusta
lisadvina tekijoind ovat nousseet esiin tydymparistdn rauhattomuus ja melu. (Leh-
to, Sutela & Péarndnen 2015, 35-37; Salo, Rantonen, Aalto, Oksanen, Vahtera,

Junnonen, Baldschun, Vaisédnen, Monkkonen & Hamélainen 2016, 25.)

Tybhyvinvointi on iso tekija kustannuksissa. Tutkimuksissa on todettu, ettd tyo-
hyvinvointi lisdad organisaation kilpailukykya ja véhentda selkeésti tyon kustan-
nuksia (Otala & Ahonen 2005, 72). T&han tulisi Kiinnittda entistd enemman huo-
miota nykyiselldan, koska kuntien taloudellinen tilanne kokonaisuudessaan on
monelta osin heikkoa. Tulevaisuudessa olisi tarke&a kiinnittdd tyohyvinvoinnin

lisdédmiseen huomiota ja ottaa tyohyvinvointi osaksi organisaation strategiaa ja
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johtamista, eikd vasta jalkikateen tutkia, miten ty6hyvinvointi toteutuu (Otala &
Ahonen 2005, 269).

Lastensuojelu ja sen kustannukset ovat olleet jo pitkddn maan laajuisesti puheen
aiheena. Kustannukset ovat suuria, koska lasten ja nuorten ja kokonaisuudessaan
perheiden pahoinvointi on lisddntynyt ja toisaalta palvelut eivét aina kohtaa asiak-
kaiden tarpeita oikea-aikaisesti ja riittavasti. Yha enemmaén perheissa nakyy mie-
lenterveydellisida ongelmia, pdihteiden ongelmakéayttod, tyottomyyttd, jaksamat-
tomuutta sekd vanhemmuus saattaa olla kateissa. Ty0 lastensuojelussa ja lapsiper-
heiden sosiaalipalveluissa on haastavaa ja vaatii vahvaa ammatillista osaamista.
Lasten ja perheiden ongelmat ovat yhd kokonaisvaltaisempia ja monimuotoisem-
pia ja ddrimmaisen tunneherkkia. Nama lisdavat tyontekijoiden tyostressia ja tyo-
uupumusta. (Rousu 2007, 18-19.) Toisaalta lastensuojelussa on liiaksi jouduttu
keskittymaéan viimesijaisiin toimintoihin, kuten huostaanottoihin ja kiireellisiin
sijoituksiin, eli korjaavaan tyoskentelyyn, kun painopisteen pitdisi olla nimen-

omaan ennaltaehkaisevassa tydssa (Rousu 2007, 23).

HuosTa—hankkeessa on tutkittu lastensuojelun kustannuksia ja lastensuojelun saa-
tavilla olevia palveluita eri kunnissa. HuosTa—hankkeessa on todettu, ettd huos-
taanotot ja lasten sijoitukset kodin ulkopuolelle ovat lisdantyneet vuodesta 1990
eteenpdin, ja erityisesti 2000-luvulla seké& huostaan otettujen etté kiireellisesti si-
joitettujen lasten madrét lisdantyivat. Kodin ulkopuolelle sijoittaminen on kallista.
Myos lastensuojeluilmoitusten maarén on todettu kasvaneen viime vuosina tutki-
musten mukaan samoin avohuollossa olevien asiakkaiden mééara. (Heino, Hyry,

Ik&heimo, Linnosmaa, Kuronen & Rajala 2016, 17-18.)

KuntalO-tutkimuksessa on tutkittu, mitka riskitekijat aiheuttavat erityisesti sosiaa-
lityontekijoille sairauspoissaoloja mielenterveysongelmien vuoksi. Tutkimuksessa
on todettu sosiaalityon olevan erittdin kuormittavaa johtuen kiireisesta tyétahdista,
suurista asiakasmaaristd, tyoyhteison ongelmista ja rooliristiriidoista tydssa. Li-

séksi sosiaalitytssa asiakasvastuu, monimutkainen ongelmanratkaisu ja asiakkai-
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den tunteiden vastaanottaminen ja késittely ovat keskeisia, minké& liséksi asiakkai-
den tilanteet ovat moniongelmaisia. Tutkimuksessa on myds todettu resurssien
olevan usein riittdmattémia, ja tyotad on usein tehtéva itsendisesti ilman tyoparia.
Néill& vajailla resursseilla on mahdollista tarjota minimaaliset lakisaateiset palve-
lut, mutta tyon ja palveluiden kehittdminen ja suunnitteleminen j&& taustalle. On
my0s todettu, ettd suurimmassa riskissa sairastumiseen ovat lastensuojelussa tai
toimeentulotuessa tydskentelevat tyontekijat. (Rousu 2007, 24; Salo, Rantonen,
Aalto, Oksanen, Vahtera, Junnonen, Baldschun, Vaisanen, Monkkonen & Hamé-
ldinen 2016, 6-7.)

HuosTa—tutkimuksessa todettiin myds lastensuojelun tydon muuttuneen yha vaati-
vammaksi ja patevien ja sitoutuneiden tyontekijoiden saaminen nayttaytyi alueel-
lisesti paikoin vaikealta. Tyontekijoiden kuormitus ja asiakasmé&arat vaativat ke-
hittdmistd, jotta lastensuojelu olisi laadukasta. Tutkimuksen mukaan esimerkiksi
yhdella sosiaalityontekijélla tulisi olla 15 asiakasta, jotta ty6 olisi todellisesti laa-
dukasta ja kaiken tyon ehtisi tehda. Lapsia ei nykyisellaan ehditd kohdata riitté-
vasti, mité laki vaatisi. Ty6 lastensuojelussa vaatii monialaista yhteistyota, yhteis-
ty6td perheen eri palveluverkostoissa, ty6tiimiin sitoutumista, moniammatillisiin
tukirakenteiden ja lastensuojelun johtamisen kehittamista. (Heino, Hyry, Ikahei-
mo, Kuronen & Rajala 2016, 106—107.)

Ty6hyvinvoinnin kehittdminen on tarpeen, jotta tyd kokonaisuudessaan voi kehit-
tya niin laadullisesti kuin taloudellisesti. Tyohyvinvoinnin kehittdmisessé oleellis-
ta on kiinnitt44d huomiota johtajuuteen ja osaamisen kehittdmiseen. Syddnmaan-
lakka (2006) on kuvannut tyon ja organisaatioiden jatkuvaa muutosta. Oman
osaamisen yll&pitdminen on tyontekijan parasta tydsuhdeturvaa. Osaamisen kehit-
tdminen tarvitsee tuekseen tyon tekemisen, jossa tyota tehdessa tapahtuu oppimis-
ta. Esimerkiksi kehityskeskusteluiden avulla tydntekijan on mahdollista kdydéa
ldpi omaa osaamistaan ja kehittdmiskohteitaan yhdessé esimiehen kanssa. (Sy-
danmaanlakka 2006, 229.)
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Tassd opinnédytetydssé tutkittiin tydhyvinvointia ja siihen vaikuttavia tekijoita
sosiaalipalveluissa lastensuojelun ja lapsiperheiden sosiaalipalveluiden tyonteki-
joiden parissa. Lisdksi tdssa opinnaytetydssa selvitettiin, miten tyohyvinvointia ja
tyotyytyvaisyytta voisi kehittad ja sitd kautta vaikuttaa niin tyon laatuun, vaikutta-
vuuteen kuin tyontekijoiden jaksamiseen. Osaltaan myds kustannuksia voisi saada
naiden tekijoiden kautta pienemmaksi, jos tyontekijat voivat hyvin ja tyd on teho-
kasta. Tutkimus toteutettiin tydhyvinvointi-kyselylla lastensuojelun tyontekijoille
etela—pohjalaisessa keskisuuressa kunnassa. Tavoitteena oli saada kyseiseen kun-
taan jatkuvaan kayttoon tyohyvinvoinnin ja tyon kehittdmistd varten tyohyvin-

vointia mittaava kysely.



13

2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE SEKA TUTKI-
MUSONGELMAT

Tutkimuksen tarkoitus oli tutkia tydhyvinvointia Eteld-Pohjanmaalla olevan kun-
nan sosiaalitydssd, tarkemmin lastensuojelussa. Tarkoitus oli tutkia, miten tyohy-
vinvointi nayttaytyy kyseisessa tyokentéssa talla hetkelld ja miten tata tyohyvin-
vointia voi vastausten valossa kehittdd ja parantaa entisestaan. Yhtend tavoitteena
oli kehittdd kyseiseen kuntaan lastensuojeluun tyohyvinvointi-kysely, joka jaisi
pysyvaan ja saannolliseen kayttdon, jotta tydntekijoiden tydhyvinvointi olisi jat-
kuvassa seurannassa tulevaisuudessa. Tavoitteena oli nostaa esiin niité tekijoita,
joilla on tyontekijoiden kokemana merkitysta tyohyvinvoinnin ja tydssa jaksami-
sen kannalta. Tavoitteena oli 16ytda kyselyn tuloksista sellaisia tekijoitd, joihin
panostamalla tydntekijoiden tyotyytyvaisyytta ja tydhyvinvointia voisi parantaa,
mika vaikuttaisi ajan myota niin tyén laatuun, tehokkuuteen kuin myos tyon kor-
keisiin kustannuksiin. Tavoitteena oli myos tehdd nakyvéksi lastensuojelua niin

paattdjille kuin tavallisille kansalaisillekin.
Tutkimuskysymykset olivat:

1. Millainen ty6hyvinvointi on tutkimuskohteen tyontekijoilla?
a) Millainen on tyéhyvinvoinnin taso?
b) Mitké ovat lastensuojelussa tyohyvinvointia edistavia ja estavia teki-
joita?
2. Milla keinoin lapsiperheiden sosiaalipalveluissa ja lastensuojelussa voi

kehittda tyéhyvinvointia?
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3 TYOHYVINVOINTI

Tassa luvussa avataan tyohyvinvoinnin kasitettd seké kuvataan tyon vaatimusten
ja tyon hallinnan mallia sekd tydhyvinvoinnin portaat. Luvussa kerrotaan myads,
miten tydhyvinvointi nayttaytyy yksilén ja organisaation ndkokulmasta. Lopuksi

tassa luvussa kerrotaan, miten tyéhyvinvointia voisi kehittéa.
3.1 Tyoéhyvinvoinnin maaritelmia

Ty6hyvinvointi on moniulotteinen ja kokonaisvaltainen kasite. Tyoterveyslaitos

on maéaritellyt tyéhyvinvoinnin seuraavasti:

“Tyohyvinvointi tarkoittaa, ettd tyo on mielekdstd ja sopivaa turvallisessa,
terveytta edistavassa seka tyduraa tukevassa tydymparistossa ja tydyhtei-

’

sossa’”.

Kokonaisvaltaisen tydéhyvinvoinnin ajatellaankin siséltavan fyysisen, psyykkisen,
sosiaalisen seka henkisen tydhyvinvoinnin, jotka kaikki ovat liitoksissa toisiinsa ja
vaikuttavat toisiinsa. TyOhyvinvointia ei voi tarkastella vain yhden osa-alueen
nakokulmasta. (Virolainen 2012, 11.) Kokonaisvaltaisen tyéhyvinvoinnin kehit-
tdminen ja edistaminen eivéat ole pelkéstdan yksilon vastuulla, vaan yhteiskunta,
organisaatio ja ihminen itse ovat vastuussa tyohyvinvoinnin edistamisesta ja li-
sdamisesta ja tyopahoinvoinnin vahentdmisestéd (Virolainen 2012, 12). Vesterinen
(2006) on kuvannut ty6hyvinvoinnin perustaksi tyokyvyn késitettd. Tyokyvyn
ké&site muodostuu Vesterisen mukaan kolmesta ulottuvuudesta eli yksilon ominai-
suuksista, tydyhteisén ominaisuuksista seké itse tyostéd ja tyoympéristosta. Yksi-
I6n ominaisuuksilla tarkoitetaan toimintakykyd, voimavaroja, sosiaalisia taitoja,
elamantilannetta, vastuuta, osaamista ja terveyttd. Tyoyhteison ominaisuuksiin
oleellisesti kuuluvat johtajuus, organisointi, tyénjako, ilmapiiri, vuorovaikutus ja
sosiaalinen tuki. Tyon ja tydympdriston ominaisuuksia puolestaan ovat tyon vaa-
timukset, tydmenetelmat, vaikutusmahdollisuudet, tydon mielekkyys ja sisalto,
henkinen ja fyysinen kuormittavuus, uralla eteneminen, tyovélineet seka fyysiset
tyoolot. (Vesterinen 2006, 31.)
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Ty6hyvinvointia tarkastellaan usein tydpahoinvoinnin ndkékulmasta eli negatiivi-
sesta nakokulmasta. Talloin tydhyvinvointi méarittyy tyépahoinvoinnin puuttumi-
sesta. Ty®pahoinvointia aiheutuu tyosta johtuvista stressi- ja uupumusoireista.
Tyostressindkdkulma on térked tydhyvinvoinnin selittdmisessa, koska tyostressilla
on laaja-alaisia vaikutuksia ty6hon ja hyvinvointiin. Tydstressin ndhdééan aiheut-
tavan ongelmia ihmisen hyvinvointiin ja terveyteen, taloudellisia vaikeuksia niin
organisaation kuin yhteiskunnan tasolla ja tyostressi vaikuttaa suoraan tyosuori-
tuksiin ja tatd kautta tuloksellisuuteen. Ty6lainsdadantd kuitenkin tukee sitd, ettd
ty6nantajan velvollisuus on taata tyontekijoille tydympariston turvallisuus ja se,
etta tyoymparisto tukee tyontekijoiden fyysistd ja psyykkista terveyttd kokonai-
suudessaan. (Kinnunen & Feldt 2008, 13.) Tyostressista on olemassa erilaisia
malleja, joita ovat muun muassa Peter Warrin (1987) vitamiinimalli, Robert Ka-
rasekin (1970) tyon vaatimusten ja hallinnan malli sek& Johannes Siegristin
(1986) ponnistusten ja palkkioiden malli. Tassé opinnaytetydssa keskitytdadn Ka-

rasekin malliin.

Robert Karasek on kehittanyt 1970-luvun lopulla mallin tyostressistd, Job De-
mand—Control Model eli JDC—mallin. Tassa Karasekin mallissa on keskeista tyon
hallinnan ja tydn vaatimusten vélinen keskindinen suhde, jotka vaikuttavat siihen,
onko tyokuormitus haitallista. Tyon hallinnalla tarkoitetaan sitg, etta tyontekijalla
on mahdollisuus vaikuttaa tydoloihin ja tyon sisaltéon, mahdollisuus osallistua
tyota koskevaan paatoksentekoon seka sitd, ettd tyd on monipuolista tydntekijélle.
Tyon vaatimuksilla puolestaan tarkoitetaan tyon ylikuormitusta, tyon aikapaineita

ja tyossa esiintyvia rooliristiriitoja. (Le Blanc, de Jonge & Schaufeli 2008, 131.)

Karasekin mallin mukaan ty0 voidaan jaotella neljaan erilaiseen luokkaan, jotka
ovat kuormittamaton ty0, aktiivinen ty6, passiivinen tyo ja kuormittava ty6. Mal-
lissa on kuormitushypoteesi ja aktiivisen oppimisen hypoteesi, joilla selitetdén
tyohyvinvointia (kuvio 1). Aktiivisen oppimisen hypoteesin mukaan tyo voi olla
aktiivista tai passiivista, ja kuormitushypoteesin mukaan ty0 puolestaan voi olla

joko kuormittamatonta tai kuormittavaa. Kun tyon hallinta on véhdista ja tyon
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kuormitus on vahaistd, tyd on passiivista, eikd aktiivista oppimista tapahdu. Jos
tyon hallintamahdollisuudet ovat suuret ja toisaalta my0ds vaatimukset ovat suuret,
ty6 on aktiivista. Talloin ollaan aktiivisen oppimisen alueella, jossa tydssa kehity-
tdén ja ty0 on motivoivaa. Kun tyon hallintamahdollisuudet ovat suuria, mutta
tyon vaatimukset ovat vahéiset, tyd on kuormitushypoteesin mukaisesti vahaisesti
kuormittavaa, mutta aktiivinen oppiminen jaa varjoon. Tyon hallintamahdolli-
suuksien ollessa véhaisia, mutta vaatimusten ollessa suuria, tyd on kuormittavaa,
jolloin my6skaan aktiivista oppimista ei tapahdu, vaan esiintyy stressia. (Kinnu-
nen & Feldt 2008, 18-19.)

Tyon vaatimukset

Aktiivisen oppimisen
hypoteesi

suuret | Ku tamaton ty6 | Aktiivinen oppiminen, motivaatio,
. . tyOssa kehittyminen
Tyon hallinta — " X -
W KW Kuormitushypoteesi

vahaiset |

vdhdiset suuret

stressi, kuormittunei-
suus, sairaudet

Kuvio 1. JDC—malli Karasekin mallia mukaillen (Kinnunen & Feldt 2008,
18-19).

JDC-malli oli kuitenkin liian yksinkertainen sosiaalisen tuen puuttuessa siita,
joten siithen on lisatty 1980-luvulla vield sosiaalisen tuen osuus ja mallista tuli
kokonaisvaltaisempi (Kinnunen & Feldt 2005, 20). Mallista tuli Job Demand-
Control Support, JDCS—malli, kuviossa 2 on esitetty malli, johon sosiaalisen tuen
osuus on lisatty. Sosiaalinen tuki tarkoittaa sitd, ettd jos tyontekija saa véhan sosi-
aalista tukea, ty0 on eristaytynytta tyota, mutta jos tukea saa paljon, ty6 on kollek-
tilvista tyotd. Sosiaalisen tuen maaralla on vaikutusta ihmisen hyvinvointiin. Jos
tyontekija ei saa sosiaalista tukea, tyo on aina kuormittavampaa. Sosiaalisen tuen

lisddmistd mukaan malliin on kutsuttu eristaytymiskuormitukseksi, miké tarkoittaa
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sité, ettd erityisen haitallista ty0 on silloin, kun se on kuormittavaa ja sosiaalista
tukea on véhan. Parhain tuki tyontekijan hyvinvoinnille, oppimiselle, kehittymi-
selle ja motivaatiolle on se, ettd tyd on samaan aikaan seka kollektiivista ettd ak-
tilvista. (Le Blanc, de Jonge & Schaufeli 2008, 133; Kinnunen & Feldt 2008, 20.)

Karasek on vuonna 1985 kehittdnyt JDC—malliin vield itsearviointitietoon perus-
tuvan JCQ-kyselyn eli Job Content Questionnaire, jonka tarkoituksena on tutkia
tyéhon liittyvia piirteitd. Tahankin on myéhemmassé vaiheessa lisatty sosiaaliseen
tukeen liittyvia kysymyksia. Kysely on kattava, sen on todettu olevan luotettava ja
ennustavan hyvin tyostd johtuvia ajateltuja seurauksia. Usein kuitenkin Karasekin
malliin pohjautuvissa tutkimuksissa on kuitenkin kaytetty muita tyon piirteita ar-
vioivia menetelmid. (Kinnunen & Feldt 2008, 21.) Tassé opinnadytetydssa ei ole
kaytossad JCQ—kysely, vaan toinen tyon piirteisiin ja tydhyvinvointiin liittyva ky-

selya.

Tyon vaatimukset

vdhdiset suuret
> Stressi
Passiivinen kollektii- | Kuormittava_kol-
vihiinen | vinentyd lektiivinen tyo Vdhan  sosiaalista
tukea
Ty6n hallinta Kuormittamaton Aktiivinen kollek-
kollektiivi tyo tiivinen tyo
suuri
Tyon vaatimukset
vahaiset suuret
=7 Stressi

vihiinen Passiivinen eristay- | Kuormittava -eris-
tynyt ty6 taytynyttyo Vihdn  sosiaalista
Tyon hallinta

, — — tukea
Kuormittamaton Aktiivinen eristay-
suuri eristayty yo tynyt tyo

Kuvio 2. JDCS—malli Karasekin tyon vaatimusten, hallinnan ja tuen malli vuodel-
ta 1988 (Kinnunen & Feldt 2008, 20).
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Karasekin tyon vaatimusten ja hallinnan mallia on kritisoitu jonkin verran. Erityi-
sesti siksi, ettd mallia on k&ytetty lahinnd stressiperdisten oireiden ja sairauksien
tutkimiseen, mutta aktiivisen oppimisen hypoteesia ei ole niin paljoa tutkittu. Mal-
lia on pidetty liiallisena tyon piirteiden pelkistdmisend, koska se ei erottele maa-
réllistd ja laadullista kuormitusta seké kapea-alaisuudesta, koska tyontekijan per-
soonallisuutta ei huomioida. Myo6s tyon hallintaan liittyvien kasitteiden, kuten
vaikutusmahdollisuudet ja tyén monipuolisuus, samanarvoisuutta hyvinvoinnin

kannalta ajateltuna on pohdittu. (Kinnunen & Feldt 2008, 22-23.)

Ty6uupumus ja loppuun palaminen liittyvét stressiin, ne ovat seurausta pitkaan
jatkuneesta stressitilasta. Ominaista tyduupumukselle on kokonaisvaltainen vasy-
mys, Kyyninen asenne tyotd kohtaan ja ammatillisen itsetunnon heikentyminen.
Ihminen reagoi yleensa stressiin pakene tai taistele—asenteella, mutta jos hallinnan
tunne on menetetty tai siihen ei péasta pyrkimyksistd huolimatta, aiheutuu lop-
puun palaminen eli luovuttaminen ja lamaannus. (Rauramo 2004, 67—68.) Stres-
sissd voidaan Hans Selyen mukaan tunnistaa kolme eri vaihetta; halytysvaihe,
elimiston sopeutumisvaihe ja uupumisvaihe (Rauramo 2004, 68). Yleensa stres-
sioireet tulevat nakyviin fysiologisesti niissé elimissa, joissa kontrolloivat auto-
nominen hermosto tai hormonit. Stressistd aiheutuvia sairauksia voivat olla esi-
merkiksi eri sydansairaudet. Stressin oireista yleisimpia ovat esimerkiksi unihairi-
Ot, jatkuva dartyneisyyden tunne, keskittymisvaikeudet, oppimiskyvyn heikkene-
minen tai jopa erilaiset fyysiset, toistuvat kivut. Uupumisvaiheessa koko eldma on
rajoittunutta, koska kaikki ihmisen energia suuntautuu puolustusmekanismeihin,
eikd energiaa riita juuri muuhun. Kun ihminen kykenee selviytymaan suuren tuen
avulla loppuun palamisesta, siitd tulee usein hanelle vahvuus. (Rauramo 2004,
68—69.)
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3.2 Tybhyvinvoinnin portaat

Tyo6hyvinvointia voidaan katsoa Maslowin tarvehierarkian ndkékulmasta, jolloin
puhutaan tyéhyvinvoinnin portaista (Otala & Ahonen 2005, 29). Ty6hyvinvoinnin
portaat kuvaavat tyohyvinvointia kokonaisvaltaisesti ja taulukossa 1 on esitetty
tyéhyvinvoinnin portaat.

Taulukko 1. Tydhyvinvoinnin portaat Maslowin tarvehierarkian mukaisesti (Ota-
la & Ahonen 2005, 29).

Henkisyys ja sisdinen draivi Arvot, motiivit ja sisdinen energia
Arvostus Osaaminen ja ammattitaito
Sosiaalinen hyvinvointi Tyoyhteiso, hyvat ihmissuhteet tydssa

ja sen ulkopuolella

|

3.2.1 Ensimmainen porras

Maslowin tarvehierarkiassa ihmisen fysiologiset perustarpeet eli ravinnon ja nes-
teen saanti ja riittdva lepo ja uni muodostavat alimman tason tarpeet, joihin verra-
taan muuta ihmisen terveyttd ja fyysistd vointia. Tyohyvinvoinnin perustana ta-
man mukaisesti on ihmisen fyysinen hyvinvointi. Sen katsotaan siséltavan fysio-
logiset perustarpeet. (Otala & Ahonen 2005, 29.) Rauramo (2004, 51) kuvaa, etta
riittdvén ja tasokkaan ravitsemuksen seka levon lisdksi merkittava tyohyvinvointia

lisddva tekija on tyopaikkaruokailu. Se tarjoaa ihmiselle mahdollisuuden kesken
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tyopaivan lepoon, hetkelliseen tyosta irrottautumiseen seka aikaa sosiaalisille suh-
teille. Levon merkitys tydhyvinvointiin korostuu myds. Riittdmatdn uni aiheuttaa
jatkuvaa vasymystd, keskittymisvaikeuksia, alakuloisuutta seké artyisyyttd. Uni-
hairiét, kuten unettomuus ja péivdaikainen vasymys, ovat tyypillisia esimerkiksi
sellaisilla henkil6illa, jotka tekevat ylitoita tai joiden tybajat ovat poikkeavia.
TyOperdisia unihdiridita syntyy tyosta johtuvan stressin sekd ylikuormituksen
vuoksi. (Rauramo 2004, 51-52.)

Liikunta kuuluu osana ihmisen fyysisiin tarpeisiin ensimmaiselle tyohyvinvoinnin
portaalle. Saannollinen ja kohtuudessa pysyva liikunta vaikuttaa tyokykyyn, va-
paa-ajanviettoon ja uneen positiivisesti ja ehkédisee monia sairauksia. TyOnantaja
voi edistda tyontekijoiden liikkumista saannollisilla tyky—pdivilla, joissa on lii-
kunnallinen osuus tai esimerkiksi tukemalla tyontekijan liikuntaharrastusta talou-
dellisesti. (Rauramo 2004, 56.)

TyGterveys on osana tyokyvyn edistamisessa tarked ja sen tehtdvd on ehkaista
terveysvaaroja ja tyoperdisia sairauksia, edistda terveyttd ja sairaanhoidollisesti
palauttaa tyontekijan tyokykya (Husman & Liira 2010, 197). Tyo6paikalla tervey-
den edistdmistd on tarjota esimerkiksi erilaisia ryhmia tupakoinnin lopettamisen
tueksi, painon hallintaa tukemaan tai puuttua tyontekijan haitalliseen alkoholin
kayttoon (Husman & Liira 2010, 201).

3.2.2 Toinen porras

Seuraavalla hyvinvoinnin portaalla nahdaan turvallisuuteen liittyvat tarpeet, joita
néhd&an olevan tydymparistoon liittyva fyysinen ja henkinen turvallisuus seka se,
ettd ihmiselld on luottamus siihen, ettd tyo jatkuu. Fyysinen tydympdriston turval-
lisuus viittaa esimerkiksi siihen, etta tydvalineet ja tydymparist6 ovat turvallisia ja
henkinen turvallisuus puolestaan siihen, ettd tydpaikalla ei esiinny kiusaamista.
(Otala & Ahonen 2005, 29.) Teknologinen kehitys viime vuosikymmenind on
lisdnnyt tyoymparistdjen koneellistumista ja automatisaatiota, véhentéen siten

joiltain osin tyon haitallista kuormittavuutta ja tapaturmariskid. Samaan aikaan
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kuitenkin tyon henkinen paine ja kuormitus ovat lisddntyneet, samoin kuin tyon-
tekijan osaamiseen liittyvét vaatimukset. (Rauramo 2004, 77.) Tyd, joka on hyvin
jarjestettya ja oikein mitoitettua on tyéhyvinvointia yllapitavaa ja edistavaa. Tyo-
madra ja tyon sisélto ovat ratkaisevassa asemassa tyon henkisté turvallisuutta aja-
tellen. Lis&ksi se, ettd ty0 on hyvin organisoitua, lisad tyon tehokkuutta, jousta-

vuutta ja takaa hairiottomyyden.

Fyysisen tydympériston merkitys ei ole sen vahaisempi. Ollakseen laadukasta, tyo
vaatii hyvat puitteet; esimerkiksi asialliset tyotilat, toimivat tydvalineet tai lampo-
tila ja sisailma ovat oleellisia perustekijoité tydhyvinvoinnin lisaédmiseen. (Manni-
nen 2009, 186-187.)

Tyon turvattomuutta voi lisata tydyhteison tila tai asiakastilanteet, joissa voi esiin-
tya esimerkiksi epdasiallista kaytostd, kiusaamista, vakivallan uhkaa, epéoikeu-
denmukaisuutta, huono tiedonkulkua tai epatasa-arvoa. (Rauramo 2004, 80-81.)
Tyoturvallisuuslaki ohjaa (L23.8.2002/738) ohjaa tyopaikan ty6turvallisuutta.
Tyoturvallisuuden ja tyésuojelun perusta tyOpaikalla on tydsuojelun toimintaoh-
jelma, johon sisaltyy riskinarviointi (Manninen 2009, 177). Henkisen tydsuojelun
tarkoitus on toimia ennaltaehkaisevasti ja korjaavasti. Se tavoittelee tyon vaati-
musten ja tyon hallinnan saattamista vastaamaan toisiaan. Kiireen hallinta, tyon
sisdllon monipuolisuus sekd tyon vaikutusmahdollisuudet vdhentdvat henkista
kuormitusta. (Rauramo 2004, 90.)

Vékivalta tai pelkk& sen uhka aiheuttaa turvattomuutta, jonka vuoksi néihin tulee
varautua jo ennalta ehkdisevasti. Tarvittaessa on tarkeéd, ettd vakivaltatilanteita
hoidetaan asianmukaisesti riittdvalla jalkihoidolla. (Rauramo 2004, 93-94.) Tur-
vattomuutta tyodssa aiheutuu myds tyon jatkumisen epdvarmuudesta. Turvatto-
muus, jonka ilmenemismuotona nékyy epétoivoa, epdvarmuutta, epdluuloa ja epa-
luottamusta, johtaa siihen, ettd tyontekija ei tee tyotd tdydelld panoksella, koska
turvattomuus vie voimavaroja liiaksi. T&ma johtaa tyon tuottavuuden véhenemi-

seen ja ty6hyvinvoinnin laskuun. (Manninen 2009, 173.)
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3.2.3 Kolmas porras

Kolmannella hyvinvoinnin portaalla ovat sosiaaliseen hyvinvointiin liittyvat tar-
peet eli laheisyyden tarpeet. Ihmisella on tarve kuulua johonkin, esimerkiksi tyo-
yhteis0on ja sosiaalista hyvinvointia ja tyossa jaksamista lisdavét hyvat ihmissuh-
teet niin tydssé kuin sen ulkopuolellakin. (Otala & Ahonen 2005, 29.) Thminen on
psykofyysissosiaalinen olento ja sen vuoksi osallistuminen ja vuorovaikutussuh-
teet ovat merkittdvassa asemassa tyomotivaation, tuloksellisuuden ja tyéhyvin-
voinnin kannalta. Tydyhteis0 on ihmisen itsetuntoa nostava tekija silloin, kun yh-
teisO toimii avoimesti ja luottamuksellisesti. Yhteinen tekeminen tukee jatkuvaa
oppimista, joka nyky-yhteiskunnassa on valttaméatontéd tydeldamassa pysyékseen.
Tydyhteison sosiaalinen tuki auttaa tydstd suoriutumisessa ja auttaa jaksamaan
tyossd. Tyo itsesséén ja sen organisointi sekd tydyhteison kulttuuri ovat vaikutta-
massa sosiaalisen tuen maaraan ja laatuun. Varsinaisesti tyd puolestaan on méaarit-
tdmassa ihmisten vélisia suhteita ja mahdollistaa hyvaa vuorovaikutusta. (Raura-
mo 2004, 123-124.)

Tyo6ilmapiiri tarkoittaa organisaation ilmapiirin, esimiehen johtamistyylin ja tyo-
yhteison kokonaisuutta ja silld on huomattava merkitys tyéhyvinvoinnille (Rau-
ramo 2004, 125). Hyvan tyoyhteison kriteereita ovat oikeudenmukaisuus ja tasa-
arvo, yhteiset tydyhteison arvot ja tavoitteet, oman tyon merkityksen ymmartami-
nen, hyva ilmapiiri ja yhteisollisyys, mahdollisuudet kehittyd, vaikuttaa ja osallis-
tua, reilu palkka- ja palkitsemispolitiikka, toimiva tiedonkulku ja tiedotus, sopiva
tyokuormitus, virikkeellinen ty6 sekd mahdollisuus siihen, ettd ty6 ja yksityisela-
ma eivat sulje toisiaan pois (Elo & Feldt 2008, 314; Rauramo 2004, 127).

Tyodyhteison valinen luottamus on ty6hyvinvoinnin perusta. Luottamus liséa
avointa viestintadd ja vuorovaikutusta ja tyontekijat saavat tukea haasteellisiin ti-
lanteisiin toisiltaan. Ty6dyhteison toimivuus lisaa tydntekijoiden hyvinvointia tyos-
sd ja vapaalla ja parantaa siten tyon tuottavuutta. Tyontekijéiden motivaatio ja

osaaminen lisdéntyvat yhteistydon myota. (Manninen 2009, 220.)
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Esimiehen vaikutus tyéhyvinvointiin on merkittdvd (Rauramo 2004, 132). Esi-
miehen tulee pystyd hyvaan muutosjohtamiseen, henkildstéjohtamiseen ja kehit-
tdmiseen. Esimiehen vastuulla on puuttua tyéyhteison ongelmiin nopeasti ja en-
naltaehkéaisevasti, ollen koko ajan tasa-arvoinen ja avoin. Jos esimieheltd puuttuu
ihmissuhdetaidot, ei naita pysty paikata muulla osaamisella, vaan tydyhteiso ajau-

tuu enemman tai vahemman konflikteihin.
3.2.4 Neljas porras

Neljannella hyvinvoinnin portaalla nahdéan arvostuksen tarpeet. Tydelaméassa
arvostus merkitsee sitd, ettd ihmiselld on osaamista ja ammattitaitoa. Osaaminen
liittyy paljolti my6s muiden tasojen tarpeisiin ja arvostuksen kokeminen tyGel&-
massé tukee paljolti ihmisen sosiaalista hyvinvointia. (Otala & Ahonen 2005, 29.)
Kun tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhonsa ja sen sisaltdon,
tyéhyvinvointi ja ihmisen itsearvostus lisadntyvat (Rauramo 2004, 136). Tydyh-
teison yhteiset arvot ja normit, jotka ovat samansuuntaiset kuin hanen henkilokoh-
taiset arvonsa, lisddvat tyontekijan hyvinvointia. Tyontekija tarvitsee myos raken-
tavaa palautetta omasta osaamisestaan, jotta tyontekija saa niin onnistumisen ko-
kemuksia, mielekkyytta tycéhon ja mahdollisuuden kehittd4d omaa ty6tadn. On to-
dettu, ettd palautteen puuttuminen saa aikaan arvottomuuden ja merkityksetto-
myyden tunteita. Tydssa toistensa kohtaamiselle pitéisi olla riittavasti aikaa. Hyvé
palautteen anto kanava on osaltaan myods sadnnolliset kehityskeskustelut, joissa
sekd seurataan tyon tuloksellisuutta, tydhyvinvointia ettd tyontekijan osaamista.
(Rauramo 2004, 140-141.)

Yhdenvertaisuus, oikeudenmukaisuus ja tasa-arvoinen kohtelu lisaavét arvostuk-
sen tunnetta. Ty6 on usein osa ihmisen minuutta ja tyontekijan arvostaminen lisaa
elaménlaatua kokonaisuudessaan. Arvostusta voi osoittaa esimerkiksi erilaisilla
palkitsemistavoilla, jotka lisd&vat tyontekijat motivaatiota tyota kohtaan. (Manni-
nen 2009, 222—-223.)
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Tyodnohjaus on yksi tarked osa arvostuksen portaalla. Tyonohjauksen kautta tyon-
tekijoille tarjoutuu mahdollisuus reflektoida omaa ty6taan Kriittisesti. Tyonohjaus
mahdollistaa tyontekijan kehittymisen ammatillisesti, selkeyttad tyorooleja, tukee
yhteisOllisyyttd ja tarkentaa tyon tavoitetta ja tarkoitusta. Tyonohjaus toimii usein
tyontekijoiden purkukanavana haastavissa tyotilanteissa. (Rauramo 2004, 142.)

3.2.5 Viides porras

Viimeisen eli korkeimman tason tarpeet ovat itsensa toteuttamisen ja kasvun tar-
peet. Téllaisia ovat esimerkiksi luovuus, halu kehittdd niin osaamistaan, toimin-
taansa kuin itsedan seka lisaksi tavoitteellisuus ja padmaarat elaméssa. (Otala &
Ahonen 2005, 29.) Erityisesti muutosprosesseissa innovatiivisuus ja luovuus ovat
tarkedssd roolissa. Avoin ja osaamista arvostava organisaatio tukee luovuutta.
Luovuus ja innovatiivisuus toimivat tyoelaméssa myos kilpailuvalttina ja lisaavét
tehokkuutta. Jokaisen tyontekijédn asiantuntijuuden tunnustaminen tukee tyohy-
vinvointia. (Manninen 2009, 131.)

Nykyajan tyoeldma vaatii tyontekijoiltd jatkuvaa kehittymistd ja oppimista ja
tyontekijOiden ja organisaatioiden pitéa kyetd sopeutumaan ja uudistumaan riitta-
vasti. Kun tyontekijat kehittyvat ja oppivat koko ajan, myds organisaatio pysyy
kilpailussa mukana. Organisaation tulee pystya osallistamaan tyéntekijansa jatku-
vaan oppimiseen, muutoin kehitys pysdhtyy. On tarkeéd, ettd tydyhteisossd on
vasta-alkajia, jotka voivat tuoda uutta tietoa tyopaikalle, mutta myos pitkaan tyota
tehneiden hiljaisella tiedolla on merkitystd oppimisessa ja kehittdmisessé. (Rau-
ramo 2004, 149-150.)

Joskus tyo voi olla liian haasteetonta ja helppoa tai vastakohtaisesti liian haasta-
vaa ja kuormittavaa. Molemmat &aripadt ovat hyvé syy itsensa tavoitteelliselle
kehittamiselle. My6s ty0 itsessdadn muuttuu ja vaatii ajoittain tyontekijan uuden
oppimista. Osaaminen lisaa tyontekijan tyytyvaisyytta tyéhonsa. (Manninen 2009,
102.) Itsearvostuksella nayttad tutkimusten valossa olevan yhteys tyduupumuksen

vasymyksen tunteeseen. ltseddn arvostava tyontekijé kykenee luottamaan omaan
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osaamiseensa, ajatteluunsa ja toimintaansa tyGyhteisossa, jolloin ulkoiset tekijat
eivét vaikuta niin voimakkaasti tyontekijan kokemukseen itsestddn tyontekijana.
Esimerkiksi tyén epdvarmuus on vahaisempéaa, kun tyontekijalla on vahva itsear-

vostus. (Feldt, Makikangas & Piitulainen 2008, 102—-102.)
3.2.6 Kuudes porras

Ty6hyvinvoinnin portaille voidaan vielé asettaa yksi taso, joka sisaltdd henkisyy-
den ja siséisen draivin. Nama kattavat ihmisen arvot, motiivit ja sisdisen energian,
jotka ohjaavat sitd, miten ihminen suuntautuu asioihin, esimerkiksi onko ihminen
sitoutunut ja motivoitunut. Talldin puhutaan henkisestd hyvinvoinnista. Henkinen
hyvinvointi on perustana sille, miten ihminen voi, silla jos ihmisell ei itsellaan
ole halua pitéa ylla omaa hyvinvointiaan, ei vaikkapa tyopaikka voi tata korjata.
(Otala & Ahonen 2005, 29-30.)

3.3 Tyohyvinvointi yksilon nakdkulmasta

Tyo6hyvinvointi tarkoittaa yksilon ndkokulmasta sitd, ettd ihmisen henkilokohtai-
nen tunne ja vireystila ovat positiivisia ja tyo tuottaa iloa. Kokiessaan tyohyvin-
vointinsa hyvaksi, ihminen on sitoutunut ja innostunut ty6tdan kohtaan. (Otala &
Ahonen 2005, 28.)

Kun tarkastellaan tyohyvinvointia yksilon nakokulmasta, ihmisen persoonallisuus
on yksi tarked tekija, joka siihen vaikuttaa. Persoonallisuus on laaja ja myds mo-
nisyinen alue ihmisessd, mika aiheuttaa haasteita persoonallisuuden ja ty6hyvin-
voinnin sovittamisessa yhteen. Esimerkiksi se, onko ihminen introvertti eli si-
sadanpéin kaantynyt vai ekstrovertti eli ulospdin k&antynyt johtuvat paljolti siita,
millaisia persoonallisuuden voimavaroja ihmiselld on. (Bakker, Demerouti &
Sanz—Vergel, 2014, 399.) Allport on (1961) esittanyt, ettd persoonallisuus on psy-
kofyysisten jarjestelmien kokonaisuus, joka mdairdd ihmisen luonteenomaista
kayttaytymistd ja ajattelua (Feldt, Kokko & Maékikangas 2008, 77—78). Téman
mukaisesti ihmisen persoonallisuus vaikuttaa suurelta osin siihen, miten tyohy-

vinvointi koetaan. Voi olla, ettd joku osa persoonallisuudesta liséa ihmisen koke-
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musta omasta tyohyvinvoinnista, kun taas joku osa persoonallisuudesta vahentaa
kokemusta ty6hyvinvoinnista. Myds se vaikuttaa kokemukseen tyohyvinvoinnista,
millaisia stressinsaatelykeinoja ihminen on itselleen kehittanyt, ovatko ne enem-
méan ongelmasuuntautuneita vai tunnesuuntautuneita (Feldt, Kokko & Makikangas
2008, 83). Ongelma- ja tehtdvasuuntautuneet keinot ovat parempia tyohyvinvoin-
nin kannalta, niiden avulla stressia saadaan purettua paremmin. Usein sosiaalialan
tyossa tyontekijat ovat empaattisia ja kasiteltavat asiat tunnepitoisia, mika altistaa

tyostressille.

Perheen rooli on noussut tarkeéksi tydhyvinvointiin vaikuttavaksi tekijaksi tyon-
tekijan kannalta. Erilaiset rooliristiriidat tyon ja perheen yhteensovittamisessa
ovat yleisiéd. Perhe— ja tyoroolin vélill& voi olla hairint&a tai ndiden roolien vélinen
Kielteinen siirranta perheen ja tyon valill4 voi vaikuttaa td4han perheen ja tyon vuo-
rovaikutukseen. Toisaalta perhe saattaa olla ihmista tukeva ja suojata tyostressilta
ja tybuupumukselta. Toisena vaihtoehtona on, ettd tydstd johtuva pahoinvointi
aiheuttaa ongelmia perhe-elamaan. (Rantanen & Kinnunen 2008, 231.) Yleisesti
suomalaisessa yhteiskunnassa on ollut ajatuksena, ettd ihmisen yksityiselaman ei
kuulu vaikuttaa tyontekoon. Aihepiirista tehdyt tutkimukset ovat kuitenkin osoit-
taneet vahvasti sen, ettd kun tydnteon ja perhe-eldman yhteensovittamista tuetaan,
ty6ilmapiiri, vuorovaikutus tydyhteisdssd, tyon tuottavuus ja tyon laatu parantu-
vat. (Rauramo 2004, 27.)

Tybhyvinvointia tarkasteltaessa erilaiset muutokset tyoelaméssé ja tyon epévar-
muus ovat vaikuttamassa tyohyvinvointiin yksilon ndkokulmasta. Ty6ttomyys,
tyon epévarmuus ja tyon jatkuva muuttuvuus ja kehittyminen vaikuttaa aina tyo-
hyvinvointiin. Tyon epavarmuus voi johtua monesta seikasta. Ty0 voi olla epa-
varmaa madraaikaisten tydsuhteiden vuoksi tai koska tyodtehtdvat muuttuvat. Ta-
loudellinen tilanne voi johtaa siihen, ettd tyon haastavuus lisdéntyy, ty6é on ras-
kaampaa ja kuormittavampaa, sekd myos vakituisten tyontekijoiden tyon jatku-
vuus on epdvarmaa. Tyon epavarmuus Vvoi johtaa siihen, ettd ihmiselle tulee erilai-

sia terveydellisida ongelmia niin fyysisella kuin psyykkisella tasolla. Lisaksi tyon
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epavarmuus aiheuttaa sairauspoissaoloja, tyotyytyméattomyytta, heikentdd tyéhon
sitoutumista ja tyon imua ja voi johtaa tyduupumukseen. (Mauno & Kinnunen
2008, 180.) Tutkimuksissa on todettu, ettd tyottomat kokevat psyykkistd pahoin-
vointia sosiaalisen syy-yhteyden tai altistumisen nékokulmista. Psyykkisen pa-
hoinvoinnin syntyminen sosiaalisen syy-yhteyden vuoksi tarkoittaa sitd, etta tyot-
tomyys ja tyon epédvarmuus eriyttavat ihmista normaalista sosiaalisesta verkostos-
ta, aiheuttaa taloudellista eriarvoisuutta, itsearvostuksen ja aktiivisuuden laskua.
Altistumisella viitataan siihen, ettd ty6ttOmyys aiheutuu ihmisen pahoinvoinnin
seurauksena. (Kokko 2008, 200.)

3.4 Tybhyvinvointi organisaation nakékulmasta

Tyoéhyvinvoinnilla on organisaatiolle useita vaikutuksia. Puutteet tyohyvinvoin-
nissa lisadvat selkeasti kustannuksia organisaatiossa. Ensinndkin kustannuksia
aiheutuu siitg, ettd sairauspoissaolot lisdavat kustannuksia, silla keskiméaaréisesti
sairauspoissaolojen kustannukset ovat noin viitisen prosenttia tyon kustannuksista.
Erityisesti lyhytaikaiset muutaman paivan sairauspoissaolot maksavat tyonantajal-
le paljon ja usein ne johtuvat tyon olosuhteista ja tyohyvinvoinnin puutteesta.
(Otala & Ahonen 2005, 51.)

Tydympariston kehittdmisellda on mahdollista vaikuttaa tyokykyyn ja tyéhyvin-
vointiin. Erityisesti tydympariston turvallisuuden parantamisella on todettu olevan
merkittavia taloudellisia vaikutuksia sairauspoissaoloihin ja tapaturmista johtuviin
poissaoloihin. Tutkimuksissa on myds todettu, ettd tyontekijoiden kannustamisella
liilkkumiseen, on vaikutusta tehokkaaseen ty0aikaan. Liikunnan ja fyysisen kun-
non vaikutus tydhyvinvointiin nayttéisi olevan positiivinen. (Ahonen 2010,
41-42))

Sairauspoissaolojen vahentdmista pohtiessa organisaation olisi jarkevinta kohdis-
taa toimenpiteet juuri hyvinvointia ja terveyttd lisdaviin tekijoihin, eikd néiden

sijaan esimerkiksi lisata kontrollia. Suomessa on todettu ennenaikaisen elakoity-
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misen vahentyneen, koska tyohyvinvointia edistaviin toimiin on kiinnitetty aiem-
paa enemman huomiota. (Otala & Ahonen 2005, 52-53.)

Ty6hyvinvointiin liittyvat taloudelliset kustannukset syntyvat niin valittomista
vaikutuksista, kuten tuotantokustannuksista ja tehokkaasta tytajasta seka vélilli-
sistd kustannuksista, kuten tyon laatuun ja tuottavuuteen ja vaikuttavuuteen liitty-
vistd kustannuksista (Ahonen 2010, 39). Tyokyvyttomyyselédkkeiden vahentami-
sen kautta on todettu, ettd jos tyontekijoiden tyokykyindeksié saataisiin nostettua,
séastoa voisi elakkeiden kautta tulla jopa 50 %. Tama on kansantaloudellisesti

ajateltuna kannattavaa myos. (Ahonen 2010, 41.)

TietotyOlaisten maara on Suomessa lisddntynyt ja tietotyolaisilla on suuri riski
henkiseen kuormitukseen. Tietotyoldisilla viitataan sellaisiin henkil6ihin, joiden
ty6 on vahvasti itseohjautuvaa ja omaa kontrollia vaativaa, vaatii korkean tason
ajattelua ja kognitiivisia taitoja ja tiimitydskentelyd (Otala & Ahonen 2005, 54).
Jatkuva kilpailu vaatii tyontekijoiltd luovuutta ja innovatiivisuutta, joiden edelly-
tyksena on hyvinvoiva tyontekija, joka kykenee etsiméan erilaisia vaihtoehtoja,
nakokulmia ja ratkaisuja ongelmiin. Tdman liséksi tyontekijan tulee olla vahvasti
itseohjautunut ja omata itsekontrollia, koska tietotyd on hyvin itsendista. Tieto-
tyén ominaisuuksia ovat myos aikapaineet, jotka vaikeuttavat tydntekijan tyon ja
perheen yhdistamisté tasapainoisesti. Tietotydlle ominaista on jatkuvan oppimisen
ja itsensd kehittdmisen vaatimus. TietotyOntekijoiden ty6 vaatii kokonaisuudes-
saan ihmiselté sellaisia ominaisuuksia, ettd tydssa on suuri riski tydhyvinvoinnin
alenemiseen. ( Otala & Ahonen 2005, 58—59.) Sosiaalityontekijoita ei perinteisesti
ole laskettu tietotyoldisiksi, mutta tietotydn vaatimukset liittyvat laheisesti myos

sosiaalitydn vaatimuksiin.

Virolainen (2012) toteaa, ettd sek&d Suomessa ettd kansainvéliselld tasolla tydtahti
on Kiristynyt, tyopaineet ovat kasvaneet ja tyon epdvarmuus on liséantynyt (Viro-
lainen 2012, 54). Erityisesti terveydenhoito- ja opetusalalla tyostd koettu rasitus
on tilastollisesti suurta. Kiireen tunteeseen vaikuttavat tyén kuormittavuus, pirsta-

leisuus ja venyminen sek& perheen parissa vietetty aika vahenee. Kiire vaikuttaa
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stressisairauksien lisddntymiseen, mutta ei suoraan, vaan ravitsemus, lepo, perima
ja sosiaalinen kanssakdyminen vaikuttavat siihen, kuinka kiire koetaan. Teknolo-
gian kehittymisella ajateltiin aiemmin olevan Kkiirettd vahentéva vaikutus, mutta
nain ei ole, vaan esimerkiksi alypuhelinten ja s&éhkdpostin my6ta ihmiset ovat hel-
pommin tavoitettavissa ja siksi ne lisddvat tyopainetta. (Virolainen 2012, 55.)

Kiire lisdd my0s joustamista tydajassa. Kiireen vuoksi tyopdivat saattavat pitkittya
jouston puitteissa, mutta joustoa ei kyetd ottamaan takaisin lyhyempina tyopéivi-
na. Yha useampi tyontekija pyrkii ratkaisemaan tyokiirettd ja tyo- ja perhe-elamén
yhdistamista silla, ettd tekee ylitoitd kotona palkatta. Tyéhon sitoutuminen nayt-
taytyy vahvana ja tyomoraali tiukkana. (Virolainen 2012, 59.) Ylitéiden tekemi-
selld on vaikutusta ihmisen tyéhyvinvointiin. Vaikutuksina voidaan nahda esi-
merkiksi sosiaalisen elaman kaventuminen, vasymys, liian vahainen lepo, stressi
sek& perhe-eldméan karsiminen, jotka kuormittavat ihmista jatkuessaan pitempaan.
(Virolainen 2012, 62.)

Organisaation ndkokulmasta ajateltuna tyéhyvinvoinnilla on merkitystd myos tu-
lostavoitteiden kautta. Sosiaalialan tuloksia ja vaikuttavuutta on vaikea mitata ja
mittaukset koskevatkin lahinnéd asiakastyytyvdisyytta tai sitd, ettd kustannukset
ovat véahentyneet. Nykyadn korostetaan laatu-ajattelua. Asiakastyytyvaisyys ker-
too laadusta ja jos asiakastyytyvaisyys laskee, myos tulot laskevat (Otala & Aho-
nen 2005, 61). Sosiaalialan tydssd asia ei ole ndin yksinkertainen, useimmiten
tilanne on juuri toisinpain, eli asiakastyytyvaisyyden laskiessa kustannukset usein
kasvavat. Esimerkiksi lastensuojelussa huostaanotosta aiheutuu suuria kustannuk-
sia, eikd vastentahtoinen huostaanotto ole sellainen, jossa asiakastyytyvéisyys
valttamatta olisi kovin korkea.

Burke—Litwinin malli, jossa on transformaatiotaso ja transaktiotaso on keskeinen
organisaation nakokulma, kun pohditaan tyohyvinvointia (Simola & Kinnunen
2008, 122). Tama tarkoittaa sitd, ettd vuorovaikutus organisaation tasolla on aina
vuorovaikutusta ympariston ja organisaation valilla ja sisélla, mika vaikuttaa aina

ihmisen tyéhyvinvointiin. Organisaation ulkopuolinen ympéristd, olosuhteet ja
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tilanteet vaikuttavat tyohyvinvointiin monella tavoin, esimerkiksi markkina-
tilanne, talous-tilanne, kilpailu, lainsaddanto seké poliittiset ja hallinnolliset olo-

suhteet vaikuttavat organisaatioon ulkopuolelta.

Organisaatiolla tulee olla missio ja strategia, joita kohti kuljetaan (Simola & Kin-
nunen 2008, 132). Se, kuinka tyontekijat siséistdvat organisaation mission ja stra-
tegian, vaikuttaa suoraan heidan tyohyvinvointiinsa. Kun suunta ja missio ovat
selkeitd, tyon ristiriidat vahenevit, tyontekija tietdd mitd haneltid odotetaan ja tyo-
hyvinvointi seké tehokkuus lisaantyvat. Arvot, periaatteet ja sdannét, jotka sisal-
tyvét organisaation kulttuuriin ja ohjailevat tyontekijoiden toimimista organisaati-
0ssa, ovat myo6s vaikuttamassa tyohyvinvointiin. Tyon ja toiminnan kehittdminen
vaikuttaa organisaation tasolla tybhyvinvointiin siten, ettd tyotad kehitettdessa se
yleensa helpottuu ja liséa tyohyvinvointia. On jarkevaa valita toimivia tydtapoja
toimimattomien tilalle, jotta tavoitteiden saavuttaminen olisi helpompaa. (Simola
& Kinnunen 2008, 135.)

Myds tydyksikon tason toiminta vaikuttaa tydhyvinvointiin organisaation nako-
kulmasta. Tassa puhutaan transaktiotasosta eli vuorovaikutuksesta organisaation
sisalla. Tyoyksikkotasolla rakenne eli se, miten ihmiset ja toiminnot ovat sijoittu-
neet organisaatiossa, vaikuttaa tyohyvinvointiin, jos rakenne on selked, yleensé
tyohyvinvointi koetaan paremmaksi, samoin se vaikuttaa, miten paljon tyonteki-
joilla on mahdollisuus vaikuttaa ty6hon, kehittdmiseen tai padtoksiin (Simola &
Kinnunen 2008, 133). Johtamiskaytannot eli miten henkilostd- ja materiaaliset
resurssit organisoidaan tai kuinka avoimesti asioista tiedotetaan ja tyontekijoita
tuetaan, nama vaikuttavat tyohyvinvointiin. Johtaminen voi olla ty6tehtaviin liit-
tyvaa tai ihmissuhdejohtamista, joita molempia tarvitaan organisaation toimivuu-
den ja tydhyvinvoinnin kannalta (Brodbeck 2009, 284; Simola & Kinnunen 2008,
134). Johtajuuden keskittyessd vain toiseen, voi henkilostd reagoida voimalla
huonosti, koska tyo ei ole vélttdmatta silloin selke&d. Johtaja voi lisétd tychyvin-
vointia tukemalla alaisia ja nayttdmalla toiminnan suuntaa. Jérjestelmat eli palau-
te-, palkitsemis- ja ohjausjarjestelmét ja tiedonkulku ovat osaltaan tydyksikon
tasolla tyohyvinvoinnille téarkeitd. Lisaksi vield tydyksikon ilmapiiri vaikuttaa,



31

luotetaanko tyotovereihin, koetaanko yhteenkuuluvuutta ja arvostusta. Johtajuu-
den liséksi ilmapiiriin vaikuttaa tiimityd, jossa yhdistyvat tyontekijoiden taidot ja
osaaminen, myos hiljainen tieto (West 2009, 305). Tiimityd on parhaimmillaan
tehokkuutta ja tuloksellisuutta lisdavaa, hyvaa ilmapiiria luovaa ja tyontekijoiden

yhteenkuuluvuutta lisd&vaa.

Organisaatio vaikuttaa myos yksilttasolla transaktiotasolla tydhyvinvointiin. Seké
tehtdvien vaatimukset ettd tyontekijan taidot ja kyvyt ovat oleellisia, jotta on mah-
dollista suoriutua tyosta. Tyontekijan yksilolliset tarpeet ja arvot ohjaavat tyonte-
kijan mielenkiintoa, tyon tarkeyttd, arvostusta ja halua tydskennelld organisaatios-
sa. Motivaatiota puolestaan tarvitaan, jotta toiminta olisi tavoitteellista. Tyomoti-
vaatio vaikuttaa sisdisten ja ulkoisten seikkojen kautta ja vaikuttaa siihen, miten
tyéhon suhtaudutaan. (Hertel & Wittchen 2009, 29.) Organisaation tuloksellisuu-
teen vaikuttavat tyontekijoiden ja organisaation suoriutuminen. Organisaation

tuloksellisuuden ja tehokkuuden ndkdkulmasta on tarkedd, ettd tyontekijét voivat

hyvin.

Tyoyhteison ja henkiloston kehittdmiselld on todettu olevan organisaation kannal-
ta taloudellista hyotya. Henkildston osaamisen kehittdminen tuo organisaatiolle
tehokkaampia tyontekijoitd, jolloin tuottavuus ja tydn laatukin paranevat. Tydyh-
teis6on kohdistuva kehittdminen puolestaan vaikuttaa tyokykyyn ja tyéhyvinvoin-
tiin, kun ty6td kehitetddn monipuolisemmaksi ja mielekk&&@mmaksi, tydyhteiso
antaa jasenilleen enemman tukea seka tyontekijoilla on enemman osallisuus- ja
vaikuttamismahdollisuuksia. (Ahonen 2010, 43.)

Yhteiskunnalla on oma vastuunsa tyohyvinvoinnin edistdmisessa. Y hteiskunnan
tehtédva on padasiassa luoda asianmukaiset puitteet tyohyvinvoinnille. Lisaksi yh-
teiskunnan taholta sdadetdan tyohon liittyvid lakeja, joissa tyGhyvinvointi on
huomioitu. Yhteiskunnan tulee tukea sellaista toimintaa, jolla on vaikutuksia kan-
salaisten terveyteen, oppimiseen, osaamiseen ja tyonteon kannattavuuteen kaiken
kaikkiaan. (Virolainen 2012, 12.)
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3.5 Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Tassa alaluvussa kerrotaan tyéhyvinvoinnin kehittdmisesta ja milla tyohyvinvoin-
tia voi edistdd. Aluksi avataan osaamisen kehittamistd, josta siirrytddn esimiehen

kehittamistyolle antamaan tukeen.
3.5.1 Osaamisen kehittdminen

Osaaminen nahdaan kaikkein merkittdvimpéana padomana. Sen kehittdminen on
tarpeen, koska tyoelama on jatkuvassa muutoksessa. Osaamisen kehittdminen on
mahdollisuus niin tyontekijélle kuin organisaatiollekin. Tyopaikan osaamisen ke-
hittdminen ldhtee osaamistarpeiden méaarittdmisestd. Osaamisen kehittamisella tyo
pysyy tyontekijan mielessa mielekk&éna ja motivaatio pysyy ylla. (Manninen
2009, 77-79.) Osaaminen voidaan jaotella ammattiosaamiseen, sosiaaliseen
osaamiseen sekd henkilokohtaiseen osaamiseen. Jokainen osa-alue on téarkea, silla
ne tukevat toisiaan ja ovat myo6s riippuvaisia toisistaan. (Suonsivu 2011, 49.)
Osaamisen kehittaminen lisdé tyohyvinvointia monin tavoin. Osaamisen kehitta-
miseen on erilaisia menetelmia. Perinteinen formaali oppiminen eli kouluttautu-
minen, josta saa todistuksen. Sosiaali- ja terveysalalla kaikkiin tyotehtaviin vaadi-
taan vahintadankin pohjakoulutus. Informaali oppiminen kehittd4d osaamista ja sita
tapahtuu tyossa ja tyoyhteisossd, tyon kautta. Nonformaali oppiminen on organi-
saation hankkimaa ulkopuolista koulutusta tai organisaation itse jarjestaméé kou-
luttautumista, jonka ei ole kuitenkaan tarkoitus johtaa tutkintoon, vaan on enem-
méankin tadydentdvéad koulutusta. Satunnaista oppimista ja sitd kautta osaamisen
kehittamistd tapahtuu, kun jokin suunnittelematon ongelma tai haaste vaatii rat-
kaisua. (Otala & Ahonen 2005, 162—-165.) Osaamista voidaan kehittdd myos yksi-
I6tasolla tyon l&helld, ryhmaétasolla tyon lahelld tai tyon ulkopuolella Viitalan
(2013, 187-200) mukaan. Yksilotasolla tapahtuvaa osaamisen kehittamisté ovat
perehdytys, tyonopastus, tyonkierto ja mallioppiminen, kun taas ryhmatasolla ta-
pahtuvaa osaamisen kehittdmistd ovat erilaiset kehittdmisprojektit, palaverit ja
tiimityd. Tyon ulkopuolista kehittdmista ovat esimerkiksi koulutus ja omaehtoinen

oppiminen.
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Osaamisen merkitys ja sen kehittdminen on noussut yha tarkeammaéksi osaksi tyo-
td. Osaamisen kehittdmista voi tutkia monesta ndkékulmasta. Hyvéa ja perusteel-
lista osaamisen kehittamista on yhdistéa tydssa oppiminen ulkopuoliseen koulu-
tukseen, tyOyhteistssa tapahtuvaan oppimiseen ja luoda tydyhteis6on osaamista
arvostava ja yllapitava ilmapiiri. Tyonantajan mahdollistamalla tyontekijan kehit-
tyminen, tydnantaja satsaa samalla tulevaisuuteen. Tyontekijélle on iso osoitus
ty6nantajan luottamuksesta, kun tydnantaja tukee esimerkiksi taloudellisesti kou-
luttautumista ja tdmé lis&é tyontekijan motivaatiota ja sitoutumista organisaatioon.
Erds ndkokulma on se, ettd osaamisen kehittdmiseen menevat péivat, esimerkiksi
koulutuspaivat, tulisi ajatella tydhyvinvointiin panostamisena. Taméa voi lisata
tyontekijan voimaantumisen tunnetta ja lisata yhteisollisyytta jopa paremmin kuin
perinteisen tyky—péivat. (Salojarvi 2006, 51-52.) On tarkeaa, ettd tyontekija saa
tyostaén tyydytystd ja onnistumisen kokemuksia, jotka lisdavét ajan myo6téd tyon-

tekijan ty6hyvinvointia.

Muutoksia kohdattaessa yhteisollisyys on tarked tekija. Yhdessa tekemélld onnis-
tumisen mahdollisuus ja hyvinvointi on parempaa. Yhteisollisyys koostuu moni-
aanisyydestd, vuorovaikutuksesta, asiantuntijuudesta, joustavuudesta, sitoutumi-
sesta, vastuunotosta, paatoksenteosta, neuvottelusta, luottamukselle rakentuvasta
kontrollista ja oman toiminnan arvioimisesta. Yhteisollisyyden avulla kehittami-
nen ja muutos pystytdan kohtaamaan paremmin. Yhteisollisyys tarvitsee kehitty-

akseen toimivaa vuorovaikutusta ja aitoa dialogia. (Jappinen 2012, 23, 56-57.)
3.5.2 Esimies kehittdmisen tukena

Osaamisen kehittdmisessa esimiehelld on suuri rooli. Esimies ndyttada suuntaa sil-
le, onko organisaatio kehittdmismyonteinen vai ei. Nykypéivana tydeldma on
murroksessa ja muuttuu koko ajan, mik& kuormittaa tyontekijad. Hyvalla johta-
juudella tyontekijan jaksamista ja tyOhyvinvointia on mahdollista lisatéd (Juuti
2006, 77). Tyontekijan ollessa jaksamisensa dérirajoilla ja tyduupumuksen aarelld,
ei riitd se, ettd tyontekija paédsee sellaiseen tilanteeseen, jossa tyduupumuksen oi-

reet poistuvat. Esimiehen tehtdvana on tukea tyontekijéé positiiviseen tunne- ja
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motivaatiotilaan eli tyon imuun, jota luonnehtii tarmokkuus, omistautuminen ja
uppoutuminen tyohon. (Juuti 2006, 83.) Esimiehen tulee tukea sekad yksittéisia
tyontekijoita yksiloina ettd koko tydyhteisdd, muuten kehittdminen ei onnistu hy-
vin. Esimiehen tulee omalta osaltaan luoda organisaatioon sellainen tydilmapiiri,
etta kehittdmistd on mahdollista tapahtua. Hyvaa ilmapiiria esimies voi luoda esi-
merkiksi avoimen keskustelun mahdollistamisella ja silla, ettd tyoyhteison ilma-
piiri on hyvaksyvaa. (Juuti 2006, 84.) Hyva esimies toimii aktiivisesti alaisten
tyéhyvinvoinnin edistamiseksi. On todettu, ettd esimies, joka innostaa ja palkitsee
tyontekijoitd, hyodyntaa tyontekijoiden yksilollistd osaamista, on muutosmydntei-
nen ja suuntautuu tulevaisuuteen, suojaa tyontekijoita tyduupumukselta. Esimies-
ty6lld on siksi erittdin suuri merkitys kokonaisvaltaisesti tyohyvinvoinnissa.
(Suonsivu 2011, 164.)

Esimiehen tehtavéné on olla omassa asemassaan mallina ja esimerkkiné tyonteki-
joille. Hyva ja kannustava esimies tuo erilaisia kehittdamismahdollisuuksia esiin
tydyhteisdon ja mahdollistaa my®os riittavilla resursseilla kehittamista. Esimiehen
tulee kannustaa tyontekijoita kehittdmiseen ja huomioida onnistumiset. Palautteen
antaminen on ensiarvoisen tarkeéa, erityisesti nousee esille rakentava kritiikki.
Sen avulla paras mahdollinen oppiminen ja kehittyminen mahdollistuvat. (Juuti
2006, 86.) Osaamisen johtaminen on kokonaisuudessaan prosessi, jossa tulee en-
sin tunnistaa jo olemassa oleva osaaminen sekd osaamistarpeet ja sitten asettaa
tavoitteet osaamisen kehittdmiselle (Juuti 2006, 88). Osaamisen kehittymista tulee
arvioida ja pohtia tyontekijoiden henkilokohtaisia osaamisvahvuuksia kehittamis-

keskusteluissa.

Kehittdmissuunnitelman laatiminen auttaa osaamisen kehittdmisen selkeyttami-
sessd. Mikaan tavoitteellisuus ja suunnitelmallisuus eivat kuitenkaan voi toteutua,
jos osaamisen kehittamistd ei tueta johtotasolla, eli johdon tuki osaamisen kehit-
tdmiseen on tarked. Hyva henkildstosuunnittelu edistdd osaamisen kehittamista.

Hyvén henkiléstésuunnittelun avulla voidaan saada véhennettya poissaoloja tyos-
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té4 ja lisdttya tyohyvinvointia. Henkiléstosuunnittelussa tulisi ottaa huomioon hen-

kiloston osaaminen, tulevat tarpeet ja mité tavoitellaan. (Korppoo 2010, 173.)

Hyvéan tyén ominaisuuksiksi on esitetty erilaisia tekijoitd. Naitd ovat mahdollisuus
orientoitua omaan tychon osana kokonaisuutta, mahdollisuus luoda ja kokeilla
uusia toimintamalleja, avun ja palautteen saaminen tydsuorituksesta, joustavuus ja
oman tyén johtaminen, oman tyon rationalisoiminen ja tydkuorman optimoiminen
sekd yksilollisyys. (Elo & Feldt 2008, 312.) Naiden tyon piirteiden mahdollista-
misella esimies voi luoda mahdollisuudet alaisille kehittdd omaa tyota.
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4 LASTENSUOJELU

Tassa luvussa kerrotaan lastensuojelusta ja lapsiperheiden sosiaalipalveluista. Lu-
vussa kerrotaan myds, miten ty6hyvinvointi nayttaytyy sosiaalityossé ja lasten-

suojelussa.
4.1 Lastensuojelu ja lapsiperheiden sosiaalipalvelut

Lastensuojelun tarkoituksena on Lastensuojelulain mukaan turvata lapselle oikeus
turvalliseen kasvuymparistoon sekd tasapainoiseen ja monipuoliseen kehitykseen
ja erityiseen suojeluun (L13.4.2007/417). Laki méérittelee lastensuojelua hyvin
laajasti. Lasten ja nuorten hyvinvointia tulisi edistda erilaisin toimin, jotta nailla
voitaisiin ehkaisté varsinaista lastensuojelun tarvetta. Ehkaisevalla lastensuojelul-
la puolestaan on tarkoitus antaa apua ja tukea perheité riittdvan varhaisessa vai-
heessa, jolloin lastensuojelun toimenpiteiden ei tarvitse olla raskaita. Ehkaisevaa
lastensuojelua voidaan antaa lain mukaan, vaikka lapsi ja perhe eivat ole lasten-
suojelun asiakkuudessa. Ehkdisevén lastensuojelun tarkoitus on edistaa ja turvata
lapsen kasvua, kehitysta ja hyvinvointia ja tukea hyvaa vanhemmuutta. Ehkdiseva
lastensuojelu on tukea ja erityistd tukea, jota voidaan antaa perustasolla esimer-
kiksi koulussa, nuorisoty6ssa, paivahoidossa, neuvolassa tai muussa sosiaali- ja
terveydenhuollossa. Jos lapsi on lastensuojelun asiakkuudessa, samoja tukitoimia

voidaan antaa osana avo-, sijais- tai jalkihuoltoa.

Lastensuojelua on lapsi- ja perhekohtaisessa lastensuojelussa toteutettava lasten-
suojelun sosiaalityd (L13.4.2007/417). Se siséaltad asiakassuunnitelman tekemisen
lapselle, avohuollon tukitoimet, kiireellisen sijoituksen ja huostaanoton, sijais-
huollon seka jélkihuollon. Avohuollon tukitoimet on laaja kasite ja voi sisaltda
hyvin monenlaisia tukitoimia. N&itd tukitoimia voivat olla esimerkiksi lapsen ja
perheen ongelmatilanteen selvittdmisen tukeminen, taloudellinen ja muu tukemi-
nen liittyen koulunkayntiin, ammatin ja asunnon hankkimiseen, tyéhon sijoittumi-
seen, harrastuksiin, laheisten ihmissuhteiden yllapitdmiseen ja muiden henkil6-

kohtaisten tarpeiden tayttamiseen. Muina henkilokohtaisina tarpeina voivat olla
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erilaiset lapsen kuntoutumista tukevat hoito- ja terapiapalvelut. Avohuollon tuki-
toimet kattavat myos tehostetun perhetydn, perhekuntoutuksen ja monia muita
lasta ja perhettd tukevat palvelut ja tukitoimet. Muita lasta ja perhetta tukevia pal-
veluita ja tukitoimia voivat olla vaikkapa aamu- ja iltapaivatoiminta, tukiasunnot,
turvakodit, perheleirit, vauvaperhety6 tai laheisneuvonpito. Uusimpana avohuol-
lon tukitoimenpiteend on lakimuutoksen my6té tullut kiireellinen avohuollon tuki-
toimi, joka viittaa kiireellisena jarjestettavédan avohuollon tukitoimeen. Sijaishuol-
lossa ja jalkihuollossa tuotetaan samanlaisia palveluita ja tukitoimia kuin avohuol-
lossakin (L13.4.2007/417). Erona on se, ettd sijaishuollossa oleva on huostaan

otettu ja jalkihuollossa oleva on ollut tai on vield huostaan otettu.

Ennaltaehkdiseva tyoskentely on noussut entistd enemmaén esille Sosiaalihuolto-
lain (L1301/2014) muuttuessa 1.4.2015. Siin& painotetaan ennaltaehké&isevéa tyo-
t4. Lakimuutoksen myota lastensuojelun toimenpiteiden tulisi olla nykyé&éan pie-
nemmasséa roolissa, kun taas perheille tulisi antaa aiempia lastensuojelun tukitoi-
mia ennaltaehkéisevina sosiaalihuollon palveluina, tallaisia ovat esimerkiksi tuki-
perhetoiminta, tukihenkil6t ja perhetyd. Kunnissa on lakimuutoksen myo6ta tullut
tarve kehittd4 tyota ennaltaehkaisevadn suuntaan. Useassa kunnassa on lakimuu-
toksen myota perustettu oma yksikkonsa lapsiperheiden sosiaalipalvelut sosiaali-

huoltolain mukaisille palveluille.

Lapsiperheiden sosiaalipalvelut tuottavat palveluita, jotka perustuvat Sosiaalihuol-
tolakiin. Laki tavoittelee sitd, ettd lapsi ja hdnen perheensé ovat oikeutettuja saa-
maan viipymatta lapsen terveyden ja kehityksen kannalta vélttaméattomat sosiaali-
palvelut (L1301/2014). N&ma palvelut tulee jarjestdd tarvittavassa laajuudessa
siten, ettd niill4 tuetaan vanhempia, huoltajia ja muita lapsen hoidosta ja kasvatuk-
sia vastaavia ihmisid liittyen lapsen kasvatukseen ja huolenpitoon. Sosiaalihuol-
lossa tulee tarjota sosiaalityotd, sosiaaliohjausta, sosiaalista kuntoutusta, perhetyo-
t4, kotipalvelua, kotihoitoa, asumispalveluja, laitospalveluja, liikkumista tukevia
palveluja, paihdetyotd, mielenterveystyotd, kasvatus- ja perheneuvontaa, lapsen ja

vanhemman valisten tapaamisten valvontaa sekd muita tarpeen mukaisia asiak-



38

kaan hyvinvoinnille vélttdmattomia sosiaalipalveluja. Osa edelld mainituista to-
teutuu lapsiperheiden sosiaalipalveluissa kohdentamalla palvelu aikuiseen, osa
lapseen. (L1301/2014.)

4.2 Tyohyvinvointi sosiaalialalla

Sosiaalitoimiston tyon ja tyyhteisojen piirteitd tutkittaessa on todettu, etta erityi-
sesti tydhyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen lisadmisella on kehittdmistarvetta (Va-
taja, Seppanen—Jarveld & Vanhanen 2007, 357). Tutkimuksessa nousivat tyohy-
vinvoinnin kannalta merkittaviksi sosiaalialan tydssa viisi tyon ja organisoinnin
piirrettd, jotka ovat tyon suunnitelmallisuus ja tavoitteiden selkeys, tyon itsenai-
syys ja vaikuttamismahdollisuudet, johtamistapa, ty0yhteison ilmapiiri ja tukira-
kenteet sekd osaamisen kehittaminen (Vataja, ym. 2007, 357). Nailla tekijoilla
nayttaa selkeésti olevan merkitysta tyontekijoille ja tyon kehittdamiselle edelleen.

Kun n&ma tekijat ovat kunnossa, tyéhyvinvointi nayttaytyy hyvana sosiaalityossa.

Kuntal0-tutkimuksessa tutkittiin kunnallisen alan tyontekijoiden terveytta ja hy-
vinvointia ja siind nousi esiin, ettd sosiaalityontekijoilla sairauspoissaolot ovat
muita ammattiryhmia yleissmmin mielenterveyden ongelmista johtuvia. Monissa
aiemmissa tutkimuksissa puolestaan on noussut esiin, ettd sosiaalitydon kuormitta-
vuutta lisddvia tekijoitd voivat olla tyon siséltoon, laatuun ja maaraan liittyvat
tekijat, tydyhteison toimintatavat, yksilon ja ympériston vuorovaikutus, tyonteki-
jan ominaisuudet ja yhteiskunnalliset tekijat. Taman vuoksi haluttiin tarkemmin
tutkia, mitka tekijat selittdvat tata tutkimuksessa havaittua riskid sairastua muita
useammin mielenterveydellisiin ongelmiin. (Salo, ym. 2016, 6.) Tulosten mukaan
sosiaalityOntekijat tuovat esiin muita ammattiryhmia enemman tyosta nousevia
vaatimuksia, tyon hallinnan vahyytta ja voimakasta tyon kuormittavuutta. Tyota ei
koettu kovinkaan palkitsevaksi, mika lisasi tyostressin kokemusta. Esimiehen tuki
koettiin myds vahaisemmaéksi kuin muilla ammattiryhmill4, mutta johtaminen

sinallaan koettiin oikeudenmukaiseksi.
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Tutkimuksessa on todettu, etta sosiaalityontekijoilla on jopa l&hes kaksinkertainen
riski jaada sairauslomalle yli 9 pdivaksi mielenterveyden hairididen vuoksi kuin
muilla ammattiryhmilld. Selittavista tekijoista tyohon ja tyontekijan henkilékoh-
taisiin resursseihin liittyvat tekijat olivat suurimmat. Tyon kuormittavuus ja vaiku-
tusmahdollisuuksien puute tyon muutoksiin olivat yhtend tekijand. Tyontekijan
terveyteen, terveyskayttdytymiseen, demografisiin tekijoihin, tydyhteisoon tai
johtamiseen liittyvét tekijat eivat niinkaan olleet suuressa roolissa sairauspoissa-
oloissa. Sekundaaritraumatisoituminen vaikuttaisi tutkimuksen mukaan olevan
yksi oleellinen tekijé ja riskitekijoité talle olivat erityisesti riittamattomaksi koettu
tyénohjaus ja tdydennyskoulutusmahdollisuudet, tyon vaatimukset, jarkyttavat
tilanteet asiakasty0ssd, erityisesti sosiaalityéhon liittyvat kuormittavat tekijat seka
psyykkinen kuormittuneisuus. Sekundaaritraumatisoitumisella tarkoitetaan sité,
etta tyontekija kohtaa tydssadn traumaattisia asiakkaita, joiden traumaan hén ajau-
tuu ikaan kuin mukaan. Toisaalta sekundaaritraumatisoitumiselta suojasivat tyon-

tekijan hyvat tietoisuustaidot ja tunteiden eriyttdminen. (Salo, ym. 2016, 20.)

Vield tarkemmin tarkasteltuna lastensuojelun avohuollon tyontekijoilla riskiteki-
joina olivat tyon kuormittavuudessa organisaation paatoksenteon ristiriitaisuus,
lahiesimiestydn ongelmat, tuen puute tyoyhteisdltd, kovat tyopaineet ja tyénohja-
uksen riittamattomyys. Lastensuojelussa tyoskentelevét kokivat tutkimuksen mu-
kaan enemman tyostd johtuvaa vasymysta ja sekundaaritraumatisoitumista kuin
muuta sosiaality6té tekevéat. (Salo, ym. 2016, 21.) Huomiota heréttavad on myos
se, ettd lastensuojelussa ty6hyvinvointi nayttad laskevan idn ja tyokokemuksen
myo6td, mink& arvellaan liittyvat sekundaaritraumatisoitumiseen. Ammatillisen
osaamisen ja emotionaalisen vahvuuden, vahvan ja tukevan organisaatiokulttuu-
rin, tydnohjauksen ja ammatillisen itsendisyyden todettiin tutkimuksen perusteella
olevan suojaavia tekijoitd lastensuojelussa. Tietoisuustaidot ja tunteiden eriytta-
minen puolestaan suojasivat tyontekijoita erityisesti sekundaaritraumatisoitumi-
selta. (Salo, ym. 2016, 24.)
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Edelld esitetyissé tutkimuksissa on kerrottu padosin vain sosiaalityontekijoiden
tyéhyvinvointiin liittyvastd tutkimuksesta. Téssa opinndytetydssa tutkitaan kui-
tenkin niin sosiaalityontekijoiden, sosiaaliohjaajien kuin perhetyontekijéidenkin
tyohyvinvointia. Kaikissa néissdé ammattiryhmissé tyontekijoilla tyo vaikuttaa
samalla tavoin, koska asiakaskunta on samaa ja tdman vuoksi tdssa opinnédytetyds-
sé ei ole erikseen perehdytty perhetyontekijoiden tyohyvinvointiin aiemman tut-
kimuksen osalta. Joiltain osin perhetyodntekijoiden kuormittavuus on vahdisempaa
kuin sosiaalityontekijoiden ja sosiaaliohjaajien, esimerkiksi vastuun osalta, koska
perhetyontekija ei ole se tyontekijé, joka on lastensuojelun prosessista vastuussa.
Toisaalta perhetyontekijat kohtaavat perheitd enemman kuin sosiaalityontekijat tai

sosiaaliohjaajat ja ovat perheille yleensa eniten lasné arjessa.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tassa luvussa kasitelldaan tutkimuksen toteuttamista. Luvussa kerrotaan tarkem-
min tutkimuskohteesta sekd milla keinoin tutkimusaineistoa kerattiin. Luvussa
my0s kerrotaan, mita tutkimusmenetelmia tutkimuksessa kaytettiin ja milla tavoin

aineistoa analysoitiin
5.1 Tutkimusote

Opinndytety0 ja toteutettu tutkimus oli kehittdmistehtavatyyppinen ja siihen kuu-
lui seka kyselyn luominen ja muokkaaminen ettd tyon kehittdminen. Tyon kehit-
tdminen toteutettiin vastauksista nousseiden kehittdmisideoiden kautta, ei varsi-
naisena kehittdmisend. Tutkimus oli kvantitatiivinen eli méaéréllinen, siséltéden

my0s kvalitatiivisia avoimia kysymyksia.

Tutkimus, joka on kehittdmistyyppinen, on toimintatutkimusta. Siina tutkija osal-
listuu aktiivisesti kehittdmis- tai muutosprosessiin tutkittavien kanssa. Téllaisella
toimintatutkimuksella voidaan mainiosti seurata ja arvioida, miten jokin tyOtapa
soveltuu kohteeseen tai miten sitd voisi parhaiten kayttaa. (Heikkild 2014, 14.)
Tama tutkimus ei sisalld varsinaista kehittdmistd, mutta sitd voi hyédyntéd kohde-
organisaation tyohyvinvoinnin kehittdmisessa. Kehittdminen nakyy téssa tutki-
muksessa siten, ettd kohdeorganisaatiolle kehiteltiin tyéhyvinvointi-kysely, jota
kohdeorganisaatio voi jatkossa hyddyntad tyéhyvinvoinnin kehittdmisessa ja arvi-

oimisessa.

Kvantitatiivinen eli maaréllinen tutkimus tarkoittaa tutkimusmenetelmé&g, jonka
avulla saadaan kuva mitattavissa olevien muuttujien valilla vallitsevista suhteista
ja eroista. Kvantitatiivinen tutkimus antaa vastauksia kysymyksiin kuinka paljon
ja miten usein. (Vilkka 2007, 13.) Kvantitatiivisen tutkimuksen aineistoa voidaan
kerata kyselylomakkeella, systemaattisen havainnoinnin avulla tai valmiiden re-
Kisteritietojen tai tilastojen kautta (Vilkka 2015, 94). Tutkimusaineisto koostuu

perusjoukosta eli siitd ryhmasta, joka tutkimuksen kohteeksi valitaan. Perusjoukko
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koostuu havaintoyksikdista, esimerkiksi ihmiset, kuva tai tuote. Aineistosta vali-
taan otos, joka halutaan. Otanta voi olla kokonaisotanta, satunnaisotanta, syste-
maattinen otanta, ositettu otanta tai ryvasotanta. Otannan valintaan vaikuttaa paa-
asiassa se, kuinka suuri perusjoukko olisi. Pienissa perusjoukoissa on jarkevaa
ottaa kokonaisotanta. (Vilkka 2015, 98.) Tama tutkimus on kokonaistutkimus,

koska kaikki tyontekijét vastasivat kyselyyn.

Kvantitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on selittdd, kuvata, kartoittaa, vertailla tai
ennustaa tutkittavaa asiaa (Vilkka 2007, 19). Kvantitatiivinen tutkimus tarvitsee
lahtokohdakseen johtopaatoksia aiemmista tutkimuksista ja aiempia teorioita.
Tutkimusprosessin alussa esitetadn hypoteesit ja maaritellaén kasitteet. Tarvittaes-
sa kasitteet operationalisoidaan eli muutetaan mitattavaan muotoon. Tutkimus-
suunnitelmaan siséllytetddn aineiston keruu ja valitaan tutkittavat henkil6t. Kun
perusjoukosta on saatu otos, muuttujat tulee siirtd4 sellaiseen muotoon, jossa niita
voidaan tilastollisesti kasitella, esimerkiksi SPSS—ohjelma on t&ssd apuna. Lopuk-
si tilastollisen analysoinnin avulla tehddan otoksesta paatelmié ja tulokset kuva-
taan sanallisesti ja kuvallisesti ja mitataan tulosten merkitsevyytta. (Hirsjérvi,
Remes & Sajavaara 1997, 140.)

Kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimuksella tarkoitetaan sité, ettd aineistoa,
mutta my0ds analyysia tuotetaan ei-numeraalisesti. Usein kvalitatiivista tutkimus-
menetelmaad kaytetddn yhdessa kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimusmenetel-
mén kanssa, eik& ndiden valinen ero aina ole selked. (Eskola & Suoranta 2008,
13.)

5.2 Tutkimuksen kohde

Tutkimuksen kohteena olivat keskisuuren eteldpohjalaisen kunnan sosiaalipalve-
luiden alaisena olevat lastensuojelun, lapsiperheiden sosiaalipalveluiden sek& so-
siaalipaivystyksen tyontekijat. Tyontekijoiden ammattiryhmét eivét rajoittuneet

perhetyontekijat ja perheohjaajat. Mukaan otettiin sosiaalityontekijoiden liséksi
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muitakin ammattiryhmid, koska kaikki néistd tekevat lastensuojelutyotd, vaikka-
kin eri nakokulmista. Sosiaalityontekijoita tyoskenteli tutkimusajankohtana koh-

dekunnassa 20, perhetydntekijoita 10 ja sosiaalipaivystajia 3.
5.3 Aineiston keruu

Tutkimusprosessi eteni siten, ettd teoriaa kerattiin jo kevéélla ja kesélld 2016.
Tutkimussuunnitelma oli keséan 2016 alussa valmis ja elokuun loppupuolella 2016
lomien loputtua anottiin tutkimuslupaa kohdekunnalta. Tutkimuslupa tutkimuksel-
le saatiin 21.9.2016, jonka jalkeen teoriaa ja kyselylomakkeen loppuun hiomista
toteutettiin. Kyselylomakkeen laatiminen toteutettiin elokuussa 2016 valmiin ky-
selylomakkeen pohjalta. Kysely toteutettiin tyontekijoille paikan pééalla eri tyon-
%. Kysely toteutettiin tyontekijoille lokakuun lopussa 2016 perhetyontekijoille ja
perheohjaajille ja heti marraskuun 2016 alussa sosiaalityontekijoille ja sosiaalioh-
jaajille. Marraskuun 2016 aikana Kkasiteltiin aineistoa, syotettiin tiedot
SPSS—ohjelmaan ja analysoitiin aineistoa. Opinnaytety6 julkaistaan Vaasan Am-
mattikorkeakoulun Ylemméan Ammattikorkeakoulun opinnédytetydna seka sahkoi-
sesti etta kirjallisesti. Tarkoituksena on myds esitella tydhyvinvointikyselyn tu-
lokset kohdekunnan esimiehille ja paattajille. Myos kyselyyn vastanneille tullaan
kertomaan tutkimuksen tuloksista.

Tyohyvinvointikysely (LIITE 1.) pohjautui aiempaan tyohyvinvointikyselyyn,
josta se on muokattu juuri tdhan tutkimukseen ja tyohon sopivaksi. Pohjaksi kyse-
lylle oli valittu Sykettd tydohon sivuston tyohyvinvointikysely, jota on tarpeellisin
osin muokattu enemman tarpeisiin sopivaksi (Tyéhyvinvointikysely, 2016). Kyse-
lylomaketta testattiin kokeiluvaiheessa muiden kuntien lastensuojelun tydnteki-
joilla, jotka tyoskentelivat eri ammattinimikkeilld niin sosiaalitydntekijoing, per-
heohjaajina kuin sosiaalipdivystyksenkin sosiaalitydntekijoind. Heidan komment-
tiensa pohjalta kyselyd muokattiin edelleen ennen varsinaista kyselyn suorittamis-
ta tutkimuksen kohderyhmélle. Alkuperéisen kyselylomakkeen kaytolle pyydettiin
sahkopostitse lupa sen tekijéltd, vaikka heidan internet-sivuillaan luki, ettd lomake
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on vapaassa kaytossa. Lupakyselyyn ei tullut koskaan vastausta, joten tutkimuk-
sentekija otti vapauden muokata ja kayttdd lomaketta, mutta mainita sen alkupe-

rainen lahde.

Kyselylomakkeen kysymystyypit on jaoteltu perustietoihin, neljaan eri mielipide-
kysymysosioon seka avoimiin kysymyksiin. Mielipidekysymysosiot ovat 5-
portaisia kymmenen kysymyksen patteristoja, joiden aihealueet ovat esimiestyo ja
johtaminen, ty6 ja osaaminen, tydyhteiso ja tydhyvinvointi ja tyokyky. Ensimmai-
seen tutkimuskysymykseen saatiin vastauksia kaikista kysymysosioista. Molem-

piin tutkimuskysymyksiin puolestaan saatiin vastauksia avoimista kysymyksista.

5.4 Aineiston analyysi

Tutkimusaineistoa kasiteltiin tassé tutkimuksessa kvalitatiivisesti sisallon analyy-
silla sekéd kvantitatiivisesti SPSS—ohjelman avulla. Sisélléon analyysi toteutettiin
induktiivisena siséllon analyysind ja siind kaytettiin teemoittelua analyysimene-

telména.
5.4.1 Laadullinen analyysi

Laadullisen aineiston analyysissa sisallonanalyysi on oivallinen tapa tutkia aineis-
toa sisallollisesti. Sisallonanalyysi on sekd menetelma ettd teoreettinen viitekehys
(Tuomi & Sarajarvi, 2002, 93). Sisdllonanalyysia voidaan kayttda hyvin monen-
laisessa laadullisessa tutkimuksessa. Sisallon analyysin tarkoituksena on muodos-
taa tutkittavasta asiasta kuvaus, joka on tiivistetty ja yleistettdvassa muodossa.
Tassa tutkimuksessa on kéytetty induktiivista siséllonanalyysié.

Timo Laine on kuvannut sisallénanalyysin etenemista seuraavanlaisesti: 1. paata,
mika aineistossa kiinnostaa, 2. erota ja merkitse aineistosta ne asiat, jotka aineis-
tossa kiinnostavat, 3. kaikki muu pois tutkimuksesta, 4. kerdd merkityt asiat yh-
teen ja erikseen myGs muusta aineistosta, 5. luokittele, teemoita tai tyypittele ai-
neisto seké 5. tee yhteenveto. (Tuomi & Sarajarvi, 2002, 93-94.) Laineen kuvaus-

ta on sittemmin muokattu, mutta perusperiaatteet ovat edelleen samat.
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Ensimmaéisend on siis oleellista pohtia, mik& aineistossa kiinnostaa, mité asiaa tai
ilmiota haluaa tutkia. Tastd muodostetaan tutkimusongelma tai tutkimuskysymys,
joka ohjaa sisallonanalyysia. Seuraavaksi etsitddn analysoitavasta aineistosta juuri
niiti asioita, jotka liittyvat tutkimuskysymykseen, mitddn muuta ei huomioida.
Kun aineistosta on saatu eroteltua asioita, niit4 aletaan luokitella, teemoittaa tai
tyypitelld. Luokittelussa asiat jarjestetdan tiettyihin luokkiin, teemoittelussa luoki-
tellaan tietyn teeman mukaan ja tyypittelyssé aineisto ryhmitelladn omiksi tyy-
peikseen (Tuomi & Sarajarvi, 2002, 95). Tarkoitus on I0ytad aineistosta tutkitta-
vaan aiheeseen liittyvia mielenkiintoisia asioita teemoittelun avulla, joita sitten
tulkitaan analysoimalla (Eskola 2010, 193). Lopuksi tehddén yhteenvetoa ja ana-
lyysia aineistosta. Kategoriat muodostetaan ala- ja ylakategorioikseen niin, ettd
saman sisaltdiset asiat liitetddn alakategoriasta ylékategoriaan oman tulkinnan
mukaan (Kyngés & Vanhanen 1999, 6).

Siséllon analyysi toteutetaan joko induktiivisella tai deduktiivisella sisallon ana-
lyysilla. Induktiivisella sisallon analyysilld tarkoitetaan sitd, ettd analyysi etenee
yksittéisesta asiasta yleiseen. (Tuomi & Sarajarvi, 2002, 95.) Siina siis aineistosta
etsitdén yksittéisia asioita, joista tehdaan yleistyksid. Tutkijan omasta tulkinnasta
riippuu, mitka asiat aineistosta liitetdén toisiinsa ja mitka ei. Deduktiivisella sisal-
I6n analyysilla tarkoitetaan sitd, etta analyysia toteutetaan yleisesté yksittaiseen eli
laajemmista asioista analysoidaan pienié yksityiskohtia esiin (Tuomi & Sarajérvi,
2002, 97).

Siséllén analyysia voidaan Eskolan (2010, 135) mukaan myos jaotella aineistoléh-
toiseen, teoriasidonnaiseen ja teorialdhtdiseen analyysiin. Aineistol&htdisessa ana-
lyysissé aineistosta on tarkoituksena luoda teoreettinen kokonaisuus. Analyysiyk-
sikot eli asiat, jotka aineistosta poimitaan, valitaan sen mukaan, mika tutkimuksen
tarkoitus ja tavoite on. Aineistolahtoista analyysia voidaan verrata myds induktii-
viseksi analyysiksi. Tallaisessa on aina vaarana se, ettd tutkijan omat ennakkoluu-

lot vaikuttavat analyysiin. Induktiivisessa sisallonanalyysissa aineisto tulee pelkis-
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td44, ryhmitelld ja abstrahoida eli kasitteellistdd (Tuomi & Sarajarvi, 2002,
110-111).

Teoriasidonnaisessa analyysissd Eskolan (2010, 138) mukaan teoria toimii apuna
analyysin etenemisessa ja analyysissa kéytetddn teoreettisia kytkentdja, mutta ei
suoranaisesti teoriaa. Teoriasidonnaisessa analyysissd analysoitavat asiat valitaan
aineistosta ja aiemman teoriatiedon avulla ohjataan vahvasti analyysia. Teoriaa ei
kuitenkaan testata aineiston perusteella, vaan enemmankin etsitdan uusia ajatuksia
teorian rinnalle. Téllaista voidaan kutsua myo6s abduktiiviseksi paattelyksi, kun
analyysissa kaytetddn teoriaa apuna. Teorialdhtdinen viittaa vahvasti deduktiivi-
seen analyysiin, kuten Eskola (2010, 140) on esittanyt. Siind perustana on jokin
aiempi teoria, malli tai ajattelutapa, jonka mukaan aineistosta valitaan tutkittavat

asiat. Tama on tietynlaista teorian testausta aineistoa analysoimalla.

Avointen kysymysten Kirjalliset vastaukset teemoiteltiin. Aluksi litteroitiin kaikki
vastaukset sanasta sanaan wordiin fontilla Times New Roman 12-koko, rivivélilla
1,5. Tamaén jalkeen vastauksia teemoiteltiin omiin ryhmiinsa, joissa oli samankal-
taisuutta. Kohdeyksikoksi otettiin lausuma. Luokkia muodostui lopulta teemoitte-
lun tuloksena Millaiseksi arvioit oman tyohyvinvointisi tallad hetkel-
la?—kysymykseen neljd; hyva, hyvd, mutta mietityttad, kohtalainen sekd heikko
(LITE 2.). Naista tehtiin vield ylaluokat tyohyvinvointi ja tyostressi/uupumus.
Osumia oli kaikkiin muihin luokkiin suurin piirtein yhta paljon noin 15 luokkaa
kohden, mutta heikoksi tyohyvinvointinsa arvioivia vastauksia oli selkeésti vahi-
ten. Mitkd tyohyvinvointia edistdvat tekijat on mielestdsi huomioitu hy-
vin?—kysymystd analysoitiin samalla tavoin. Teemoiksi l0ytyivat turvallisuus,
sosiaalinen hyvinvointi, arvostus, itsensa toteuttaminen ja kasvun tarpeet sek&
tyostressi ja kuormitus. Naistd muodostuu vield ylaluokat eli tydhyvinvointi ja
tyduupumus (LHITE 3.). Kolmas avoin kysymys oli Miten tydhyvinvointia pitdisi
tyopaikallasi kehittdd?, jota kasiteltiin samalla tavoin kuin muitakin avoimia ky-
symyksid (LIITE 4.). Teksti& syntyi fontilla Times New Roman 12-koko, riviva-

lilla 1,5 kaksi liuskaa. Luokittelua tehtiin samankaltaisuuden perusteella, liittees-
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sé 4. on esitelty tdma teemoittelu. Lisaksi neljas avoin kysymys oli Vapaa sana.
Siihen tuli vain kaksi vastausta, joita ei késitelty erillisesti, vaan ndma vastaukset

kasiteltiin osana muita vastauksia.
5.4.2 Maarallinen analyysi

Kvantitatiivinen tutkimus mittaa eri muuttujia, joiden valisid yhteyksia tarkastel-
laan seka analysoidaan tilastollisia menetelmid kéyttden. Tassd tutkimuksessa
kaytettiin SPSS—tilasto-ohjelmaa eli Statistical Package for the Social Scie-
ces—ohjelmaa. Tutkimusaineisto syotettiin ohjelmaan, jossa on erilaisia toimintoja

analysointia varten.

Tutkimusaineistoa avattiin aluksi prosentteina ja frekvensseind 5-portaisista mie-
lipidekysymyksistd. Mielipidekysymysosioista muodostettiin  summamuuttujia
laskemalla jokaisen osion muuttujien arvot yhteen ja néista laskettiin keskiarvot.
Naiden reliabiliteettia eli luotettavuutta kuvaa Cronbach alfa eli o, jonka tulisi olla
vahintdan 0,70 uudessa mittarissa ja jo aiemmin testatussa mittarissa arvon olisi
hyva olla 0,80—0,90. Cronbach a kuvaa sitd, kuinka yhtendinen mittaristo on. Tut-
kimusaineistossa Esimiesty0 ja johtaminen-osion summamuuttuja muodostettiin
osioon kuuluvista kysymyksistd 7-16 (LIITE 5.). Tastd testattiin reliabiliteetti,
jonka arvoksi saatiin Cronbach a=0,858, joka on hyvid. Muuttujien reliabiliteetti-
luvuissa ei noussut esiin yhtdan poikkeavaa lukua, vaan kaikkien reliabiliteetti oli
hyvalla tasolla, eikd yhtddn muuttujaa ollut tarpeen poistaa. Ty6 ja osaaminen-
osion summamuuttuja muodostettiin kysymyksistd 17—26, josta saatiin Cronbach
a=0,760, joka on my0s hyvi, eikd muuttujia ollut tarpeen poistaa (LIITE 6.). Tyo6-
yhteisé-osion muodostivat kysymykset 27—36, joiden summamuuttujan Cronbach
a=0,905, joka on erittdin hyva (LIITE 7.). Mydskaan tasta osiosta ei ollut tarpeen
poistaa yhtddn muuttujaa. Tyohyvinvointi ja tyokyky-osion kysymykset olivat
37—46 ja sen summamuuttujan Cronbach a4=0,899, mika on hyvé, eikd muuttujien

poistamisen tarvetta ollut (LIITE 8.).
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Taustatietojen vaikutuksia eri kysymysosioihin selvitettiin korrelaatiolla, jota ku-
vaa korrelaatiokerroin r ja p-arvo p. Korrelaatiolla tarkoitetaan riippuvuutta muut-
tujien vélilla ja korrelaatiokertoimen arvo on -1 ja +1 vélilla (Heikkild 2014, 193).
Riippuvuus voi olla positiivista tai negatiivista ja kummankin muuttujan arvo kas-
vaa toisen kasvaessa. Korrelaatio on vahvaa silloin, kun r on suurempi tai yhta
suuri kuin 0,8 ja heikkoa silloin, kun r on pienempi kuin 0,3. Korrelaatio on tilas-
tollisesti merkitsevad 5 % merkitsevyystasolla silloin, kun p=<0,05 ja erittdin
merkitsevdd 1 % merkitsevyystasolla silloin, kun p=<0,01. (Heikkila 2014, 195.)
Tutkimusaineiston analyysissd kaytettiin Spearmanin korrelaatiokerrointa, koska

kyseessa oli jarjestysasteikolliset muuttujat.

Tutkimusaineistossa summamuuttujia vertailtiin taustamuuttujien valossa. Sum-
mamuuttujan avulla voidaan laskea tietyn kysymyspatteriston vastausten arvot
(Metsdmuuronen 2000, 29). Tutkimusaineistosta laskettiin lisaksi keskiarvoja ja
prosentteja. Summamuuttujien keskiarvoja testattiin ei-parametrisilla testilla, kos-
ka ei-parametriset testit sopivat paremmin pienten aineistojen testaamiseen (Met-
sdmuuronen 2000, 62). Taustamuuttujat tyoyksikko, tydsuhteen laatu, sairausloma
ja sairausloman syy testattiin riippumattomien otosten keskiarvotesteilld. Testauk-
sessa kaytettiin sekd Mann Whitneyn testia sekd Kruskal Wallisin testid, johtuen
siitd, ettd valittiin sellainen vaihtoehto, ettd SPSS-ohjelma valikoi parhaiten sopi-
vimman testin automaattisesti. Kankkunen ja Vehvildinen-Julkunen (2013,
145-147) kuvaavat Mann-Whitney U-testid ja Kruskal Wallisin testia niiden kéyt-
totarkoituksen mukaan. Mann-Whitney U-testin avulla voi tutkia kahden ryhmén
keskiarvoja. Tulos on testissa tilastollisesti merkitsevd, jos p-arvo on alle 0,05.
Kruskal Wallisin testid puolestaan kaytetddn usein, kun selittdvassd muuttujassa
on useampi kuin kaksi luokkaa ja myos siind tulos on tilastollisesti merkitseva, jos

p-arvo on alle 0,05.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa esitelldadn tutkimuksen tulokset. Tuloksista lahdetdan liikkeelle en-
sin vastaajien perustiedoista eli taustatiedoista. Taman jalkeen kuvaillaan kunkin
ryhmén osalta tuloksia. Lopuksi kdydaan vielé lapi avoimien kysymyksien vasta-

uksia sisallon analyysin avulla.
6.1 Taustatiedot

Tutkimuksen otanta oli kokonaisotanta, silla kaikki kyselyn teko hetkelld tydsuh-
teessa olevat tyontekijat tavoitettiin. Tuloksista ilmenee, ettd vastaajia oli kaiken
kaikkiaan 33 henkil6d (n=33), jotka jakautuivat tyonkuviltaan sosiaalityéhon, per-
hetyohon ja sosiaalipéivystyksen tyontekijoihin (kuvio 3). Vastaajat jakautuivat
nuoremmissa ikaluokissa melko tasaisesti vanhimman ikéluokan ollessa vastaaja-
joukon pienin (kuvio 4). Selkedsti suurin osa vastaajista, (n=20), tydskenteli sosi-
aalitydssa, perhetydsséd vastaajia oli n=10 ja véhiten vastaajia oli sosiaalipaivys-

tyksestd, (n=3).

20 -
H Perhetyo
10 - M Sosiaalityo
Sosiaalipaivystys
0 -
Tyoyksikko

Kuvio 3. Vastaajien tyoyksikko, pystyakselin yksikkonéd henkilomaara.
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20
15
W 25-35 vuotta
10 W 36-45 vuotta
W 46-55 vuotta
5 A m yli 56 vuotta
0 -

Kuvio 4. Vastaajien ikdjakauma, pystyakselilla yksikkéna henkiloméaara.

Vastaajista lahes kolmasosa oli maaréaikaisia, mikéd on hyvin suuri osa vastaajista
pienehkdssé aineistossa. Suuri enemmistd vastaajista oli tyoskennellyt nykyisessé
tyotehtdvassaan alle nelja vuotta (kuvio 5). Vaikka nykyisessé tyOtehtavéssa ei
suurin osa vastaajista kauaa ollut viel& tydskennellyt, oli vastaajilla silti tyokoke-
musta sosiaalialalta pidempaankin. Suurin osa vastaajista oli tydskennellyt sosiaa-

lialalla véhintaan neljé vuotta tai yli (kuvio 6).

20
M 0-3 vuotta
10 W 4-6 vuotta
W 7-10 vuotta
m yli 10 vuotta
0 -
Kuinka pitkdan ollut kyseisessa ty6ssa

Kuvio 5. Vastaajien tydkokemus nykyisessa tyotehtévassa, pystyakselilla yksik-

kona henkilomaara.
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20

m 0-3 vuotta

M 4-10vuotta

11-20 vuotta

. m yli 21 vuotta

Tyokokemus sosiaalialalta

Kuvio 6. Vastaajien tyokokemus sosiaalialalta, pystyakselilla yksikkonéd henkil-

maara.

Vastaajista kolmasosa eli jopa 13 henkil6a oli ollut sairauslomalla viimeisen vii-
den vuoden aikana tyohon liittyvien syiden vuoksi. Naisté kaksi henkil6a oli ollut
sairauslomalla tyon fyysisten olosuhteiden vuoksi ja 11 henkil6a oli ollut sairaus-
lomalla tyon psyykkisten syiden vuoksi. Voi siis todeta, ettd sairausloman syy
viittaa selkeésti raskaaseen ja vaativaan tyohon, koska noin kolmasosa vastaajista

oli ollut sairauslomalla tydsta johtuvien psyykkisten syiden vuoksi.
6.2 Ty6hyvinvoinnin osa-alueet

Ty6hyvinvoinnin osa-alueet, joista on tehty summamuuttujat, ovat Esimiestyo ja
johtaminen, Tyd ja osaaminen, Tyoyhteis6 sekd Tyohyvinvointi ja tyokyky.

Summamuuttujat on esitelty taulukossa 2.
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Taulukko 2. Tyéhyvinvoinnin summamuuttujien tulokset.

Pienin Suurin
N arvo arvo Keskiarvo | Keskihajonta
Esimiesty0 ja johtaminen 33 2 5 3,63 ,599
Ty6 ja osaaminen 33 3 5 3,72 ,494
Tydyhteiso 33 3 5 3,68 623
Ty6hyvinvointi ja tyokyky 33 2 5 3,28 727
Yhteensa N 33

Seuraavaksi kasiteltiin néitd tyéhyvinvoinnin eri osa-alueita summamuuttujien

avulla eri osa-alueittain.
Esimiestyo ja johtaminen

Esimiestyon ja johtamisen osalta tehtiin summamuuttuja, jonka keskiarvo oli 3,6.
Taulukossa 3 on esitelty eri muuttujien keskiarvot, pienin vastattu arvo, suurin
vastattu arvo sek& keskihajonta. Taulukossa 4 on esilld kunkin vaittdmén saama
prosentit ja frekvenssit. Viittdmét “viestintd johtotasolta on avointa ja suoraa”
sekd “’saan riittavésti palautetta” olivat selkedsti alle keskitason. Vastaajista 6,1 %
koki saavansa palautetta esimiehelta erittdin huonosti ja 24,2 % huonosti. Johtota-
solta tulevasta viestinnastd niin ik&dan 6,1 % oli sita mieltd, ettd viestinta toimii
erittdin huonosti ja 30,3 % puolestaan koki viestinndn huonoksi. Viittdima “esi-
miehen odotukset” eli tiedén, mitd esimies minulta odottaa, ndyttiytyi positiivise-
na, saaden korkeimman keskiarvon 4,24. Vastaajista 42,4 % arveli tietdvansa esi-
miehen odotukset hyvin ja samoin 42,4 % vastaajista uskoi tietdvansé esimiehen

2

odotukset erittdin hyvin. My0s véittdmi “ymmaérrdn tyon tavoitteet” ndyttdytyi
positiivisena, sen keskiarvo oli 4,15. Siind 27,3 % koki ymmartavansa tyon tavoit-
teet hyvin ja 24,2 % erittdin hyvin. Muilta osin esimiestyon ja johtamisen-osiossa

ei noussut esiin mitaan erityista.
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Taulukko 3. Esimiestydn ja johtamisen summamuuttujan tunnuslukuja.

Pienin
arvo

Suurin
arvo

Keskiarvo

Keskihajonta

Esimiehen odotukset

Esimies kay kehityskes-
kustelun

Ymmarran tyon tavoitteet

Saan tukea esimiehelta

Saan riittavasti palautetta

Tulen kuulluksi esimiehen
taholta

Esimies kohtelee tasa-
puolisesti

Esimies ottaa mukaan
paatéksentekoon ja kehit-
tamiseen

Viestintéd johtotasolta on
suoraa ja avointa

Esimies tukee kehittymis-
tani

Yhteensa N

33

33

33

33

33

33

33

33

33

33

33

4,24

3,91

4,15

3,67

2,91

3,70

3,58

3,55

2,85

3,79

, 792

,980

, 755

,957

,879

,847

,969

971

,939

,927




Taulukko 4. Esimiesty0 ja johtaminen prosentit ja frekvenssit.
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erittain huonosti kohtalaisesti | hyvin erittain
huonosti hyvin
Esimiehen  odo- 3,0 % (n=1) 12,1 % (n=4) 42,4 % (n=14) | 42,4 % (n=14)
tukset
Esimies kay kehi- 9,1 % (n=3) 24,2 % (n=8) 33,3 % (n=11) | 33,3 % (n=11)
tyskeskustelut
Ymmarran tyon 9,1 % (n=3) 39,4 % (n=13) 27,3 % (n=9) 24,2 % (n=8)
tavoitteet
Saan tukea esi- 9,1 % (n=3) 39,4 % (n=13) 27,3 % (n=9) 24,2 % (n=8)
miehelta
Saan riittavasti | 6,1 % (n=2) 24,2 % (n=8) 42,4 % (n=14) 27,3 % (n=9)
palautetta
Tulen kuulluksi 6,1 % (n=2) 36,4 % (n=12) 39,4 % (n=13) | 18,2 % (n=6)
esimiehen taholta
Esimies kohtelee | 3,0 % (n=1) 6,1 % (n=2) 39,4 % (n=13) 33,3% (n=11) | 18,2 % (n=6)
tasapuolisesti
Esimies ottaa 15,2 % (n=5) 33,3 % (n=11) 33,3 % (n=11) | 18,2 % (n=6)
mukaan  paatok-
sentekoon ja
kehittdmiseen
Viestintd johtota- | 6,1 % (n=2) 30,3 % (n=10) | 39,4 % (n=13) 21,2 % (n=7) 3,0 % (n=1)

solta on suoraa ja
avointa

Esimies tukee
kehittymistani

6,1 % (n=2)

36,4 % (n=12)

30,3 % (n=10)

27,3 % (n=9)
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Ty0 ja osaaminen

Ty0 ja osaaminen-osiossa summamuuttujan keskiarvo oli 3,7. Kaikkien vaittami-
en keskiarvot on esitetty taulukossa 6, josta voi myds nédhdé vastausten pienim-
man ja suurimman arvon seka keskihajonnan. Osion véittamien keskiarvoihin
verrattaessa “tyOomotivaationi on hyva”-vaittdman keskiarvo erosi t&std eniten
keskiarvon ollessa 4,09. Tyomotivaationsa hyvaksi koki 36,4 % vastaajista ja sa-
moin 36,4 % koki sen erittdin hyviksi. Viittdiméan “vastuu on jaettu tasapuolisesti”
keskiarvo oli pienin eli 3,36. Vastaajista 12,1 % koki vastuun jakautuvan huonos-
ti, 42,4 % kohtalaisesti ja vain 3 % vastasi erittéin hyvin vastuun jakautumiseen
tasapuolisesti. My0s véittimdssd “tehtdvit, roolit ja vastuut ovat selkeitd” kes-
kiarvo oli matala, ollen 3,42. Epaselvina tehtéavia, rooleja ja vastuuta piti 24,2 %
vastaajista, mutta toisaalta 18,2 % vastaajista ajatteli painvastaisesti tehtdvien,

roolien ja vastuun olevan erittdin hyvin selke&a.

Keskihajonnan osalta “tehtdvit, roolit ja vastuut ovat selkeitd”—vdittdman seka
”ergonomia on huomioitu”—vaittdmén keskihajonnat olivat selkeésti muita suu-
rempia, mika tarkoittaa, ettd ndissé vastaukset ovat jakautuneet tasaisesti kaikkiin

luokkiin.



Taulukko 5. Ty ja osaaminen-osion muuttujien tunnuslukuja.
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Pienin Suurin
arvo arvo Keskiarvo | Keskihajonta
tehtavat, roolit ja vastuut
) 33 3,42 1,062
ovat selkeita
osaamiseni vastaa tyén
) ) 33 3,94 , 704
vaatimuksia
valineet ja laitteet ovat
B ) 33 3,67 ,890
riittavat ja kunnossa
ergonomia on huomioitu 33 3,61 1,029
kehittamisideat ovat ter-
) 33 3,88 ,781
vetulleita
vastuu on jaettu tasapuo-
. . 33 3,36 742
lisesti
lisakoulutus on mahdol-
. 33 3,76 ,867
listettu
yksildlliset vahvuudet
. 33 3,55 ,938
otetaan huomioon
tyd on sopivan haastavaa 33 3,88 ,893
tydmotivaationi on hyva 33 4,09 ,805
Yhteensa N 33




Taulukko 6. Ty0 ja osaaminen-osion prosentit ja frekvenssit.
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erittdin huo- | huonosti kohtalaisesti hyvin erittain

nosti hyvin
Tehtavat, roolit 24,2 % (n=8) | 27,3 % (n=9) 30,3 % 18,2 % (n=6)
ja vastuut ovat (n=10)
selkeita
Osaamiseni 3% (n=1) 18,2 % (n=6) 60,6 % 18,2 % (n=6)
vastaa tyon (n=20)
vaatimuksia
Vilineet ja 9,1% (n=3) | 33,3% (n=11) 39,4 % 18,2 % (n=6)
laitteet ovat (n=13)
riittavat ja kun-
nossa
Ergonomia on 18,2 % (n=6) | 24,2 % (n=8) 36,4 % 21,2 % (n=7)
huomioitu (n=12)
Kehittamisideat 36,4 % (n=12) 39,4 % 24,2 % (n=8)
ovat tervetullei- (n=13)
ta
Vastuu on 12,1 % (n=4) | 42,4 % (n=14) 42,4 % 3 % (n=1)
jaettu tasapuo- (n=14)
lisesti
Lisakoulutus 3 % (n=1) 42,4 % (n=14) 30,3 % 24,2 % (n=8)
on mahdollis- (n=10)
tettu
Yksilolliset 9,1% (n=3) | 48,5 % (n=16) 21,2% (n=7) | 21,2 % (n=7)
vahvuudet
otetaan huomi-
oon
tyé on sopivan 6,1 % (n=2) 27,3 % (n=9) 39,4 % 27,3 % (n=9)
haastavaa (n=13)
tydmotivaationi 27,3 % (n=9) 36,4 % 36,4 %
on hyvéa (n=12) (n=12)
Tyoyhteiso

TyoOyhteisd-osion summamuuttujan keskiarvoksi tuli 3,68. Tdman osion vaittami-

en keskiarvoissa oli jonkin verran eroja, osassa vaittdmissa keskiarvo oli selkeasti

erittdin hyvan puolella, kun taas osassa keskiarvot lahentelivat keskitasoa eli kol-

mea. Nama tunnusluvut on esitelty taulukossa 7 ja prosentit ja frekvenssit taulu-

kossa 8. Pienin keskiarvo oli viittdmailld “tydyhteisoni voi kokonaisuudessaan

hyvin”, jonka keskiarvo oli 3,09. Taémin viittdmin osalta 3,0 % vastasi erittdin

huonosti ja 24,2 % huonosti seké& kohtalaisesti arvioi 42,4 % vastaajista. Matala

keskiarvo oli myos véittdmissd “tydyhteisossd viestitddn avoimesti ja rehellisesti”,

jonka keskiarvo oli 3,27 ja “tyotehtdvit jaetaan reilusti tyontekijoiden kesken”,
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jonka keskiarvo oli 3,39. Tyoyhteison viestinnan koki olevan huonoa 15,2 % ja
kohtalaisen avointa ja rehellistd puolestaan 51,5 % vastaajista. Tyotehtévat arvioi

huonosti ja epareilusti jaetun 12,1 % vastaajista ja kohtalaisesti 38,5 % vastaajista.

Suurin keskiarvo oli 4,09 viittamissd “tyOoyhteisdssd pyydetddn ja annetaan apua
toisille” ja “tyOyhteisossd kéyttdydytddn asiallisesti”. Viittdméssd “tyOpaikallani
hyvéksytdédn erilaisuus” oli myds korkea keskiarvo 4,06. Vastaajista 45,5 % oli
sitd mieltd, ettd apua pyydetdén ja annetaan hyvin ja 6,1 % arveli apua annettavan
ja otettavan vastaan erittain hyvin. Asiallista kaytosta tyoyhteisossa koki olevan
54,5 % vastaajista ja jopa erittain hyvin 27,3 % vastaajista. Erilaisuuden hyvak-

symiseen tydyhteisdssa vastasi hyvin 36,4 %n vastaajista ja 36,4 % erittdin hyvin.

Keskihajonnan osalta vastaukset olivat hyvin samankaltaisia, ainoa hieman erot-
tuva oli “tyOyhteisOssd kiayttdydytddn asiallisesti”, jonka keskihajonta oli 0,678
muiden ollessa yli 0,700 aina 0,900 asti.



Taulukko 7. Tybyhteis6-osion muuttujien tunnuslukuja.
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Pienin

arvo

Suurin

arvo

Keskiarvo

Keskihajonta

tydyhteisdssa viestitaan
avoimesti ja rehellisesti
tydpaikallani hyvéaksytaan
erilaisuus

hairitsevat asiat otetaan
avoimesti puheeksi ja
ratkaistaan
tydyhteisdssa pyydetaén
ja annetaan apua toisille
tydyhteis6ssa kayttaydy-
taén asiallisesti
tyGilmapiiriin liittyvat asi-
at ovat kunnossa
tydyhteisoni voi kokonai-
suudessaan hyvin

koen, etta tydyhteisdsséa-
ni ei esiinny kiusaamista
tulen kuulluksi tydyhtei-
sOssani

tyotehtévat jaetaan reilus-

ti tyontekijoiden kesken

33

33

33

33

33

33

33

33

33

33

3,27

4,06

3,27

4,09

4,09

3,64

3,09

3,97

3,91

3,39

,839

,864

,801

,805

,678

,962

,980

,918

, 723

,864

Yhteensa N

33




Taulukko 8. Tyoyhteiso-osion prosentit ja frekvenssit.
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erittain huonosti kohtalaisesti | hyvin erittain
huonosti hyvin
tydyhteiséssa vies- 15,2 % (n=5) 51,5 % 24,2 % (n=8) | 9,1 % (n=3)
titdan avoimesti ja (n=17)
rehellisesti
ty6paikallani hy- 3,0 % (n=1) 24,2 % (n=8) | 36,4 % | 36,4 %
vaksytaan erilai- (n=12) (n=12)
suus
hairitsevat asiat 15,2 % (n=5) 38,5 % | 30,3 % 6,1 % (n=2)
otetaan avoimesti (n=16) (n=10)
puheeksi ja ratkais-
taan
tydyhteistssa pyy- 3,0 % (n=1) 18,2 % (n=6) | 45,5 % 6,1 % (n=2)
detdan ja annetaan (n=15)
apua toisille
tyOyhteis6ssé kayt- 18,2 % (n=6) | 54,5 % | 27,3 %
taydytaan asialli- (n=18) (n=9)
sesti
ty6ilmapiiriin liitty- 12,1 % (n=4) 33,3 % | 33,3%
vat asiat ovat kun- (n=11) (n=11)
nossa
tyOyhteisoni voi 3,0% 24,2 % (n=8) 42,4 % | 21,2 % (n=7) | 9,1 % (n=3)
kokonaisuudessaan | (n=1) (n=14)
hyvin
koen, etta tydyhtei- 6,1 % (n=2) 24,2 % (n=8) | 36,4 % 33,3 %
sdssani ei esiinny (n=12) (n=11)
kiusaamista
tulen kuulluksi 30,3 % (n=10) | 38,5% 21,2 % (n=7)
tydyhteisdssani (n=16)
tybtehtavat jaetaan 12,1 % (n=4) 38,5 % | 27,3 % (n=9) | 12,1 %
reilusti tyontekijoi- (n=16) (n=4)

den kesken

Tyohyvinvointi ja tyokyky

Tyohyvinvointi ja tyokyky-osion summamuuttujan keskiarvo oli 3,28, joka on

melko alhainen. Tyohyvinvointi ja tyokyky-osion muuttujien tunnusluvuissa tuli

kaikista osioista eniten nékyviin eroavuuksia (taulukko 9 ja taulukko 10). Kes-

kiarvot olivat p&aasiassa lahempéna keskitasoa kuin hyvaa. Alhaisimmat keskiar-

vot olivat véittamilld” tyontekijoitd on riittdvésti”, jossa keskiarvo oli 1,97, ’tyon

maérd on sopiva”, jossa keskiarvo oli 2,73 ja “tyontekijoille on tarjolla tyohyvin-

vointia ylldpitdvad toimintaa”, jossa keskiarvo oli 2,94. Tyontekijoiden méaéran

koki erittdin huonoksi 48,5 % vastaajista, huonoksi 24,2 % ja kohtalaiseksi 12,1

%. TyOn méaaréan osalta vastaajista 27,3 % vastasi erittdin huonosti, huonosti 18,2
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%, samoin kohtalaisesti 18,2 % vastaajista. Tyohyvinvointia yllapitdvaa toimintaa
arveli tarjolla olevan erittdin huonosti 9,1 % vastaajista, huonosti 21,2 % vastaa-
jista ja kohtalaisesti 48,5 % vastaajista. Korkeimmat keskiarvot tulivat vaittamille
“ty0dssd on tarjolla sddnnollistd tyonohjausta”, jonka keskiarvo oli 4,24 sekd “tyon
fyysiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa”, jonka keskiarvo oli
4,06. Tyonohjauksen séd&nndllisyyteen vastasi hyvin 33,3 % vastaajista ja erittéin
hyvin 45,5 % vastaajista ja kohtalaisesti 21,2 % vastaajista. Tyon fyysisten voi-
mavarojen arveli olevan tasapainossa omien voimavarojen kanssa hyvin jopa 60,6
% vastaajista ja erittain hyvin 24,2 % vastaajista seka kohtalaisesti 12,1 % vastaa-

jista.

Keskihajonnoissa oli myds suuria vaihteluita eri muuttujien kohdilla. Vaittdmassa
“ty0ssd on riittdvasti tyOtyytyvaisyyttad tukevia tekijoitd” keskihajonta oli 0,549,
kun puolestaan vaittimissd tyon maard on sopiva” vaittdméssa keskihajonta oli
korkein eli 1,376. Tamé viittaa siihen, ettd vastaajilla oli hyvin eri ndkemyksia

siitd, onko tyon maara sopiva ja vastaukset olivat hyvin daripaasta toiseen.
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Taulukko 9. Tybhyvinvointi ja tydokyky-osion muuttujien tunnuslukuja.

Pienin Suurin

N arvo arvo Keskiarvo | Keskihajonta
tydssa on riittavasti tyo-
tyytyvaisyytta tukevia 33 2 4 3,36 ,549
tekijoita
tyd tukee jaksamistani 33 1 5 3,15 972
tyd ja vapaa-aika ovat
tasapainossa keskenaan 33 2 > 361 1,029
tydn henkiset vaatimukset
ovat tasapainossa voima- 33 1 5 3,55 1,034
varojeni kanssa
tyodn fyysiset vaatimukset
ovat tasapainossa voima- 33 2 5 4,06 , 704
varojeni kanssa
tydn maéré on sopiva 33 1 5 2,73 1,376
tydn uhkatekijat on huo-
mioitu ja tydolosuhteet
ovat turvalliset 33 ! > 3,24 1,062
tydntekij6ita on riittavasti 33 1 5 1,97 1,185
tydssa on tarjolla sdan-
néllista tydbnohjausta 33 3 5 4,24 792
tydntekijoille on tarjolla
tydhyvinvointia yllapita-
vaa toimintaa 33 ! > 2,94 1,088
Yhteensa N 33
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Taulukko 10. Tyéhyvinvointi ja tydkyky-osion prosentit ja frekvenssit.

erittain huonosti kohtalaisesti | hyvin erittain
huonosti hyvin
tyéssa on riitta- 3,0 % (n=1) 57,6 % 39,4 %
vasti tyotyyty- (n=19) (n=13)
vaisyytta tukevia
tekijoita
tyo tukee jaksa- | 3,0% (n=1) | 21,2 % (n=7) | 42,4 % 24,2 % (n=8) | 9,1 % (n=3)
mistani (n=14)
ty0 ja vapaa-aika 15,2 % (n=5) | 33,3 % 27,3 % (n=9) | 24,2 % (n=8)
ovat tasapainos- (n=11)
sa keskenééan
tyén henkiset 30% (n=1) | 12,1% (n=4) | 30,3 % 36,4 % 18,2 % (n=6)
vaatimukset ovat (n=10) (n=12)
tasapainossa
voimavarojeni
kanssa
tyon fyysiset 3,0% (n=1) | 12,1 % (n=4) | 60,6 % 24,2 % (n=8)
vaatimukset ovat (n=20)

tasapainossa
voimavarojeni
kanssa

tyOn maara on
sopiva

27,3 % (n=9)

18,2 % (n=6)

18,2 % (n=6)

27,3 % (n=9)

9,1 % (n=3)

tyon uhkatekijat | 6,1 % (n=2) 12,1 % (n=4) | 48,5 % | 18,2 % (n=6) | 15,2 % (n=5)
on huomioitu ja (n=16)

tydolosuhteet

ovat turvalliset

tyontekijoitad on 48,5 % 24,2 % (n=8) | 12,1 % (n=4) | 12,1 % (n=4) | 3,0 % (n=1)
riittavasti (n=16)

tydssa on tarjol- 21,2 % (n=7) | 33,3 % | 45,5 %

la sdanndllista (n=11) (n=15)
tybnohjausta

tyontekijoille on | 9,1 % (n=3) 21,2% (n=7) | 485% 9,1 % (n=3) 12,1 % (n=4)
tarjolla tydhy- (n=16)

vinvointia yllapi-
tavaa toimintaa

Summamuuttujien yhteys taustamuuttujiin

Summamuuttujia tarkasteltiin taustamuuttujien kautta jokainen osio kerrallaan.

Taustamuuttujista valikoituivat vertailtavaksi tyoyksikkd (n=33), tydsuhteen laatu

(n=33), sairausloma (n=33) seka sairausloman syy (n=13). Taustamuuttujien kes-
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kiarvot testattiin Kruskal-Wallis-keskiarvotestilla tyoyksikon osalta ja Mann
Whitney U-keskiarvotestilla tydsuhteen laadun, sairausloman ja sairausloman
syyn osalta. Padosin tulokset ndistd ovat suuntaa antavia, koska aineisto on ver-

rattain pieni.

Tyoyksikoiden osalta pienimmét ja suurimmat vastaukset, keskiarvot ja keskiha-
jonnat eri vastausosioiden osalta on esitetty taulukossa 11. Perhetydssa esimies-
tyon ja johtamisen osiossa vastausten keskiarvo oli matalin 3,47 ja tydhyvinvointi
ja tyokyky keskiarvoltaan paras, 3,97. Sosiaalityon osalta tydhyvinvointi ja tyo-
kyky oli keskiarvoltaan selke&sti heikompi sen ollessa 2,94 kuin muiden osioiden
keskiarvot, jotka kaikki olivat selkeasti keskitason yldpuolella. Siind toisaalta
myos keskihajonta oli suurin, mutta ei kuitenkaan erityisen voimakkaasti muista
osioista poiketen. Sosiaalipdivystyksen osalta tyon ja osaamisen osion keskiarvo
oli 3,97 ja ty6hyvinvoinnin ja tyokyvyn keskiarvo oli matalin eli 3,3. Keskiarvo-
testin mukaan tyoyksikkd naytti olevan erittdin merkitseva (p=.001) suhteessa
tyéhyvinvointi ja tyokyky osioon. Tama nakyy jo muuttujien keskiarvoissa, kun
perhety6 arvioi tyéhyvinvoinnin ja tydkyvyn keskiarvoltaan parhaimmaksi ja so-
siaality0dssa ja sosiaalipaivystyksessa tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn keskiarvo on

osioiden matalin.



Taulukko 11. Tyoyksikot eri osioiden osalta.
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Pienin | Suurin |Keskiarvo | Keskihajonta
Tyoyksikkd arvo arvo
perhety® Esimiestyd jajoh-
) 10 2 5 3,47 ,812
taminen
Tyd ja osaaminen 10 3 5 3,89 ,651
Tydyhteisd 10 3 5 3,55 , 744
Tybhyvinvointi ja
10 3 5 3,97 ,523
tyokyky
Yhteensa N 10
sosiaalityd Esimiesty0 ja joh-
) 20 3 5 3,70 ,489
taminen
Ty0 ja osaaminen 20 3 4 3,59 ,397
Tydyhteisd 20 3 5 3,73 ,547
Ty6hyvinvointi ja
20 2 4 2,94 ,613
tyokyky
Yhteensd N 20
sosiaalipaivystys Esimiesty0 ja joh-
paivysty ] yolal 3 3 4 3,77 ,551
taminen
Ty0 ja 0saaminen 3 4 4 3,97 ,306
Tydyhteisd 3 3 5 3,77 ,874
Tybhyvinvointi ja
3 3 4 3,30 ,361
tyokyky
Yhteensd N 3

Ty6suhteen laatu oli jaettu méardaikaiseen ja vakituiseen tydsuhteeseen. Tydsuh-

teen laatu naytti olevan melko merkitseva (p=.028) tyon ja osaamisen summa-

muuttujien osalta, joka on mielenkiintoinen tulos. Méadradaikaisia vastaajia oli

kolmasosa ja he kokivat vastausten mukaan heikompaa ty6hyvinvointia ja tyoky-

kyé keskiarvon ollessa 2,99 kuin vakituiset tyontekijét, joilla keskiarvo oli 3,41.
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Tyon ja osaamisen osiossa vakituisilla tyontekijoilla keskiarvo oli 3,85 ja maaré-

aikaisilla 3,41.

Taulukko 12. Tyosuhteen laatu eri vastausosioiden osalta.

Pienin | Suurin Keskiarvo | Keskihajonta
Tybsuhteen laatu arvo |arvo
maaraaikainen Esimiesty0 jajoh-
) 10 3 3,56 ,5630
taminen
Ty6 ja osaaminen 10 3 3,41 ,436
TyOyhteiso 10 3 3,72 , 702
Ty6hyvinvointi ja
yony ) 10 2 2,99 ,645
tyokyky
Yhteensa N 10
vakituinen Esimiesty6 ja joh-
) 23 2 3,67 ,636
taminen
Ty6 ja osaaminen 23 3 3,85 ,465
TyoOyhteiso 23 3 3,66 ,602
Ty6hyvinvointi ja
yony ) 23 2 3,41 ,736
tyokyky
Yhteensd N 23

Sairauslomalla olleita vastaajia oli niin ik&an kolmasosa kaikista vastaajista. Tau-

lukossa 13. on esitetty sairausloman mukaiset summamuuttujien keskiarvot eri

osioiden osalta. Sairausloma ei nayttaytynyt milladn summamuuttujalla olevan

merkitseva tekija. Sairauslomalla olleiden vastaajien keskiarvo tyohyvinvoinnin

ja tydkyvyn osalta oli matalin eli 3,08. Korkein keskiarvo sairauslomalla olleilla

oli tydyhteis6—osion osalta, keskiarvon ollessa 3,62. Ne vastaajat, jotka eivat ole

olleet sairauslomalla, kokivat niin ikaén ty6hyvinvointinsa ja tyokykynsa keskiar-

voltaan matalimmaksi eli 3,41 ja tyon ja osaamisen—osion keskiarvo oli heilld

korkein eli 3,8.




Taulukko 13. Sairausloma ja summamuuttujien tunnusluvut.
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Pienin Suurin | Keskiarvo | Keskihajonta
Sairausloma arvo arvo
kylla Esimiestyd ja johtami-
13 3,55 ,680
nen
Ty6 ja osaaminen 13 3,58 451
TyOyhteiso 13 3,62 517
Ty6hyvinvointi ja tyd-
13 3,08 ,706
kyky
Yhteensa N 13
en Esimiesty0 ja johtami-
20 3,69 ,5653
nen
Ty6 ja osaaminen 20 3,80 ,510
TyOyhteiso 20 3,72 ,695
Ty6hyvinvointi ja tyd-
yony jaty 20 3,41 ,729
kyky
Yhteensa N 20

Sairauslomaa tarkasteltiin myds sen syyn osalta (taulukko 14). Keskiarvotestin

perusteella sairausloman syy ei ole merkitsevd millddn summamuuttujan keskiar-

volla. Syyt jaoteltiin fyysisiin syihin ja psyykkisiin syihin eri vastausosioiden

summamuuttujien keskiarvojen osalta. Naista tuloksista ilmeni, ettd tydsta johtu-

vista fyysisisté syistd sairauslomalla olleita oli vain kaksi. Korkein keskiarvo fyy-

sisista syista sairauslomalla olleilla oli tydn ja osaamisen—osiossa, keskiarvon

ollessa 4,05 ja matalin keskiarvo oli 3,6 esimiestydn ja johtamisen osalta. Tyosta

johtuvien psyykkisten syiden vuoksi sairauslomalla oli ollut jopa 11 vastaajaa.

Tyo6hyvinvointi ja tyokyky osion summamuuttujan keskiarvo oli nailla vastaajilla

selkeasti heikko, vain 2,94, mik& on keskitason alapuolella. Suurin keskiarvo oli

tyoyhteison osalta, jossa keskiarvo oli 3,6.




Taulukko 14. Sairausloman syy ja summamuuttu

jien keskiarvot.
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Pienin | Suurin | Keskiarvo | Keskihajonta
Syy arvo arvo
Tyon fyysiset Esimiesty0 ja joh-
y vy ) youal 2 3 4 3,60 ,849
olosuhteet taminen
Ty6 ja osaaminen 2 4 4 4,05 ,354
TyOyhteiso 2 4 4 3,75 ,212
Tydhyvinvointi ja
yony ) 2 4 4 3,90 ,000
tyokyky
Yhteensd N 2
Tydn psyykkiset Esimiestyod jajoh-
yon psyy ) yolal 11 2 5 3,55 ,695
syyt taminen
Ty6 ja osaaminen 11 3 4 3,49 423
Ty6yhteiso 11 3 5 3,60 ,559
Tydhyvinvointi ja
yony ) 11 2 4 2,94 ,664
tyokyky
Yhteensa N 11

Seuraavaksi tuloksissa lahdettiin tarkastelemaan taustamuuttujien ian, tyokoke-

muksen ja kuinka kauan on nykyisessa tydssa ollut vaikutusta summamuuttujiin.

N&ité tarkasteltiin korrelaation avulla. Korrelaation tulos on esitetty taulukossa 15.
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Taulukko 15. 1an, tyokokemuksen ja nykyisen tydsuhteen pituuden Kkorrelaatiot

summamuuttujiin.

lka Tyéko- | Kuin- Esi- Tyé ja | Tyo- Tybéhy
kemus | ka mies- osaa yhtei- | hyvin-
pit- tyd ja minen | s6 vin-
kaan johta- vointi
ollut minen ja
nykyi- tyo-
sessa kyky
tyo-
tehta-
vassa
lka Correlation 1,000
Coeffient
Sig. (2-
tailed)
N 33
Tyoko- Correlation ,569** 1,000
kemus Coeffient
Sig. (2-
tailed) ,001
N 33 33
Kuinka Correlation ,387** ,416** 1,000
pitkaan Coeffient
ollut ny- Sig. (2-
kyisessa tailed) ,026 ,016
tyotehta- N 33 33 33
vassa
Esimies- Correlation ,209 ,242 -,050 1,000
tyo ja Coeffient
johtami- Sig. (2-
nen tailed) 244 ,175 ,748
N 33 33 33 33
Tyo ja Correlation ,487** ,355* -,102 JI71** 1,000
osaami- Coeffient
nen Sig. (2-
tailed) ,004 ,043 572 ,000
N 33 33 33 33 33
Tyéyhtei- | Correlation ,058 ,264 -,053 ,658** ,627** | 1,000
sO Coeffient
Sig. (2-
tailed) ,749 ,137 771 ,000 ,000
N 33 33 33 33 33 33
Ty6hy- Correlation ,387** ,246 ,027 ,209 ,140 ,140 1,000
vinvointi Coeffient
jatyokyky | Sig. (2-
tailed) ,026 ,168 ,880 244 ,438 ,438
N 33 33 33 33 33 33 33

**, Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Korrelaatiosta esiin nousi idn yhteys siihen, kuinka pitkd&n on ollut nykyisessa
ty6ssd, jonka tulos on melkein merkitseva (p=0,026) seké kuinka pitk&an on ollut
nykyisessa tydssa yhteys tydkokemukseen, joka on myds melkein merkitseva
(p=0,016). Tyokokemus ja ika korreloivat myos ja tulos oli erittdin merkitseva
(p=0,001). Tama tulos on varsin luonnollinen, idn lisddntyessé vastaajalla yleensa
saattaa olla enemman myds tyokokemusta. Tyd ja osaaminen summamuuttuja
korreloi puolestaan erittdin merkitsevésti ian (p=0,004) ja esimiestyon ja johtami-
sen osalta (p=0,000) ja melkein merkitsevasti tyokokemuksen osalta (p=0,043).
TyoOyhteison summamuuttujat korreloivat esimiestyon ja johtamisen osalta
(p=0,000) seké tyon ja osaamisen osalta (p=0,000) erittdin merkitsevasti. Tyohy-
vinvointi ja tyokyky summamuuttujat korreloivat puolestaan ian osalta melkein
merkitsevasti (p=0,026).

6.3 Avointen kysymysten tuloksia

Avoimia kysymyksia tarkasteltiin kysymyksittdin, vastauksia esitelty tassa alalu-

vussa.
Ty6hyvinvoinnin taso

Ensimmaiseksi tarkasteltiin vastausta kysymykseen Millaiseksi arvioit oman tyo-

hyvinvointisi talla hetkella? Tyohyvinvoinnin teemoittelu 16ytyy liitteesta 2.

Niilla vastaajilla, jotka arvioivat tyohyvinvointinsa hyvaksi, ei vélttdmatta ollut

mit&an perusteluita talle, vastaus saattoi olla yksinkertaisesti seuraavanlainen:

J}hyva' »
“hyvd muuttuneen tyonkuvan vuoksi”
erittdin hyvd esimiehen ansiosta”.

Hyvd, mutta mietityttdd—luokassa nousi esiin se, ettd vastaajat pitivat tyohyvin-
vointiaan hyvand, mutta toisaalta heilla oli jokin epdilys tai pelko tulevaisuutta

kohtaan. Ndamé vastaajat olivat vastanneet "hyvén” lisdksi perustelut sille ja mo-
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nella vastaajalla perustelu oli negatiivinen, mik& ilmaisi pelkoa tai epéailysta. Erds

vastaaja oli vastannut tydhyvinvoinnistaan seuraavasti:

“hyvd, koska tyo on mielenkiintoista ja tyoyhteiso on mukava. Kuormitus
on silti kova. Tuntuu kuin kynttila palaisi molemmista péistd. ”

Toinen vastaaja kuvasi tydhyvinvointiaan néin:

“tyohyvinvointi vaihtelee, koska vdlilld on raskaita ja haastavia tehtdivid,
Jjoista palautuminen vie enemmdn aikaa. Tdlld hetkelld hyvd tilanne.”

Tyon kuormittavuus nousi selvasti suureksi huoleksi néillekin vastaajille, jotka
muutoin kuvasivat tydhyvinvointiaan hyvaksi. Toisaalta siihen néhtiin voivan itse

vaikuttaa myds, etta tydhyvinvointi ei romahda. Erds vastaaja totesi seuraavaa:

“hyviksi. Tyé on kuormittavaa ja téitd on litkaa henkilokunnan mitoitukset
huomioiden, mutta rajaamalla tyétddn jaksaakin hyvin.”.

Muutama vastaaja koki tyohyvinvointinsa hyvéksi, mutta tydsta tai omasta ela-

masté nousi esiin asioita, jotka kuormittivat:

“tyohyvinvointi on ihan ok, mutta tydyhteison sisdiset asiat ja niiden
asianmukainen hoitamattomuus kuormittaa tyéhyvinvointia ja tyémotivaa-
tiota todella paljon.”

"Tyohon liittyvit asiat eivdt kuormita, henkilokohtaiseen eldmdidin liittyvdt
asiat kylld ja ne vaikuttavat tyossd jaksamiseen.”

Muuhun omaan eldmaan liittyen itsensa kehittaminen opiskelemisen avulla on
hyva asia, mutta tall4 vastaajalla tyon ohessa opiskelu oli ollut aiemmin kuormit-

tavaa, silla han vastasi:
"Hyvd, koska opinnot tyén ohella ovat pdiittyneet.”

Huolta kannettiin myds muista tyontekijoisté, vaikka oma ty6hyvinvointi olisikin
arvioitu hyvéksi. Huoli muista tyontekijoista vaikutti negatiivisesti omaankin tyo-
hyvinvointiin, kuten talla vastaajalla:

“erittdin hyvd omassa tiimissd, tyoyhteisé kauempana saattaa hetkellisesti
laskea tyohyvinvointia, kun kuulee heiddn tyétaakkaansa.”
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Toinen vastaaja koki tyohyvinvointinsa aika hyvéksi, mutta moni asia vaikutti

negatiivisesti hanen tyhyvinvointiinsa:

"Tyohyvinvointi on aika hyvd. Toisaalta ympdrillini on paljon jaksamat-
tomuutta ja uupumista, joka huolestuttaa minuakin. Tyohyvinvointiani
kuormittaa se, etta tyomaara on hallitsematon ja koen usein riittdmatto-
myyden tunteita. Toisinaan mietin, etta olisiko jossain muualla tytpaikka,
jossa voisin kayttdd paremmin ammattitaitoani ja osaamista, ilman, etta
koko ajan tulee kisata kellon kanssa.”

Tydymparistdstd murehdittiin myos:

)

“lhan hyvd. Huonosta sisdilmasta olen alkanut oireilemaan.’

Toisaalta osa vastaajista kuvasi myos niita puolia, joiden avulla ty6hyvinvointi
pysyy hyvand, mutta joiden puuttuessa tyohyvinvointi ei valttaméattad enaa olisi
niin hyva:

”hyvan tydparin ansiosta ty0 sujuu. Kotikayntityd on mukavaa ja niiden
kanssa jaksaa hyvin. Tyopari lisdd omaa jaksamista, asioista pystyy pu-

’

humaan.”.

Tyoéhyvinvointinsa kohtuulliseksi arvioineilla esiintyi samantyyppisid huolia kuin
luokassa hyva, mutta mietityttdd. Esimerkiksi eréalla vastaajalla oli pelko siité,
ettd tyohyvinvointi voi nopeasti heiketd ja sen vuoksi tdman hetkinen tyéhyvin-

vointi arvioitiin kohtuulliseksi:

“tdlld hetkelld kohtuu hyviksi. Kokemusta on siitd, ettd tilanne ja kokemus
tyohyvinvoinnista voi muuttua lyhyelldkin aikavdlilld huonommaksi.”

Toinen vastaaja kuvasi tyohyvinvointiaan hyvin samalla tavoin, pelko tulevaisuu-

desta heikensi ty6hyvinvoinnin kokemusta:

“melko hyviksi, mutta tyohyvinvointi on tdssd tyossd melko haurasta. Tie-
dostan mahdollisuuden, ettd jaksaminen voi nopeastikin heikentyd.”.

Omalla toiminnalla ja asenteella n&htiin olevan merkitysta tyéhyvinvoinnin yll&pi-
toon, kuten télla vastaajalla:
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”talla hetkella kohtalaisen hyva. Vaatii kuitenkin tietoista huomioimista
omassa asenteessa ja toimissa.”

Myds silla vaikutti olevan merkitysté tychyvinvointiin, jos tulevaisuus nayttaytyi
helpottavana ja johonkin kuormittavaan tekijaan oli tulossa muutosta, kuten taméa

vastaaja kuvaa:

1

“kohtuullisena, koska tiedossa on omassa tyétilanteessa muutoksia.”.
Kohtalaiseksi tydhyvinvointinsa arvioineilla vastaajilla nousi esiin mygs tyon ras-

kaus ja kuormittavuus:

“kohtalaiseksi, vdlilld jaksaa paremmin ja on kevyempid vuoroja.”.
Erds vastaaja totesi lyhyesti tydhyvinvoinnistaan néin:

“kohtalaisen hyvd, parempi voisi olla.”.

Vastaajat, jotka selkeésti kokivat tydhyvinvointinsa heikoksi, kuvasivat tyota ras-
kaaksi, kuormittavaksi ja tyontekijoiden maaraa riittamattomaksi. Erds vastaaja

totesi nain:

“tyomddrdni on tdlld hetkelld liian suuri yhdelle tyontekijdlle. Paljon asi-
oita jaa hoitamatta ja tama vaikuttaa negatiivisesti tyohyvinvointiini.”

Erdén toisen vastaajan kohdalla syyt olivat samansuuntaiset:

“olen tdlld hetkelld uupunut. Syksyn aikana on pohdittu sairasloman tar-
vetta. Olen saanut lisdapua kiiretilanteessa ja koen nyt jaksamisen hieman
paremmaksi.”

Heikoksi tyohyvinvointinsa kokeneilla nousi esiin riittdméattomyyden tunteita, ei

kyetty tekeméaan tyota hyvin ja laadukkaasti, kuten tdméan vastaajan kohdalla:

”olen tall& hetkella erittdin kuormittunut tydssani, silla en ehdi milldan
tehda vaadittavia tyotehtavid. Asiakkaita on liikaa ja siten asiakkaisiin liit-
tyvia tyotehtavid on liikaa. En kykene tekem&an tydtani niin kuin haluai-

12

sin.”.
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Erds vastaaja koki tyéhyvinvointinsa heikoksi, mutta toisena aaripddna myos hy-
vaksi:

“tyén  vaativuuteen ja mddrddn ndhden  heikkoa. TyQyhteisoon

2

(sos.suhteet, kehittdmismyonteisyys, jne.) tyohyvinvointi on erittdin hyvd.”.

Tuloksista ilmenee, ettd moni vastaaja koki tyéhyvinvointinsa hyvaksi, lahes puo-
lella vastaajista kokemus oli tdma. Lahes yhtd paljon oli vastauksia, joissa oma
tyohyvinvointi maériteltiin hyvaksi, mutta jokin asia mietitytti. Myds kohtalaisek-
si tyéhyvinvointinsa arvioineita vastaajia oli lahes sama maara kuin hyvaksi arvi-
oineita. Tybuupumusta tai stressia kokevia eli niitd, joiden vastausten mukaan
tyohyvinvointi voitiin luokitella heikoksi, oli vahemmistd. Tama on hyva asia,
jonka perusteella voi péatelld, ettd tydyhteison kokonaistydhyvinvointi on kaiken
kaikkiaan enemman hyvan puolella. Heikoksi tyéhyvinvointinsa arvioineet vas-
taajat kuvasivat syyksi tdhdan muun muassa liiallisen tyomaaréan, tyontekija-
resurssien selkeédn riittdmattomyyden, tyomaaré liiallinen haastavuuteen néhden

sekd jo aiemman tyduupumuksen, josta ei ole vield palautunut kunnolla.

Se, miké tuloksista nousi esiin huolestuttavana seikkana, oli, ettd suurin osa vas-
taajista maaritteli tydhyvinvointinsa joko hyvéksi, melko hyvaksi tai kohtalaisek-
si, mutta taustalla oli pelko ty6hyvinvoinnin vdhenemisestd. Ndma vastaukset oli-
vat eri luokissaan, mutta niita oli selkeasti yhteensa kaikkein eniten vastauksista.
Taman mukaan voi todeta, ettd vastaajat saattoivat kokea tydhyvinvointinsa jopa
hyvaksi tai vahintadn kohtalaiseksi, mutta jokin asia kuitenkin mietitytti. Asioita,
jotka nousivat huolenaiheeksi, olivat muun muassa tyokuormitus, kiire, tyonteki-
ja-resurssien riittamattémyys, huoli muiden jaksamisesta, tyon rajaamisen vaike-
us, haastavista tyotilanteista palautuminen seké jo aiempi omakohtainen kokemus
tyohyvinvoinnin nopeasta romahtamisesta. Tuloksista voidaan todeta, ettd ne, jot-
ka maarittelivat heti tydhyvinvointinsa heikoksi ja kokivat tyduupumusta ja stres-
sié ty0st4, toivat esiin aivan samoja syité kuin ne, joilla tyéhyvinvoinnin kokemus

oli vield hyva tai kohtalainen, mutta asia mietitytti. Tdma kuvaa sitg, ettd moni
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vastaaja on suuressa riskissa ajautua tyostressiin ja tyduupumukseen, koska stres-

sin ja tyduupumuksen aiheuttajat ovat tyossa lasna.

Vastaajien oma tyoémotivaatio nayttaisi siis olevan hieman parempi kuin tydyhtei-
sOn ajateltu tyéhyvinvointi, mutta mitddn suurta eroa ndissé vastauksissa ei kui-
tenkaan ndy. Voi olla, ettd vastaajat mieltdvat tydyhteison tilan kokonaisuudes-
saan huonommaksi, koska taustalla on huoli tyotovereiden jaksamisesta raskaan ja
kuormittavan tyon kanssa. Oman tyomotivaation kokeminen hyvaksi vaikuttaisi
olevan linjassa sen kanssa, etta tyontekijat kuvasivat avoimissa kysymyksissé tyo-
hyvinvointiaan p&aasiassa hyvéksi tai hyvéksi, mutta jokin mietityttaa.

Sosiaalityén osalta tuloksista nousevat esiin tyontekijoiden riittavyys, tyén maara,
uhkatekijoiden huomioiminen, turvalliset olosuhteet seka tyohyvinvointia yllapi-
tavéan toiminnan puute sekd tyon tukeminen jaksamista. Erityisesti tyontekijoiden
riittdmattomyys ja tyon liiallinen maara nousivat esiin. My0s sosiaalipdivystyk-
sessa koettiin, etta tyontekijoita ei ole riittdvasti. Nama tulokset ovat hyvin linjas-

sa vastaajien avointen kysymysten kanssa.
Tyohyvinvointia edistavat tekijat tyopaikalla

Toisena avoimena kysymyksend oli kysymys Mitkd tyohyvinvointia edistavat
tekijat ovat mielestdsi hyvin huomioitu tydpaikalla? Seuraavaksi tutkittiin vastaa-
jien mielipidetta siihen. Kysymyksessa siis haettiin vastauksia siihen, mitka tekijat
edistdvat tyohyvinvointia, mutta siitd huolimatta osa vastaajista oli vastannut asi-
oita, jotka eivat edistd tydhyvinvointia. Vastauksista kolme eniten esiin noussutta
tyohyvinvointia edistavaa tekijaé tyopaikalla olivat tyénohjaus, tydyhteiso ja sen

tuoma tuki seka esimiehen tuki.

Tyonohjaus mainittiin useissa vastauksissa erilaisin tavoin tyéhyvinvointia edisté-

vana tekijana
“mahdollisuus tyénohjaukseen”

“tyonohjauksen saatavuus”
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“tyonohjaus jdrjestetty, siindpd kaikki”
“sddnnollinen tyonohjaus”

“"mahdollisuus purkaa vaikeita tilanteita tuoreeltaan joko esimiehen, ty0-
kaverin tai tyonohjaajan kanssa’.

Vastauksissa korostui sek& mahdollisuus, saatavuus, saannollisyys ja asioiden
purkaminen tyonohjauksessa. Naisté vastauksista paatellen voisi todeta, ettéd tyon-

ohjaus toimii hyvin vastaamassa tyontekijoiden tarpeeseen.

TyoOyhteison ja esimiehen tukea vastaajien tyohyvinvoinnille tarkasteltiin myds
avointen kysymysten kautta. N&istakin vastauksista ilmenee selkeésti tydyhteison
merkitys tyohyvinvointia yllapitavand ja edistdavanad tekijana. Esimiehen rooli
nayttaytyy vastausten valossa tarkedna tyéhyvinvoinnille, mutta osittain esimies-
tyon nahtiin heikentavéan tyohyvinvointia, koska esimiestydskentely ei ollut kaik-
kien kokemana toimivaa. Tahéan toivottiin parannusta.

Erds vastaaja kuvasi tydyhteisda néin:

“tyoyhteison tyoskentely yhteisen hyvinvoinnin puolesta, samaistumiskyky
ja reagointi siihen. ”.

Tyoyhteisod kuvataan ikadn kuin yhteisend rintamana, joka tekee tyota yhteisen
hyvan ja hyvinvoinnin eteen, tydyhteis0 osaa samaistua jasentensd kokemuksiin ja
tunteisiin ja reagoida niihin. TyOyhteison nahdadadn myos edistdvan jaksamista,
silld erés vastaaja kuvasi tydyhteison tukea seuraavasti:
“tyoyhteison tuki ja jaksamisen kulttuuri edistdvdit hyvinvointia tyossd.”.

Tama liittyy varmasti vahvasti siihen, etta tyoyhteisd tsemppaa jasenidan vaikeis-
sa tilanteissa. TyOyhteist saa kiitosta myos siité, ettd yhteisista paatoksista pide-
tdan kiinni ja pyritdan sitd kautta lisédmaan tyohyvinvointia, kuten tdmé vastaaja
kertoo:

“tydyhteison tietoinen pddtos pitdd kiinni yhteisistd suunnittelutunnista,
riittavista tauoista, mennaan tyonohjaukseen, noudatetaan tytaikaa ja yli-
pddtddn tyontekijoiden ja esimiehen vdlinen keskindinen tuki.”.
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Tyo6yhteison hyva ilmapiiri, mahdollisuus avoimeen keskusteluun ja l&sna olemi-
nen ovat tydyhteison tarkeitd peruspilareita, joilla yllapidetdén tyéhyvinvointia,
kuten seuraavista ilmenee:

“tyoyhteiso on avoin ja monipuolinen”
“hyvd tyéilmapiiri, tyéyhteison tuki”
“tyoyhteison ilmapiiri on hyvd ja tyokavereiden kanssa keskustelu on

)

avointa. Apua ja tukea on saatavilla.”.

Hyvéssa tyoilmapiirissé on helppo tehdé t6itd. Koska tyo itsessédén on raskasta, on
oleellista, ettd tyokavereihin ja tydyhteison tukee pitda voida luottaa. Tydyhteison
tuen liséksi esimiehen tuella on suuri merkitys tyéhyvinvoinnille. Vastauksista
kay ilmi, ettd tyokaverien ja esimiehen taholta saatava tuki ovat yhtd merkittavia:

“tyokaverit ja esimies tukevat toisinaan.”
"voi keskustella tyokavereiden kanssa ja esimiehen kanssa.”.

Esimiehen panos tyohyvinvointiin on tarked. Esimies on se, joka voi vahvasti vai-
kuttaa tyoyhteison tilaan ja tyohyvinvointiin. Esimiehen haastavaa asemaa ym-
marretadn myos, ettei hdnenkaan ole aina helppo muuttaa kaytantojé, vaikka halu-
aisi, kuten seuraavassa kuvataan:

“esimiehen panos tyéyhteison hyvinvointiin, tekee selkedsti parhaansa.”.

Samoin kuvaa tdma vastaaja esimiehen taholta kokemaansa tukea:
“johtaja on hyvin kartalla tilanteesta. Tekee kaikkensa osaltaan on jousta-
va ja ymmartaa tyontekijalle tulevia tyon vaatimuksia.”.
Yhtend esimiehen tehtdvand vastaajilla tuli esiin se, ettd esimiehen pitd4 n&hda
tilanne kokonaisvaltaisesti. Toimintatapaa, jolla esimies edistdd tyohyvinvointia,
kuvaa erds vastaaja nain:

“pomo ei nupise turhista ja on joustava, ottaa huomioon toiveet ja jokai-

12

sen eldmdntilanteen.”.
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Kehittdmista vaativat tekijat tydhyvinvoinnissa

Seuraavaksi tutkimuksessa lahdettiin selvittdméaan, vastausta kysymykseen Mita

tyéhyvinvointiin liittyvia tekijoita tyopaikallasi pitdisi kehittad?

Tyohyvinvoinnin kehittdmiseen liittyvia ajatuksia 16ytyi paljon avoimissa kysy-
myksissa. Eniten kehittdmista toivottiin tyon resursseihin, ylivoimaisesti eniten oli
vastauksia liittyen tahén. Tyontekijoiden lisaamisella vastaajat nékivét olevan
monia hyotyjd, kuten kuormittavuuden vaheneminen, henkisen paineen véhene-
minen, tyon laadukkuuden lisd&&minen, tyohyvinvoinnin lisddntymisen ja tehok-
kuuden lisédminen. Myos se néhtiin tarkednd, ettd tyontekijoita lisadmalla ennal-
taehkdisy onnistuisi paremmin ja my0s madaréajoissa pystyttaisiin pysymaan pa-

remmin.

Toisena isona kehittdmisen osa-alueena vastaajilta nousi esimiestyon ja tyokay-
tantdjen ja osaamisen kehittdmisen. Lisaksi toivottiin kehittdmistad tyoymparis-
toon, jota kuvattiin ala-arvoiseksi, tilat ja tyovélineet koettiin huonoiksi. Néihin

liittyen nostettiin esiin turvallisuustekijat myos.

Vastaajilta tuli hyviad ajatuksia tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi. Erityisesti nousi
esiin tyontekijoiden liian vahainen maara, jonka koettiin vaikuttavan monella ta-

valla. Vastauksissa toivottiin esimerkiksi:

’

“lisdd tyontekijoitd, tydvuorojen jakautuminen tasaisemmin’
“tyomddrd kohtuulliseksi”

“tyon kuormittavuuden vihentiminen -> lisdresurssit”
“tyomddrdn jakautuminen kohtuulliseksi, l6ysdilyd en kaipaa, mutta inhi-
millisyyttd”.

Tyon kohdentaminen oikein ja vastuun jakautuminen liittyi vahvasti tyontekija-
resursseihin:

“vastuut tasapainoon, painopiste ennaltaehkaisevaan tyéhon ja resurssi
arviointitiimiin”

“tyon jarkevimpi organisointi, jotta lain vaateet ja kdytdnto voivat kohda-
ta”

“tyonkuvien tarkentaminen eri ammattiryhmien vdlilld”.
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Erds vastaaja kuvasi tyhjentdvésti, etta tyontekijoita lisdamalld tydhyvinvointia
Voisi parantaa, mutta toisaalta esiin tuli myos se, ettd tyontekijoiden méaaréan li-
saamiseksi pitéisi olla erityisosaamista:

“tyontekijoitda tulisi lisdtd, tdlld saataisiin merkittdvdsti tyéhyvinvointia
parannettua’”

"Tyontekijoitd tarvitaan lisdd. Tarvitaan lisdksi erikoistumista ja riittdvid
konsultaatiopalveluita vaativan tyon oikein kohdentamiseksi”.

Tyontekijoiden lisddmiselld nadhtiin olevan merkitysta niin tyéntekijoiden jaksa-
miselle, kuormituksen véhentamiselle, tyon tehokkuudelle kuin laadukkuudelle-
Kin:
“henkilostoresurssien lisddminen, jotta tyo jakaantuisi tasaisemmin, tyon
kuormituksen véahentaminen ja asiakasmaarien vihentdminen”
“ty6ta tekemaan pitaisi olla oikeanlainen maara henkilékuntaa, nyt tyota
on niin paljon, ettei siitd pysty suoriutumaan maaraajassa, eika sita ole
mahdollista tehdd laadukkaasti”

“asiakasmddrdt inhimillisemmiksi per tyontekijd, jolloin ty0n laatu para-
nee, tehokkuus kasvaa ja tyontekijd voi paremmin”.

Vastaajat toivat esiin tyon henkistd kuormitusta, jota riittdva tyontekijaresurssi ja
sen oikein kohdentaminen voi véhentaa:

“kaikille mahdollisuus tyépariin”
“"mahdollista tyoparityoskentelyd’
“tyontekijoitd lisdd jakamaan tyotaakkaal!”

“tyon kuormitus: liika tyomddrd, henkinen paine!”.

’

TyOn organisointi ja toimintatapojen sekavuus vaikutti suuresti yhdessa tyonteki-
joiden riittdmattoman méarén kanssa seuraavien vastaajien kokemana:

“ehdottomasti liian suuri tyotaakka, yhtendiset kdytdinndt (esim. asiakirja-

pohjat s-levylid)”

“selkedmmdit kdytdinnot asiakkuuksien siirtimiseen”.
Johtajuuden kehittamista sek& avointa ja rehellista keskustelua johdon taholta esi-
tettiin useissa vastauksissa toiveena tyéhyvinvoinnin kehittdmiseksi, esimerkiksi

erds vastaaja totesi ndin:
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“esimiestyon vahvistaminen. Tulla paremmin kuulluksi. Ohjaus, neuvonta
Jja tuki esimieheltd”.
Esimiehelté toivottiin myds yksilollista tukea ja esimiestyon oikein kohdentamis-
ta:

“esimiestyon kohdentaminen oikein”
“yksilollinen tuki”
“esimiehen yksilollinen tuki”
“tiimien ohjaus tulisi olla selkedmpda”
“uusien tyontekijoiden perehdyttiminen”
“esimiehen tulisi voida seurata tiiviisti tyontekijoiden jaksamista”.

Useissa vastauksissa nousi esiin avoimen keskustelun puute, niin johdon kuin
tyoyhteisonkin tasolla seka esimiehen tasa-arvoinen, tasapuolinen ja johdonmu-

kainen toiminta:

“avointa keskustelua, johtajuus”

“avointa, rehellistd keskustelua, esimiehen johdonmukaisuutta”™
“tyopaikan sisdisistd asioista pitdisi puhua avoimemmin”
“avoimuutta, tasa-arvoisuutta, tasapuolisuutta’.

Vastaajilta nousi toivetta, ettd koko tydyhteison tilanne kokonaisuudessaan huo-
mioitaisiin ja sitd kehitettaisiin:
“tyoyhteison tilanne”
“osaamisen kehittdiminen ja johtaminen ndkyvimmdksi”
“tiedotus tyontekijoitd koskevissa asioissa. Emme ole saaneet sisdilmatut-
kimuksen tuloksia”.
Vastaajilla nousi toiveeksi myds yhteinen tekeminen ja sen tiivistdiminen seké
tyon kehittdminen moniammatillisesti, kuten seuraavat vastaajat ovat esittaneet:

“enemmdn tyhy-toimintaa”
“aktiivisempaa ja sddnnonmukaisempaa yhdessd tekemistd”
“moniammatillinen yhteistyé, sen tiivistiminen ja tyotapojen kehittdmi-

2

nen

“tyohyvinvointi-pdivid useammin”.
Monissa vastauksissa nousi esiin vahvasti myos tyon turvallisuustekijat, erityisesti
vaikeiden tilanteiden purkumahdollisuus, mutta myds huono tyéympéristd. Tyo-
ympadristod vastaajat kuvasivat muun muassa seuraavilla tavoilla:

“rakennus kuntoon”
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“tyoympdiristé on huono, monet oireilevat huonon sisdilman vuoksi”
tyon fyysiset puitteet, sisdilma

“fyysiset olosuhteet; ilma-asiat sekd ergonomia”

sisdilma kuntoon”

“tyovilineet ja tyohuoneet uusiksi”

I . v, . »»

‘fyysiset tyotilat ovat ala-arvoisessa kunnossa”.

Tyon henkisestd kuormittavuudesta kertovat seuraavat vastaajien toteamat:

“tyoasioiden vilitén purku, sithen parannusta”

“tunteiden purkamiseen liittyvdt keinot”

“tunteiden tuulettamiselle ei tdilld hetkelld ole aikaa ja paikkaa, se tulisi
sopia, esimerkiksi joku iltapdiva pidemmat tuuletuskahvit kahvihuonees-

2

sa

"yksilotyonohjaus ™.
Erds vastaaja ei ollut lainkaan varma, millaista tukea henkiseen kuormitukseen on
tarjolla:

“toimiva raskaiden tyétilanteiden jdilkeinen purkumahdollisuus. Ehkd ta-
md jo onkin, en ole varma”.

Kaiken kaikkiaan tydon mé&arén suuruus ndytti nousevan avoimissa vastauksissa
esille vahvasti tyéhyvinvointia heikentavana tekijand, samoin kuin fyysisten tyoti-

lojen heikkous.
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7 POHDINTA

Tassa luvussa tarkastellaan tutkimuksen tuloksia tutkimuskysymysten mukaisesti,
tutkimukseen liittyvié eettisia kysymyksia sekd tutkimuksen luotettavuutta. Tut-
kimustulosten perusteella tdssé luvussa pohditaan johtopaétoksia seka millaisia

jatkotutkimuksia tutkimuksen perusteella voisi olla tehda.
7.1 Tulosten tarkastelua
Ensimmainen tutkimuskysymys

Ensimmainen tutkimuskysymys oli: Millainen tyéhyvinvointi on tutkimuskohteen

tyontekijoilla?

a) Millainen on ty6hyvinvoinnin taso?
b) Mitka ovat lastensuojelussa ty6hyvinvointia edistavié ja estdvia tekijoita?

Tuloksista voi kaiken kaikkiaan péatella, ettd tyohyvinvointi on kyseisessa tutki-
muksen kohdekunnassa melko tasainen. Tyo6hyvinvoinnin ja tyokyvyn summa-
muuttujan keskiarvo oli asteikolla 1-5 kaikkien vastaajien osalta 3,28. Perhetyon
osalta tyohyvinvointi ja tyokyky nayttaytyi parhaimpana keskiarvon ollessa 3,97,
sosiaalityon keskiarvo oli 2,94 ja sosiaalipdivystyksen osalta 3,3. Tuloksista ilme-
nee, ettd erityisesti sosiaalitydssa kuormitus on suurta ja tyontekijaresurssit ovat
lilan vahdisid, mika osaltaan heikent&& sosiaalityon osalta tyéhyvinvoinnin ja tyo-
kyvyn kokemuksia. Ty6suhteen laadulla oli tulosten perusteella vaikutusta tyéhy-
vinvoinnin ja tyokyvyn kokemiseen. Mé&éardaikaiset tyontekijat kokivat selvésti
keskimaaraistd huonompaa tychyvinvointia ja tyokykya kuin vakituiset tyonteki-
jat. Madardaikaisten osalta asteikolla 1-5 tydhyvinvoinnin ja tyokyvyn keskiarvo
oli 2,99 ja vakituisten tyontekijoiden 3,41. Tyon epédvarmuuden ja ennakoimatto-
muuden on todettu lisd&ntyneen 1990-luvun laman jalkeen runsaasti ja sen nah-
daan liittyvan globalisaatioon ja yhteiskunnan taloudelliseen tilanteeseen (Mauno
& Kinnunen 2008, 167—168). Tyon epavarmuuden on todettu selkeésti heikenta-

van tyontekijan tyohyvinvointia niin psyykkisellda kuin fyysisell&kin tasolla (Mau-
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no & Kinnunen 2008, 181). Organisaation tasolla tyon epdvarmuus puolestaan
vaikuttaa tyon suorittamiseen heikentdvasti ja tydhon sitoutuminen saattaa heiken-
tyd (Mauno & Kinnunen 2008, 185).

Korrelaation perusteella ika ja kuinka pitk&dan nykyisessa tyossa liittyvat vahvasti
toisiinsa. Niin ikdan nykyisessd tydssé olemisen pituus korreloi tyokokemuksen
kanssa melkein merkitsevésti ja ika korreloi tydkokemuksen kanssa erittdin mer-
kitsevasti. Tyd ja osaaminen summamuuttuja ja ika liittyvat erittdin merkitsevasti
toisiinsa myos. Voi ajatella, ettd ian lisddntyessa myos tyokokemus Kkarttuu ja tyo-
kokemusta on sen vuoksi enemman, mika on luonnollista. Mitd enemman tyonte-
kijalla on ikaa, sitda enemméan myos elamankokemusta ylipaataan sekd osaamista
tydssa Forsmanin tutkimuksessa puolestaan on todettu nuorempien ja vain véhan
aikaa lastensuojelussa tyoskennelleiden vastaajien olevan innostuneempia tyods-
taan (2010, 73-74).

Tyo6hyvinvointia heikensi tulosten mukaan se, ettd tyoméaara koettiin liialliseksi
erityisesti tyontekijaresurssien riittdamattomyyden vuoksi, mutta myos siksi, etta
ty6 on darimmaisen haastavaa. Avoimissa vastauksissa nousi esiin vahintaan huoli
siitd, ettd tydhyvinvointi voi romahtaa nopeasti ja myos tyokavereiden jaksamises-
ta oltiin huolissaan. Vastaajat kokivat, etti tyotd on vaikea rajata, eika aina ole
saatavilla riittavasti purkumahdollisuuksia haastavissa tilanteissa. Myds Salon ym.
(2016, 25) tutkimuksessa on todettu sosiaalityontekijoiden kokevan tyduupumusta
ja sekundaaritraumatisoitumista erityisesti lastensuojelutydssa. Heidan tutkimuk-
sensa tukee tdman tutkimuksen tuloksia my6s siing, ettd tyon vaativuus ja tyon
suuri kuormittavuus Karasekin mallin mukaisesti ovat olleet vahvasti esilld (Le
Blanc, de Jonge & Schaufeli 2008, 131). Forsmanin (2010, 72—73) tutkimuksessa
on todettu tyytymattomyytta aiheuttaviksi tekijoiksi tyon konkreettiset tilat ja va-
lineet, johtamiseen ja tyOon organisoimiseen liittyvat tekijat ja henkilostoresurssit.
Toisaalta osa vastaajista oli kuitenkin téssé tutkimuksessa tyytyvéisia tyovalinei-

siin ja tyotiloihin sek& johtamiseen.



84

Sairauslomalla oleminen vaikutti tydhyvinvoinnin ja tyokyvyn kokemuksiin. Sai-
rauslomalla olleiden kokemus tydhyvinvoinnistaan antoi keskiarvon 3,08 asteikol-
la 1-5, joka oli alhaisempi kuin ei sairauslomalla olleiden keskiarvo. Luultavasti
sairauslomalla olo vé&hentad tyontekijan pystyvyyden ja tyohyvinvoinnin tunte-
muksia, koska tyontekija ei kykene tyohonsé. Sairauslomien osalta padasiallinen
syy sairauslomaan oli tulosten mukaan psyykkiset syyt, jonka keskiarvo tyéhy-
vinvoinnin ja tyokyvyn osalta oli 2,94 ja fyysisten sairausloman syiden 3,9. Kai-
ken kaikkiaan tyontekijoista jopa kolmasosa on ollut psyykkisten syiden vuoksi
sairauslomalla viimeisen viiden vuoden aikana. Tastd tuloksesta voi ajatella, etta
tyontekija saattaa kokea esimerkiksi olevansa vain laiska tai tyhma, kun ei kykene
tyéhonsa tyon psyykkisesta kuormituksesta johtuen, etenkin, kun tydn psyykkisia
syitd ei tunnusteta julkisesti virallisiksi syiksi sairauslomalle. Tyduupumus tai
tyGstressi eivét ole virallisia syitd sairauslomaan, vaan diagnoosit ovat masennus
tai akuutti stressireaktio. Tdma nakyy myds aiemmin tehdyissa tutkimuksissa,
jossa on todettu sosiaalityontekijoilla olevan suuri riski sairastua erilaisiin mielen-

terveyden hairidihin, kuten masennukseen (Salo ym. 2016, 20).

Tuloksista kay ilmi, etté riskitekijoitad tyduupumukseen sairastumiseen on olemas-
sa ja ettd kaikilta osin vastaajat eivat kokeneet, ettd tyohyvinvointia edistetdan
kohdeorganisaatiossa. Tulosten mukaan kuitenkin tarkeimmat tyéhyvinvointia
edistavét tekijat kohdeorganisaatiossa vastaajien mukaan ovat tyonohjaus, tyoyh-
teisO ja sen tuoma tuki sekéd esimiehen tuki. Forsmanin (2010, 85, 103-104) tut-
kimuksessa esille nousi sosiaalityon ja lastensuojelun kuormittavista tekijoista
rankkoja asioita ja tunteita, jotka liittyivat asiakkaiden olosuhteisiin, tilanteisiin
liittyviin tunteisiin, tyontekijan epévarmuuteen ja siihen, ettd tyontekijan pitaa
tasapainoilla eri roolien valilla. On todettu, ettd tyonohjaus, tiimit ja tyoyhteisolli-
set tekijat ovat tyohyvinvointia edistdvid ja tukevia tekijoitd lastensuojelussa
(Forsman 2010, 75).

Kuormittavassa tydssé tyodstressi on usein lasnéd. Tyostressin psykofysiologisena

tilana on todettu johtavan fyysiseen passiivisuuteen. Lyhytaikainen tyostressi voi
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olla tyontekijad suojaava, mutta pitk&&n jatkunut tyostressi johtaa tyGuupumuk-
seen tai masennukseen. (Makiniemi, Bordi, Heikkila-Tammi, Seppanen & Laine
2014, 25.) Tyon luonteen ja tyoolojen ollessa sellaisia, etta tyon hallinta on mah-
dollista ja tyon vaatimukset ovat vahaisid, on sellainen tila, johon tydssé tulisi
pyrkié. Erilaiset stressinhallintakeinot, ongelmanratkaisuvaihtoehdot, liilkkuminen,
tyénohjaus ja palautuminen tydsta mielekkéalla vapaa-ajalla, ovat ehkaisykeinoja
tyostressille. (Mékiniemi, Bordi, Heikkild&-Tammi, Seppanen & Laine 2014, 26.)
Ty6olot voivat altistaa tyouupumukselle, samoin kuin ihmisen yksilékohtaiset
valinnat levosta, ravinnosta tai sosioekonominen asema. Tyo6oloista tyduupumusta
voi lisata heikko tiedonkulku, yksitoikkoinen tyd, tyon ennustamattomuus. Tarke-
aa olisi ehkaista tyostressia pitkittymasta, mika ehkaisee tyduupumuksen puh-

keamista. (Méakiniemi, Bordi, Heikkila-Tammi, Seppanen & Laine 2014, 27.)

Esimiesty6 ja johtaminen nayttaytyivat tarkednd tyohyvinvoinnin kokemuksille.
Esimiestasolta tuleva viestinnan ei koettu olevan riittdvén avointa ja suoraa, eivat-
ka vastaajat kokeneet saavansa riittdvasti palautetta esimieheltd. Tiedottamisen on
aiemmissa tutkimuksissa todettu olevan hyvé organisaation ja hyvén johtajuuden
ominaisuus, joka korostuu erityisesti muutostilanteissa (Laine 2013, 344). Tulok-
sista ilmenee, ettd esimiestydssa on toimivaa se, ettd vastaajat kokivat padasiassa
tietdvansa hyvin, mitd esimies heiltd odottaa ja mitka tyon tavoitteet ovat. Esi-
miestyo ja johtaminen liittyivat vahvasti tyon ja osaamisen osa-alueisiin seka tyo-
kokemukseen. Kun esimiesty0 ja johtaminen ovat toimivia, tyohyvinvointi ja oma
osaaminen koetaan hyvéksi. Myods Rousu (2013, 263) toteaa, ettd johtajuus on
yhteistyotd, jolla varmistetaan tyon edellytykset ja johtaja on myos tyon tukena.
Myos tydyhteisd oli vahvasti yhteydessa esimiestyon ja johtamisen kanssa. Esi-
miehen ja johtamisen rooli tulee téssékin selkedsti esiin ja niiden vaikutus tyoyh-
teison kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Hyvinvoiva ja hyvin toimiva tydyhteiso
puolestaan kokee myds tyon ja osaamisensa paremmaksi kuin huonosti voiva.

Esimies ei johda pelkéstédén tyotd, vaan myos tyontekijoiden tydhyvinvointia.
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Ty0 ja osaaminen olivat tulosten mukaan verrattain hyvid kohderyhmalld, sen
summamuuttujan keskiarvo oli 3,7. Erityisesti tydmotivaatio on tulosten mukaan
vastaajilla hyvd, silla sen keskiarvo oli jopa 4,09. Tehtéavien, roolien ja vastuiden
osalta keskiarvo oli hieman matalampi, 3,42, ja samoin vastuun jakautuminen
tyossé, jonka keskiarvo oli 3,36, koettiin summamuuttujan keskiarvoa pienem-
maksi. Kaiken kaikkiaan vastaajat kokivat osaavansa tyon, saavansa kehittyd
ty6ssadn ja tyon teon materiaaliset resurssit koettiin hyvéana. Tyoyksikolla tai tyo-
suhteen laadulla ei tulosten mukaan ollut tyon ja osaamisen kokemuksiin vaiku-
tusta. Sen sijaan sairausloma vaikutti hieman, mutta ei merkittavasti tyon ja osaa-
misen kokemuksiin. Aiemmissa tutkimuksissa on todettu, ettd hoidon tuloksiin
paastaan parhaiten, kun tyontekijoilla on olemassa riittavasti patevyyttd ja osaa-
mista, miké lisda tyon tuloksellisuutta (Rousu 2013, 268). Tyon luonteen muuttu-
misen seurauksena tyoelaméssda korostetaan nykyddn enemman yksilollisyytta,
Kielteistd joustavuutta, tyd on epdvarmaa ja tyota leimaa tehokkuusajattelu. Naméa
ovat ristiriidassa tyon osaamisen ja sen kehittamisen kanssa. (Lehto 2007,102.)

Tahan peilaten tutkimustulokset nayttavat tyon ja osaamisen osalta hyvalta.

Tulosten mukaan tydyhteisoon oltiin padasiassa myos tyytyvéisia. Tyoyhteison-
summamuuttujan keskiarvo oli 3,68 ja kaiken kaikkiaan paaasiassa kysymysten
keskiarvot olivat kolmen tietamissa. Tyodyhteison kokonaishyvinvointi arvioitiin
heikoimmaksi keskiarvon jaédessa 3,09. Tulosten mukaan tydyhteison viestinta ei
ole taysin avointa ja rehellistd, eikd tyotehtavia jaeta reilusti tyontekijoiden kes-
ken, mitka varmasti vaikuttavat tyoyhteisén tyohyvinvointiin kauttaaltaan. Toi-
saalta tulosten mukaan tydyhteis0 on toimiva silt osin, ettd sielld pyydetdén ja
annetaan apua ja kayttaydytdan asiallisesti ja hyvaksyvasti, ndiden kaikkien kes-
kiarvot olivat yli 4. Tydyhteison kokemuksiin ei tyoyksikolla, tydsuhteen laadulla
tai sairauslomalla tai sen syilla ollut juuri vaikutusta, keskiarvot ndisté olivat kai-
kissa yli keskitasoisia. Rousu (2013, 266) kuvaa tutkimuksessaan osallistumista
edistdvan toimintakulttuurin, vapauden ja vastuun liittyvén toisiinsa. Vaikka las-
tensuojelutydssé on suuri kuormittavuus, tydyhteisén avoimuus, yhteistyo ja yh-

teisOllisyys tukevat tyontekijoiden jaksamista ja lisddvat tydssa viihtymistd ja
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tyomotivaatiota. Forsmanin (2010, 128) tutkimus antaa samankaltaisia viitteita
tastd; siind vastaajista kolmasosa koki tyokaverit ja tydyhteison tyohyvinvointia
edistavaksi ja jaksamista yllapitavéaksi tekijaksi. Tydyhteison toimivuudella on
todettu olevan suuri merkitys tyontekijoiden tyohyvinvointiin, tyokykyyn ja ter-
veyteen (Tuomi 2007, 124). Toisaalta tydyhteisoja ei vield ole hyddynnetty tyo-
hyvinvoinnin lisadmisessd ja tyon tehokkuuden lisadamisessa riittavasti. Esimer-
kiksi joustavien tydympaéristojen ja sosiaalisten verkostojen vahvistaminen tyoyh-

teisgssa olisi hyodyllista tydyhteison tydhyvinvoinnille. (Tuomi 2007, 130.)

Karasekin mallissa on aktiivisen oppimisen hypoteesi ja kuormitushypoteesi, joi-
den mukaan tyd voi olla aktiivista tai passiivista tai joko kuormittamatonta tai
kuormittavaa. (Kinnunen & Feldt 2008, 18—19.) Tulosten mukaan nayttaisi silta,
ettd lastensuojelussa toteutuu kuormitushypoteesi, koska tyo koetaan haastavaksi
ja sen vaatimukset ovat suuria. T&m4 tie johtaa helposti stressiin ja tyduupumuk-
seen. Toisaalta sosiaalinen tuki nayttdytyy padasiassa vahvana. Tdma suojaa vas-

taajia stressilta jonkin verran.
Toinen tutkimuskysymys

Toinen tutkimuskysymys oli: Milla keinoin lapsiperheiden sosiaalipalveluissa ja
lastensuojelussa voi kehittda tyohyvinvointia? Tutkimuksessa haluttiin tutkia siis
my0s sitd, miten vastaajien mukaan ty6ta voisi kehittdd. Vaikka toisessa tutki-
muskysymyksessa haettiin vastauksia siihen, mitka tekijat edistavat tydhyvinvoin-
tia, siitd huolimatta osa vastaajista oli vastannut asioita, jotka eivéat edistd tyohy-
vinvointia. Tdma kertonee siitd, ettd osalla vastaajista on tyduupumuksen merkke-
ja tai kokemus siitd, ettd tyopaikalla ei ty6hyvinvointia edistetd. Voi kuitenkin
todeta, ettd vastaajien mukaan tydpaikalla on olemassa ja huomioitu erilaisia tyo-
hyvinvointia edistavié tekijoitd. Forsmanin (2010, 112) tutkimuksessa tyén luonne
ja tyon vaikuttavuus olivat ty6ssa jatkamista ja jatkamista tukevia tekijoitd. Tyon
luonteeseen siséltyy mahdollisuus olla suorassa vuorovaikutuksessa ja yhteistyos-
sé asiakkaiden kanssa, tyon autonomia, tyo koettiin antoisaksi ja merkityksellisek-

si ja liséksi lastensuojelun tyotavat olivat tarkeitd. Tyon vaikuttavuuteen puoles-
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taan liittyvat tyon valta ja vastuu, joilla koettiin olevan loppupeleissd vaikutta-
vuutta. Liséksi tyontekijan omat ominaisuudet, tyotaidot, vastuu itsesta ja oman
tyon tekemisesta ja omat arvot ja motiivit olivat tydhyvinvointia edistavia ja li-

séavia tekijoita lastensuojelutydssa Forsmanin (2010, 91, 120) tutkimuksessa.

Tuloksista kay ilmi, ettd tyontekijoiden lisédminen nahdaéan selkeasti yhtend suu-
rena tekijana tassa, jolloin tydn kuormittavuus liiallisen tyoméaéran osalta ja haas-
tavien tapausten jakautuminen useammalle tyontekijélle parantuisi. Forsmanin
(2010, 70) tutkimuksessa, jossa selvitettiin lastensuojelun tyontekijoiden jaksa-
mista ja jatkamista ty6ssadn, on todettu, ettd l&hes puolet vastaajista on ilmoittanut
tekevansa ylitoita vahintadn viikoittain, mika kuvaa tyon méaaraa. Saman tutki-
muksen mukaan sosiaalityontekijoilla on todettu olevan péasaantdisesti 31-50
(38%), 51-80 (24%). 15 asiakasta tai vahemman oli 21 prosentilla vastaajista,
16-30 asiakasta oli 10 prosentilla vastaajista ja 81 asiakasta tai enemmaén oli 7
prosentilla vastaajista. Talentian suositus lastensuojelun sosiaalityontekijoiden
asiakasméarélle on korkeintaan 30 perhettd, perhetyontekijalle korkeintaan 15
perhettd, jos perheessa on 1-2 lasta ja lapsen asioista vastaavalle tyontekijélle kor-
keintaan 40 lasta (Talentia 2017, 12). Tyontekijoita lisadmalla vastaajat nakivat
olevan vaikutuksia myos tyon laatuun ja tehokkuuteen ja tyéhyvinvoinnin paran-
tumiseen. Vastauksista muita eniten esiin nousseita tyohyvinvointia edistévié teki-
JOité tyopaikalla olivat tyonohjaus, tyoyhteiso ja sen tuoma tuki sekd esimiehen
tuki. Jos ajattelee Karasekin tyon kuormituksen ja tyon vaativuuden mallia, siiné
on nostettu sosiaalinen tuki yhdeksi tarkeédksi tekijéksi tyohyvinvoinnin osalta,

samoin vastuu eli esimiehen tuki.

Tulosten mukaan myods esimiestyotd pitdisi kehittdd, samoin tyokaytantéja ja
osaamista. Toive tyonohjauksen ja koulutuksen lisddmisesta ja kehittdmisesté seka
luottamuksen ja avoimuuden lisd&ntymisestd olivat myds Forsmanin (2010, 80)
tutkimuksessa esilla. Esimiesty6 toimii osaltaan hyvin, mutta osaltaan se ei toimi
ja vastaajan nakevat sen ongelmallisena tydhyvinvointinsa kannalta. Tydyhteisolla

esimiehen liséksi oli vastaajille suuri merkitys. Vastauksista nousi esiin tyoyhtei-
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sOn jo nykyiselld&dn olevan suuri tuki raskaassa ty0ssd, mutta edelleen vastaajat
toivoivat, ettd tyoyhteisd voisi toimia vield tiiviimmin yhdessa. Vastauksista nousi
esiin, ettd kaikilla ei ole esimerkiksi tyOparia. Sosiaalinen tuki kuvattiin vastauk-
sissa tyohyvinvointia lisdavana ja yllapitavana tekijand. Esimiehen osallistava
paatoksenteko ja oikeudenmukainen johtaminen ovat keskeisia tekijoitd, joilla
voidaan esimiestyossa edistaa tyohyvinvointia (Elo & Feldt 2008, 313). Forsma-
nin (2010, 130) tutkimuksesta kay ilmi, ettd johtamisen ja tyon organisoinnin ke-
hittdmisen toive on vastaajilla vahvana. Esimiehen rooli tydhyvinvoinnin edista-
misessé nahddan kuitenkin hankala, silla sitd leimaa tehokkuus. Vaikka esimiehen
oma intressi olisi tukea tyontekijoita ja heidan tydhyvinvointiaan, ei sille véltta-

matta ole mahdollisuuksia. (Korppoo 2010, 174).

Tydtilat ja tyovalineet, samoin tyon turvallisuustekijt néhtiin olevan kehittdmisen
tarpeessa. Tyotiloista nousi erityisesti esiin sisdilmaongelmat, jotka vaikuttavat
myos sairauslomiin. Tydvalineet koettiin sindllddn melko hyviksi. Samoin Fors-
manin (2010, 73) tutkimuksessa tyétilat ja tydvalineet ovat saaneet kannatusta
vastaajien puolelta siitd, ettd niitd pitéisi kehittdd. Tyostressia ja tyduupumusta
vastaan ja ty6hyvinvoinnin kehittdmisessd palautuminen tyosta riittdvan unen,
mielekkadn vapaa-ajan toiminnan ja liikunnallisuuden lisadminen ovat hyvia.
Tybnantajan tehtava on tukea tydntekijoita siihen, ettd tydajan kayttd on hyvin
organisoitua ja tyontekijé viettdd vapaansa irti tyostd. (Mékiniemi, Bordi, Heikki-
l&-Tammi, Seppéanen & Laine 2014, 30.)

7.2 Tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden tarkastelua

Tutkimusta tehdessd huomioidaan objektiivisuus, luotettavuus, tarkoituksenmu-
kaisuus, avoimuus ja lapindkyvyys, hyddynnettavyys ja riittdvé tieto aiheesta
(KvaliMot 2016). Tutkimuseettinen neuvottelukunta TENK (2013) on tehnyt oh-
jeistuksen hyvasta tieteellisestd kaytannosta tutkimuksessa. Sen keskeisid ohjeita
ovat, ettd 1api tutkimusprosessin huomioidaan rehellisyys ja avoimuus, tarkkuus ja
huolellisuus, aiempien tutkimusten kunnioitus, tieteellisen tutkimuksen mukaiset

tutkimusmenetelmat, hyva tietosuoja, tutkimukseen osallisten oikeudet, vastuut ja
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velvollisuudet seka eettisesti soveltuva paatoksenteko. TENK (2013) on linjannut,
ettd hyvé tieteellinen kéytantd on valttaméatontad tutkimuksessa, jotta tutkimus ja

sen tulokset voisivat olla eettisesti hyvaksyttavia ja luotettavia.

Tutkimuksessa tulee varmistaa, ettd rehellisyys, huolellisuus ja tarkkuus toteutu-
vat niin tutkimustyossa, tulosten tallentamisvaiheessa ja esittdmisessa seka tutki-
muksen ja sen tulosten arviointiprosessissa. Tutkija ei voi omin péin alkaa muut-
tamaan tuloksia tai vaaristella niita ndyttamaan toisenlaisilta. Tutkijan tulee tutki-
musta toteuttaessa huomioida, etté tarkkuus toteutuu. Tutkimusta tehdessé tutkijan
tulee kayttaa vain tieteellisen tutkimuksen kriteereiden mukaisia ja myos eettisesti
perusteltuja tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia. Lisaksi tutkijan
tulee tehda tutkimusta avoimesti ja vastuullisesti kokonaisuudessaan. Jo tutkimuk-
sen suunnitteluvaiheessa, samoin kuin toteutus- ja raportointivaiheessa, tiedot
tallennetaan tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten mukaisesti. Ei sailytetéd
esimerkiksi tietoja missa tahansa. Myos tutkimuslupa tulee hankkia ja arvioida
etukateen tutkimuksen eettisyys. (TENK 2013.)

Hyvéan eettiseen kaytantoon kuuluu se, ettd muiden tutkijoiden tekemaan tyota
kunnioitetaan asianmukaisella tavalla. Tutkijan tulee muistaa muihin tutkimuksiin
kohdistuvat viittaukset huolellisesti ja arvostaa muiden tutkijoiden tekemié tutki-
muksia ja niiden tuloksia. (TENK 2013.) Hyvaan eettiseen kaytantéon kuuluu
my0s se, ettd kaikkien tutkimukseen osallisten oikeudet, vastuut ja velvollisuudet
sekd aineiston ja tulosten sailyttdmista ja kayttdoikeuksia koskevat vastuut on
sovittu selkedsti. Jos tutkimuksesta tulee joitain sidonnaisuuksia, esimerkiksi liit-
tyen rahoituslahteisiin, siité tulee tiedottaa kaikille tutkimukseen osallisille seka
aina myos tiedottaa tutkimuksen raportointivaiheessa. Joskus tutkija voi olla es-
teellinen tiettyd tutkimusta ja sen arviointi- ja paatoksentekovaiheita kohtaan. On
eettisesti oikein talloin ja&vata itsensd tutkimuksesta. Tietosuojaa tulee noudattaa
tarkasti sekd huolehtia hyvin henkilostd- ja taloushallinnosta tutkimuksessa.
(TENK 2013.)
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Tutkimuksen varsinainen tutkimuskohde pidettiin tunnistamattomana ja kuvattiin
eteldpohjalaisena kuntana. Tyodntekijoista ei esiteta liian tunnistettavia tietoja, jol-
loin tutkimuskohdetta ei voi niista paatelld. Tutkimuskohteesta ei luoda negatiivis-
ta mielikuvaa. Vastauksia kasiteltiin luottamuksellisesti ja huomiota kiinnitettiin
siihen, ettd vastaajien anonymiteetti séilyy koko ajan. Taytetyt kyselylomakkeet
havitetdan tyoskentelyn jalkeen asianmukaisella tavalla. Tulokset on kasitelty re-
hellisesti ja tarkasti siten, ettd kohdeorganisaatio voi parhaalla mahdollisella taval-
la hyddyntad niitd. Kyselyyn vastaajille kerrottiin ennen kyselyn toteuttamista,
miksi téllainen kysely tehddan ja mitka sen tavoitteet ovat. Tutkijalla itselladn on
tybkokemus taustaa lastensuojelussa ja sitd kautta ennakko-ajatuksia siitd, millai-
nen tyohyvinvointi voisi olla lastensuojelun tyontekijoilla. Tutkija pystyi kuiten-
kin toteuttamaan tutkimuksen objektiivisesti, mistd kertoo esimerkiksi se, ettd
tutkija oli hieman yllattynyt siitd, ettd tyohyvinvointi oli lopulta ndin hyva tutki-

muskohteessa.

Tutkimuksessa on térkeda aina huomioida, kuinka merkittava ja tarkea tutkimus
todellisuudessa on. Tdma tutkimus oli tarpeellinen, koska lastensuojelun tyonteki-
joiden ty6hyvinvointi on maanlaajuisesti erityisen pinnalla talla hetkelld ja toisaal-
ta lastensuojelun kenttdd on uudistettu, mika vaikuttaa tyontekijoiden jaksami-
seen. Tyon kehittdminen ja muutostyd on pinnalla myds Sote—tydskentelyn osalta
talld hetkella. My®ds hiljattain tapahtunut sosiaalihuoltolain uudistus on tuonut
muutoksia lastensuojelun kenttaan. Tyon kehittdmisen ja tyon laadun kehittdmisen
kannalta tyohyvinvoinnin sédannollisen tutkimisen kayttdonotto on merkittavaa.
Tyon kehittdmisen ja tydn laadun kehittdmisen kannalta tydhyvinvoinnin saannol-
lisen tutkimisen kayttdonotto on merkittdvad. Kyselylomake-pohja on valmiina
Sykettd tydbhon—sivustolta, josta se on vapaasti kdytettdvissd. Lomaketta on muo-
kattu juuri tutkimuksen kohderyhmad ajatellen. Tutkijalla on riittdva alkutieto
aiheeseen eli lastensuojeluun ja tydhyvinvointiin. Tutkija itse on tyéskennellyt

lastensuojelussa ja tyéhyvinvointi on oleellinen osa tydssé jaksamista.
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Siséllon analyysissa tutkijan oma nakokulma vaikuttaa vékisinkin jonkin verran,
mutta analysointivaiheessa oltiin kuitenkin tarkkana, ettd vastauksia ei vééristelty
tai jatetty mitdén oleellista pois. Tulokset esitetddn neutraalisti, mutta todenmu-
kaisesti. Teoriaosuudessa huomioitiin viittaukset ja Kirjoitettiin kunnioittavasti
aiempia tutkimuksia kohtaan hyvén eettisen kdytannon mukaisesti.

Opinnaytetyon on tarkoitus olla hyddynnettavissa tutkimuskohteessa. Tavoite on,
ettd tyohyvinvointikysely tulisi saannélliseen kayttoon tydn ja tydhyvinvoinnin
kehittdmisen vélineeksi tutkimuskohteena olevaan organisaatioon. Tutkimuksessa
toteutettavan kyselyn on tarkoitus olla ik&d&n kuin pilotti-kysely. Tydhyvinvointi-
kyselyn tavoite on tuoda jatkossa tutkimuskohteeseen lastensuojeluun ja lapsiper-
heiden sosiaalipalveluihin selkeitd nakemyksia tyohyvinvoinnin kehittdmisen tar-
peista ja niista tyéhyvinvoinnin osa-alueista, joissa tyontekijat kokevat kehittdmi-

sen tarvetta.

Tutkimuksessa tulee aina huomioida mittauksen reliabiliteetti eli se, mittaako mit-
tari ei-sattumanvaraisia tuloksia ja validiteetti eli patevyys. Lisaksi taytyy huomi-
oida mahdollinen otoskoon kato. (Heikkila 2013, 178-179; Vilkka 2015, 193.)
Tassd tutkimuksessa on kiytetty reliabiliteetin mittaamiseen Cronbach a-
kerrointa, joka osoitti selkeasti, etta kyselyn eri osioissa mitattiin samantyyppisia
asioita. Kysely myos pohjautuu valmiiseen kyselylomakkeeseen, jota on kaytetty

ja testattu jo aiemmin, jolloin sen voi katsoa olevan luotettava.

Tassé tutkimuksessa vastausprosentti oli 100 %, joten katoa ei tullut ja kaikkiin
kysymyksiin oli saatu vastaus. Tutkimuksen luotettavuuteen voivat vaikuttaa
mya0s erilaiset satunnaisvirheet, kuten se, etté tutkija tekee tallennusvaiheessa vir-
heen tai vastaaja ymmartaa jonkin kysymyksen eri tavoin kuin, mika oli tarkoitus.
Tutkimuksen pitéisi myos olla yleistettdva muuhunkin kuin tutkimuksen perus-
joukkoon, jotta se olisi mahdollisimman luotettava. (Vilkka 2015, 194—-195.) Té&s-
sé tutkimuksessa on kyselylomake testattu ennen varsinaista mittausta koejoukol-
la, jotka saivat kommentoida mahdollisia epéselvid kysymyksid. Kyselylomak-

keen tayttotilanteessa tutkimuksen tekijé oli itse paikalla ja vastaajilla oli mahdol-
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lisuus kysyé, jos jokin kohta oli epaselva. Tutkimustulokset ovat yleistettavissé,
kun vertaa niitd aiempiin tutkimuksiin, jota samasta aihepiiristd on tehty ja joista
on tullut samansuuntaisia tuloksia. Tutkimuksen tulee olla toistettavissa, jotta se
voi olla luotettava (Vilkka 2015, 197). Tama tutkimus on tarkoitettu kohdeorgani-

saation kehittdmisté tukemaan ja on siten toistettava.
7.4 Johtopaatoksia ja jatkotutkimusaiheita

Tutkimuksen tuloksista ilmenee, ettd tyohyvinvointi on kohdeorganisaatiossa
melko hyvalla tasolla, mutta kehitettdvad vield olisi. Tyontekijoilla on selkedsti
halu ja motivaatio tehda tyotaén, mutta tyon vaatimukset ovat liian suuria. Tyo ei
ole tyontekijoilla hallinnassa. Tyontekijoitd suojaa tyduupumukselta ja stressilta
melko hyvin toimiva tydyhteiso ja esimiestyd. Sosiaalinen tuki on suuressa roolis-
sa tyohyvinvoinnissa. Ty6 nayttdytyy Karasekin malliin verraten kuormittavalta
kollektiiviselta tyolté ja osittain joidenkin kohdalla kuormittavalta eristaytyneelta
tyoltd (Kinnunen & Feldt 2008, 18—19). Kohdeorganisaation tyohyvinvointiin on
mahdollista vaikuttaa pienin keinoin sita lisdavasti. Tutkimuksessa esiin tullut
tyéhyvinvoinnin koettu taso on hyvin samankaltainen kuin aiemmissa tydhyvin-

voinnin tutkimuksissa.

Tuloksista lienee vedettavissd johtopédéatos, ettd maaraaikaiset tyontekijat saattavat
olla nuorempia ja hiljattain valmistuneita tai vield opiskelemassa, jolloin tyoko-
kemusta ei ole kertynyt vield paljoa, eikd samassa tyOpaikassa olla viel& oltu pit-
k&an. Nain ollen tyontekijdn ammatti-identiteetti ei ehk& ole vield kypsynyt riitta-
vasti, eika tyontekijé vield osaa hyddyntdd omaa ammattitaitoaan ja osaamistaan

ja pitdd omasta tyohyvinvoinnistaan riittavasti huolta.

Syyna tyon ja osaamisen osion korkeampaan keskiarvoon vakituisten tyontekijoi-
den kohdalla, voi olla esimerkiksi se, ettd vakituiset tyontekijat ovat saattaneet
tehda tyotd pidempaédn kuin maéraaikaiset. Toisaalta voi olla, ettd kun tyd on py-
syvaa, tyontekijé kokee arvostuksen tunnetta ja oma osaaminen koetaan sen vuok-

si paremmaksi kuin maérdaikaisena tyontekijana.
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lan merkitys sille, kuinka pitk&an on ollut nykyisessa tydssé ja tyokokemukseen,
selittyy luultavasti silla, ettd mitd enemmaén henkil6lla on ikéa, sitd kauemmin hén
on ehtinyt olla tydelamassa. lan korrelointi tydhyvinvoinnin ja tyékyvyn kanssa
selittynee myos henkilon tyokokemuksen méaéaralla. Esimiestyd ja johtaminen
nayttéisi olevan tarke& osa sitd, miten vastaaja kokee tyonsa ja osaamisensa. Esi-
miestyon ja johtamisen merkitys myos tyOyhteison kannalta nousee tuloksista
esiin. Kun puolestaan tydyhteisossa voidaan hyvin, myods ty0 ja osaaminen nayt-

taytyvat parempana ja selkedmpéna vastaajille.

Tyopaikalla ndhtiin olevan olemassa erilaisia tydhyvinvointia edistavia tekijoita,
mutta myos varaa tyohyvinvoinnin kehittamiselle nahtiin. Aiemmissa lastensuoje-
lun tyontekijoiden ja yleisesti tydhyvinvoinnin tutkimuksissa on todettu samoja
asioita. Ty0 lastensuojelussa kuvattiin rankkana, mutta toisaalta tyontekijoilla oli
tyOstressista ja tyduupumuksen oireista huolimatta suuri motivaatio tyohon ja sen
kehittdmiseen. Tutkimuksen kohdeorganisaation on mahdollista jatkossa lisatéa
lastensuojelun tyontekijoiden tyohyvinvointia kehittdmalla tyotd, yllapitaméalla
tyontekijoiden osaamista, luomalla tyoyhteisdlle mahdollisuudet tiiviiseen yhteis-
ty6hon ja —toimintaan seka kehittdmalla esimiesty6té ja johtamista. Tyon resurssi-
en lisadmiselld, esimerkiksi tyontekijoiden palkkaamisella ja maaraaikaisten tyon-
tekijoiden aseman parantamisella seka fyysisten tydolojen parantamisella tydhy-

vinvointia voitaisiin nostaa helposti.

Tutkimus koski kohdekunnan tiettyéd tyontekijajoukkoa, jotka kaikki tydskentele-
vat lastensuojelussa. Jatkossa voisi ajatella, ettd naissa eri ryhmissa tyohyvinvoin-
tia seurattaisiin sdannollisesti omina yksikkdindan. Tyéhyvinvoinnin jatkuva seu-
raaminen on tdrkedd, jotta tyotd olisi mahdollista kehittdd niin tyontekijan kuin
asiakkaankin ndkokulmasta yh& parempaan suuntaan. Toisaalta olisi hyva jatkossa
seurata eri tydryhmi& ominaan, koska ty6 on kuitenkin hyvin erilaista eri nako-
kulmista. Tietylla tavalla tyo on kaikille haastavaa, mutta esimerkiksi perhetydn-
tekijoilla ei ole samanlaista vastuuta kuin vaikkapa lastensuojelun sosiaalityonte-

kijalla. Asiakasperheet ovat samoja ja kaikille tyontekijoille varmasti yhté haasta-
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via ja kuormittavia. Ty6hyvinvointikyselya voisi jatkossa myods kayttda muiden-

kin sosiaalialan tyontekijéiden tyéhyvinvoinnin tutkimiseen.

Kaiken kaikkiaan voi todeta, ettd lastensuojeluty6 néayttaytyy tutkimuksen mukaan
tyontekijoille mielekkaéltd ja kohdeorganisaatio on onnekas, kun omaa néin moti-
voituneita tyontekijoitd, joilla on arvokasta tyon osaamista ja epakohdista huoli-

matta vastauksista nakyy tyéhon sitoutuminen.
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LIITTEET 1-8

LIITE 1. Tyéhyvinvointikysely

Perustiedot:
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1. lka: 18-24 25-35 36-45 46-55 yli 56

2. Kuinka paljon sinulla on sosiaalialan tydkokemusta?

0-3 vuotta 4-10 vuotta 11-20 vuotta yli 21 vuotta

3. Tyoyksikko: perhetyd sosiaalityd sosiaalipaivystys

4. Kuinka pitkaan olet toiminut nykyisessa tyétehtavassasi?

0-3 vuotta 4-6 vuotta 7-10 vuotta yli 10 vuotta

5. Onko tyésuhteesi Maaraaikainen Vakituinen

6. Oletko ollut sairauslomalla tython liittyvien syiden vuoksi viimeisen viiden vuoden aikana?

Kylla En
Jos vastasit edelliseen kylla, vastaa seuraavaan kysymykseen.

Mista syysta olet ollut sairauslomalla? Valitse vain yksi vaihtoehdoista.
Tyodn fyysiset olosuhteet, esim. tydymparistd
Tyon psyykkiset syyt, esim. tydilmapiiri, tydn maara, tmv.
Muu syy, mika?

Arvioi alla olevalla asteikolla 1-5 seuraavat tyotasi ja tydyhteis6asi kuvaamat vaittdmat:

1 = erittdin huonosti 2 = huonosti 3 = kohtalaisesti 4 = hyvin 5 = erittain hyvin

Esimiesty0 ja johtaminen

7. Tiedan mita esimieheni odottaa minulta

8. Esimies kay sadanndllisesti kehityskeskustelun kanssani

9. Ymmarran miten tyon tavoitteet liittyvat organisaation kokonaistavoitteisiin
10. Saan riittavasti tukea esimiehelténi tydtehtaviin

11. Saan tydstani riittavasti palautetta

12. Koen tulevani kuulluksi esimiehen taholta

13. Esimies kohtelee kaikkia tasapuolisesti

14. Esimies ottaa alaiset mukaan paatoksentekoon ja kehittdamiseen
15. Viestinta johtotasolta on suoraa ja avointa

16. Esimies tukee kehittymista tydssa

Ty6 ja osaaminen

17. Tydyhteis6sséani tehtavat, roolit ja vastuut ovat selkeéat
18. Osaamiseni vastaa tyon vaatimuksia

19. Tydsséni tarvittavat vélineet ja laitteet ovat riittavat ja kunnossa
20. Ergonomia on huomioitu tydpaikallani

21. Kehittamisideat ovat tyopaikallani tervetulleita

22. Vastuu on jaettu tasapuolisesti

23. Lisakoulutus on tyéssani mahdollistettu

24. Tyontekijan yksil6lliset vahvuudet otetaan huomioon
25. Ty6 on sopivan haastavaa

26. Tybmotivaationi on hyva

Tyéyhteiso

27. Tybyhteisdssani viestitdan asioista avoimesti ja rehellisesti

28. Tyopaikallani hyvaksytaan erilaisuus

29. Tyontekoa hairitsevat asiat otetaan avoimesti puheeksi ja ratkaistaan
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30.
31.

32

TyOyhteis6ssani pyydetdan ja annetaan apua toisille
TyOyhteisOssani kayttaydytaan asiallisesti

. Ty6ilmapiiriin liittyvéat asiat ovat kunnossa
33.
34.
35.
36.

Tybyhteisoni voi mielestani kokonaisuudessaan hyvin
Koen, etta tydyhteisdssani ei esiinny kiusaamista
Tulen kuulluksi tydyhteisossani

Tyotehtavat jaetaan reilusti tydntekijoiden kesken

Tyéhyvinvointi ja tyokyky

37.

38

43

Tydsséni on riittavasti tyotyytyvaisyytta tukevia tekijoita

. Tyoni tukee jaksamistani
39.
40.
41.
42.

Tyoni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa keskenaan

Tyon henkiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa
Tyodn fyysiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa
Tydn maara on sopiva

. Tyoén uhkatekijat on huomioitu ja tydolosuhteet ovat turvalliset
44,
45,
46.

Tyontekijoita on riittavasti
Tydsséni on tarjolla sdéanndllista tydnohjausta
Tyontekijoille on tarjolla tydhyvinvointia yllapitavaa toimintaa

Vastaa seuraaviin kysymyksiin omin sanoin.

47.

Millaiseksi arvioit oman tydhyvinvointisi talla hetkella?
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48. Mitka tydhyvinvointia edistavat tekijat ovat mielestasi hyvin huomioitu tydpaikallasi?

49.

50.

Mit& tydhyvinvointiin liittyvia tekijoita tyopaikallasi pitaisi kehittaa?

Vapaa sana

Kiitos vastauksistasi!
Kysely on muokattu tdmén pohjalta: Tydhyvinvoinnin kohtaamispaikka Lahde: Tydkykyvaltti, tydhy-

vinvointia kehityskeskustelulla —hanke www.sykettatyéhon.fi Ty6turvallisuuskeskus TTK 2011.
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LIITE 2. Esimerkki teemoittelusta ensimmaisen avoimen kysymyksen osalta
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pelkistetty ilmaus alakategoria yldkategoria
*mahdollisuus saannolliseen tyénohjaukseen
«tydnohjauksen toimivuus ja oman asiantuntijuuden hyodyn-
tdminen
styonohjaus jarjestetty, siindapa kaikki
*mahdollisuus purkaa vaikeita tilanteita tuoreeltaan tyénoh-
jaajan kanssa
evartijan kayttd/vahtimestari
«ylitoita rajataan, jos niitd tulee, ne pidetddn vapaana
*noudatetaan tydaikaa yhteiselld paatokselld TYSHYVIN-
ekuormitus sopivaa, tydmaara mahdollistaa asiakkaiden koh- .
taamisen laadukkuuden ja reaaliaikaisen ja lakisaateisen Turvallisuus VOINTI
puuttumisen
*tyGterveys
*tydergonomia ja fysioterapeutin mahdollisuus
*mahdollisuus kdyttaa terveydenhuoltoa tukena, esim. psyko-
logi 3x vuodessa
euseimmilla on omat pysyvat tyohuoneet
eyhteinen hyva tila edesauttaa vuorovaikutusta tyokavereiden
kanssa
. yhteiset tiimipdivat padsaantoisesti kerran viikossa
. yhteinen kiva tekeminen tyossa ja tyon ulkopuolella
. tyky-paivat ja pikkujoulut, yhteistd ajanvietetta tyopai-
kan ulkopuolella
. tyoyhteison ilmapiiri on hyva
. tyokavereiden kanssa keskustelu on avointa
. apua ja tukea on saatavilla
. tyOparit on huomioitu hyvin
. tyOyhteisd on avoin ja monipuolinen
. huumoria on riittévasti TYOHYVIN-
e mahdollisuus purkaa tilanteita tuoreeltaan joko esimie- VOINTI
hen tai tyokaverin kanssa
*  hyva esimies Sosiaalinen hy-
. esimies on joustava vinvointi
. esimies ottaa huomioon toiveet ja jokaisen elamantilan-
teen
. ei turhaa nipotusta esimiehelta
. esimiehen tavoitettavuus
. johtaja on hyvin kartalla tilanteesta ja tekee kaikkensa
. esimies ymmartaa tyontekijalle tulevia tyon vaatimuksia
. esimiehen panos tydyhteison hyvinvointiin, tekee selke-
asti parhaansa
. motivoituneet sekd osaavat tyontekijat/tyokaverit
. Kehityskeskustelut sadannollisesti
. Esimiehen tuki
. tyOyhteison tuki
. Mahdollisuus saada danensa kuuluviin toiminnan kehit-
tamiseksi
. Saa hoitaa tyonsa omalla tyylilld ja se on ok
. TyOyhteison tuki ja jaksamisen kulttuuri edistavat hyvin-
vointia tydssa TYOHYVIN-
e Tydyhteison tyoskentely yhteisen hyvinvoinnin puolesta, | Arvostus VOINTI

samaistumiskyky ja reagointi siihen

. Tyoyhteison tietoinen paatos pitaa kiinni yhteisista
suunnittelutunneista, riittavista tauoista, mennaan
tyonohjaukseen

. Koulutus
. vuorotteluvapaan mahdollistaminen
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pyrkimys asioiden kehittdmiseen

tyon kehittaminen on mahdollistettu

tyOyhteisdssa on halu edistaa tydhyvinvointia ja kehittaa
toimintaa siihen liittyen, mutta ty6n arjessa nama mei-
naa jaada unohduksiin kiireen vuoksi

Itsensa toteut-
taminen ja kas-
vun tarpeet

TYOHYVIN-
VOINTI

tyohyvinvoinnissa on kehittamisen paikka, jotain on jo
parantunut ja asioista keskustellaan

tyon maara aiheuttaa sen, ettei voi osallistua tyohyvin-
vointia edistavaan toimintaan

vastuiden epatasapaino

tyon maara kuormittaa esimiestasolla ja tyontekijatasol-
la

kuormitus suurta

ei tule mitaan hyvaa mieleen

Ty0stressi ja
tydkuormitus

TYOUUPU-
MUS




LIITE 3. Esimerkki teemoittelusta toisen avoimen kysymyksen osalta
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pelkistetty ilmaus

alakategoria

yldkategoria

pitkat ja raskaat tyovuorot

kohtalaisen hyvd, parempi voisi olla

kohtalainen

henkilokohtaisen eldman asiat heikentavat tydhyvinvointia
tyon rajaaminen, tydergonomia huomioitu, tyéparityoskentely
sujuu hyvin

tyOyhteison sisdiset asiat ja niiden asianmukainen hoitamatto-
muus kuormittaa paljon, rehellisyys ja muutamat tyoyhteison
jasenet, asioiden jakaminen ja tyoparityoskentely tukee
ty6tilanne muuttumassa paremmaksi

tietoinen huomioiminen omassa asenteessa ja toimissa vaatii
kokemus siitd, ettd tydhyvinvointi voi romahtaa nopeasti

Hyva

TYOHYVIN-
VOINTI

Hyva, koska opinnot tyon ohella ovat paattyneet

Hyva

Erittdin hyva, koska tydonkuva muuttunut

Erittdin hyva esimiehen ansiosta

tyopari tydskentely tukee, kotikdynnit mielekkaita, tyéparin
kanssa saa jakaa asioita

ty0 mielekasta ja arvokasta, hyva huumori tyoyhteisossa

Melko hyva,
mutta mieti-
tyttaa

TYOHYVIN-
VOINTI

huono sisdilma aiheuttaa oireita

opintovapaa lisasi jaksamista, tydmaara ja haastavat asiakas-
keissit pelottavat, laadukkuus karsii

huoli tydyhteison kuormittumisesta

kuormittava tyo, liikaa t6it4, lilan vahan tyontekijoita, tyon ra-
jaaminen auttaa

ty6 on mielekdstd, tydyhteis6 mukava, ty6 on tosi kuormittavaa
raskaat ja haastavat tyotehtdvat, palautuminen hidasta

lyhyt aika vasta tydssd, tyon imu ei ole vienyt

tyon rajaamisen opettelu siten, tyd mielekasta ja tuottaa iloa,
halu olla tunnollinen ja tehda arvojen mukaista tyota, onko
mahdollista

tietoisuus siitd, ettd tyohyvinvointi voi nopeasti heiketa ras-
kaassa ja nopeatempoisessa tyossa

huoli tydyhteison jaksamattomuudesta ja uupumisesta, tyo-
maara hallitsematon ja siita riittamattomyyden tunne, aika ei
riitd tekemaan tyota ammattitaitoisesti ja laadukkaasti

Kohtalainen

TYOHYVIN-
VOINTI

liiallinen tydmaara, asioita ei ehdi hoitaa

liiallinen tyémaara ja kiire, sairasloman tarve

liian paljon vaativia tyStehtavid, liian paljon asiakkaita, kyke-
nemattdmyys hoitaa tyota laadukkaasti ndista syista

ty0 vaativaa ja tydmaara liiallinen, tyoyhteiso tukee

Heikko

TYO6UUPU-
MUS




LIITE 4. Kehittdamistoimenpide-ehdotuksia

KEHITTAMISIDEOITA

. tyOparityoskentelya mahdolliseksi kaikille

. vastuut tasapainoon eri ammattiryhmien valilla

. moniammatillisen yhteistyon tiivistdminen

. tyotapojen kehittaminen

. esimiehen tulisi voida seurata tiiviisti tyontekijéiden jaksamista
. tasa-arvoisuutta, tasapuolisuutta

. avointa ja rehellistd keskustelua esimiehelta

. johtajuuden kehittaminen, vahvistaminen, oikein kohdentaminen
. esimiehen johdonmukaisuutta

. toive tulla paremmin kuulluksi esimiehen taholta

. ohjaus, neuvonta ja tuki esimieheltd

. uusien tyontekijoiden perehdyttdminen

. esimiehen yksilollinen tuki

SOSIAALINEN HYVIN-
VOINTI

. rakennus kuntoon

. tyOymparisté on huono, oireilua huonon sisdilman vuoksi

. turvallisuusasiat mietityttda, tyo tunkeutuu omaan vapaa-aikaan ja
perhe-eldamaan

FYYSINEN TURVALLI-

. ergonomia SUuUS
. fyysiset tyotilat ala-arvoisessa kunnossa
. tyovalineet ja tydhuoneet uusiksi
. osaamisen kehittdminen ja johtaminen nakyvammaksi
. tiedotus tyontekijoita koskevissa asioissa, esim. sisdilmatutkimuksen
tulokset
. yhtendiset kdytannot, esim. asiakirjapohjat
. tyon jarkevampi organisointi, jotta lain vaateet ja kdytant6 voivat koh- ITSENSA TOTEUTTA-
data. MINEN JA KEHITTAMI-
. painopiste ennaltaehkaisevaan tyohon SEN TARPEET
. erikoistumista ja riittavat konsultaatiopalvelut vaativan tyon oikein
kohdentamiseksi
. selkedmmat kaytannot asiakkuuksien siirtdmiseen
. tyonkuvien ja asiakastyonprosessien tarkentaminen eri ammattiryhmi-
en valilla
. tiimien ohjaus selkedmmaksi
. tyonohjaus on alkamassa uudelleen eli nyt ei ole talld hetkelld mielessa
mitdan
. tunteiden purkamiseen liittyvat keinot
. tunteiden tuulettamiselle ei talla hetkella ole aikaa ja paikkaa, se tulisi PSYYKKINEN TURVAL-
sopia toimiva raskaiden tyoétilanteiden jalkeinen purkumahdollisuus. LISUUS
Ehkéa tdma jo onkin, en ole varma
. tyGasioiden valiton purku, siihen parannusta
. yksilollinen tuki, yksilotyonohjaus
. minimoida pitkat tydvuorot, ei mahdollista taman hetken tilanteessa
. tyovuorojen jakautuminen tasaisemmin
. Enemman tyhy-toimintaa
. aktiivisempaa ja sédnndnmukaisempaa yhdessa tekemista
. lisaa henkilokuntaa, resurssointi oikein mitoitetuksi
. asiakasmaarat ja tydmaara inhimillisemmiksi per tyontekija
. ty6ta on niin paljo; maaraajat, laadukkuus
. tyon kuormittavuuden vahentdminen ja henkisen paineen vahentami-
nen -> lisaresurssit
. tyontekijoita lisad jakamaan tyotaakkaa kohtuulliseksi ARVOSTUS,
. liian suuri tyotaakka ja resurssi arviointitiimissa PSYYKKINEN HYVIN-
. tyOyhteison tilanne VOINTI

. tyontekijoita tulisi lisatd, talla saataisiin merkittavasti tydhyvinvointia
parannettua

. ty0 jakaantuminen tasaisemmin, tyon kuormituksen vahentaminen ja
asiakasmaarien vahentaminen -> tyontekijoita lisaa

. jatkuvat muutokset vaikuttavat tydhyvinvointiin esim. vaihtuvat tyon-
tekijat
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LIITE 5. Esimiestyon ja johtamisen summamuuttujien Cronbach a-kertoimet

32,55

Scale Vari- Corrected Cronbach's
Scale Mean if | ance if Item Item-Total Alpha if Item
Iltem Deleted Deleted Correlation Deleted
Esimiehen odotukset 32.09 30,023 607 842
Esimies kay kehityskes-
Kustelun 32,42 31,314 ,332 ,865
Ymmarrén tyon tavoitteet 32,18 30,591 ,569 ,845
Saan tukea esimiehelta 32,67 27,104 , 792 ,823
Saan riittavasti palautetta 33,42 30,314 ,499 ,850
Tulen kuulluksi esimie- 32,64 29,051 ,673 ,836
hen taholta
Esimies kohtelee tasa- 32,76 29,377 ,533 847
puolisesti
Esimies ottaa mukaan 32,79 28,422 ,633 ,838
paatdksentekoon ja kehit-
tamiseen
Viestintd johtotasolta on
suoraa ja avointa 33,48 31,320 ,353 ,863
Esimies tukee kehittymis-
tani 28,006 ,718 ,831
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LIITE 6. Ty0 ja osaaminen summamuuttujien Cronbach a-kertoimet

Ty6 ja osaaminen

Scale Vari- Corrected Cronbach's
Scale Mean if | ance if Item Item-Total Alpha if Item
Item Deleted Deleted Correlation Deleted
Tehtavat, roolit ja vastuut
) 33,73 19,080 ,450 737
ovat selkeita
Osaamiseni vastaa tyon
) ) 33,21 21,360 ,388 ,745
vaatimuksia
Vélineet ja laitteet ovat
. ] 33,48 21,758 221 , 767
riittévat ja kunnossa
Ergonomia on huomioitu 33,55 21,006 ,246 , 769
Kehittamisideat ovat
) 33,27 20,892 ,404 ,743
tervetulleita
Vastuu on jaettu tasa-
) ) 33,79 20,172 ,549 ,726
puolisesti
Lisédkoulutus on mahdol-
] 33,39 20,059 ,460 , 735
listettu
Yksil6lliset vahvuudet
) 33,61 18,934 ,559 ,719
otetaan huomioon
tyd on sopivan haasta-
33,27 19,892 ,464 ,734
vaa
tydmotivaationi on hyva 33,06 19,621 577 ,720
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LIITE 7. Tyoyhteison summamuuttujien Cronbach a-kertoimet

Tybyhteiso
Scale Vari- Corrected Cronbach's
Scale Mean if [ ance if ltem Item-Total Alpha if Item
Item Deleted Deleted Correlation Deleted
TydyhteisOssa viestitadn
] N ) ) 33,52 31,320 ,728 ,892
avoimesti ja rehellisesti
TyOpaikallani  hyvaksy-
yop o Y Y 32,73 32,017 ,624 ,898
taan erilaisuus
Hairitsevéat asiat otetaan
avoimesti puheeksi ja 33,52 32,070 677 ,895
ratkaistaan
TyOyhteisfssd  pyyde-
tdadn ja annetaan apua 32,70 32,030 ,679 ,895
toisille
TyOyhteisfssé kayttay-
Yoy o ) vty 32,70 33,218 ,663 ,897
dytaan asiallisesti
Tyo6ilmapiiriin liittyvét
33,15 30,383 712 ,893
asiat ovat kunnossa
Tyoyhteisoni voi koko-
) ) 33,70 31,405 ,591 ,902
naisuudessaan hyvin
Koen, ettd tydyhteisds-
sani ei esiinny kiusaa- 32,82 31,716 ,609 ,900
mista
Tulen kuulluksi tydyhtei-
) 32,88 31,797 ,802 ,889
sossani
Ty6tehtavat jaetaan
reilusti tyodntekijdiden 33,39 32,121 ,612 ,899

kesken
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LIITE 8. Tybhyvinvoinnin ja tydkyvyn summamuuttujien Cronbach

a-kertoimet

Tyobhyvinvointi ja tyokyky

Scale Vari- Corrected Cronbach's
Scale Mean if | ance if Item Item-Total Alpha if Item
Item Deleted Deleted Correlation Deleted
Tydssa on riittavasti tyo-
tyytyvaisyytta tukevia 29,48 48,008 ,601 ,895
tekijoita
Tyd tukee jaksamistani 29,70 41,655 ,819 ,878
Ty0 ja vapaa-aika ovat 29,24 42,127 726 883
tasapainossa keskendan
Tydn henkiset vaatimuk-
set ovat tasapainossa 29,30 41,968 , 735 ,883
voimavarojeni kanssa
Tyon fyysiset vaatimuk-
set ovat tasapainossa 28,79 48,547 ,391 ,902
voimavarojeni kanssa
Tydn maara on sopiva 30,12 37,985 , 167 ,882
Tydn  uhkatekijat on
huomioitu ja tydolosuh- 29,61 41,496 , 750 ,882
teet ovat turvalliset
;Ii'yontekuona on riittavas- 30,88 42.360 501 894
Tyossa on tarjolla saan- 28,61 45,809 602 892
nollisté tydénohjausta
Tyontekijoille on tarjolla
tybhyvinvointia  yllapita- 29,91 43,210 ,593 ,893

vaa toimintaa
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