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1 JOHDANTO

Tyo6hyvinvointi on aina ajankohtainen aihe. Vietdimme tydpaikalla ison osan aikaam-
me. Lastensuojelutyd on tekijalleen vaativa ammatti, jossa tyoviihtyvyys ja tyon mer-
kitys korostuu valtavasti. Lastensuojeluasiakkuudet ovat viime vuosien aikana nous-
seet, tdma on laittanut monet myds pohtimaan tyon tekemisté lastensuojelu tyonteki-
jan nakokulmasta. Osaava ja ammattitaitoinen henkilokunta pystyy vastaamaan las-
tensuojeluasiakkaiden ja heidan perheidensa avuntarpeeseen omalla osaamisella ja
kyvylla auttaa, auttamisen taustalla on kuitenkin aina tyontekijan oma hyvinvointi.

Tyo6eldman tulevat suuntaukset liittyvéat elédke-ian nostamiseen, siinakin mielessa tyos-
sé& jaksamiseen on kiinnitettava entistd enemman huomiota ja tydssa vasymisen riski-

tekijéihin on puututtava ajoissa.

Innostus lahted tutkimaan nuorisokodinohjaajien tyéhyvinvointia tuntui luontevalta ja
kiinnostavalta ajatukselta. Toinen meistd on tydskennellyt nuorisokodissa ja toiselle
meistd tyeldma on tuttu vanhustyon puolelta. Olemme itse sen verran nuoria, etta
tyoelaméan suunnitellut eldkeidn nostot tulevat koskemaan meitd, joten sen takia

olimme kiinnostuneita tutkimaan miten tydssa voidaan.

Tyo6n alussa tutustumme sijaishuollon muotoihin ja lastensuojeluun yleisesti. Tyohy-
vinvoinnin tarkasteluun keskitymme yksiléllisia nakékulmia tarkastellen, joita on mm.
tyon vaatimustason, tydyhteison ja esimiestyon vaikuttavuus tydssa jaksamiseen. Tut-
kimme miten tyontekijat ovat arvioineet esimiehen tuen ja miten esimies on tukenut
tyontekijoitddn edistdmaan omaa osaamistaan. Tutkimme myds miten tyontekijat itse
edesauttavat omaa jaksamistaan. Tutkimustulokset ja tutkimuspaatelmét ovat tehty
yhteenvetona kaikista tutkituista nuorisokodeista. Emme tuo tassa erikseen tydpaikka-

kohtaista tietoa, jotta tydpaikkakohtaiset tulokset pysyvat luottamuksellisina.



2 LASTENSUOJELU

Lastensuojelu on osa laaja-alaista lasten suojelua, johon osallisena ovat koko yhteis-
kunta ja kaikki kansalaiset. Lasten suojelu perustuu YK:n lapsen oikeuksien yleisso-
pimukseen. Sopimuksen mukaan lapsella on etusija erityiseen suojeluun, oikeus tur-
valliseen ja virikkeitd antavaan kasvuymparistoon, seké tasapainoiseen ja monipuoli-
seen kehitykseen. Suomi ratifioi sopimuksen 1991, joten se velvoittaa viranomaisia

lainsdadannon tavoin. (Taskinen 2010, 19.)

Lastensuojelulain 68:n mukaan lapsena kasitetdén alle 18-vuotias ja nuorena 18-20-
vuotiasta. Lain 18:n perusteella tarkoitus on turvata lapsen oikeus turvalliseen ja mo-
nipuoliseen kasvuympéristoon sek& monipuoliseen ja tasapainoiseen kehitykseen.
(Lastensuojelulaki 417/2007.)

2.1 Lastensuojelutyén keskeiset periaatteet

Viranomaistasolla lastensuojelu jakaantuu ehk&isevaan lastensuojeluun ja lapsi- ja

perhekohtaiseen lastensuojeluun (Lastensuojelu 2012).

Ehkaisevaa lastensuojelutydta tehdédén osana kunnan peruspalveluita, kuten péiva-
hoidossa, neuvoloissa, kouluissa. Talldin lapsilta tai perheilta ei edellytetd lastensuoje-
lun asiakkuutta, vaan ty0 tapahtuu osana lapsille, perheille ja nuorille tarkoitettuja

palveluita. (Lastensuojelu 2012.)

Lapsi- ja perhekohtainen lastensuojelu asia tulee vireille kunnan sosiaalitoimessa
hakemuksesta, lastansuojelun tyéntekija on vastaanottanut pyynnon lastensuojelutar-
peen arvioimiseksi, lapsesta on tehty lastensuojeluilmoitus, lastensuojelun tydntekijan
tietoon on tullut mahdollisesti lastensuojelun tarpeessa olevasta lapsesta. (Lastensuo-
jelu 2012.) Lapsi- ja perhekohtaista lastensuojelua ovat lastensuojelutarpeen selvitys,
avohuollontukitoimet, lapsen kiireellinen sijoitus ja huostaanotto sek& niihin liittyva
sijaishuolto ja jalkihuolto (Lastensuojelulaki 38, 417/2007).

Lastensuojelun on aina edistettdva lapsen suotuisaa kehitysta ja hyvinvointia. Lasten-
suojelu tukee vanhempia, huoltajia ja muita lapsen hoidosta ja kasvatuksesta vastaavia

henkil6itd lapsen kasvatuksessa. Lastensuojelu tehtdvénd on ehkaista lapsen ja per-
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heen ongelmia sekd puuttuminen niihin riittdvan varhain. Lastensuojelun tarvetta arvi-
oitaessa seké toteutettaessa on aina ensisijaisesti huomioitava lapsen etu. (Lastensuo-
jelulaki 48, 417/2007.)

Lapsen etua arvioitaessa on kiinnitettava huomiota siihen, miten eri toimenpidevaih-
toehdot ja ratkaisut turvaavat lapselle:
- tasapainoisen kehityksen ja hyvinvoinnin seké laheiset ja jatkuvat ihmissuh-
teet;
- mahdollisuuden saada ymmartamysta ja hellyyttd seké ién ja kehitystason mu-
kaisen valvonnan ja huolenpidon;
- taipumuksia ja toivomuksia vastaavan koulutuksen;
- turvallisen kasvuympariston ja ruumiillisen sek& henkisen koskemattomuuden;
- itsendistymisen ja kasvamisen vastuullisuuteen;
- mahdollisuuden osallistumiseen ja vaikuttamiseen omissa asioissaan; seka
- kielellisen, kulttuurisen ja uskonnollisen taustan huomioimisen.
(Lastensuojelulaki 48, 417/2007.)

Lastensuojelussa noudatetaan aina lievimman riittdvan toimenpiteen periaatetta. Kay-
tannossa téalla tarkoitetaan sitd, ettd lapsen vaikeuksia tulisi ensisijaisesti korjata avo-
huollon keinon lapsen asuessa kotona, jollei lapsen etu muuta vaadi. Kun sijaishuolto
on lapsen edun kannalta tarpeen, se on jérjestettava viivytyksettd. (Taskinen 2010, 69-
70.)

2.1.1 Sijoitus avohuollon tukitoimena

Avohuollon tukitoimia voidaan jérjestaa vain vapaaehtoisesti, toisin sanoen vanhem-
pien (huoltajien) ettd 12 vuotta tayttdneen lapsen suostumuksella. Perustana oleva
asiakassuunnitelma tehdaén yhteistydssa lapsen ja vanhempien (huoltajien) tai lapsen
hoidosta ja kasvatuksesta vastaavan muun henkilon kanssa. Tukitoimien toteuttami-

sesta paattaa sosiaalityontekijé. (Taskinen 2010, 69-70.)

Asiakassuunnitelman mukaisesti lapselle voidaan jarjestdd avohuollon tukitoimena
tuen tarvetta arvioivaa tai kuntouttavaa perhehoitoa taikka laitoshuoltoa yhdessa ha-
nen vanhempansa, huoltajansa tai hdnen hoidostaan ja kasvatuksestaan vastaavan

muun henkilon kanssa. Avohuollon tukitoimena tehtéva sijoitus perustuu myos aina
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vapaaehtoisuuteen, ndin ollen vanhemmilla tai huoltajilla sailyvat kaikki huoltajan
oikeudet sijoituksen aikana, joten he voivat sen myos halutessaan lopettaa. (Taskinen
2010, 72-73.) Avohuollon tukitoimena lapsi voidaan sijoittaa lyhyt aikaisesti myos
yksin. Talléinkin sijoitukseen vaaditaan lapsen huoltajan ja 12 vuotta tayttaneen lap-
sen suostumus. Tall6in sijoituksen edellytyksen& on, etté sijoitus on tarpeen:

- lapsen tuen arvioimiseksi;

- lapsen kuntouttamiseksi;

- huolenpidon jarjestamiseksi valiaikaisesti huoltajan tai muun lapsen hoidosta
ja kasvatuksesta talloin vastaavan henkilon sairauden tai muun vastaavan syyn
VUOKSI.

(Lastensuojelulaki 378, 417/2007.)

Lasta ei voida sijoittaa avohuollon tukitoimena, jos lastensuojelulain (408 417/2007)
mukaiset huostaanoton edellytykset tayttyvat. Avohuollon tukitoimena lasta ei saa
sijoittaa toistuvasta, ellei lapsen etu vélttdmatta vaadi uutta lyhytaikaista sijoitusta.
(Lastensuojelulaki 378, 417/2007.)

Sijoituksesta paatettdessa méaritelldén sijoituksen tavoitteet ja arvioidaan sijoituksen
kesto. Mikali lapsi on sijoitettu yksin, sijoituksen jatkamisen edellytykset ja vaihtoeh-
dot on arvioitava viimeistddn kolmen kuukauden kuluessa sijoituksen alkamisesta.
Tilanteessa jossa paddytadn sijoituksen jatkamiseen, on lapsen tilanne arvioitava aina
viimeistddn kolmen kuukauden valein. Arvioinnin yhteydessd tulee myds selvittaa

mahdollinen huostaanoton tarve. (Taskinen 2010, 73-74.)

2.1.2 Kiireellinen sijoitus

Kiireellinen sijoitus (aikaisesmmalta nimelta kiireellinen huostaanotto) on valttaméaton
turvaamistoimenpide, jos lapsi on vélittomassa vaarassa. Sijoituspaikkana lapselle
talloin toimii perhehoito tai laitoshoito. Kiireellisen sijoituksen aikana sosiaalitoimella
on oikeus paattdd lapsen olinpaikasta, hoidosta, valvonnasta ja terveydenhuollosta.
Tama merkitsee lapsen ja vanhempien perusoikeuksien rajoittamista, joten edellytyk-
set sen kayttamiselle ovat tiukat. Kiireellinen sijoitus tulee paattaa valittémasti, kun
vaaratilanne tai muu sijoitustarve on ohitse, kuitenkin viimeistdan 30 péivan sisalla.
(Taskinen 2010, 76-81.)
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Ennen paatosta kiireellisesta sijoituksesta tulee selvittdd lapsen, vanhemman, huolta-
jan sekd muun lapsen hoidosta ja kasvatuksesta télloin vastaavan mielipide asiasta.
Selvittdminen voidaan kuitenkin jattad tekemattd mikali viivastely aiheuttaa mahdolli-
sesti haittaa lapsen terveydelle, kehitykselle tai turvallisuudelle. (Lastensuojelulaki
388, 417/2007.) Kiireellisen sijoituksen perustana voi olla &killinen puute lapsen huo-
lenpidossa tai selkeésti uhkaava vaara, esimerkiksi:
- lapsen huoltajat ovat valiaikaisesti kykenemattomia hoitamaan lasta esimer-
kiksi humalatilansa vuoksi
- perheessa on akuutti vakivaltatilanne
- lasta on pahoinpidelty ja asian selvittdminen vaatii valittomasti tutkimuksia tai
hoidon jarjestamista
- on syytd epdilld, ettd lapsi aiotaan piilottaa tai viedd maasta ilman lupaa
- lapsi on kayttanyt paihteitd, syyllistynyt rikolliseen toimintaan tai kayttaytynyt
aggressiivisesti tai itsetuhoisesti siten, etta han tarvitsee valittdmasti kiireellista
hoitoa tai sijoitusta.
(Taskinen 2010, 76-77.)

Mikali lapsen ja perheen tilanne ei kohennu kiireellisen sijoituksen aikana, ryhdytaan
valmistelemaan lapsen huostaanottoa. Mikali 30 paivéa ei riitd huostaanoton tarpeen
selvittamiseksi, voidaan kiireellista sijoitusta jatkaa enintdan 30 paivalla (Lastensuoje-
lulaki 388, 417/2007.) Paatoksen kiireellisen sijoituksen jatkamisesta tekee sosiaali-
huollon johtava viranhaltija (tai hdnen maaraaménsa muu kelpoinen viranhaltija), ei
kuitenkaan sama sosiaalityontekija, joka on paattanyt kiireellisesta sijoituksesta. Kii-
reellinen sijoitus voi jatkua ilman eri paatosta, mikali kyseisend aikana on tehty huos-
taanottoa koskeva hakemus hallinto-oikeudelle tai lapsen huostaanottoa koskeva asia

on jo vireilla tuomioistuimessa. (Taskinen 2010, 82-83.)

Kuitenkin madraajan paatyttya sijoitus raukeaa, jollei huostaanottoa koskevassa asias-
sa ole tehty hakemusta hallinto-oikeudelle. Mikéli hallinto-oikeus antaa véliaikaisen
madrayksen tai paatoksen huostaanotto-asiassa, kiireellinen sijoitus raukeaa tarpeet-
tomana. (Taskinen 2010, 83.)



2.1.3 Huostaanotto

Huostaanotolla tapahtumana viranomaiset puuttuvat lapsen ja perheen itsemaaraamis-
oikeuteen. Siten se on myds vakava oikeusturvakysymys seké& lapsen, hdnen perheensa
ettd myos tyontekijoiden kannalta. Huostaanotto on vain yksi lastensuojelun toimenpi-
teistd, mutta yleisolle se on niista nakyvin. Julkisuudessa esitetyt nakemykset saattavat
paljonkin varittdd yleistd mielipidettd lastensuojelusta. Vaikkakin lapsen tilannetta
pyritdén selvittdméén ja huostaanottoa valmistelemaan yhdessé perheen kanssa, kui-
tenkaan aina siihen ei kuitenkaan ole aikaa tai yhteisymmarrysté ei saavuteta. Vaista-
maéttd huostaanotto herattdd vahvoja tunteita, silla siind on usein kysymys eri osapuol-

ten etujen ja nakdkulmien jannitteista. (Taskinen 2010, 84-85.)

Huostaanotto on yleisesti viimeinen mahdollinen toimenpide, jos muut keinot eivét
ole turvanneet lapsen tilannetta. On kuitenkin niin vahingollisia tilanteita, etta avo-
huollon tukitoimia ei ole mahdollista kokeilla, vaan on turvauduttava kiireelliseen
sijoitukseen. Huostaanoton yhten& edellytyksend on, ettd avohuollon tukitoimet eivat
ole lapsen edun mukaisen huolenpidon toteuttamiseksi sopivia, mahdollisia tai ovat
osoittautuneet riittamattomiksi. (Taskinen 2010, 84-85, 93.)

Lapsen kannalta tulee olla varmaa, ettd huostaanotto on se vaihtoehto joka parhaiten
turvaisi lapsen kehityksen. Sijaishuollon on oltava se tapa joka on lapsen nykytilantee-
seen nahden parempi vaihtoehto ja vastaa lapsen edun mukaisella tavalla hanen hoi-

don ja huollon tarpeeseensa. (Raty 2012, 311.)

Ihmisoikeussopimuksissa edellytetddn, ettd lastensuojelussa pyritddn perheen jél-
leenyhdistdmiseen, mikali se ei ole vastoin lapsen etua (Taskinen 2010, 106). Téasta
syysta lastensuojelulain mukaisesti (478, 417/2007) huostaanotto on tilapéinen toi-
menpide, joka on voimassa toistaiseksi. Viimeistddn se lakkaa kun lapsi tayttdad 18
vuotta. Huostassapito on lopetettava, kun siihen ei ole endd perusteita. Tamé edellyttaa
sitd ettd kasvuolosuhteet ovat olennaisesti parantunteet ja sailyneet hyvan riittdvan
pitkaan. Joskus huostassapidon kesto voi olla esteend huostaanoton purkamiselle, lapsi
on mahdollisesti tan& aikana juurtunut sijaiskotiin niin ett4d huostaanoton purkaminen

voitaisiin katsoa lapsen kannalta epaedulliseksi. (Taskinen 2010, 106-108.)



2.1.4 Jalkihuolto

Sijaishuollon paattymisen jalkeen sosiaalitoimen on jarjestettavé lapselle tai nuorelle
jalkihuolto. Sen avulla tuetaan lasta ja hanen vanhempiaan tai muita kasvattajia. Jalki-
huoltoa on jarjestettavd myos avohuollon tukitoimena jarjestetyn sijoituksen paattymi-
sen jalkeen, jos lapsi on ollut yksindédn sijoitettuna yhtdjaksoisesti véahintaén puoli
vuotta. Kunnan velvollisuus jalkihuollon jarjestamiseen paattyy viiden vuoden kulut-
tua siité, kun lapsi on ollut kodin ulkopuolisen sijoituksen paattymisen jéalkeen viimei-
seksi lastensuojelun asiakkaana. Jarjestamisen velvollisuus paattyy viimeistad kun
nuori tayttdd 21 vuotta. Jalkihuollon paatavoitteena on saattaa lapsi takaisin kotiin tai
ohjata nuori itsendiseen elaméan. Jalkihuolto rakennetaan sen pohjalta mita lapsi, nuo-
ri tai tdméan perhe tarvitsee. (Taskinen 2010, 150-152.)

Jalkihuollolla on merkitystd myds tyontekijan kannalta. Tydssa jaksamisen ja tyémo-
tivaation kannalta on tarkead, ettei mahdollisesti vuosia kestanyt ty6 jaa kesken. Tyon-
tekijalla on oltava mahdollisuus saattaa lapsi seuraavaan vaiheeseen ja seuraavalle
huolenpitdjalle. (Taskinen 2010, 151.)

2.2 Lapsi lastensuojelulaitoksessa

Lastensuojelulaitoksia jotka jarjestdvat huolenpitoa sijaishuoltona tai avohuollon tuki-
toimena ovat lastenkodit ja koulukodit sekd muut néihin rinnastettavat lastensuojelu-
laitokset. (Lastensuojelulaki 417/2007, 498.) Tahan maéritelmadn luetaan yksikoité
joissa tyontekijat tydskentelevat vuoroissa kuten lastenkodit, nuorisokodit, koulukodit
ja perheryhmékodit; lisaksi madritelmaéan lasketaan myo6s yksikot joissa tyontekijat
asuvat kuten perhekodit seka yksikot joissa tyontekijat tydskentelevat muualta késin
kuten asumisharjoittelujarjestelyt. (Reinikainen 2009, 9.) Tutkituissa nuorisokodeissa

asiakkaiden ik&jakauma on 13-17- vuotiaat lapset.

Lasten kaltoin kohtelun ja laiminlydnnin tiedostaminen ja siihen puuttuminen on mer-
kittavasti lisdantynyt lansimaissa viimeisten 50 vuoden aikana, samalla myds néiden
késitteiden siséltoé on laajentunut. Tand aikana myos lastensuojelujarjestelmien koko ja
toiminta-ala ovat kasvaneet, mita osalta selittda lasten kanssa tydskentelevien ammat-
tilaisten lakisaateinen velvollisuus ilmoittaa havaitsemastaan lastensuojelun tarpeesta.
(Lastensuojelulaki 417/2007, 258; Reinikainen 2009, 29.)
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Nykypéaivana lasten tilanteet ja syyt joiden takia lapsi sijoitetaan kodin ulkopuolelle
ovat moninaisemmat. Sijoitettavien lasten ikdjakauma on suurempi, ja lapsilla on
enemman kayttaytymisen hairiditd kuin aiemmin. Useimmiten sijoituksen syyt liitty-
vét lapsen laiminlyontiin tai kaltoin kohteluun, koulunkdynnin epdvakaisuuteen ja
rikosten tekemiseen. Taustalla vaikuttavat tavallisesti vanhempien pdihteiden kaytto,

mielenterveysongelmat tai parisuhteen jatkuvat ristiriidat. (Reinikainen 2009, 29.)

Reinikaisen (2009, 30) tutkimuksen mukaan syyt nuorisokotiin sijoitukselle ovat mo-
ninaiset. Hanen tekemé&én tutkimukseen osallistui yhteensd 34 nuorta ialtdan 13-17
vuotiasta lasta. Vastaajista 47 % oli sijoitettuna vakivallan -, 8 % kriisiytyneen kotiti-
lanteen-, 20 % olosuhteiden-, 8 % oman kaytoksen-, 15 % ammattitutkinnon suoritta-

misen tukemisen vuoksi.

Sijoitukselle nuorisokotiin on siis moninaiset syyt, ja harvoin syy onkaan yksiselittei-
nen vaan taustalla on useita erilaisia ongelmia, niin perheen sisalla kuin lapsen omassa

kéyttaytymisessa.

Lastensuojelutilastojen mukaan on nahtéavissa kodin ulkopuolelle sijoittamisen kohon-
nut maara. Tama kéytdnnossad tarkoittaa sitd, ettd lastensuojeluntyd sijaishuollossa

vaatii entistd enemman voimavaroja ja moniammatillista osaamista tyontekijoilta.

Vuonna 2014 Terveyden- ja hyvinvoinnin laitoksen tekeman tutkimuksen mukaan
lastensuojelun sosiaalitydn ja avohuollon asiakkaana oli vuonna 2012 yhteensa 87 000
0-17- vuotiasta lasta ja nuorta. Kodin ulkopuolelle sijoitettuja lapsia oli yhteensa
17 830 lasta. Néista kodin ulkopuolelle sijoitetuista lapsista 6 756 oli sijoitettuna lai-
toshoitoon. Vuonna 2012 avohuollon tukitoimena sijoituksia tehtiin 3 757, kiireellise-
né sijoituksena 2 087 ja huostassa olevia oli yhteensa 10 018 kappaletta, naista 2149
oli tahdinvastaisia huostaanottoja. Jalkihuollon sijoituksia tehtiin 2 150. Lastensuoje-
lun tarve on vuodelta 1995 noussut hurjasti. Esimerkiksi vuonna 1995 kiireellisia si-
joituksia tehtiin 232 kappaletta ja kun niitd vuonna 2012 tehtiin peréti 2 087. Myds
huostaanottoja on tehty vuonna 2012 perati 4000 kappaletta enemman kuin vuonna
1995. Lastensuojelun asiakasméaérissa etenkin teini-ikéisten sijoitukset ovat edelleen

kasvussa. (Terveyden ja hyvinvoinninlaitos, 2014.)



2.3 Tyontekijana nuorisokodissa

Lastensuojelutyd nuorisokodissa on tekijaltdadn vaativa ammatti, jossa korostuu tyon-
tekijan tapa tehda tyotaan, lahestya lasta ja tai perhettd, olla lasng, taitoa kommunikoi-
da ja taitoa ratkaista ongelmatilanteita. Lastensuojelutyd nuorisokodissa vaatii tyonte-
kijaltdédn moninaista ammattitaitoa, nuorisokodinohjaaja vastaa moninaisesti lapsen ja
perheiden hyvinvoinnista, tyon tavoitteena on pyrkid vakauttamaan Kriisiytynyt ela-
maéntilanne, seka edistad lapsen osallisuutta. Tutkimme lastensuojelutyén vaatimuksia
ja valmiuksia, ndihin palaamme my6hemmin ty6n vaatimukset osiossa. Tyontekijan

toimenkuva myds muuttuu hieman lapsen sijoitusmuodon mukaan.

Terveyden- ja hyvinvoinnin laitoksen vuonna 2011 tekemén tutkimuksen mukaan
sosiaalipalvelut tyollistaa talla hetkell& noin 194 500 henkil6d, ndista suurin tyollistaja
on vanhustenpalvelut ja lastenpdivahoito. Muu sosiaalitoiminta, johon nuorisokoti
toiminta lasketaan mukaan tyollistaa talla hetkella noin 57 600 henkildd. Lasten ja
nuorten laitoksissa, sekd ammatillisessa perhekodeissa tyontekijoita oli vuonna 2011
yhteensa 9 420 tyontekijad. Julkisella sektorilla lastensuojelun parissa tyoskenteli
3090 henkil6a ja yrityksissd 4910 seka jarjestoissa 1420 tyontekijaa. Sosiaalipalve-
luissa Tyontekijoiden keski-iké on talla hetkelld 43,4 vuotta, sosiaalialan ohjaajat ovat
ammattiryhména keskivertoa nuorempia, heidan keski-ika oli 41,5 vuotta. Ala on
edelleen naisvaltainen. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2011 2-10, 17; Julkari
2014).

Reijo Ailasmaa (2015) Terveyden- ja hyvinvoinnin laitokselta kertoo, ettei tall4 het-
kell& ole tiedossa tarkkoja méaria nuorisokodeissa tydskentelevien tyontekijoiden ko-
konaismadarasta. Henkilostokapasiteetin jarjestaminen sijaishuoltoon on liitdnnainen
lastensuojelulain méaarittelemalld tavalla sijoitettujen lasten enimmaismaaraan laitok-

sissa.

Lastensuojelulaitosten maara on myos paikkakuntakohtainen. Paikkakunnilla on eria-
vid mééarid nuorisokoteja, lastensuojelunlain mukaan lapsi voidaan sijoittaa myds koti-
kunnan ulkopuolelle. Tdmén takia sijaishuollon jarjestdminen ei ole sidonnainen lap-
sen kotikuntaan, lapsen kotikunta on kuitenkin velvollinen kustantamaan sijoituksesta

aiheutuvat kustannukset.
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3 TYOHYVINVOINTI KASITTEENA

Tyo6hyvinvointia kasitteend on haasteellista avata, koska se kostuu monesta asiasta.
Tyohyvinvointi subjektiivisena kasitteend tarkoittaa koettua hyvinvoinnin tilaa, johon
vaikuttavat terveydentilamme, kykymme tehda tyota, tydymparisto, tyopaikan ihmis-
suhteet, johtaminen ja tyonantajapolitiikka. Tydhyvinvoinnin kokeminen tulee suh-
teuttaa ihan samalla tavalla kuin hyvinvoinnin kokeminen. Hyvinvoinnin kokemisella

on perusta, jonka kokeminen maéraytyy jokaisella eri tavoin. (Juuti ym. 2014, 37)

Rauramon (2012, 12-13, 20) mukaan tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan turvallista, ter-
veellistd, tuottavaa ty6td, jota ammattitaitoiset tyontekijat tekevét hyvin johdetussa
organisaatiossa. Seka tyontekijat ja tydyhteisot tuntevat tyonsa mielekkaaksi ja palkit-
sevaksi ja heidan mielestéan ty0 tukee heidan eldmanhallintaa. Jotta tyGhyvinvointia
voidaan kehittaa sitd pitda osata mitata ja arvioida. Rauramo (2012, 13) kayttaa tyohy-
vinvoinnin arvioimiseen viisi portaista mallia jotka koostuvat terveydestd, turvallisuu-
desta, yhteisollisyydestd, arvostuksesta ja osaamisesta. Naita kasitteitd avaamme lu-
vussa 3.2 ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat.

Laineen (2013) tekemén tutkimuksen mukaan tydhyvinvoinnin kehittdmista tydpai-
koilla vaikeuttaa tyohyvinvointi késitteen epdmaaraisyys. Tyohyvinvointi késite sisal-
taa paljon laadullisia ilmigita ja tydnhyvinvoinnin kasitteellinen ilmaus perustuu pit-
kélti psykologisiin ndkokulmiin. Keskustelu tydhyvinvoinnista tydmaailmassa on pit-
kélti perustunut tydhyvinvoinnin ongelmiin, tyduupumukseen, stressiin ja pahoinvoin-
tiin tyopaikalla ja ndiden kaikkien edelld mainittujen yhteisvaikutuksiin. Ratkaisuksi
tyohyvinvointia arvioitaessa ja sita kehittdessa on tarkeé ottaa huomioon monen muun
asian ohella myds tydpaikan erityispiirteet, eli ne voimavarat joita tydyhteisossa on.
(Juuti ym. 2014,119).

3.1 Tyon vaikutus ja hyvinvoinnin osa-alueet

Avaamalla sanoja “ty6” ja “hyvinvointi” pddsee asiaa tarkastelemaan paremmin Ko-

konaisuutena.
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3.1.1 Tyon vaikutus hyvinvointiin

Ty0 on hyvinvointivaltio yhteiskuntamme perusta. Tyoelaméaan sijoittumisella ja tyo-
elaméssé olemisella on suuri merkitys siihen, ketd me olemme, kuinka me voimme ja
miten koemme oman hyvinvoinnin. Tyd on osa identiteettiamme, tyé mahdollistaa
toimeentulon, joka taas vaikuttaa muilla elamén osa-alueilla kuten perheeseen ja va-
paa-ajan viettoon. Tyon pitdé olla tekijalleen mielekésta ja tyon pitdd mahdollistaa sen
ettd tyontekija voi tyonsa avulla kehittad itseddn ja omaa identiteettiddn. VVanhempien
tyollisyys ja hyvinvointi vaikuttaa myos lapsiin. (Salmela-Aro ym. 2002, 68-69; Juuti
ym. 2014, 37; Rauramo 2012, 17).

3.1.2 Hyvinvoinnin osa-alueet

Hyvinvointi méaaritellddn monesta tasosta, se kostuu psyykkisesta-, fyysisesta ja sosi-

aalisesta hyvinvoinnista. Tarkastelemme néité asioita ndma osa-alueet huomioiden.

Psyykkisen hyvinvoinnin kokeminen ja siitd huolehtiminen on pitkélti yhteydessa
meidan persoonallisuutemme, eli tapaan ottaa vastaan haasteita, kasitella tunnetilo-
jaan, taitoon arvostaa itseddn ja tuntea omat voimavarat ja kykyyn toimia yhteisdssa.
Persoonallisuus on rakennettu meihin jo varhaislapsuudessa, persoonallisuudessa asuu
meidan koko psyykkinen hyvinvointi, voimavaroineen ja ongelmineen. Vaikka per-
soonallisuuttamme emme voi liioin muuttaa, voidaan kuitenkin ongelmakohtiin saada
helpotusta késittelemalla niita yksilokohtaisesti. Myods ihmisen asettamat omat tavoit-
teet ovat yhteydessa psyykkiseen hyvinvointiin, liiallinen tavoitteellisuus voi kaéntya
omaa hyvinvointia vastaan. Oman psyykkisen hyvinvoinnin haaliminen on ensisijai-
sen tarkedd silloin kun tyota tehdadn omalla persoonallisuudella. (Salmela-Aro
2002,158; Vilen ym, 2002,95).

Fyysinen hyvinvointi kostuu ruumiillisesta toiminnasta. Fyysisen toimintakyvyn yl-
lapito tydssd on tarkedd, jottei tyontekijan terveys alene. Fyysista hyvinvointia voi
kohentaa mm. liikuntaharrastuksilla ja tydssé on tarke&a kiinnittdd huomiota oikean-

laisiin tybasentoihin.

Sosiaalinen hyvinvointi tyopaikoilla tarkoittaa vuorovaikutussuhteita tydkavereiden,

esimiehen, asiakkaiden ja perheenjasenten kesken (Juuti, ym 2014, 27). Karkeasti jaet-
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tuna sosiaalinen hyvinvointi voidaan ilmaista suhteina toisiin ihmisiin ja niissé hyvin-
voimiseen. lhminen kaipaa yhteytta toisten ihmisten kanssa. Pohjimmiltaan ihmisella
on aina laheisyydentarve, eli halu kuulua ryhmiin, olla hyvéksytty, rakastettu ja antaa
rakkautta. Tasapainossa olevan elamén yksi tunnusmerkeistd on kuulua useisiin eri
ihmisryhmiin, néin ollen ty0yhteiso ei saisi olla ainoa téllainen ryhma jossa ihminen
toimii. Kokonaisvaltaiseen sosiaaliseen hyvinvointiin tarvitaan myos ryhmia kuten

perhe ja/tai ystavat. (Sallinen ym. 2007.)

Jaben (2012, 30-31) mukaan sosiaalista hyvinvointia tyopaikalla kuvastaa viestintd,
asioista puhuminen ja lupa ilmaista myos Kriittisia nakokantoja. Sosiaalista hyvinvoin-
tia vahvistaa myos esimiestyd. Esimies tydskentelee alaistensa tukena, tiedottaa erityi-

sesti muutosten aikana, on oikeudenmukainen ja sanojensa mukainen.

Jaben (2012, 31) mukaan ty6paikalla sosiaalisen hyvinvoinnin kuluttavia tekijoita ovat
tehtdvien tekeméttd jattdminen, aikataulujen paikkansapitaméattomyys, vaarinkaytok-
set, ristiriitatilanteiden ratkaisemattomuus, toisen loukkaaminen, juoruilu, ja selén

takana pahan puhuminen.

3.2 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Rauramon (2012, 16) viisi portaisen mallin mukaan tyéhyvinvointiin vaikuttaviksi
tekijoiksi kuuluu seuraavat tekijat: terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja
osaaminen. Néiden tekijoiden tayttyminen lisaa tyohyvinvointia ja tydssa viihtymisen

tunnetta, kun taas puutokset voivat johtaa tyduupumukseen.

3.2.1 Terveys

Néihin tekijoihin ihminen pystyy vaikuttamaan paljon omalla toiminnallaan. Lis&é-
malld liikuntaa vapaa-ajalla, sekd& huolehtimalla terveellisestd ruokavaliosta. Raura-
mon (2012, 28) mukaan myos yrityksen toimintaan integroitu liikuntatoiminta voi olla
hyvinkin merkittdva osa tyohyvinvoinnin ja terveyden edistamistd. Toisaalta on myos
hyv& muistaa ettd tarkkuutta ja vastuullisuutta vaativat tehtavéat vaativat vastapainoksi
virkistdytymistaukoja, johon esimerkiksi lounashetki tarjoaa mahdollisuuden. Itse
itsestadn huolehtimisen lisaksi Rauramo (2012, 30) mainitsee ettd vuoro- ja yotyonte-
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kijat tarvitsevat useasti neuvontaa ja erityisjarjestelyja terveellisen tyéympaériston saa-

vuttamiseksi.

Rauramon (2012, 16) mukaan konkreettisia uhkia yksilon terveydelle ovat mm. univa-

je, alkoholin suurkulutus, litkkumattomuus ja huono ravinto.

3.2.2 Turvallisuus

Nykyajan tyoturvallisuuden hallinta on muuttunut pitkalti riskien ja ristiriitojen hal-
linnaksi. Jotta turvallisuus voidaan varmistaa on jokaisen noudatettava lakia, asetuk-
sia, maarayksia ja ohjeita ja lisaksi oltava aktiivinen tyéturvallisuuden edistdmisessa
ja vaarojen torjunnassa. Oleellista turvallisuuden varmistamisessa yhteisella tyopaikal-
la on vastuiden maarittdminen, osaamisen varmistaminen, uusien yhteistyémuotojen-
rakentaminen ja tyontekijoiden perehdyttdminen tunnistamaan tyohon liittyvat vaarat.
(Rauramo 2012, 15-16, 70-71.) Ristiriitoihin, kohteluun, hairintaan ja syrjintaan liitty-
viin kysymyksiin Rauramo (2012, 88) mainitsee parhaaksi vaihtoehdoksi tytpaikalle
laadittavat pelisd&dnnot. Vaikka pelisdannot eivét poista ongelmaa, antavat ne tyonteki-

joille tietoa siitd miten toimia jos tyopaikalla havaitaan huonoa kohtelua.

Kun tyOpaikalla toteutetaan isoja rakenteellisia tai muutoin merkittdvia muutoksia, on
tarpeen pohtia muutosten vaikutusta ihmisten ty6hyvinvointiin ja laatia tatd varten
suunnitelma. Muutokset voidaan jakaa asioihin joihin voi itse vaikuttaa, ja asioihin
jotka ovat itsestd riippumattomia. Yksilotasolla kannattaa keskittyd niihin tekijoihin
joihin voi itse vaikuttaa ja laatia oma henkilokohtainen toimintasuunnitelma. Valmis-
tauduttaessa muutokseen pyritddn ennakoimaan muutoksen laatu, vaikutukset seka
aikataulu. Samalla on tarpeellista suunnitella, paattaa ja resursoida mahdolliset tuki-
toimet. (Rauramo 2012, 95-96.)

3.2.3 Yhteisollisyys

Ihmisen itsetunto muodostuu ja vahvistuu yhteisollisesti, suhteessa toisiin ihmisiin ja
positiivinen palaute vahvistaa sitd. Tydyhteis0 voidaan maaritelld alueellisesti rajatuk-
si vuorovaikutuksen ja yhteenkuuluvuuden muodostumaksi. Ndin ollen tydyhteisossa
tapahtuva sosiaalinen tuki on yksi niista tekijoistd, jotka lieventavat tydssa esiintyvia

paineita. TyOyhteiso jossa yhteisollisyys kasvaa ja kehittyy, rakentuu pitkélti luotta-
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muksen varaan. Luottamus mahdollistaa avoimuuden ja avoimuus nékyy vuorovaiku-
tuksen maéarassd, laadussa ja etenkin yhteisissa kokouksissa. Avoimuutta kuvaa myos
se ollaanko tavoitettavissa tarvittaessa ja informoidaanko asianosaisia riittavasti tyo-
hon liittyvissé asioissa. Kayttaytymisen tasolla avoimuus tarkoittaa omien mielipitei-
den jakamista, rohkeutta puuttua epékohtiin, suoruutta, johdonmukaisuutta positiivi-
sissa ja negatiivisissa asioissa seké erilaisten ihmisten arvostamista. (Rauramo 2012,
16, 104-122.)

3.2.4 Arvostus

Terveelld ihmiselld on tarve ja halu vakaaseen, korkeaan itsearvostukseen ja itsekun-
nioitukseen. Toisaalta, ihminen kaipaa toisten osoittamaa arvostusta. Arvostuksen
tarpeen tyydyttdminen johtaa itsetunnon vahvistumiseen, kun taas arvostuksen taan-
tuminen johtaa alemmuuden, avuttomuuden ja heikkouden tunteisiin. Tybdyhteison ja
esimiehen osoittamaan arvostukseen vaikuttaa se, miten kukin arvostaa itsean ja tyo-
taan. Kaytannossa téalla tarkoitetaan sitd ettd jokaisen ponnistelut ja tydpanos otetaan
huomioon ja jokaista kohdellaan arvostavasti. Toisaalta edellytys arvostukselle tydyh-
teisdssd on myds se ettd on pateva jollakin tyohon oleellisesti liittyvalla alueella eika
suhtaudu tydhonsa vain valttamattomana pahana. Tyontekija tarvitsee arvostusta osak-
seen jotta kykenee kaytdnndssa toteuttamaan tietojaan ja taitojaan. (Rauramo 2012,
16, 123-128.)

3.2.5 Osaaminen

Osaamisen yllapitdminen on paitsi tydnantajan myds tyontekijan kannalta merkittava
Kilpailutekija. Tyontekijan kannalta osaaminen edistaa tyon hallintaa, jaksamista seka
hyvinvointia. Oppiminen antaa valmiuksia eldd muuttuvassa maailmassa ja yhteiskun-
nassa seké hallita yhteiskunnan ja tydelamén muutoksia. Tydyvinvoinnin kannalta on
oleellista, ettd tyo vastaa yksilon ominaisuuksia ja on sopivan haastavaa. Ty0, joka on
tyontekijan kannalta sopivan haastavaa, tarjoaa oppimiskokemuksia, oivalluksia ja
aikaansaamisen tunnetta, edistdd tyon tuloksellisuutta, motivaatiota, hyvinvointia ja
taas kehittymistd. Tyohyvinvoinnin kannalta on myos tarkead, ettd tyontekija oppii
itse suunnittelemaan ja kehittdmdin omaa tyotaan, tydymparistéaan ja tydtapojaan.
Osaamista tukeva, ammattitaitoinen, oikeudenmukainen johto, joka nauttii tyonteki-

joiden luottamusta vaikuttaa merkittdvasti tyontekijoidensd tyotyytyvaisyyteen.
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Osaamisen johtaminen néin ollen on jatkuvan oppimisen mahdollisuuksien luomista
koko henkilostolle, jonka lahtokohtana on tulevan ja olemassa olevan osaamistarpeen
selvittdminen. Organisaatiotasolla tydntekijan osaamiseen voidaan vaikuttaa esimer-
kiksi mahdollisuudella itsensa kouluttamiseen, kehityskeskusteluilla, valmentajilla ja
tyonohjauksella. (Rauramo 2012, 16, 146-169.)

3.2.6 Tyduupumus

Tybuupumuksella tarkoitetaan tilaa jossa tyontekijé pitkaaikaisen stressioireyhtyman
kourissa. Tyduupumuksen kokenut tydntekija on kokonaisvaltaisesti vasynyt, kyyni-
nen ja hanell& on heikentynyt ammatillinen itsetunto. Tyouupumuksesta kérsiva tyon-
tekija joutuu luopumaan tyéhon sitoutuneisuudestaan kokemansa stressin ja rasittunei-
suuden takia. Tyduupumukselle altistavia tekijoita ovat liian kovat tavoitteet, yli suu-
ret odotukset tai tyontekija on antanut tydlleen enemman mité tyé on antanut hénelle.
Tyouupumukselle taipuvaiset ihmiset ovat vastuun- ja velvollisuudentuntoisia ja heilla
suhteessa liian korkea motivaatio. Ty6uupumukselle altistaa myds heikko tuen saati
pyrkimyksilleen tyossddn sekd tunne siitd ettei hallitse tyotaan. Tyduupumuksesta
kérsivan henkildn suhtautuminen tydhon muuttuu, han asennoituu tyohonsa kielteises-
ti. Kielteinen asennoituminen voi nékya tyoyhteisossa voimakkaina kannanottoina,
epéasiallisena kaytoksend, vélinpitamattomyytend. Usein uupunut ei itse huomaa ti-
laansa, koska se syntyy véhitellen. Tyouupumuksen kehittyminen vie aikaa, on tehty
tutkimuksia jonka mukaan ammatillisen itsetunnon heikkeneminen olisikin keskeinen
tekija tyduupumuksen kaynnistymisprosessissa. (Nummelin 2008, 80-82; Tappinen-
Tanner 2012, 125-126.)

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Toteutimme tutkimuksen neljassa eri nuorisokodissa Jyvéskylan alueella. Tutkimuk-
seen osallistui yhteensa 35 nuorisokodinohjaajaa. Tutkimukseen osallistumista ky-
syimme yhteensé kuudelta Jyvaskyl&ssa toimivalta nuorisokodilta, joista nelja halusi
osallistua. Kaksi osallistuneista nuorisokodeista oli Jyvéskylan kaupungin alaisena
toimivia yksikoitd ja kaksi oli yksityisid sosiaalipalveluita tuottavien organisaation

alaisia. Tutkimukseen valikoitui mukaan kaupungin alaisena sek& yksityisen sektorin
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alla toimivia nuorisokoteja, joka toi ndkokulmaa siihen, ettd nuorisokotityd on hyvin

samanlaista riippumatta siitd minké tyyppisen organisaation alaisena se toimii.

Tutkimuslomakkeet (ks. liite 1) ja tutkimusluvat (ks. liite 2) toimitimme henkil6koh-
taisesti nuorisokoteihin ja noudimme ne takaisin noin 3 viikon kuluessa. Jokaiselle
kyselylomakkeelle laitettiin oma kirjekuori, ndin pyrimme varmistamaan tyontekijan
yksityisyyden sailymisen.

Kyselylomakkeita toimitettiin yhteensd 50 kappaletta. M&ar& perustui esimiesten an-
tamaan arvioon mahdollisten vastaajien maaréstd. Esimiehet arvioivat mahdollisten
vastaajien méaran, koska toivoimme my6s maaraaikaisten tyontekijoiden osallistumis-
ta tutkimukseen. Kyselyymme vastasi 70 % esimiesten arvioimasta maarasta. Vasta-
usprosentti oli mielestimme hyva. Vastaajamadrat jakautuivat tydpaikkakohtaisesti 7,
7, 12 ja 9 vastaajaan, uskomme etté vastaajamaéarat olivat lahell&d 100 %, koska vastaa-

jia oli vahintaan 7 tyopaikkaa kohden.

Tutkimustulokset l&hettiin s&hkdpostitse nuorisokotien johtajille. Olemme koonneet

yhteenvetoina tahan opinnéytetyohon kaikkien osallistuneiden nuorisokotien tulokset.

4.1 Aineistonkeruumenetelma

Aineistonkeruumenetelména kaytimme survey-tutkimusta eli kyselytutkimusta. Kyse-
lytutkimus kuuluu kvantitatiivisiin eli maaréllisiin tutkimusmenetelmiin. Vaihtoehdot
vaittdmiin olivat erittdin harvoin, harvoin, joskus, melko usein ja usein.(Ks. Liite 1)
Kyselyssa oli mukana myods kysymyksid, joihin oli kylla tai ei vastausvaihtoehdot.
Laadullista eli kvalitatiivista tutkimusmenetelm&a kaytimme avoimissa kysymyksissa,
joiden avulla tadydennettiin kyselyn toimivuutta ja tuotettiin laadullisia nakemyksia
tyohon liittyen. Avoimilla kysymyksilld pyrittiin saamaan tyontekijan “&éni” kuulu-
viin, avoimien kysymysten kautta saimme ohjaajien mielipiteista siihen mité lasten-
suojelutyd heilta vaatii ja miten esimiestyd on onnistunut sek& miten tydyhteiso télla
hetkelld koetaan. Avoimien kysymyksien perusteella saimme myos tuotettua tietoa,

jonka kautta tyontekijan mielipiteet ja kokemukset tulivat kuuluviin.

Kyselylomake (ks. Liite 1) kattoi yhteensd 44 vaittdma4, sekd 7 avointa kysymysta
jotka olivat jaettuna yhteensa viiteen aihealueeseen:
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Taustatiedot

Vaatimukset tyossasi
Tyodyhteiso
Tyo6hyvinvointi ja tyokyky

a ~ Wb oE

Esimiesty0 ja johtaminen

Vaittamien osalta kysely rakennettiin sek& purettiin  Excel-taulukointiohjelmalla.
Avoimet kysymykset purettiin Word-tekstinkasittelyohjelmaan ja sanamuotoja muun-
neltiin yksittadisen vastaajan tunnistamisen vaikeuttamiseksi, séilyttden kuitenkin
avoimenkysymysten asiasisallon. Kysymyksia kyselylomakkeeseen kerdsimme tyo-
hyvinvointia késittelevasta Kirjallisuudesta jota kdytimme opinnaytetyén Kirjoittami-
sessa. Kyselylomaketta suunniteltiin yhdessa opinndytety6té ohjaavan opettajan kans-
sa. Kyselylomake paatettiin tehda paperillisena, koska t4té toivottiin tyopaikolta.

Mielestimme saimme kyselylomakkeesta tehtya kattavan. Lomake sisalsi monta osa-
aluetta ja ennalta suunniteltuja tutkimusongelmia tutkittiin aina useammalla kysymyk-
sella. Tutkimusmenetelména tdma oli validi. Jalkeenpain pohdimme oliko véaittamien
vastausvaihdot kuitenkin liian lahell& toisiaan, usein ja melko usein ovat hyvin lahell&
toisiaan seké harvoin ja melko harvoin, joskus maaritelma voi olla aika vaikea miel-
tdd. Nama seikat saattoi tuottaa hankaluuksia vastaajille valita oikea vastausvaihtoeh-
to. Kokonaisuutta pohtien ndma kuitenkin saatiin toimimaan lomakkeessa mielestam-

me hyvin.

4.2 Aineiston analysointi

Aineisto on koottu taulukoihin, johon on koottu kokonaisvaltaisesti kaikkien nuoriso-
kotien vastaukset yhteensa. Vastausten analysointi tapahtuu taulukoissa numeerisesti
ja tekstiin olemme laskeneet vastaukset prosentuaalisesti. Tutkimuksemme oli kysy-
mys- sek& vastaajamadraltd isohko ja olimme iloisia, ettd saimme kokoon ison vastaa-
jamaaran. Nuorisokodeissa sijoitusmuodot vaihtelevat ja ovat tehty erilaisin perustein,
joten tyon haastavuus on kaytanndssa verrannollinen asiakkaiden eldamantilanteisiin ja

sijoituksen perusteisiin. Tdmé&n me huomioimme aineistoa analysoidessa.

Analysoimme tutkimustuloksissa aineistoa kokoajan ja rinnastamme sité teoriatietoon,

johtopaatoksissé olemme koonneet oleelliset tutkimuspéételmat yhteen.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Seuraavassa osiossa kdymme lapi tutkimustulokset.

5.1 Taustatiedot

Taustatiedoilla halusimme tutkia minké ikaisia tyontekijoita nuorisokodeissa tall& het-
kella tydskentelee ja minka pituisella tyokokemuksella he tydskentelevat nuorisokoti-

tyossd. Halusimme myos tutkia ovatko tydsuhteet vakinaisia vai maaraaikaisia.

Ikdjakaumana tutkimuksessa suurin ryhma oli 20-29- vuotiaat ohjaajat, joita vastaajis-
ta oli 28 %. 30-39- vuotiaita vastaajista oli 25 % ja 40-49- vuotiaita oli 25 %. Pienin

ikaryhma tyontekijoissa oli 50-65- vuotiaat, joita oli vain 5 % vastaajista.

Sukupuolena naiset olivat korostuneessa asemassa, vastaajista 68 % oli naisia ja 32 %

oli miehié.

Alle 5 vuotta alalla tydskennelleitd oli enemmisto, perati 48 % ohjaajaa oli tyosken-
nellyt alalla vain alle 5 vuotta. Yli 10 vuotta alalla tydskennelleita oli 22 % vastaajista
ja yli 20- vuotta alalla olleita oli 17 %. Vakinaisessa tydsuhteessa oli 82 % vastaajista

ja madraaikaisessa tyosuhteessa oli 17 %.

Taustatietojen perusteella tutkituissa nuorisokodeissa tyontekijoiden ik&jakauma on

laaja, tima tuo ammattiosaamista monesta ikaryhmasta.

Tutkituissa nuorisokodeissa on paljon ohjaajia, jotka ovat olleet alalla suhteellisen
vahéan aikaa.

Tyo6suhteiden vakinaisuus yllatti, miltei kaikki vastanneet ohjaajat olivat vakinaisessa

tydsuhteessa.
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KUVA 1. Ohjaajien taustatiedot

1. Taustatiedot
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5.2 Vaatimukset ty6ssasi

Tyon vaatimuksilla tarkoitetaan fyysisid, psyykkisid, sosiaalisia tai organisaatioon
liittyvia tekijoita, joista selviaminen edellyttdd tyontekijalta jatkuvia fyysisia tai
psyykkisid ponnisteluja. (Demerouti ym. 2001, 502.) Viime vuosikymmenten aikana
ty6eldamé on muuttunut radikaalisti. Fyysisen tyon sijaan yh& useampi tyodskentelee
henkisissa tai sosiaalisissa tehtdvissd, samalla tyon luonne on muuttunut yha hekti-
semmaéksi ja kiireellisemmaksi. Tyduupumusta pelkda moni tyossédkdyva. Lehdon
(2006) tutkimuksen mukaan yli puolet tyossakayvista kertovat tydtahdin Kiristyneen ja
noin kolmasosa kokee kiireen haittaavan heidéan tydskentelyaan, ndmé luvut kertovat

sen mitd nykyajan tyoelama vaatii. (Juuti ym. 2014, 43-44.)

Tyon alussa kavimme l&pi lastensuojelua tyoné ja erittelimme lastensuojelu tyota ylei-

selld tasolla, kerroimme mitk4 lait ja normit tyoté ohjaa.
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Pyysimme tutkittavia kertomaan avoimien kysymysten avulla mitd k&ytannon
nuorisokotityonsa heiltéd vaatii, saimme seuraavanlaisia vastauksia:
"Suunnittelua”

"Taitoa joustaa”

“Sopeutumista muuttuviin tilanteisiin”’

“Hyvid vuorovaikutustaitoja”

E2I1)

“Ldsndoloa” ”Ongelmanratkaisu taitoja”

“Epdtietoisuuden ja stressin sietokykyd”

"Kykyd ratkaista pulmatilanteita”

“Eldmdn myonteistd asennoitumista”

“Yhteistyotaitoja” ltsensd arviointia” “Vuorotyon haasteellisuuden sietimistd”

9

"Huumorintajua” "Tydtehtdvien priorisointia”

"Empatiaa” “Taitoa ndhdd vaikeuksien yli” ~Lastensuojelutyon kokonaisuuden ym-

EZ 2]

martamista ja osaamista” “Luottamusta omaan osaamiseen” ~Ammattitaitoa” "ltse-
varmuutta”
"Oman rajallisuuden ymmdrtdamistd kun aika ja voimat loppuvat”

"Pitkdd pinnaa”

Nuorisokodinohjaajat arvioivat tyonsa heilta vaativan runsaasti erilaisia sosiaalisia

taitoja. Tyon fyysisyys ei noussut esiin lainkaan.
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2. Vaatimukset tyossasi
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5.2.1 Tyobajan kaytto ja siihen vaikuttamisen mahdollisuudet

Kiire on meille kaikille tuttu tila, jossa joutuu tekemaén asioita nopealla tahdilla. Kii-

rettd tarvitaan kohtuullisesti tyossd, silla se antaa ty6lle luonnollisen rytmin. Osalle

tyontekijoista on pieni kiire antaa lisapotkua tyon tekemiseen, ja pienen kiireen alla

tyoskentely on luontevaa. Tyon hyva organisointi estaa Kiireen syntya. Toisille kui-

tenkin kiireen ja paineen kokeminen on vasyttavé tekija. Pysyva kiire kuitenkin kulut-

taa voimavaroja, sen kautta syntyy usein riittaméttomyyden tunteita ja voimattomuu-

den tunteita, jotka pitkalla aikavalilld tuo tyontekijalle ahdistavan olotilan, joka ei

enda laukea levolla eiké vapaapdivind. Tyontekijan mahdollisuus vaikuttaa tyotehta-

viin kaytettyyn aikaan parantaa tyontekijan tyytyvaisyyden tunnetta ja tunnetta siitd,

ettd on heilla itselld hallinnassa. Tdméa parantaa tyontekijan kokemaa tasapainoa tyos-
sd. (Heiske 1997, 21-24: Nummelin 2008, 40-41).
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Kiiretta tyopaikalla tutkimme seuraavin kysymyksin: Tyoni ruuhkautuvat, pystyn hoi-
tamaan tyotehtdvani tyéajan puitteissa, joudun tydskenteleméaan kiireelld, minulla on

liikaa tyoté ja tyotehtavani keskeytyy hairitsevasti.

Ohjaajista 6 % kertoi, ettd tyotd on liikaa melko usein, 54 % joskus ja 40 % etta tyoté
on liikaa vain melko harvoin tai erittdin harvoin. Hajonta tdssé kertoo tydntekijén

omasta tavasta kokea onko ty6ta liikaa ja miten tyén maarééan suhtautuu.

34 % ohjaajista oli sitd mieltd, ettd heidan tyot ruuhkautuvat usein tai melko usein, 66

% oli sitd mielta ettd, joskus tai melko harvoin.

Valtaosa nuorisokodinohjaajista (74 %) arvioi kykenevénsa hoitamaan tyonsa usein
tai melko usein tyajan puitteissa, 26 % vastaajista oli sitd mielté ettd tyotehtévat pys-

tyy hoitamaan ty0ajan puitteissa joskus.

34 % ohjaajista kertoi joutuvansa tydskenteleméaan kiireelld usein tai melko usein, kun
taas 66 % prosenttia kertoi, ettd joutuu tyoskentelemé&an kiireelld joskus tai melko

harvoin.

34 % ohjaajista kertoi, ettd heidan tyotehtavansé keskeytyy hairitsevasti melko usein,
43 % Kkertoi, ettd tyotehtdvat keskeytyvat hairitsevasti joskus. 17 % ja 6 % ohjaajista
kertoi ettd tyot keskeytyy héiritsevésti harvoin tai melko harvoin. Hajontaa ty6tehtévi-
en keskeytymisessa oli, tima on ymmarrettavissé asiakastilanteiden ja tydtehtavien

johdosta, ja kertoo yleisesti tyotilanteiden muuttuvaisuudesta.

Vaikka ohjaajista valtaosa ei arvioinut tutkimuksemme mukaan tyéssaan olevan Kii-
rettd, silti kiireen kokeminen nuorisokodin lastensuojelutydssa selittyisi osaltaan nuo-
risokodin tyon luonteella ja asiakastyolla. Esimerkiksi kriisisijoitukset tapahtuvat akil-
lisesti, eiké aikaa ole vélttdmatta valmistautua, lisaksi talldin saattaa joutua jattamaan

meneilld&n olevan tyotehtdvan myohempéaan ajankohtaan.

Toiden ruuhkautuminen ja kokemus ettd tyota on liikaa, oli myos tydpaikkakohtainen.
Yhdessé tutkituista tyopaikoista tydn madra arvioitiin erittdin kohonneeksi verrattaes-

sa toisiin nuorisokoteihin.
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5.2.2 Ammattitaito ja osaaminen

Tyontekijén sisédinen motivaatio syntyy siita ettd tyontekijalla on mahdollisuus vaikut-
taa omaan ty0honsé ja kayttdd omaa ammattitaitoaan tydssd. Oman ammattitaidon
kehittdminen on térkedd, jotta tyontekijd pysyy ammattitaitoisena ja tietoisena tyds-
taan. Jos hanelld on mahdollisuus kehittaa itseddn tyosséén, sisdinen motivaatio nou-
see. (Nummelin 2008. 38-39).

Tyon haasteellisuuden kokeminen on tarkeé asia. Mikali tyo on alikuormittavaa se voi
muuttua henkisesti raskaaksi ja silloin voi esiintya aloitekyvyttomyytta ja turhautumi-
sen tunteita, ty0 ei anna haasteita eikd anna mahdollisuuksia uuden oppimiselle.
(Nummelin 2008, 73-74).

Tutkimme tyon haasteellisuutta kysymalla tyon haasteellisuudesta (ks. Taulukko2) 40
% nuorisokodinohjaajista kertoi tyonsé olevan haasteellista joskus, perati 31 % kertoi
tyonsa olevan haasteellista melko usein ja 28 % kertoi tyonsa olevan haasteellisesta
usein. Tdma osoittaa sen, ettei tydonkuva nuorisokodissa ei ole liian yksitoikkoinen tai

haasteeton.

Oman osaamisen toteuttaminen ja oman osaamisen lisddminen ty6ssé vaikuttaa tyon-
tekijaan positiivisesti. Kun tyo vaatii tekijaltdédn monipuolista osaamista, se voi par-
haassa tapauksessa poistaa stressitekijoitd kun tydhon suunnataan monialaista osaa-
mista. (Toppinen-Tanner ym. 2012, 96). Rauramon (2012, 146) mukaan oman osaa-
misen kehittdminen ja yll&pitdminen on my6s ihmisen itsensa kannalta merkittava
kilpailutekija tyomarkkinoilla, ja se edistad tyon hallintaa, jaksamista sekd hyvinvoin-
tia. Uuden oppiminen antaa valmiudet eldd muuttuvassa maailmassa, seka mahdolli-
suuden hallita yhteiskunnan ja tyéelaman muutoksia. Valveutunut esimies voi toimia
osaamisen johtajana ja koordinoida tyontekijan osaamisen oikeanlaisiin tilanteisiin.
Tyontekijéalla on itsella vastuu omasta osaamisestaan, mutta esimiehen on annettava

osaamiselle mahdollisuus. (Hyppénen 2012, 120-121.)

Kyselyssa osaamista kysyimme kysymyksilla: Osaamiseni vastaa tyon vaatimuksia ja

tyoni edellyttad uusien tietojen ja taitojen hankkimista.
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Ohjaajista melkein kaikki (91 %) arvioi ettd heiddn osaaminen vastaa tyon vaatimuk-
sia usein, tai melko usein. Vain 9 % ohjaajista arvioi ettd heiddn osaaminen vastaa

tyon vaatimuksiin joskus tai melko harvoin.

Valtaosa (63 %) ohjaajista ilmoitti ettd heidan tydssadn on hankittava uusia tietoja ja
taitoja melko usein tai usein, 34 % joskus ja 3 % melko harvoin. Osaltaan tdma selit-
tyy muuttuvina tyokaytantoiné ja uusina ohjeistuksina.

Osaltaan taas silla ettd sosiaalialanty6td tehdessd vallitsevat yhteiskunnalliset asiat
heijastuvat tydssa myos. Nykyajan nuoret eldvat alati muuttuvassa globalisoituvassa
yhteiskunnassa, ja téstd maailmasta nuorisokodin ohjaajan on oltava tietoinen kyetak-

seen tekemaan tyonsé hyvin.

5.2.3 Fyysinen- ja henkinen vékivalta

Fyysisella vakivallalla tarkoitetaan tyontekijan ja asiakkaan vélille syntynytta vakival-
tatilannetta. Tyossa sosiaalialalla tyontekija joutuu kohtamaan asiakkaan joka on elé-
méssddn vaikeassa ja joskus epétoivoisessa tilanteessa. Asiakas voi purkaa elaménti-
lannettaan tydntekijaan riippumatta siitd mitd tyontekija tekee. Ennakoivia merkkeja
vakivaltatilanteeseen voi olla asiakkaan péihteiden kayttd, asiakkaan seuralaiset, odot-
teluun kyllastyminen, asiakkaan kokemus epdoikeudenmukaisuudesta tai psyykkiset
sairaudet. (Hanhinen ym. 1994 87-88: Rauramo 2012, 91).

Henkiselld vakivallalla tarkoitetaan usein tydyhteisdssa tapahtuvaa toistuvaa, saannol-
listd, epdoikeuden mukaista kohtelua. Henkisen vékivallan muotoja voivat olla ty6to-
verin tyon ja yksityiselamén arvostelu, tydyhteison ulkopuolelle jattdminen, tydyhtei-
s0a koskevista tydtapahtumista kertomatta jattdminen, lisa tyotehtévien teettdminen,

tyokaverin heikkouksiin takertuminen. (Hanhinen ym. 1994, 85-86)

Rauramon (2012, 90-93) mukaan on erittéin tarked, ettd vakivaltatilanteisiin ja véki-
valtatilanne uhkiin otetaan kantaa ja tydolosuhteet rakennetaan sellaisiksi, jossa on
mahdollisuus lisdavun hélyttdmiseen. Vakivaltatilanteiden ennaltaehkdisyné voi toi-

mia menettelytapaohjeet ja vakivaltatilanteita tulee kdyda jalkeenpain lapi.
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20 % ohjaajista ilmoitti kohdanneensa vakivaltaa erittdin harvoin. Yli puolet (65 %)
ilmoitti kohdanneensa vékivaltaa joskus. 8 % kuitenkin ilmoitti kohdanneensa véki-

valtaa tyossdan melko usein. (ks. taulukko 2)

Totesimme, ettd vékivallan kohtaaminen oli tyopaikkakohtainen. Tamé voi selittyé
asiakkaiden erilaisista elamantilanteista ja ongelmien laadusta. Térkeda on kuitenkin,
ettd vakivaltatilanteisiin puututaan ennaltaehkéisevasti seka annetaan mahdollisuus

purkaa tilannetta tapahtuneen jalkeen.

5.3 Tyoyhteisod

Toimivassa tyoyhteisdssé on selked perusta, johon tyotehtavat ovat sitoutettu. Jarvinen
(1998) kuvaa toimivan tyoyhteison peruspilareiksi toiden selkeén jérjestelyn, yhteiset
pelisddnndt, avoimen vuorovaikutuksen, tyontekoa palvelevan johtamistavan, tyonte-
koa tukevan organisaation ja toiminnan jatkuvan arvioinnin. Toimivassa tydyhteisdssa
esimiehelld on tarked tehtava edistadkseen tydyhteisdn avointa viestintdd ja kannus-
taakseen tydyhteison jasenia hyvaan vuorovaikutussuhteeseen. Jokaisessa ty0yhteisos-
sé ilmenee joskus ihmisten vélisia ristiriitoja, osa ndista ratkeaa itsestddn ja osa taas
vaatii toimenpiteitd (Hyppéanen 2010, 152-153, 156.)

Nykyajan tyoyhteisoilta tilaa on vienyt itsekds ajattelumalli, joka on tullut yhteisolli-
syyden tilalle. Itsekeskeinen tydskentelytapa vie voimavaroja tydyhteisdssa, mutta on

tuonut mukanaan tyon tuottavuudelle uudistuneen suunnan. (Juuti ym. 2014, 45.)

Feldtin (1996) mukaan hyvélla tyoyhteisolld on vaikutusta tyontekijan stressinhallin-
taan. Hyva tydyhteisd pystyy vahentdaméan tyodntekijan psykosomaattista oireilua,
kannustaa ja jakaa vastuuta. Hyvassa tyoyhteisdssa uskalletaan kohdata vaikeudet ja
oppia yhdessa uusia asioita. Palkitseminen on yksi onnistuneen tydyhteison perusedel-
Iytyksid. Hyvassa tyoyhteisossa on mukana tunnekokemuksia, jotka tuovat mukanaan
yhtenevéisyyden tunnetta. Arvostus, onnistuminen, valittdminen, huolenpito, haus-
kuus ja huumori ovat sellaisia tunnetiloja, jotka luovat hyvéaé yhteishenkeé. Jos tyo-
kulttuuri on tyoyhteistssa syytteleva ja virheitd etsivd on riski tyduupumukselle ole-
massa. Avoimessa ja luottamuksellisessa tydyhteisossé tyontekija luottaa tyokaverei-
den tukeen ja voi purkaa tunteitaan ja ajatuksiaan, jotka liittyvét tyéhon ja asiakkai-
siin. (Vilen ym. 2002, 103-104.)
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5.3.1 Tyo6ilmapiiri

Ty0ilmapiiri voidaan maaritellda tyontekijoiden omien havaintojen yhteissummaksi
joka koostuu yleisesta ilmapiiristé tyopaikalla, esimiehen johtamistyylistd seka tyoyh-
teisOista itsestaan. Tyoilmapiiria tarkastellessa on tarkedd, ettd ilmapiirin osa-alueet
osataan erottaa toisistaan. lImapiirida voidaan tarkastella tydyhteison kulttuurillisesta
nakokulmasta, jossa tarkeiksi ilmapiirin tukeviksi tekijoiksi voidaan laskea hyvat kay-
tOstavat tyoyhteisossd, yhteishenki, tydyhteison arvot ja yhteiset padmaarat. (Rauramo
2012, 107-108).

Pyysimme ohjaajia méaéarittelem&an tydilmapiirin oman tydyhteisénsa nakokulmasta.
(ks. Taulukko 3). Yli puolet (54 %) ohjaajista madritteli tydilmapiirin olevan mielekas
melko usein. 40 % usein ja vain 5 % méaaritteli tydilmapiirin mielekk&éksi joskus.
Tama kertoo siitd, ettd tydilmapiiri on nuorisokodeissa hyva. Halusimme tukea tyoil-
mapiiri kysymysta avoimilla kysymyksilla tutkimuksessa. Miten tydilmapiiri koetaan
ja mitkd ovat ohjaajien mielesta tydilmapiiria tukevia tekijoitd. Olemme poimineet
muutamia tutkittavien ajatuksia tdhan, jotka kertovat hyvin kaytdnnonlaheisesti tyoil-

mapiirista.
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Tydilmapiirin kokeminen:

“Rento, ratkaisukeskeinen, joskus vasynyt ja ongelmakeskeinen, parhaimmillaan luo-
va ja optimistinen. Yhteistyot sujuvat jouhevasti”

"Avoin, voi puhua kaikesta. Humoristinen. Mukava”

VErittdin hyvd, asiat riitelevat, eivat ihmiset. Hyvdntuulinen”

“Salliva. Ei kuppikuntia”™

“Ammatillinen osaaminen huippuluokkaa™

“Isojen muutosten vuoksi ilmapiiri on hieman hermostunut ja epdvarma’”

"Yhteistyo toimii”

Tyoéilmapiiria tukevat tekijat tutkittavien mielesta olivat:

"Auttavaisuus”

“Arvostava vuorovaikutus”’

"Kaikki hyviksytddn omina persooninaan™

”Hyviit kaytostavat, toisen huomiointi. Oikeudenmukaisuus. Tasa-arvoisuus”
”Huumorintaju. Riittdva tuki ja arvostus tyokavereilta. Avoin keskustelu. Sovituista
asioista on pidettava kiinni.”

Hyvén tyoilmapiirin kannalta ja tydilmapiiria tukevien tekijoiden kannalta tarkeiksi
asioiksi nousi avoin ja auttavainen tyoyhteisd. Kavi ilmi, ettd jossakin tydyhteisdssa
elettiin muutoskautta, jonka vuoksi tydyhteiso haki vield paikkaansa.

5.3.2 Vastuualueet ja tyontavoitteet

Tyon vastuualueilla tarkoitetaan yleisesti tyon hyvéa organisointia ja tarkkaa madari-
telmaa sille kuka tekee mitékin ja mitka tyotehtavat kenellekin kuuluu. Tyon vastuu-
alueiden ja tavoitteiden selkiyttdminen vahentéa riskia tydssa uupumiseen. Tyoterve-
yslaitoksen (2012, 72) tekeman tutkimuksen mukaan 57 % palkansaajista oli tyosséaéan
aina selkeét tavoitteet tyossaan.

Tavoitteet voivat vaihdella siséll6ltd&n, ne voivat olla joko maaréllisia tai laadullisia.
Tavoitteet voivat olla lyhyen tai pitkan aikavalin tavoitteita. Tavoitteiden selked méaa-

rittdminen kannustaa tyontekijaé korkeatasoisiin suorituksiin. (Nummelin 2008, 37.)
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Tutkimme tyon tavoitteita ja niiden selkeyttd (ks. Taulukko3). 80 % ohjaajista kertoi,
ettd heidén tyolleen on madritelty selkeat tavoitteet usein tai melko usein. 15 % kertoi,
ettd heidan tyolleen asetettu selkeat tavoitteet joskus. Vain 5 % ohjaajista kertoi, etta
heidan tyolleen on asetettu tavoitteet selkeésti vain melko harvoin. Hajontaa tavoittei-
den asettelussa oli havaittavissa. Tama tietona tukee myos edelld kerrottua tyoGterveys-
laitoksen tutkimusta, jonka mukaan 57% palkansaajista kokee ettd heidan tydllaén on

aina selkeat tavoitteet.

Tutkimme ohjaajien vastuualueiden ja roolien selkeytta (ks. Taulukko 3). Vastuualu-
eet ja roolit olivat selkeitd 68 % ohjaajille melko usein. Vain 8 % ohjaajista kertoi, etta
tyon tavoitteet ovat selvilla usein. Vastuualueet ja roolit ja tavoitteiden selkea asettelu

olivat siis paéaséaantoisesti aina tyontekijoille kuitenkin selvilla.

5.3.3 Tuki ja arvostus

Ty0Opaikan organisaatiokulttuurin koetaan onnistuneeksi silloin kun tyoyhteisoa pyrit-
tdva organisaatio tukee tyontekijoitdén arvostavasti, oikeudenmukaisesti, pitdd huolta
tyontekijoiden hyvinvoinnista. Riittdvan tuen ja arvostuksen saaminen vahentaa stres-
Sid, uupumista ja vahentaa sairauspoissaoloja. (Nummelin 2008, 125). Tydtovereiden

tuki ja arvostus on térkedd tyossa.

Tutkimme tuen ja arvostuksen saamista tydyhteison nakdkulmasta. 95 % ohjaajista
kertoi, etta tydtoverit auttavat heitd tarvittaessa usein tai melko usein. Vain 5 % ohjaa-
jista kertoli, ettd tyotoverit auttavat heita vain joskus. (ks. taulukko 3)

Arvostuksen saamista tutkittiin yksilon nékokulmasta. 57 % nuorisokodinohjaajista
kertoi saavansa arvostusta osakseen melko usein. 28 % Kkertoi, ettd he saavansa arvos-

tusta osakseen vain joskus. (ks. taulukko 4)

5.3.4 Viestinta

TyoOyhteisoissa tapahtuva viestintd on jokaisen jasenensa vastuulla. Tydyhteisdviestin-
nélla tarkoitetaan kaikkea tyohon liittyvaa viestintda niin tydyhteison sisélla kuin or-
ganisaation ulkopuolella olevaa ja tulevaa viestintdd. Tydyhteis6 viestintd on tiedon
vastaanottamista ja omaksumista, silloin kun kyseessd on koko tydyhteisoon liittyvat
asiat. (Tyoyhteisoviestinta, 2015)
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Jaben (2010, 136) mukaan tyOdyhteison viestintdongelmat ilmenevat yhteistyon kan-
gerteluna, tiedon kulkemattomuutena, asioiden etenemisen vaikeutena, selédn takana

pahan puhumisena, puolesta tai vastaan kaantymisena.

77 % ohjaajista kertoi tydyhteisonsé viestinndn olevan avointa usein tai melko usein,
17 % joskus ja alle 5 % taas ohjaajista kertoi, etta tyOyhteison viestintd on avointa
melko harvoin. P&dsaantoisesti tyoyhteisonviestintd koettiin avoimeksi, mutta hajon-
taa oli. Tdmé kertoo puolestaan sen, ettd jokaisella tyontekijalla on oma néakemys tyo-

yhteison viestinnasta.

Jaben (2010, 137-138) mukaan tyontekijoiden asiallinen kayttdytyminen etenkin kon-
flikti tilanteissa kertoo tyGyhteison toimivasta dynamiikasta. Ristiriitatilanteet saattaa
ilmetd asiattomana kaytoksend esim. kiusaamisena, mokdttdmisend, piikittelynd. Se
voi myo6s nakya riitoina, ja yhteistyon sujumattomuutena. Tydntekijoiden yhteisty6
ongelmien ratkaisussa toimii parhaiten ajatus, jossa on molemmin puolesta vastaantu-
loa riita tilanteessa. Parhaimmillaan tyGyhteisossa ristiriitatilanteet kddnnetaan eduksi

ja kehittavéat tyoyhteisoé.

Ohjaajista 40 % oli sitd mieltd ettd tyontekijat kayttaytyvat tyopaikalla asiallisesti
usein. 60 % oli sitd mielt4 ettd tyopaikalla kayttdydytaan asiallisesti melko usein. Nuo-
risokodeissa osataan kayttaytya asiallisesti toisia kohtaan, taméa selittyy varmasti silla
ettd tyontekijat ovat luonteeltaan keskustelutaitoisia ja pystyvét ratkomaan tydyhteison

ristiriitatilanteet helposti mm. keskustelutaitojensa ansiosta.



5.4 Tyo6hyvinvointi ja tyokyky

TAULUKKO 3. Tyohyvinvointi ja tyokyky

4. Tyohyvinvointi ja tyokyky

25
20
15 —
10 —— —
o [ w okl
0 : : ; 5
Tyoni . Tieddn| Voin Tyopai
. . o o Minull| """ 0 .
Voima| ja |Tyossa T minkal | kaytta kkani
varani |vapaa-| nion | .. J.. .| aisia a jarjest | Saan
U N riittaval . . . .| Koen
riittava| aikani |jaksam i tyoteh | tietoja tvni aa | arvost
ttydn | ovat | istani aikaa tavida | nija m»ilelek hyvinv | usta
suoritt |tasapai|tukevia minull | taitoja | | ..., . |ointian|osakse
; ... harrast | kaaksi ) )
amisee| nossa |tekijoit . aon ni i ni
. uksille P .
n |kesken| & ni kuukau| tydssa tukevia
dan den...| ni tapa...
M Erittdin harvoin 1 3 7
m Melko harvoin 3 5 7 2 5
i Joskus 1 13 8 16 4 3 3 14 10
Melko usein 23 13 18 6 14 15 22 20
M Usein 11 6 7 7 14 10 5

TAULUKKO 4. Arvostus
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5.4.1 Voimavarat tyossa jaksamisen edistamiseksi

30

Nuorisokodeissa tehtdva tyo on kolmivuorotyota. Tyoterveyslaitoksen (2014) mukaan

vuoroty0 tarjoaa tekijélleen niin etuja kuin mahdollisia haittoja. Etuna voidaan katsoa

mm. vuorotydsta saatavaa rahallista lisakorvausta. Vuorotyéhon liittyvdat muutokset

uni-valverytmissa voivat vaikuttaa negatiivisesti sosiaaliseen eldméan sekd ja epa-
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saannollinen tyd kuormittaa elimist6d. TyOajan vaikutukset sosiaaliseen hyvinvointiin
ovat kokonaistybaika, tydskentelyn vuorokauden aika ja tydajan saannéllisyys. Kol-
mivuorotyon tydaika, etenkin mikéli se siséltada ylitdita, ihmissuhteille, harrastuksille
ja lepaamiselle ei jaa tarpeeksi aikaa. llta — ja viikonloppuvuorot merkitsevat eritahti-
suutta perheen ja muun sosiaalisen toiminnan kanssa. Epasaannéllinen vuorotyo ja
mikali vuorolistat ovat tiedossa vain lyhyeksi aikaa kerrallaan, on vaikeaa suunnitella
yhteistd aikaa perheen ja muiden sosiaalisten kontaktien kanssa. Nummelinin (2008,
23-24) mukaan kun tyontekija ei tunne olevansa pakotettu tiettyyn tyovuoroon jo
pelkkd mahdollisuus tyévuorojoustoon voi véhentdd tyon synnyttdmad kuormitusta,
vaikkei tyontekija kayttaisikaan mahdollisuuttaan vaikuttaa tyoaikaansa. Nain ollen

tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeéa etta pystyy vaikuttamaan omiin tyévuoroihin.

Tyontekijan omaa mahdollisuutta vaikuttaa omiin tydvuoroihin, tutkimme kysymyk-
selld: Tyoaikatoiveeni huomioidaan (ks. taulukko 3). 94 % ohjaajista vastasi voivansa
vaikuttaa tydaikaansa melko usein tai usein. Ainoastaan 6 % koki voivansa vaikuttaa
vain joskus tai melko harvoin. Mielestdmme tamé& kuvastaa nuorisokotien esimiesten
valveutuneisuutta siitd miten tyovuoroihin vaikuttamisen mahdollisuus vaikuttaa tyon-

tekijan tyéhyvinvointiin ja tyotyytyvéisyyteen.

Voimavaroilla tarkoitetaan montaa osa-aluetta, tekijoita joita tyontekijalla itsella&n on.
Tyoturvallisuuskeskuksen (2015) mukaan ty6 voi myds toimia voimavarana. Ty0 ei
aina ole itsessaan vain kuormittava tekija, vaan tydssa on myos mydnteisia piirteita eli
voimavaroja. Tyon imu ja tydsta johtuvat onnistumisen tunteet lieventévat tyosta ai-
heutuvan kuormituksen vaikutuksia. Esimerkiksi mielekas ty6, hyva tydyhteison henki
ja toissa solmitut ihmissuhteet vaikuttavat ty6ssa jaksamiseen ja tyontekijan voimava-
roihin. Tydn imulla kuvataan tilaa jossa tyontekija uppoutuu ja omistautuu ty6llensa,
nain ollen hyvassa tydssa ja tyoyhteisdssa tyon voimavarat tyydyttavat ihmisen perus-
tarpeita, ja lisdavat sitd kautta tyontekijan omia voimavaroja.

Tyo6ssa jaksamista tukevina tekijoiné voidaan pitad tyontekijan omien kykyjen ja teh-
tavien vaatimusten tasapainoa. Samalla tyontekijan osaaminen, tyon mielekkyys, tyo-

yhteison henki, tyokyky ja tydolot ndyttelevat osaa tydssa jaksamisesta.

Vastaajista 65 % arvioi, ettd heidan voimavarat riittdvat tyon suorittamiseen melko
usein. 31 % kertoi voimavarojensa riittdvan tyon suorittamiseen usein. Tydssa jaksa-

mista tutkimme kahdella kysymyksell&, ensiksi kysymalla tyon sisalld olevia jaksa-
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mista tukevia tekijoita (taulukko 4) kysymykselld “tydssdani on jaksamistani tukevia
tekijoita” ja toiseksi avoimella “itse edesautan tydssd jaksamistani” kysymyksella.
Vastaajista 71 % arvioi ettd heilld on tydssa jaksamista tukevia tekijoita usein, tai
melko usein. 23 % vastaajista arvioi, ettd joskus, kun taas 6 % arvioi etta tyo siséltaa

jaksamista tukevia tekijoita melko harvoin tai erittain harvoin.

Tyo6hyvinvointia yllapitavalla toiminnalla tarkoitetaan toimintaa, jolla tydntekijoiden
tyohyvinvointia ja tyokykya tuetaan. Tyokykya yll&pitdva toiminta koostuu kolmesta
tasosta: ensimmaéinen taso koostuu ehkaisevasta toiminnasta, toinen taso koskee toi-
menpiteitd joilla voidaan auttaa tyontekijoita tai tydyhteistjé joita uhkaa tyo- ja toi-
mintakyvyn aleneminen ja kolmannen tason toimenpiteet kohdistuvat henkil6ihin joi-
den toimintakyky on jo alentunut. Kéytannossa tyky-toiminta on usein kuitenkin ka-
pea-alaisempaa. Monissa organisaatioissa tyky-toiminta on kerran vuodessa jérjestet-
tava liikuntapéiva tai tyonantajan tukema liikuntaseteli tai teatterilippu. Vaikkakin
nadma ovat hyvié toiminta muotoja, ne eivét yksin riita rakentamaan tyokykya yllapita-
vad kestdvaad perustaa, joka edellyttéisi pitkdjanteistd ja suunnitelmallista toimintaa.
Kun tyky-toimintaa kohdennetaan selkedmmin tydntekijoihin, joilla on tyokykyyn
liittyvia ongelmia, voitaisiin heitd tukea mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Hen-
kiloston hyvinvoinnista huolehtiminen osana strategista ajattelua jantevoittaisi tyoky-
kya yllapitavaa toimintaa. Tavoitteiden asettaminen, suunnitelmallisuus, kohdentami-
nen ja tuloksellisuuden arviointi auttaisivat ndkemaan toiminnan todelliset hyddyt.
(Nummelin 2008, 97.)

Ohjaajista 26 % kertoi ettd heidan tyopaikka jarjestdd hyvinvointia tukevia tapahtumia
usein tai melko usein, 40 % joskus, 34 % taas ettd melko harvoin tai erittdin harvoin.
Paatelmana vastauksien hajonnasta voitaisiin ajatella ettd tyohyvinvointia tukevia ta-
pahtumia selkedsti jarjestetddn mutta niita ei ole kohdennettu tydntekijoiden yksilolli-

siin tarpeisiin.

5.4.2 Vapaa-ajan merkitys tyohon

Riittadva palautuminen tyosta on tarkedéd. Onnistunut palautuminen edistdd omia voi-
mavaroja ja takaa tulevien tyotehtavien sujuvuuden. Riittdva vapaa-ajalla harrastami-
nen, mielek&s vapaa-ajan vietto tukee tytssd jaksamista. Mahdollisuus hallita omaa

tyotadn takaa hyvéat edellytykset riittdvaan palautumiseen. Jotta riittava palautuminen
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syntyy, on pidettdva huolta, ettei ylitoitad tehda liikaa ja vapaa-aika on laadukasta.
(Toppinen-Tanner ym. 2012, 78-80)

Tutkimme asiaa seuraavin kysymyksin: Tyoni ja vapaa-aikani on tasapainossa keske-
n&an, minulle j&& riittavasti aikaa harrastuksilleni. Ja lisdksi pyysimme ohjaajia vas-

taamaan miten he edesauttavat omaa tydssé jaksamistaan.

Ohjaajista 54 % kertoi, ettd heidén ty0 ja vapaa-aikansa on tasapainossa kesken&én
usein tai melko usein. 37 % kertoi, etta joskus ja 8 % kertoi tyon ja vapaa-ajan olevan
tasapanoissa keskenddn melko harvoin. 25 % Kkertoi, ettd heille jaa riittavasti aikaa
harrastuksille usein tai melko usein, perati 74 % ohjaajista kertoi, etta heilld jad aikaa
harrastuksille joskus tai harvoin tai melko harvoin. Tama selittyy varmasti kolmivuo-

rotyon haasteellisilla tydajoilla.

Nain ohjaajat kuvasivat miten he itse edesauttavat omaa tyossa jaksamistaan:
”Huolehdin terveydestdni. Pitamalla tyon ja oman elaman tiukasti erillaan. ”
“Levolla. Hyvalla tyon rytmitykselld, koulutuksilla. Harrastamalla vapaa-ajalla”
"Pitkilld lomilla. Luottamalla tydkavereihin. Ihmissuhteilla.”

”Litkunnalla. Arjesta nauttimalla.”

Ty0ssé jaksamista tukeviksi tekijoiksi tutkimuksemme nousi vapaa-ajan harrastukset
ja sopiva tasapaino tyon ja vapaa-ajan vélilld. Tyon ulkopuolinen eldma arvioitiin

myo0s tarkeaksi tyossé jaksamista tukevaksi tekijaksi.

5.4.3 Tyon mielekkyys ja merkitys

Tyon mielekkyyden kokeminen on hyvin yksil6llinen ja subjektiivinen kasitys. Tyo-
olosuhteet ja itse ty6 vaikuttaa siihen miten tyontekija kokee tyons&d mielekkyyden.
Madritelmia tyon mielekkyydelle voidaan katsoa seuraavista nakokulmista: Tyon on
nautinnollista ja se mahdollistaa itsensd kehittdmisen. Ty0std saa riittdvan toimeentu-
lon, seka tyo vastaa tekijansa taitoja. Mikéli tyontekija sijoittaa tyohdénsd enemman
kuin ty6 antaa vastineeksi, tyotehtdvat ovat epdvarmoja tai tavoitteet epéselvié alkaa
tyon mielekkyys kérsid, ihanteellista olisi, etta tyotyontekijén ja tydorganisaation odo-
tukset ja arvot ovat sopusoinnussa keskenddn. Hyvalla esimiestyolla kyetédan vaikut-



34

tamaan voimakkaasti tyon mielekkyyteen. (Rauramo 2012, 126-127; Nummelin 2002,
48).

Tutkimme tyon mielekkyyttd kysymyksilla: Koen tyoni mielekké&éksi, minulla on
mahdollisuus kehittdd itseani, voin kayttda tietojani ja taitojani tyodssani, koen ettd

palkkaus on riittdva, ja minulla on mahdollisuus kehittéé itseani.

Ohjaajista 91 % ajatteli tyonsa olevan mielekasta usein tai melko usein. Vain 8 % oh-
jaajista ajatteli, ettd heidén tyonsa on mielekastd joskus. Palkkauksen riittdvaksi koki
vain 28 % ohjaajista. 72 % ohjaajista koki, ettei palkkaus ole riittava. (ks taulukko 4).
Tama on sinallaan ristiriitainen asia, koska tyon ajateltiin olevan mielekésta, vaikka
tyosta saatava toimeentulo koettiin riittdméattomaksi. Tastd voi tehdd johtopadtoksen
ettd nuorisokotityd on mielekastd, mutta palkkaukseen tulisi kiinnittdd huomiota.

Melkein kaikki (94 %) ohjaajista kertoi, etta heilla on mahdollisuus kehittaa itsedan.
Vain 6 % ajatteli, ettd heilld ei ole mahdollisuutta kehittaa itsedan. (ks. Taulukko 4).
Tama kertoo siité, ettd nuorisokodeissa ohjaajille annetaan mahdollisuus kehitt&g itse-

aan ja taitoja tehda tyota.

82 % ohjaajista ajatteli, ettd he voivat kdyttaa tietojaan ja taitojaan tydssaan usein tai
melko usein. 8 % joskus ja 8 % harvoin tai melko harvoin. (ks. taulukko 4). Tutki-
muksemme perusteella suurin osa nuorisokodinohjaajista voi kayttaa tieto taitojaan ja

taitojaan tydssaan.

57 % tiesi minkélaisia tyotehtévié heilld on kuukauden kuluttua. 11 % tiesi vain joskus
millaisia ty6tehtavia heillda on kuukauden kuluttua ja 28 % tiesi harvoin tai melko har-
voin millaisia tyotehtavia heilld on kuukauden kuluttua. Hajontaa oli tulevien tyoteh-
tavien tietdmyksessa kuukauden kuluttua, tdma voi selittyd asiakkaiden ja perheiden
vaihtelevalla tilanteella ja tyotehtdvien erilaisella organisointitavalla.

Nuorisokodeista nuoren nakokulmasta tehdyn tutkimuksen mukaan nuorelle on tunne-
tasolla erittdin térke&a, ettd han saa tunnekokemuksen ettd hénesté vélitetadn oikeasti.
Tutkimuksen mukaan on tarke&a ettd nuori saa tuntea olevansa arvokas, eik& vain yksi

huolehdittava muiden joukossa. (Reinikainen 2009, 149) Tatd nédkdkulmaa on hyva
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pohtia myds meidén tutkimuksen yhteydessa tyon merkityksen tarkeydessa. KaikKi
tutkittavat (100 %) olivat sitd mieltd, ettd heidan ty6llaan on merkitys. (ks taulukko 5)

Pyysimme tutkittavia kertomaan mitka asiat lisaisivat tyotyytyvaisyyttd, ja miten

tyonantaja voisi lisata sitd, saimme seuraavia vastauksia:

“Tarjoamalla tukea tarvittaessa. ”

’

“Talon toimintakdytdnteet tulisi olla kaikkien hallussa, myés tyonantajan.’

“Antamalla palautetta.”

’

“Antamalla arvostusta tyostd.’

’

“"Mahdollisuus tyéajan lyhentimiseen tai palkattomiin vapaisiin.’

’

“"Mahdollisuus vaikuttaa tyéaikoihin vuorotyossd.’
"Tyonohjaus ja tyky-toiminta.”

“"Huonoon kohteluun tulisi puuttua tiukemmin ja nopeammin.”

’

"Riittdavd henkilosto takaisi tyoaikojen jouston.’
“Kuuntelemalla aidosti, tunne kuulluksi tulemisesta. ”

“Tyon luonne on valilla stressaavaa, silloin on térkeda pitad kiinni raportointikay-
tannoista ja laadukkaasta tyonohjauksesta.”

"Riittdvd aika mielipiteiden jakamiselle ja yhteensovittamiselle.”

“Haastavan tilanteen heti ldpikdyminen tydpaikalla, jotta ei tarvitsisi miettia sité ko-

’

tona.’
"Tyonohjauksen tulisi olla paikka missd kdsitelld mahdollisia tyéyhteison kriisejd,
jaksamista yms. Talla hetkella se ei vastaa tarpeeseen.”

"Lisdd aikaa kirjauksille”

"Lisdd koulutusta ja palkkauksen tarkistaminen’

“Suunnitelmallisuus, tavoitteiden kirkastaminen, tyOyhteisén hyvinvointiin panosta-

’

minen.’

Tyotyytyvéisyyden arvioinnin ndkdkulmasta esiin nousi eniten tyon sisallolliset asiat,
tyon tavoitteiden tarkastelu, lisdaika erilaisen tyotehtévien tekemiseen. Sekd mahdolli-

suus vaikuttaa tyoaikoihin.
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5.5 Esimiesty0 ja johtaminen

Esimies on tydyksikon johtaja, joka on vastuussa yksikkénsa kokonaisuudesta. Esi-
miehen tehtdviin kuuluu alaisten johtaminen, asiakassuhteiden, prosessien seka laatu-
ja taloustehtavien hallinta. Esimiehen tyossa tarvitaan taitoa johtaa ihmisia seké kan-
nustavaa ja keskustelevaa johtamistyylid. Esimiehen tehtéviin kuuluu varmistaa alai-
sille miten heidan tyotehtdvat ja toimintansa tavoitteet tukee tydn onnistumista. Esi-
mies on henkilostojohtaja, jonka tyotehtaviin kuuluu henkiléston tyohyvinvointi,
osaamisen yll&pito, sekd osaamisen hyddyntdminen ja kehittdminen, sek& tyontekijén
oman osaamisen kannustaminen. Sosiaali- ja terveyshuollon esimiehilld on etupaéassa
valtaa omaa yksikkoda koskevissa asioissa, toimintapoliittisissa rooleissa he ovat lahin-
né mukana tiedonvalittajan roolissa. Sosiaali- ja terveyshuollon tydyksikon johtajan
tehtavat liittyvat oman tyoyksikon sisadn. Tyoyksikolle asetut tavoitteet luovat johta-
jalle vastuun ja tilivelvollisuuden oman yksikdn toiminnasta. Johtajan tyotehtaviin
lisdksi kuuluu tydn kehittdminen omassa yksikdssd, henkiloston rekrytointi, henkilds-
ton arviointi, tydolojen kehittdminen ja neuvonta, palkkapolitiikan hoito eteenpain
sekd henkiloston seurantajarjestelmat. (Hyppanen 2010, 71; Nikkild & Paasivaara
2007, 73-74).

Johtajan on oltava edellédkavija tydyhteisossa, jonka pyrittdvé ennakoimaan muutokset
sekd tunnistamaan tydyhteison tulevat haasteet ja kehitystarpeet. Johtajan ty0 vaatii
jatkuvaa itsensé kehittdmistd, oman tietoisuuden laajentamista sekd avaraa elaménkat-
somustaitoa, osallisuutta ja tietoutta organisaatiossa tapahtuvista asioista, kykya sisais-
tad ja soveltaa uutta tietoa kaytantdon. On tarkedd ettd johtajalla on tarpeeksi hyvéa
itsetuntemus ja kyky hallita tunteitaan. (Nikkild & Paasivaara 2007, 7-8)
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5.5.1 Esimiehen tuki

Esimiehen tarjoamalla tuella on tarke&d merkitys siind, miten alainen kokee onnistu-
neensa tygssaan. Esimiehen tuen puute altistaa tyGyhteison ristiriidoille. Hyvin toimi-
ma esimiesty6 nakyy tydyhteisossa toiden sujuvuutena ja hyvana tyoilmapiiriné. Tie-
toisuus siitd, ettd esimieheltd saa aina riittavan tarvittavan henkisen tuen estéa tyonte-
kijan stressitunteen syntymisen. Esimiehen johtamistyylin voidaan ajatella olevan
psykologista, sen on pyrittdvd kannustamaan tyontekijaa tai tyoyhteiso eteenpdin vai-
keidenkin hetkien jalkeen. Esimiehen on oltava rohkaiseva ja kyettdva kuuntelamaan
alaisia niin, ettd he kokevat tulleensa kuulluksi. Johtajan on tarkea olla sopivan lahella
alaisiaan, ei liian kaukana, ei liian lahella. (Nummelin 2008, 57-58; Heiske 1997, 174-
177, 182).

Tutkimme esimiehen tukea seuraavien vaittdmien kautta: Esimieheni tukee minua,
esimiehen tuki on riittdvaa, esimieheni rohkaisee minua ja esimiehen ottaa kantaa tar-

keisséd paatoksissa (ks. taulukko 5).

Ohjaajista 91 % oli sitd mieltd, ettd esimies tukee heita usein tai melko usein, 9 % oh-

jaajista oli sitd mielta ettd esimies tukee vain joskus.

Ohjaajista 80 % arvioi esimiehen tuen riittavaksi. 20 % arvioi esimiehen tuen olevan

riittdvaa vain joskus ja melko harvoin.

85 % ohjaajista kertoi, ettd esimies rohkaisee tarkeissa paatoksissa melko usein tai
usein. 14 % kertoi, ettd esimies rohkaisee heitd joskus tai melko harvoin. (ks. Tauluk-
ko 6).

82 % ohjaajista kertoi, ettd esimies ottaa kantaa tarkeissé paatoksissa usein tai melko
usein. 17 % kertoi, ettd esimies ottaa kantaa tarkeisiin paatoksiin joskus tai melko har-

voin.

Pyysimme tutkittavia viela kuvailemaan tytpaikan esimiesty6téa ja johtamista

saimme seuraavanlasia vastauksia:
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“Reilua. Kaikki otetaan huomioon. Annetaan tyontekijalle mahdollisuus omaan paat-
telyyn. Avointa. Keskustelevaa. Luottaa henkiléston osaamiseen. ”

"Lammintd”

“Johtaminen on rinnalla kulkemista/olemista, ei ole johtaja ja alainen tyyppisté toi-
mintaa. Ohjaajille annetaan hyvin valtaa ja tilaa”

”Esimies osallistuu tyontekijoiden arkeen, on helposti ldhestyttdvd ja luottaa tyonteki-
joiden ammattitaitoon.”

“Helposti tavoitettavissa. On aikaa pysdhtyd miettimddn yhdessd jotain tilannetta tai
menettelytapaa. Hyvin kdytinnonldiheinen (ei autoritddrinen).”

“Helppo ldhestyd asiassa kuin asiassa, aina tukenut tyéssd kehittymistd.”
"Voisi tuoda uudet linjaukset selkedmmin julki”

”Saisi olla vahvempaa kannanottoa henkil0ston ristiriitatilanteissa”
“Vaihtelevaa. Johtaja on tiimitydntekija. Ehka joskus toivoisi tiettya jaméakkyytta.

“Valilla toivoisi tiettya jamakkyytta. ”

Esimiehen tarkeimmiksi piirteiksi nousi luottamus alaiseen, tyontekijan arvostus ja
avoin kanssakadyminen. Kehittamisalueeksi nousi tietynlainen jamakkyys ja asioista

informointi.

5.5.2 Tyontekijan kohtaaminen

On tarkeaa, ettd esimiehen ja alaisen kanssa kdyminen on avointa. Tyon tavoitteista,
visioista, ja strategioista on syytd keskustella tydntekijan kanssa aika ajoin. Selkeé
tavoitteiden asettelu vahentaa tyontekija stressia ja lisad tyontekijan sitoutumista tyo-
hon. Esimiehen tapa toimia on yhteydessé tyontekijdiden hyvinvoinnin ja tyotyytyvéi-
syyden kokemiseen. (Rauramo 2012, 131-132).

Mikali esimies ei tue riittavasti tydssa voidaan avuksi ottaa tydnohjaus, jossa tyénoh-
jaaja tulee tyopaikan ulkopuolelta tyOpaikalle antamaan tyontekijoille ammatillista
ohjausta. Tyonohjaus on menetelma jonka avulla tyontekijélle annetaan mahdollisuus
ammatilliseen kasvuun ja mahdollisuus parantaa tyonlaatua. Tyonohjaaja voi auttaa
tyontekijaa tyon kuormittavuuden vahentdmisessd, vaikeiden asiakastilanteiden tutki-
misessa ja ammatillisen kehityksen etenemisessa. (Alhanen ym. 2011, 13-16).
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Tutkimme tyontekijdn kohtaamista seuraavin kysymyksin: Olen tietoinen mitd esi-
mieheni odottaa minulta. Tavoitteet ty6lleni ovat linjassa esimieheni kanssa, minun ja
esimieheni vélinen kanssakdyminen on avointa ja esimieheni tukee minua taitojeni

kehittdmisessa.

Tutkituista melkein kaikki (91 %) oli tietoisia esimiehen odotuksista usein tai melko
usein, vain 9 % oli joskus tietoisia esimiehen odotuksista. 85 % Kkertoi, etta tavoitteet
olivat linjassa esimiehen kanssa usein tai melko usein. Vain 11 % kertoi, ettd tavoit-
teet ovat linjassa esimiehen kanssa vain joskus. Melkein kaikki (97 %) oli sitd mielta,
ettd hanen ja esimiehen valinen kanssakdyminen on avointa usein tai melko usein.
Vain yksi kertoi, ettd esimiehen ja hdnen valinen kanssakdyminen oli avointa joskus.
Léahes kaikki (83 %) oli sitd mieltd, ettd esimies tukee heitd usein tai melko tietojen ja
taitojen kehittamisessd, vain 17 % oli sitd mielté ettd esimies tukee heitd vain joskus.
(ks. taulukko 6).

Voimme todeta, ettd tyontekijan ja esimiehen vélinen kanssakdyminen on nuorisoko-
deissa avointa, sujuvaa ja tavoitteet ovat linjassa esimiehen kanssa, tdm& varmasti
nostaa tyotyytyvéisyyttd ja kohentaa tyontekijan sitoutumista tyéhoénsa. Tutkimuk-

semme mukaan esimiehet tukevat paljon ohjaajia kehittyméan tyossaan.

Pyysimme tutkittavia kuvailemaan miten esimies voisi edesauttaa heidan tyéhy-

vinvointia, tyontekijat esittivat seuraavia toiveita:

“"Huolehtimalla oikeudenmukaisuuden ja tasa-arvoisuuden toteutumisesta” " Pitkilld
vapailla, ei kuormittavilla listoilla, selkedlli tyonjako” “Esimies voisi olla enemman

paikalla, paikallaolo lisaisi yhteisia paatoksentekoja, tyon linjauksien sailymista ja

(R AN

tukisi ammattitaidon kehittymista” “Tyohyvinvointi on tdilld hetkelld hyvd, eikd sitd

tarvitse parantaa”

>

”Mahdollisuus vaikuttaa tyoaikoihin enemmdn.’

Lahiesimies ei mitenkdcn, koska hdn ei voi muuttaa rakenteita.’

’

"Kuuntelemalla, suunnittelemalla ja ennakoimalla tyotehtdividni.’

"Tyon luonne on vililld stressaavaa, silloin on tdrkedd pitdd kiinni raportointikdy-

tannoista ja laadukkaasta tyonohjauksesta.”
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’

"Riittdvd aika mielipiteiden jakamiselle ja yhteensovittamiselle.’
“"Haastavan tilanteen heti ldpikdyminen tyopaikalla, jotta ei tarvitsisi miettid sitd ko-
tona.”

“Tyonohjauksen tulisi olla paikka missd kdsitelld mahdollisia tyoyhteison kriisejd,
jaksamista yms. Talla hetkelld se ei vastaa tarpeeseen.”

"Kuulluksi tuleminen.”

“Jatkamalla samaan malliin, antamalla riittivdsti palautetta, puuttumalla tyoyhteison
sisaisiin jannitteisiin ajoissa; jos sellaisia ilmenee.”
"Riittdvd tuki tarvittaessa.”

"Tyéontekijoiden tasapuolinen huomioiminen, palautteen antaminen seka valilla myos
motivointi ja kannustaminen.”

“Jatkamalla samaan malliin.”

“Kaipaisin enemmdn palautetta tydstdni, sekd negatiivista ettd positiivista. Vaikka

esimiehen kanssa on helppo keskustella, palautetta saa liian harvoin.”

Esimiehen toivottiin edesauttavan tydhyvinvointia monesta eri ndkdkulmasta, eniten
korostui kaytdnnon tyoétilanteisiin lisdpanostus ja tyGaikoihin vaikuttamisen tarkeys.
Ymmarrysta 16ytyi myos sille, ettd esimies on vain tyoyksikon johtaja eiké& voi muut-
taa rakenteellisesti tydolosuhteita. Usea oli myos tyytyvaisia tdamén hetkiseen tilantee-

seen. Eik& kehittamisajatuksia tullut.

5.5.3 Palautteen antaminen

Palautteen saaminen on tarke&éa tydssé ja kuka tahansa tyOpaikalla tarvitsee sitd. Tyon-
tekija tarvitsee palautetta kehittydkseen tydssaan. Joskus palaute voi olla liian niukkaa
ja sen antaminen koetaan jopa turhaksi. Nain ei kuitenkaan ole. Sen antaminen on eras
tyontekijan palkitsemiskeino, oikein kédytettynd se saa paljon aikaan. Palautetta on
kahta lajia, positiivinen palaute kehumista ja kiittdmistd, esimies osoittaa talla tyyty-
vaisyyttd tyontekijdd kohtaan. Rakentavassa palautteessa on kyse antaa palautteen
saajalle uusia uusi ndkokulmia tyon tai tehtévien tekemiseen, sen tarkoituksena ei ole
syyllistadé ketd&n. Parhaiten palautteen antaminen toimii kun se annetaan valittomasti
kun siihen on mahdollisuus. Palautteen saamisen ja vastaanottamisen valill4 on per-
soonallisia eroja, toiset voivat ottaa palautteen avoimesti vastaan, tosia taas palautteen
saaminen ihmetyttad. On erittdin tarkedd, ettd esimies osaa antaa palautetta oikeanlai-
sella tyylilla. (Heiske 1997, 131-133; Hyppanen 2010, 141-142)
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65 % ohjaajista oli sitd mieltd, ettd esimies antaa riittdvasti palautetta usein tai melko
usein. 34 % oli sitd mieltd, ettd esimies antaa palautetta tydsta joskus tai melko har-
voin. Tastd voi paéatelld, ettd palautteen antaminen riittdvad, mutta myos vaihtelevaa.
Avoimet kysymykset tukivat myos sitd, etta tyontekijat toivoivat lisad palautetta tyos-

taan.

5.5.4 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelulla tarkoitetaan tapahtumaa, jonka esimies ja alainen kayvéat keske-
naan. Sen tarkoituksena on tarkastaa tyontekijan odotukset omaa tyotdan kohtaan.
Siind kéaydaan lapi henkilokohtaisia kehittdmistarpeita ja pohditaan yhteistyon suju-
vuutta. Kehityskeskustelussa voidaan kéyda l&pi tyontekijan hyvinvointiin liittyvia
asioita esim. koetun tydstressin ndkdkulmasta, naihin seikkoihin haetaan yhdessa tyo-
kaluja tilanteen parantamiseksi. Esimies antaa palautetta usein kehityskeskustelujen
yhteydessé tyontekijalle, joka tukee tyontekijan kehittymista tyossa. Hyva kehityskes-
kustelu edistdd niin tyontekijdd kun esimiehestd onnistumaan tyéssaan. Onnistunee-
seen kehityskeskusteluun vaikuttaa vuorovaikutuksen laatu ja se onko esimiehen ja
tyontekijan vélilla ennen kéayty kehityskeskustelua. Parhaimmassa tapauksessa esimies
pystyy synnyttdméaén alaiselle kehityskeskustelussa kokemuksen, jonka avulla tyonte-
kijan pystyy kehittymaan tydssaan paljon. (Nummelin 2008, 140-143)

Kysyimme tutkittavilta kylla ei- vaihtoehdoilla onko kehityskeskustelujen maaré riit-
tava. (ks. taulukko 7). 68 % arvioi kehityskeskustelujen maarén olevan riittava. 28 %
puolestaan arvioi, ettei kehityskeskustelujen maaré ole riittdva. Yksi jatti vastaamatta
tahan kysymykseen. Tasta voi paatelld, ettd kehityskeskusteluja voisi ainakin hieman

lisata.

5.5.5 Ongelmatilanteisiin puuttuminen

Jokaiseen tydyhteisdon voi ilmaantua ongelmia, joita ei odotettu. Tall6in on térkeéa
ottaa kayttéon varhaisen puuttumisen tuen malli, jonka tarkoituksena on puuttua on-
gelmatilanteeseen nopeasti, jotta tilanne saadaan ratkaistua, eivétkd ikdvat asiat jaa
taka-alalle vaikeuttamaan tydntekoa. Ongelmasta aiheutuva haitta pyritaan tasapainot-

tamaan mahdollisimman pian. Ongelma voi liittyd organisaatioon, ty0yhteisoon tai
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tyontekijadn. Ongelmatilanteet voivat nayttdytya organisaatiossa asiakastyytyvaisyy-
den heikkenemisend, tydilmapiiri ongelmina, sairauspoissaolojen kasvuna tai muina
ongelmina. Ongelma voi nayttaytya myos yksil6tasolla, jolloin ne voivat liittya yksit-
taisen tyontekijan kaytdkseen mm. vaikeuksina tyon suorittamisessa tai yhteistyoon-
gelmina. (Nummelin 2008, 128-130).

Tutkimme puuttuuko esimies ongelmiin heti niiden ilmaannuttua (ks. Taulukko 7) 62
% ohjaajista oli sitd mielta, ettd esimies puuttuu ongelmiin heti niiden ilmaannuttua
usein tai melko usein. 34 % oli sitd mielt4, etta esimies puuttuu ongelmiin heti niiden
ilmaannuttua joskus. Esimiehet puuttuvat tutkimuksemme mukaan kylla useimmiten
heti, mutta ongelmatilanteisiin puuttumiseen toivottiin myos parannusta. Ongelmati-
lanteiden erilaisuus vaikuttaa tietenkin siihen miten esimies voi puuttua ongelmiin ja

mill& aikataululla se on yleensa mahdollista.

5.6 Tutkimuksen onnistumisen arviointi

Joidenkin johtajien kanssa kdvimme palautekeskustelun tutkimuksesta puhelimitse,
mutta paatimme viela lahettdd pienen palautekyselyn johtajille sdhkdpostitse, jossa
halusimme kysya tutkimuksen onnistumisesta, hyddyllisyydestd ja vaikuttavuudesta
tyohyvinvoinnin kehittdmiseen. Puhelinkeskusteluissa kdvimme lapi saadut vastaukset
yhdesséa johtajien kanssa. Loppupaatelména pystyimme toteamaan ettd johtajien oma
arvio omasta yksikostadn vastasi saatuja tuloksia. Ohessa lahetetyt kysymykset ja vas-

tauksia joita saimme.

Oliko tutkimustulokset hyvin ja selkeésti ilmoitettu?

”Olivat. Niistd sai helposti tarvittavan informaation.”

Vastasiko tulokset omia ajatuksianne tydyhteisonne tyéhyvinvoinnin tilasta?

”Omat ajatukseni ovat hyvin samansuuntaiset”

Saitteko tulosten perusteella uusia ajatuksia tyon kehittdmiseen? Tuliko jokin

uusi asia esille, jota voisi tyostaa tyontekijoiden keskuudessa?

”Kyllad. Tydnjakokeskusteluun tuli uutta puhtia.”
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Aiotteko hyddyntda tutkimustuloksia tyénohjauksessa tai kehityskeskusteluissa,

tai muussa tyohyvinvointia tukevassa toiminnassa?

”Kyll4d aiomme. Vastauksia hyodynnetdin seuraavassa tyky-péivassa.”

Saimme hyvéa palautetta tutkimustulosten selkeéstd esittelystd, toteutuksesta ja Kii-
toksia ajankohtaisesta aihevalinnasta. Tutkimuksen koimme onnistuneeksi ja asetta-
mamme tutkimustehtéva tayttyi. Tutkimuksen tarkoitus oli tuottaa nuorisokotien esi-
miehille ajankohtaista tietoa heidan yksikon ty6hyvinvoinnista, mielestdmme onnis-
tuimme tassé hyvin, ja esimiehiltd saatu palaute tutkimuksen toteuttamisesta oli posi-

tiivista.

6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Olemme tehneet tutkimuspéatelmid jo tutkimustuloksia analysoidessa, tassd pah-

kinédnkuoressa tarkeimpia:

Nuorisokodinohjaajat ovat hyvin tietoisia siitd, mita ty6 heiltd vaatii ja mitka voima-
varat heill& on tehda ty6td, omat voimavarat arvioitiin hyviksi. Tyén maarén ja tyon
kiireisyyden toteamme tutkimuksemme perusteella olevan tydyksikkokohtainen. Kii-
reinen tyotahti on todellinen kuitenkin useassa tyOpaikassa. Palkkaukseen oltiin tyy-
tymattomia, mutta kaikki ohjaajat tunsivat ja tiesivét tyollaan olevan merkitystd. Va-
Kivaltatilanteita kohdattiin hajanaisesti, mutta silti joskus. Vékivaltatilanteiden koh-
taaminen oli myds tydyksikko riippuvainen, tdma mahdollisesti selittyy sijoitusmuoto-
jen eroavuuksilla nuorisokotien valilla. . Ohjaajien tyoaikatoiveet otettiin todella hie-
nosti kaikissa tutkituissa nuorisokodeissa huomioon, tdmé kertoo valveutuneesta esi-
miestydsta. Tyoilmapiirin vastaajat arvioivat hyvéksi, ja ohjaajat auttavat toinen tosi-

aan tyossa.

Esimiesty0 oli onnistunutta ja esimiesten tuki oli riittdva4, toiveita ja kehittdmisalueita
ilmeni, ne esiteltiin myos johtajille meidan yhteenvedoissa. Yhtena tutkimustavoittee-
na olikin tuottaa "hiljaista” tietoa esimiehille, ndin me saimme sitd tuotettua. Kehitys-
keskustelujen méaéara koettiin riittdvaksi, mutta pieni osa ohjaajista toivoi kehityskes-

kustelujen maaran riittdméattomaksi.
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Aineisto oli laaja, ja teimme paljon ty6td jo ennen téatd Kirjoitusvaihetta purkamalla
tulokset jokaisesta tutkitusta nuorisokodista erikseen, olimme iloisia ettd ndin moni

nuorisokoti ldhti mukaan tutkimukseemme.

On ilo todeta, etté tydssé voidaan hyvin. Tarkedd onkin etta tyéhyvinvointi

pysyy hyvana ja sitd edistetddn tyopaikoilla. Nuorisokodeissa tehdaan tarkeéé ja hie-
noa tyota jokaisen nuoren kanssa, siksi olemme iloisia ettd saimme tukea heidan tyo-
tadn tdman tutkimuksen kautta. Toivomme, ettd tutkimuksemme edesauttaa johtajia
heidéan tydssaan edistédessddn tydyhteisdjen tydhyvinvoinnin kehittdmista ja kokemis-

ta.

Tutkimuksemme tarkoitus ei ollut tuottaa uutta tietoa tydhyvinvoinnista, vaan tietoa
tyohyvinvoinnin nykytilasta. Rauramon (2012) nimeamat tydhyvinvoinnin tekijat ter-
veys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen néyttavat olevan tutkimuk-

semmekin perusteella tarkeité tekijoita tyossé hyvinvoimiseksi.

Tulevien sosiaali- ja terveysalan uudistusten myo6ta seka uudistuvan sosiaalihuoltolain
takia voisi olla aiheellista tehda seurantatutkimus vuoden 2016 jalkeen. N&htavaksi jaa
miten mm. nd&ma tulevat asiat muuttavat tyoskentelyé ja tyohon suhtautumista nuori-

sokodeissa.

Tutkimus ja opinnaytety® prosessina oli aika raskas, mutta antoisa ja mielenkiintoi-
nen. Tutkimuksen laajuus ja opinndytetyon teoriaosuuden rajaaminen asetti omia
haasteita, koska tyohyvinvointi aiheena on todella laaja. Mielestdmme suoriuduimme
tastd kuitenkin niin ettd saimme tarvittavat asiat kokoon. Koska lastensuojelutydn
haastavuus vaihtelee nuorisokotien valilla sijoitusmuodoista riippuen, halusimme
opinndytetyon alussa kertoa tarkasti eri sijoitusmuodoista ja siitd mita ne tarkoittavat.
Itse prosessi eteni kokoajan eteenpdin, suunnitelmavaiheesta toteutukseen. Suunnitte-
limme tydbmme hyvin, tdmé kantoi jouhevasti eteenpdin koko opinnéytetyd prosessia
ja sen eri vaiheita. Opinndytety®n eri vaiheita tarkasteltiin yhdessa ohjaavan opettajan

kanssa.
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Kaikesta tydsta tulee luovaa silloin, kun sen tekija haluaa tehda sen hyvin — tai viela
paremmin.- Kirjailija John Updike (1932-2009)
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LITE 1(2).

Kyselylomake
1. Taustatiedot
1. 1ka 20-29 30-39 40-49 50-65
L] L] L] L]
2. Sukupuoli
Nainen Mies
L] L]

3. Tyoskentelyvuodet tyopaikalla
Alle 5 vuotta Yli 5 vuotta Yli 10 vuotta Yli 20 vuotta

[] [] [] []

4. Tyoskentelyvuodet nykyisessa tyotehtavassasi
Alle 5 vuotta YIli 5 vuotta Yli 10 vuotta Yli 20 vuotta

[] [] [] []

5. Tybsuhteesi
Vakinainen Maaraaikainen

[] []



LITE 1(2).

Kyselylomake
2. Vaatimukset tydssasi Erittdin harvoin  Melko  Joskus  Melko Usein
Harvoin usein
1 2 3 4 5

6. Tyoni ruuhkautuvat [] [ ] ] ]

7. Pystyn hoitamaan ty6tehtavani [] [] [] ] ]

ty6ajan puitteissa

8. Joudun tydskentelemaan ] [] [] ] ]

kiireelld

9. Minulla on liikaa tyota [] []

10. Tyotehtévani keskeytyy [] [ []
hairitsevasti

11. Osaamiseni vastaa tyon ] [] [] ] ]

vaatimuksia

12. Koen ty6ni haasteelliseksi ] [] [] ] ]

13. Tyéni edellyttad uusien [] [] [] ] ]

tietojen ja taitojen hankkimista

14. Olen kohdannut tydssa [] [] [] ] ]

fyysista- tai henkistd vakivaltaa

Tyoni vaatii minulta:



LITE 1(3).

Kyselylomake
3. Tyoyhteiso Erittdin harvoin Melko Joskus Melko Usein
Harvoin usein
1 2 3 4 5

15. Ty6ilmapiiri [] [] ] [] []

on mielekas

16. Tyolleni on madaritelty ] ] ] ] ]

selkeat tavoitteet

17. Vastuualueet ja roolit [] ] ] [] []

ovat kaikille selkeat

18. Tydtoverini ] ] ] [] []
auttavat tarvittaessa

19. Tybyhteisoni viestinta ] ] ] ] ]

on avointa

20. Tyopaikallani tydntekijat ] ] ] ] ]

kayttaytyvat asiallisesti

21. Tybaikatoiveeni huomidaan ] ] ] ] ]

Kuvaile ty6yhteisdsi ilmapiiria:

Tyoilmapiiria tukevia tekijéita ovat:



LITE 1(4).

Kyselylomake
4. Ty6éhyvinvointi ja tyokyky Erittdin harvoin Melko Joskus Melko Usein
Harvoin usein

1 2 3 4 5
22. Voimavarani riittavat ] ] ] ] ]
tyon suorittamiseen
23. Tyoni ja vapaa-aikani ] ] O ] ]
ovat tasapainossa keskenaan
24. Tydssani on jaksamistani ] ] ] ] ]
tukevia tekijoita
25. Minulle jaa riittavasti aikaa ] ] ] [] []
harrastuksilleni
26. Tiedan minkalaisia tyotehtdvia ] ] ] ] ]
minulla on kuukauden kuluttua
27. Koen tyoni haasteelliseksi ] ] O ] ]
28. Voin kayttaa tietojani ja ] ] ] ] ]
taitojani tyossani
29. Koen tyoni mielekkaaksi ] ] O
30. Tyopaikkani jarjestaa
hyvinvointiani tukevia tapahtumia
31. Saan arvostusta osakseni ] ] O ] ]

Kylla Ei

32. Minulla on mahdollisuus ] ]
kehittaa itsedni
33. Koen ettd palkkaus on ] ]
riittava?
34. Koen, etta tyollani on merkitys? ] ]

Mitka asiat lisdisivat tyotyytyvdisyyttdni, ja miten tyonantajani voisi lisdta tyotyytyvdisyyttani:

Itse edesautan ty6éssdjaksamistani:
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Kyselylomake
5. Esimiesty0 ja johtaminen Erittdin harvoin  Melko Joskus Melko Usein
harvoin usein

1 2 3 4 5
35. Esimieheni tukee minua ] ] ] ]
36. Esimieheni tuki on
riittavaa
37. Olen tietoinen mitd ] ] ] ] ]
esimieheni odottaa minulta
38. Esimieheni antaa ] ] ] ] ]
riittavasti palautetta tyostani
39. Tavoitteet tyolleni ovat ] ] ] ] ]
linjassa esimieheni kanssa
40. Minun ja esimieheni vélinen ] ] ] ] ]
kanssakdyminen on avointa
41 Esimieheni rohkaisee minua ] ] ] ] ]
tarkeisissa paatoksissa
42. Esimieheni ottaa kantaa ] ] ] ] ]
tarkeissa paatoksissa
43. Esimieheni puuttuu ongelmiin ] ] ] ] ]
heti niiden ilmaannuttua
44. esimieheni tukee minua ] ] ] ] ]
taitojeni kehittamisessa

Kylla Ei

45. Kehityskeskustelujen maara [] ]

on riittava?

Kuvaile tyopaikkasi esimiestyota / johtamista:

Miten esimiehesi voisi edesauttaa tyohyvinvointiasi?



LITE 2(2).
Kyselylomake
TUTKIMUSLUPA-ANOMUS
Olemme sosionomi (AMK) opiskelijat Mikkelin ammattikorkeakoulusta.
Tutkimuksen tarkoituksena on selvittda tyoyhteisonne tyéhyvinvoinnin tilaa.
Olemme tehneet teille kyselylomakkeet, joiden avulla tuotamme teille tydyhteisdnne tilasta
tietoa, jota voitte hyodyntaa kehityskeskusteluissa ja tydyhteison hyvinvointia kohottavassa

toiminnassa.

Tutkijoina meita sitoo vaitiolovelvollisuus ja kdsittelemme tietoja luottamuksellisesti

ammattikorkeakoulun eettisten periaatteiden mukaisesti.

Haastateltavien henkil6llisyydet eivat tule tutkimuksessamme ilmi, eikd nuorisokoti yksiloidy.

Emme myoskaan julkaise opinnaytetydssa tietoja, jotka voisivat yhdistda teidan tyontekijan-

ne tutkimustuloksiin.

Tutkimustulokset ovat tarkoitus julkistaa kevaalla 2015.

Opinnaytetyota ohjaava opettaja on xxx

Ystavallisin terveisin

Jaana ja Jari Saikkonen



LITE 2(2).
Kyselylomake

Tutkimusluvan myoéntaminen

Myonnan Sosionomi -opiskelijoille Jaana ja Jari Saikkoselle luvan tutkia tyoyksik-

kdmme tyohyvinvointia kyselylomakkein.

Jyvéskyldssd 20.11.2014

Nuorisokoti xxx Nuorisokodin johtaja xxx



