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Lapsiperheiden sosiaalityd tunnetaan kiireisena ja tydpaineita sisaltdvana tydéna. Tydhyvinvointi
ei aina ole itsestddn selvd kokemus lapsiperhesosiaalitydssd tydskenteleville. Tydhyvinvointi
muodostuu useasta eri tekijastd ja se on ihmiselle hyvin kokonaisvaltainen tuntemus.
Tydhyvinvoinnin kehittdminen tarvitsee taakseen koko tydyhteison esimiehen johdolla. Tassa
tutkimuksessa keskitytdan siihen, miten lapsiperheiden sosiaalitydn esimiehet nakevat
tydhyvinvoinnin  kehittamisen talla hetkelld. Tutkimuksessani on mukana sosiaalialan
osaamiskeskus Pikassoksen ilmapuntarihanke, jota on kehitetty kevaasta 2019 alkaen lasten ja
perheiden sosiaalipalvelut Pirkanmaalla -tyéryhmassa. limapuntarin kautta tutkimukseeni tulee
kaytannonlaheisempi nakékulma henkildstdon tydhyvinvoinnin kehittamiseen.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys muodostuu lapsiperheiden sosiaalitydn tarkastelusta,
tydhyvinvoinnin taustateorioista ja sen mittaamisesta seka sosiaalialan tydhyvinvoinnin esittelysta
yleisella tasolla. Teoreettinen viitekehys kasittelee myds kehittdmisen taustateoriaa. Empiirinen
osio koostuu tutkimuskohteen ja tutkimusmenetelmien esittelystd. Osiossa tarkastellaan myds
tutkimuksen etiikkaa. Tutkimuksen aineisto koostuu kuuden johtavan sosiaalitydntekijan el
esimiehen haastatteluista.

Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituna teemahaastatteluna. Analyysi tehtiin sisallén
analyysin avulla. Tutkimustulosten mukaan tydhyvinvoinnin kehittdmiseen vaikuttavia tekijéita
ovat tydhyvinvoinnin osatekijat eli tydolosuhteet, konkreettinen tuki, arvostus seka rekrytointi ja
tyontekijoiden sitouttaminen. Naiden tulee olla kunnossa ennen kuin tyohyvinvoinnin
kehittdmistoiminnalle aukeaa todellinen mahdollisuus. Kehittdmistoiminnassa tulee huomioida
myos tyonluonteen erityispiirteet, jotka luovat haasteita systemaattiselle kehittamistoiminnalle.
Tuloksista esiin nousi myds kehittdmisen edellytyksid, kehittdmisen keinoja ja toiveita
tulevaisuuden suhteen. Sosiaalipalvelujen ilmapuntarin suhteen esimiehet toivat esille
nakemyksiaan ilmapuntarin kayttdmisesta kehittdmisen tydvalineena.

Tutkimustulosten perusteella lapsiperheiden sosiaalitydssa tydnluonteen erityispiirteet haastavat
systemaattista ty6hyvinvoinnin kehittdmistoimintaa. Alalla vallitseva Kiire ja tydpaine ovat usein
esteend sille, ettd kehittdmistydlle ei jaa aikaa. Tydhyvinvoinnin ndhtiin syntyvan arkisista
tekijoistd ja kehittdmisen tarpeessa olevan ensisijaisesti ne resurssitekijat, joilla pystytaan
turvaamaan laadukas ja hyva sosiaalityd, mikd tuottaa myds tydhyvinvointia tydntekijdille.
Erityisesti sosiaalitydn rekrytointihaasteet tunnistettiin ja niihin toivottiin huomion kiinnittamista
tulevaisuudessa. Tyovalineena sosiaalipalvelujen ilmapuntaria kuvattiin etenkin keskustelun
herattajana ja tilannekuvan luojana tyéhyvinvoinnin suhteen.
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Social work for families with children is known as a hectic job including work-related stress. Well-
being at work is not always self-evident experience for people working in social work for families
with children. Well-being at work consists of several different factors and is a holistic experience
for an individual. The development of well-being at work requires the support of the entire work
community led by the example of the supervisor. This research focuses on how the supervisors
in social work for families with children view the development of well-being at work currently. My
research incorporates Pikassos’, The Centre of Excellence on Social Welfare, barometer project
which has been developed since spring 2019 in the social services for children and families in
Pirkanmaa -working group. This barometer project brings more practical angle to my research
regarding the development of well-being at work for the employees.

The theoretical framework of this research consists of review on social work for families with
children, prior theories and measurement of well-being at work as well as discussion of well-being
of the employees in social work on a general level. The theoretical framework will also cover the
prior theory of development. The empirical part of the research consists of the introduction of the
research subject and the research methodology. This part also discusses the research ethics.
The research material consists of the interviews with six social workers working as supervisors.

The interviews were conducted as semi-structured theme interviews. The data is analyzed by
employing a content analysis. According to the research findings, the factors that impact on the
development of well-being at work include the components of well-being of the employees such
as working conditions, concrete support, respect as well as recruitment and engagement of the
employees. These would need to take place before there is a real opportunity for activities related
to the development of well-being at work. The development activities should also consider the
special characteristics of the work which create challenges for the systematic development. The
results also include the preconditions for the development, development techniques as well as
aspirations for the future. Regarding the social services’ barometer, the supervisors highlighted
their views on using the barometer as a tool for development.

In the scope of social work for families with children, the findings of the research indicate that the
special characteristics of the nature of the work create challenges for the systematic development
of well-being at work. The prevailing conditions of rush and work-related stress in the field are
often considered as reasons why there is limited time for the development work. The well-being
at work is viewed to develop as a result of ordinary factors, and the need for development was
recognized to primarily include those resource factors that can be applied to secure high-quality
social work, which will also create well-being at work for the employees. In particular, the
recruitment challenges in social work were recognized and it was expressed that more attention
should be paid to these in the future. The social services’ barometer was described particularly
as a tool to attract debate and to provide a snapshot regarding the status of well-being at work.

Keywords: SOCIAL WORK FOR FAMILIES WITH CHILDREN, WELL-BEING AT WORK,
DEVELOPMENT
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1 Johdanto

Ajattelen, ettd tydhyvinvointi on tirked osa tdméan pdivan tydeldmad alasta riippumatta. Ty0 ja
hyvinvointi eivét silti ole aina itsestddn selva parivaljakko. Ty6hyvinvoinnillisiin seikkoihin on
oleellista kiinnittdd huomiota, silld ihmiset ovat organisaation tdrkein voimavara. Tydpaikan
hyvinvoinnista hyotyvét niin tyonantaja, tyontekijd kuin koko yhteiskunta. (Virolainen 2012,
9.) Tyohyvinvointi rakentuu monista tekijoistd. Siithen vaikuttavat yksilo, organisaation
toimivuus ja johtaminen sekéd itse tyd. (Terdvd & Mikeld-Pusa 2011, 6-7.) Tydeldimédn on
kohdistunut viime aikoina suuria muutospaineita. Samalla kun tyoeldmédssd on tapahtunut
tyokulttuurin muutosta, jossa korostuu ajasta ja paikasta riippumaton tyon tekeminen,
joustavuus ja itseohjautuvuus, niin samalla tydeldmissd olevat henkil6t kokevat
tyonmielekkyyden vdhentyneen ja henkisen kuormittavuuden lisddntyneen. (Manka & Manka
2016, 7-28.) Téta tutkielmaa kirjottaessa eletddn koronavirustaudin aikakautta, joka varmasti

omalta osaltaan haastaa viela lisdé tyohyvinvointia.

Koen, ettd sosiaalitydssd tyShyvinvointiin on erityisen tirked kiinnittdd huomiota.
Omakohtaisen tyokokemuksen kautta olen huomannut, ettd tydssi jaksaminen, tyokuormitus
sekd tyontekijoiden vaihtuvuus ovat arkipdivii sosiaalitydssid. Myos Salo ym. (2016, 6) tuovat
esiin, ettd julkisuudessa on ollut paljon puhetta sosiaalitydn kuormittavuudesta ja
sosiaalityontekijoiden tyOssd jaksamisesta. Sosiaality0ssd tyontekijoiden vaihtuvuus, suuret
asiakasmddrat, resurssipula sekd tyossd ilmenevit haastavat asiakaskohtaamiset ovat todettu
kohtalokkaiksi tekijoiksi hyvinvoinnille. (kts. P6s6 & Forsman 2012, 654—655; Manttiri-van
der Kuip 2015a, 21.) Lapsiperheiden parissa tehtdvd sosiaalityd on merkityksellinen
sosiaalityon alue, jonka erityispiirteisiin lukeutuu tyotd méérittelevat sddnndt ja lait, julkinen
valta, yhteiskunnan luomat rakenteet sekd yhteiskunnassa vallitsevat olosuhteet. (Raunio 2009,
6, 197; Manttari-van der Kuip 2015a, 331.) Lapsiperheiden sosiaalitydssa tyotd voidaan pitaa
henkisesti kuormittavana ja osassa organisaatioista tydméérd nousee kohtuuttomaksi. Nama
tekijd heijastuvat niin tyohon, tyontekijaan kuin asiakkaisiin. (Forsman 2010; Ménttréri-van der

Kuip 2015a; Baldschun 2018.)

Téssd Pro gradu -tutkielmassa selvitetdén lapsiperheiden sosiaalityon tyohyvinvoinnin

kehittdmisen mahdollisuuksia esimiesten niakokulmasta. Tutkielmassa kiinnitetddn huomiota



sithen, millaiset tekijdt vaikuttavat tybhyvinvoinnin kehittdimiseen. Tutkielmaani liittyy
sosiaalialan osaamiskeskus Pikassoksen ilmapuntarihanke, joka tuo kaytdnnonlaheista
ndkokulmaa kehittimiseen. TyShyvinvoinnin aihealue valikoitui tutkielmani aiheeksi, koska
minua on koko yliopisto-opintojeni ajan kiehtonut tyohyvinvoinnilliset ndkokulmat. Olenkin
suorittanut useita tyShyvinvointiin liittyvid kursseja valinnaisina opintoina sekd tehnyt
kandidaatin tutkielman sosiaalityontekijoiden tyohyvinvoinnista yleiseni
kirjallisuuskatsauksena. Tyohyvinvoinnin tarkastelun kohteeksi wvalitsin lapsiperheiden
sosiaalityon eli lastensuojelun ja sosiaalihuoltolain mukaisen perhesosiaalityon, silld
kehittdmishanke, joka tutkielman case-esimerkkini toimii, keskittyy ndihin molempiin. Lisédksi
minulla on omakohtaista tyokokemusta lapsiperhesosiaalityOstd, joten tistd johtuen rajaus oli
my0ds helppo. Kehittimisen nidkokulma tuli osaksi tutkimustani, kun tydpaikkani osallistui
tydohyvinvoinnin sosiaalialan osaamiskeskus Pikassoksen kehittdmishankkeen
suunnitteluvaiheeseen. Innostuin siitd, ettd tydhyvinvoinnin edistimiseen haluttiin kiinnittaa
huomiota systemaattisesti. Lisdksi huomasin, ettd sosiaalitydon tyohyvinvoinnin kehittdmista
itsessddn ei ollut erityisen paljon vield tutkittu, vaikka sosiaalityon tyShyvinvointia on jo

tutkittu enemmaén.

Sosiaalialan osaamiskeskus Pikassoken sosiaalipalvelujen ilmapuntarihankkeen tdhtdin on
tukea  lapsiperhesosiaalityon  tyontekijoiden  tyShyvinvointia.  Hankkeen — myoté
tyohyvinvointikartoituksia tehddén neljasti vuodessa. Kartoitusten pohjalta tyohyvinvointia
heikentdviin osa-alueisiin pyritddn reagoimaan korjaavin toimenpitein. Yleiselld tasolla
erilaiset kehittdmishankkeet ovat osa sosiaalialan tyoOoloithin liittyvdd tutkimusta ja
tyooloselvityksid. Usein kuitenkin laajoissa suomalaisissa tydolotutkimuksissa varsinaiset
sosiaalihuollon ammattilaiset jadvit vihemmistoon ja heitd kéasitelladn yhtend kokonaisuutena.
Eri ammattiryhmien tydoloista on tuotettu tietoa varsin vdhdn. Tdmi johtaa siithen, ettd
erilaisten tutkimusten tulokset saattavat olla hyvinkin ristiriitaisia toisiinsa ndhden ja
yleistettdvid tulkintoja on haasteellista tehdd. (Meltti & Kara 2009, 22.) Perinteinen tapa saada
selvdd tyOyhteison hyvinvoinnin tilasta on erilaiset henkildstokyselyt, joissa mitataan
tydhyvinvoinnin ilmenemistd ja tyShyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd. Tulosten pohjalta
pystytddn valikoimaan kehittimistd vaativat tekijat. (Mdkiniemi, Heikkili-Tammi & Manka
2015, 14.) Myos sosiaalipalvelujen ilmapuntarihankkeessa tyohyvinvointia tarkastellaan

tydhyvinvointikyselyn avulla.



Tutkielmassani tyohyvinvoinnin kehittdmistd tarkastellaan esimiesten ndkokulmasta, silld
esimiehet ovat avainasemassa tyohyvinvoinnin toimenpiteiden toteuttamisessa. (kts. Manka &
Manka 2016.) Myos tyoturvallisuuslaki velvoittaa esimiechen huolehtimaan siitd, ettd
psyykkinen ja fyysinen kuormitus pysyvit kohtuullisena. Tutkielmassani keskityn
tarkastelemaan johtavien sosiaalityOntekijoiden eli esimiesten nidkemyksid tyohyvinvoinnin
kehittdmisestd, silld heiddn roolinsa on merkittdva osa tydyhteisdjen tyohyvinvointia ja sen
kehittdmistd.  Haastattelin ~ Pikassoksen  sosiaalipalvelujen  ilmapuntarihankkeeseen
osallistuneita esimiehid, silld heille tyohyvinvoinnin kehittiminen oli ajankohtainen aihe

hankkeen kautta.

Aloitan tutkielmani esittelemédlld tutkielman teoriapohjaa. Tuon esille lapsiperheiden
sosiaalityon tyonkuvaa sekd tyohyvinvointia ja kehittdmistoimintaa avaavaa teoriaa. Tdméan
jilkeen kerron tutkimusprosessista ja menetelmaéllisistd valinnoistani. Kuudennessa
kappaleessa esittelen tulokset kahdessa alaluvussa. Johtopditds kappaleessa yhteensovitan
tutkimustehtdvén ja analyysin tulokset sekd kdyn pohdintaa ndiden ympérilld. Tutkielmaa

tehdessdni pyrin kiinnittiméddn huomiota tutkielman luotettavuuteen ja eettisiin seikkoihin.



2 Lapsiperheiden sosiaalityon tydnkuva

Tutkielmani kohdistuu lastensuojelun ja sosiaalihuoltolain mukaisen lapsiperheiden
sosiaalityon tyohyvinvoinnin tarkasteluun. Lapsiperheiden sosiaalitydn ja lastensuojelun
tyonkuvaa on hyvai tuntea, jotta pystyy paremmin ymmadrtdmdan tyohyvinvointiin heijastuvia
tekijoitd. Yleiselld tasolla voidaan kuvailla, ettd sosiaalityontekijan tehtdvéikenttdan kuuluu
yksildiden ja perheiden tukeminen sekd pyrkimys védhentdd sosiaalis-taloudellista
kuormittumista. Myos yhteiskuntaan vaikuttaminen ja sen epdkohtiin puuttuminen ndhdiin
kuuluvan sosiaalityontekijdn tyotehtdviin. Sosiaalityontekijoiden ty0 maédérittyy pitkélti
kuitenkin sen mukaan, minkélaisissa organisaatiossa he tyoskentelevidt. Suurin osa
sosiaalityontekijoistd tyoskentelee kunnallisella puolella asiakastydssd. (Kananoja 2017, 30—
31.) Julkisessa keskustelussa sosiaalityd0 ndahdddn ammattina, jonka tyokenttddn kuuluvat
negatiiviset ja vaikeat asiat. Sosiaalityon kentdlld kuormittuneisuutta aiheuttaa useat eri
elementit asiakaskunnasta aina yhteiskunnalliseen tasoon saakka. (Yliruka & Koivisto &
Karvinen-Niinikoski 2009, 13—14.) Ruonti, Rantonen ja Salo (2016) ovat nostaneet esille, etti
sosiaalityon kuormittumiseen ovat yhteydessd asiakkaiden moniongelmaisuus, haastava
paitoksenteko, kasvavat asiakasmidrdt sekd monimutkainen ongelmanratkaisu. Sosiaalityd
pitdd itsessddn sisdllddn jo erilaisia ristiriitoja. Esimerkiksi asiakkaiden ja viranomaisten taholta
tulevat vaatimukset ovat usein keskendén yhteensopimattomia. (Emt. 2016.) Kuormittavat
tekijdt vaikuttavat vadjaamaittd tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Ty6hyvinvoinnin saralla
joudutaan tasapainoilemaan tyon kuormittavuuden ja vaatimusten sekd tyon voimavarojen

vililla. (Yliruka ym. 2009, 13, 142.)

Lapsiperheiden sosiaalityd on tyoté, joka vaatii tekijaltd hyvin monenlaista tietdmystd, taitoa ja
tuntemusta. Tietimystd ja taitoja kertyy koulutuksen myo6téd, joka antaa myos kelpoisuuden
toimia sosiaalihuollon ammattihenkilona. Erityisesti Suomessa lastensuojelun tehtévistd monet
edellyttdvdt ammatillista kelpoisuutta ja useimmat tehtdvdt vaativat erityisesti
sosiaalityontekijain ammatti kelpoisuutta. (THL 2021a.) Vuonna 2016 voimaan tuli laki
sosiaalihuollon ammattihenkiloistd. Lain tehtdvind on viedd eteenpdin asiakasturvallisuutta
sekd olla tukemassa asiakkaan oikeutta saada laadukasta sosiaalihuoltoa ja hyvééd kohtelua.
(Talentia 2020b.) Hyvéd kohtelu varmistetaan niin, ettid laissa tarkoitetulla sosiaalihuollon

ammattihenkil6lld on ammattitoiminnan edellyttdma koulutus, riittdvd ammatillinen pétevyys



ja ammattitoiminnan edellyttimdt valmiudet sekd mahdollisuus kehittdd ja yllapitda

ammattitaitoaan. (Laki sosiaalihuollon ammattihenkil6istd 817/2015.)

Suomessa lapsiperheiden sosiaality6tid ja lastensuojelun tyoskentelyd maarittavit lainsdddanto,
joka antaa raamit tyonteolle. Perustuslaissa on maédritelty lastensuojelun ja lapsiperheiden
sosiaalityon pohja. Perustuslaissa sanotaan, etti julkisen vallan eli valtion ja kuntien tulee tukea
perheitd ja niitd henkil6itd, jotka muuten vastaavat lapsen hyvinvoinnista ja huolenpidosta.
(Perustuslaki 1999/731, 19§.) Lapsiperheiden sosiaalityd voidaan lukea yhdeksi niistd tahoista,
jonka tehtdvikenttddn lukeutuu tukea perheiden ja lasten hyvinvointia. Sen toimintaa méaarittia
sekd sosiaalihuoltolaki ettd lastensuojelulaki. Uusi sosiaalihuoltolaki tuli voimaan 2015, jolloin
myo0s lastensuojelulakiin tehtiin suuria muutoksia. Osa lastensuojelun asiakkaista siirtyi
kevyempien sosiaalihuoltolain mukaisten palvelujen eli niin sanotun lapsiperheiden
sosiaalityon piiriin. Lakiuudistuksen pohjalta lastensuojelun asiakaskuntaan jiivédt vahvaa
tukea tarvitsevat ja erityisen haavoittuvassa asemassa olevat lapset ja nuoret. (Rousu 2020, 8.)
Sosiaalihuoltolain  mukaisessa  lapsiperheiden  sosiaalitydssd ~ tyOskentelee  niin
sosiaalityontekijoitd kuin sosiaaliohjaajia. Lastensuojelussa perheen asioissa tydskentelee

sosiaalityontekijian koulutuksen saanut.

Sosiaalihuoltolaki on yleislaki, jonka tavoitteena on lujittaa peruspalveluita. Sosiaalihuoltolain
kautta mahdollistetaan muun muassa ennaltachkidisevdt palvelut. Lain kautta toteutetaan
lapsiperheiden palveluiden kéyttd ja vastaanottaminen ilman lastensuojelun asiakkuutta.
Tarkoituksena on ollut alentaa tuen hakemisen kynnysti, vahvistaa koko perheen huomioimista
sekd lisdtd organisaatioiden keskindistd yhteistyotd. (Lahteinen & Hémeen-Anttila 2017, 65—
67.) Lastensuojelulaki taas on erityislaki, joka sddtelee lastensuojeluntoimintaa.
Lastensuojelulain (417/2007, 1§) tehtdvdnd on turvata lapselle turvallinen kasvuympéristo,
tasapainoinen ja monipuolinen kehitys seka tehdd niakyvaksi lapsen oikeus erityiseen suojeluun.
Laki madrittelee kolme erityyppistd tukimuotoa. Ndmaé ovat avohuollon tukitoimet, sijaishuolto
sekd jdlkihuolto. (Lastensuojelulaki 417/2007.) Avohuollossa tuki suuntautuu lapsen omaan
elinympéristoon, kun taas sijaishuollossa tuki kohdistuu kodin ulkopuolelle. Sijaishuollon tuen
piiriin siirtyminen tarkoittaa interventiota, jossa lapsi huostaanotetaan. (Mikkola 2004, 77.)
Liséksi lapsiperheiden sosiaalityon ja lastensuojelun tyoskentelyd méérittelevit muun muassa
laki sosiaalihuollon asiakkaan asemasta ja oikeuksista. (Laki sosiaalihuollon asiakkaan
asemasta ja oikeuksista 812/2000) ja hallintolaki, jossa sdddetddn hyvéastd hallintotavasta ja

noudatettavista menettelytavoista (Hallintolaki 434/2003). Nadiden lisdksi on olemassa
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erityislainsdddiantod, joka tulee ottaa huomioon sosiaalityotd tehtdessd. Téssd tutkielmassa
kdytdn sosiaalihuoltolain mukaisista palveluista késitettd perhepalvelut ja lastensuojeluin
mukaisesta tyoskentelystd lastensuojelua. Yhteinen katto kédsite ndille muodostuu

lapsiperheiden sosiaalityosta.

Lait antavat tydlle oikeutuksen ja puitteet, mutta lapsiperheiden sosiaalitydn perusta on
ammattitaitoisessa sosiaality0ssd. Sosiaalityontekijédlle kuuluu viranomaisrooli, joka on tyoté
tehtdessd korostuneesti ldsnd. Sithen kuuluu harkinnanvarainen péitoksen teko ja julkisen
vallan kdyttdminen. Sosiaalityontekijan tyd edellyttdd myOs ammattieettistd harkintakykyé,
arvoperusteista pohdintaa lapsen edun toteutumisesta sekd tuntemusta perheen sisdisiin asioihin
puuttumisen oikeutuksista. (Yliruka ym. 2020, 10.) Lapsiperheiden sosiaalityd on
lahtokohtaisesti perheiden tukemista ja auttamista, mutta pitdd sisélldin myos vallan kdyton
piirteitd lapseen liittyvissd asioissa. Lapsiperheiden sosiaalitydssd pyrkimyksend on taataa
lapselle mahdollisimman turvallinen ja suotuisa elinympdristd varttua. Vililld perheiden
tilanteisiin  tulee puuttua lastensuojelullisin  keinoin. Tyontekijélldi on kéiytossddn
institutionaalinen valta, joka mahdollistaa esimerkiksi vallan kdyton lapsen asuinpaikkaan
liittyen. Tdmé& voi tuoda jadnnitteisen suhteen perheen ja yhteiskunnan vilille. Tunnelataus
muodostuu, kun vanhemmille kuuluva vastuu kohtaa sosiaalitydn pakollisen puuttumisen.
Kyseenalaistuksen kohteeksi joutuu vanhempien kyky turvata lapsen kehitys. (Bardy 2009, 17—
47.)

Lapsiperheiden sosiaalitydssd kohdataan monimutkaisia tilanteita, joissa tarvitaan syvempai
ymmaérrystd toimintatavoista. Sosiaalityontekijoiden tulee olla tilanteen tasalla ja samalla
arvioida omaa toimintaansa. TyoOntekijét tarvitsevat monimutkaisten tilanteiden ratkaisemiseen
moraalista jarkeilyd. (Forsberg 2012, 8-10.) Moraalinen jirkeily on tyontekijéiden tydvéline,
jonka avulla tyontekijit ratkovat arjen ruohonjuuritasolla kohdattavia arvoristiriitoja (Forsberg
2011, 269-274). My6s Munro (2009, 1) on havainnut, ettd lapsiperheiden parissa tehtdava
sosiaality0 pitdd siséllddn monitulkintaisuutta, epdvarmuutta ja erehtyviisyyttd. Lapsiperheiden
sosiaalitydssd tyontekijit tarvitsevat kdytannollisti ja emotionaalista ndkemystd asioihin,
ongelmanratkaisukykya seké arvotietamystd (Emt. 2009, 12). Lapsiperheiden kanssa tehtédvassa
sosiaalitydssd kohdataan paljon myos erilaisia tunteita niin asiakkaan kuin tyontekijan puolesta.
Tunteista ja niiden myonteisestd merkityksestd hyotyminen vaatii tunteiden sditelyd. Taito
tunnistaa ja ilmaista omat tunteet sekd tunnistaa myds toisen tunnetilat, hyodyttda, kun halutaan

kiyttdd tunteita ajattelun apuna ongelmaratkaisu tilanteissa sekd hahmoteltaessa useampia
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nikokulmia. Kielteisissd tunnekokemuksissa vellominen tai tunneilmaisujen tukahduttaminen
ei ole kannattavaa. Tunteiden ndyttiminen auttaa kommunikaatiota ja toimii stressin

kasittelykeinona. (Kokkonen & Kinnunen 2008.)

Lapsiperheiden sosiaalitydssd tyontekijoiden tyonkuvaan kuuluu tydskennelld myds laajemmin
perheen ympérilld olevien toimijoiden kanssa. Verkostotyd on tyypillinen osa lapsiperheiden
parissa tehtdvdd sosiaalityotd ja verkostojen luonne vaikuttaa tyon luonteeseen. Verkostot
muodostuvat lapsen ja hdnen vanhempiensa epdvirallisista verkostoista sekd asiakkaiden
eldmdin osallistuvista ammattiryhmistd ja viranomaisista. (P6s6 & Forsman 2013, 654.)
Lapsiperheiden sosiaalityon ndkokulmasta katsottuna peruspalveluiden merkitys korostuu.
Peruspalveluiden tehtdvdnd on ldhtokohtaisesti ehkiistd lasten ja perheiden ongelmia ja
umpikujaan joutumista. [lman riittdvid resursseja peruspalveluissa, lapset ja perheet voivat
jaada vaille palvelua, unohtua jonoihin tai heidét siirretddn erityispalveluiden piiriin. Erityisesti
lastensuojelua voi kuvailla erityisend palveluna, jolla pyritidn eriarvoisuuden tasaamiseen.
Eriarvoistumisen estdmiseksi tarvitaan monipuolista ja toimivaa palvelujirjestelméd, jonka
avulla pystytdédn vastaamaan erialaisiin eldméntilanteisiin. Apu voi olla konkreettista kdytdnnon
tukea niin aineellisesti, henkisesti kuin sosiaalisestikin. Perheiden avuntarve saattaa vaihdella
pitkdkestoisesta tuesta, tilapdiseen ja lyhytkestoiseen apuun. Lapsiperheiden sosiaalipalveluissa
pyritddn myos kartoittamaan ldheisverkosto, silld 1dheisilld thmisill4 ja yhteisoilld on merkittava
osuus lasten arjessa. Tarpeen vaatiessa lapsiperheiden sosiaalitydssd pyritddn tekemiddn
yhteistyotd perheelle tdrkeiden ihmisten kanssa, jotta ldheisverkostosta voidaan saada
tarvittaessa tukea perheelle. (Bardy & Heino, 2013, 19-20.) Lapsiperheiden sosiaalityon piiriin
kuuluvien palveluiden tarkoituksena on mahdollistaa lapselle ongelmista riippumatta niin
tavanomainen lapsuus kuin mahdollista, sekd taata mahdollisimman hyvit elementit parjéta

eldmédssd myos aikuisiélld (Raunio 2009, 289).

Lapsiperheiden sosiaalityon asiakasméérét ovat usein esilld, kun kuvataan lasten ja perheiden
tilanteita. Pelkkien tilastojen ja numeroiden valossa ei voi kuitenkaan tehdd suoraviivaisia
tulkintoja asioista. Kuitenkin yksi kdytetyimmistd indikaattoreista kuvamaan yhteiskunnassa
olevaa pahoinvointia on asiakkuuksien méaridn kasvu lastensuojelussa viime vuosina. Vaikka
lukujen tarkastelu yksinomaan on turhaa, on helppo kuitenkin ndhda, ettd kuormituksen
lisddantyminen lapsiperheiden sosiaality0ssd on merkittdvdd eikd henkilokuntaa pystytd
lisdédméddn samaan tahtiin asiakkaiden kanssa. (Bardy & Heino 2013, 13.) Tilastoiden

katsominen antaa ndkokulmaa asioihin, kun puhutaan tyontekijoiden tyonkuvasta
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perhepalveluissa ja lastensuojelussa. Esimerkiksi terveyden- ja hyvinvoinninlaitos tyOstdd
raportteja lapsiperheiden sosiaalityon tilasta. Heiddn tekemin tilastoraportin mukaan
lastensuojeluilmoitusten méaara on kaksinkertaistunut kymmenen vuoden aikana. Vuonna 2019
ilmoitusten maard kasvoi seitsemén prosenttia edellisvuoteen ndahden. Kiireellisid sijoituksia
tehtiin neljd prosenttia enemman kuin vuotta aikaisemmin. Raportista kiy ilmi, etti sijoitettuja

lapsia ei ole koskaan aiemmin ollut néin paljon kuin nyt. (Lastensuojelun tilastoraportti 2019.)

Kuten edelld tuotiin esille lapsiperheiden sosiaalitydssd asiakasmiirdt ovat lisddntyneet ja
lasten ja perheiden tuen tarve on kasvanut. Lastensuojelun tilastoraportin (2019) avulla voidaan
katsoa lapsiperheiden sosiaalipalvelujen kéyttdasteen lisdéntyneen viime vuosina. Sosiaalialan
ammattijirjestd Talentia on luonut ohjeistuksen tyon mitoittamiseen. Talentian (2020a) mukaan
tyomadran tulisi jakautua 60 prosenttisesti asiakastyohon ja 40 prosenttisesti kehittdmistyohon.
Talentia (2020a) on ohjeistanut myos, ettd lastensuojelun sosiaalityontekijilld tulisi olla
korkeintaan 25 lasta. Kananojan ja Ruuskasen (2019, 63) tekemin selvityksen mukaan
kuitenkin noin 40 prosenttia lastensuojelupalvelujen jérjestdjistd ylitti timén suosituksen. On
hyvd kuitenkin huomioida, ettd asiakasmiirien laskeminen on mutkikasta ja vaihtelee
tehtavittiin. Lapsiperheiden sosiaality0sséd tyontekijoiden tyotd médrittelevat myos aikarajat,
jotka tulevat sosiaalihuoltolaista. Aikataulujen asettaminen liittyy pyrkimykseen varmistaa, etta
lasten ja perheiden tilanne arvioidaan mahdollisimman nopeasti ja ettd organisaatioiden tulee
luoda kdytdnnot, jotka mahdollistavat sen. Sosiaalipalveluissa tydskentelevdn on arvioitava
kiireellisen avun tarve vélittomaésti, kun on saanut tietoonsa sosiaalihuollon tarpeessa olevan
henkilon. Erityistd tukea tarvitsevan lapsen palvelutarpeen arviointiin on ryhdyttiava
viimeistddn seitseméntend arkipdivind asian vireille tulosta ja arviointi on saatettava loppuun

viimeistddn kolmen kuukauden kuluessa vireille tulosta. (Sosiaalihuoltolaki 1031/2014, 36§)



3 Tyohyvinvoinnin keskeiset nakokulmat

3.1 Tyéhyvinvoinnin kasite

Ty6hyvinvoinnin késite koskettaa jokaista tydeldmédssd olevaa ihmistd. Tyohyvinvointi onkin
noussut yhd enemmén esille 2010-luvun tydeldmassa. TyOpaikan hyvinvoinnista hyotyvét niin
tyOnantaja, tyontekija kuin koko yhteiskunta. (Virolainen 2012, 9.) Ihmiset ovat organisaation
tirkein voimavara. Manka (2016) tuo esille, ettd hyvinvoiva ja menestyva tyopaikka tarvitsee
innostuneita, luovia ja sitoutuneita tyontekijoitd. Virtanen ja Sinokki (2014, 30-31) korostavat,
ettd tyohyvinvointi vaikuttaa muun muassa tyotyytyvaisyyteen, joka lisdéd tyohon sitoutumista.
TyoOssddn viihtyvédt ihmiset auttavat herkemmin tyOkavereitaan ja ovat palvelualttiimpia.
Tyo6hyvinvointia ndhdd4dn myods syntyvin, kun tyd on sujuvaa ja mielekésti. Tyoté tulisikin
tehda terveyttd edistdvéssa ja turvallisessa ty0ympéristossi ja tyOyhteisossd. Tydhyvinvointiin
kytkeytyy tyoturvallisuus, tyokyky, tydsséd jaksaminen sekd henkinen hyvinvointi (Emt. 2014,
30.)

Virtanen ja Sinokki (2014, 141) tuovat esille, ettd tyohyvinvointi on moniulotteinen késite.
Ty6hyvinvointi voidaankin ndhdd nykyisin niin yksittdisen tyontekijin hyvinvoinniksi kuin
koko tydyhteison toimivuudeksi. Kokonaisvaltainen toimintatapa kuvaakin hyvin timén pdivén
tyohyvinvointia. Sithen vaikuttavat yksild, organisaation toimivuus ja johtaminen seka itse tyo.
(Terava & Maikeld-Pusa 2011, 6-7.) Tyohyvinvointi ei ilmaannu organisaatioihin itsestddn,
vaan se edellyttdd systemaattista johtamista. Johtaminen vaatiikin toimenpiteitd henkildston
voimavarojen lisddmiseksi, strategista suunnittelua sekd tyShyvinvointitoiminnan jatkuvaa

arviointia. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 7.)

Sen lisdksi, ettd tydhyvinvointi on moniulotteinen késite, se myos koostuu useasta eri tekijésta.
Tyo6hyvinvointi muodostuu sosiaalisesta, psyykkisestd, fyysisestd ja henkisestd hyvinvoinnista.
On tdrkedd osata tarkastella tyohyvinvointia kokonaisuutena, koska kaikki osa-alueet
vaikuttavat ja liittyvét toisiinsa. Tietyn tyShyvinvoinnin osa-alueen heikkoudet saattavat
heijastua toiseen osa-alueeseen. Esimerkiksi henkisesti stressaava tyd voi aiheuttaa
sairastumista, joka on osa fyysisen hyvinvoinnin heikentymistd. (Virolainen 2012, 11-12.)
Fyysiselld tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan esimerkiksi tydergonomiaa ja tyon fyysistd
kuormittavuutta. Toimistotydssd, jonka piirteitd myos sosiaalityontekijoiden tydssd on,

korostuu erityisesti hyvd tydasento. Hyvén tydasennon lisdksi kannattaa toimistotyOssa
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kiinnittdd huomiota tauotukseen, jolloin on hyvi nousta seisomaan ja venytelld. Psyykkisesti
tyohyvinvoinnista puhutaan silloin, kun kyse on tydpaineista, tyon stressaavuudesta ja
tyOilmapiiristd. Psyykkinen ty6hyvinvointi koskeekin erityisesti asiantuntija-ammatteja,
jollaiseksi myo0s sosiaalityd ndhdddn. Tyontekijd voi itse edistdd omaa psyykkistd
tyohyvinvointiaan huolehtimalla tydn, vapaa-ajan ja levon riittdvista tasapainosta. Lisdksi tyon
mielekkyyden on nihty lisddvin psyykkistd tyohyvinvointia. Jos tyd on mielekéstd ja
mielenkiintoista, sen on todettu ehkdisevdan mielenterveysongelmia. Henkistd tyohyvinvointia
taas muodostuu siitd, miten tyOyhteis0 toimii ja kuinka tydkaverit kohtaavat toisensa.
TyOyhteison arvostus ja tuki ovatkin osa henkistid ty6hyvinvointia. Tyontekijin kokemaan
tyohyvinvointiin liittyy myos se, kuinka oman ja tydpaikan arvomaailmat kohtaavat. Jos ndiden
vililld on suuri ristiriita ja ty0 vaatii esimerkiksi valehtelua tai jopa lain rikkomista, saattaa
tyontekijille aiheutua henkistd pahoinvointia. Sosiaalinen ty6hyvinvointi viittaa sosiaaliseen
kanssa kdymiseen tydyhteisossd. Tyopaikolla olisi hyvd pystyd keskustelemaan avoimesti
tyoyhteison jasenten kesken. Tamén takia esimerkiksi yhteinen kahvihuone on erityisen tiarked

osa hyvinvoivaa tydyhteisod. (Virolainen 2012, 17-27.)

3.2 Tydhyvinvoinnin merkitys ja sen uhkatekijat

Virtanen ja Sinokki (2014, 30-31) nostavat esille ty6hyvinvoinnin yhteiskunnallisen
merkityksen. TyGurien pidentyminen on ndhty yhteiskunnallisena haasteena, jolloin on
erityisen tirkedd panostaa tyontekijoiden terveyteen ja toimintakykyyn (Emt. 2014, 31).
Tyo6hyvinvointiin panostava organisaatio saa myds taloudellisia etuja muun muassa tyon
tehokkuuden ja sairauspoissaolojen vihenemisen myota (Terdvd & Mékeld-Pusa 2011, 6-7).
Myos Pyorida (2012, 14-15) on huomannut, ettd tydohyvinvointiin investoiminen kannattaa.
Esimerkiksi lyhyet sairauspoissaolot ovat erityisen kalliita organisaatioille, ja ne johtuvat
useimmiten juuri tydpahoinvoinnista ja -uupumuksesta. Voidaankin todeta, ettd hyvinvoiva ja
tyokykyinen tydvoima voidaan ndhdd merkittdvéina tekijand Suomen kansantaloudelle ja siten
koko hyvinvointiyhteiskunnallemme (Virtanen & Sinokki 2014, 143). Lisdksi yhteiskunta
pyrkii, muun muassa lakeja sdétdmaéllé ja organisaatioita tukemalla, luomaan sellaiset puitteet

ja mahdollisuudet, joilla edistetdéin kansalaisten terveytta (Virolainen 2012, 12).

Virtasen ja Sinokin (2014, 162) mukaan tyOyhteison sosiaalisella péddomalla on
tyShyvinvoinnin kannalta suuri merkitys. Sosiaalisella pddomalla tarkoitetaan ihmisten tai

ryhmien vilisié sosiaalisia suhteita, joissa syntyy vastavuoroisuutta ja luottamusta (THL 2013).
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TyOyhteison sosiaalista pddomaa syntyykin hyvélld johtamisella ja toimivalla tydyhteisolla.
Kun henkil6std voi hyvin, myds koko organisaation tavoitteiden saavuttaminen on helpompaa.
Ei kuitenkaan riitd, ettd tyoyhteiso itsessddn voi hyvin, vaan tydorganisaatiossa on osattava
kiinnittdd huomiota myos yksiloihin. My0Os tyontekijéltd itseltdén vaaditaan tdnd péivand
itseohjautuneisuutta sekd vaikuttamista omaan tyohonsd. Tdmén pédivén tyoeldmi vaatii yhi
enemman tyontekijoiltd sopeutumiskykyd muuttuvaan tyeldmaiin. Itseluottamus, toiveikkuus,
optimismi sekd sitkeys ndhdddn vaikuttavan yksilon kokemaan tyohyvinvointiin. (Manka &

Manka 2016.)

Tyo6hyvinvointia ei tule ndhdd vain tydpahoinvoinnin estimisend. On kuitenkin tirkeda
tyopahoinvoinnin aiheuttajia ovat muun muassa stressi ja kiire. Stressilld tarkoitetaan
jonkinlaista uhkaa tai vahingollista vaikutusta, jonka ympéristd kohdistaa yksiloon. Stressin
merkitys tyohyvinvoinnille on nédhty olevan erityisen suuri. TyOperdinen stressi vdhentda
tyotehokkuutta ja sen on ndhty olevan yksi merkittdvimmistd sairauspoissaolojen syista.
Pahimmillaan tilanne johtaa tyduupumukseen. Toinen tydpahoinvoinnin tekija eli kiire liittyy
tyypillisesti tyon kuormittavuuteen, pirstaleisuuteen ja venymiseen. (Virolainen 2012, 30-35,

55.)

Tyo6hyvinvointia uhkaavana tekijand ndhdddn myds tyontekijoiden motivaation vdhdisyys tai
sen puuttuminen kokonaan. Motivaatioon liittyvit ty6hyvinvoinnin riskitekijat liittyvat usein
huonoon johtamineen ja esimiestyohon. Esimerkiksi palautteen puute, epéselvyydet
toimenkuvassa ja puutteellinen tiedotus saattavat aiheuttaa tydpahoinvointia. Muita
tyopahoinvointia aiheuttavia tekijoitd ovat muun muassa tyOpaikkakiusaaminen,
yksintydskentelyn aiheuttama syrjdytymisen vaara ja sotkuinen tydymparistd. (Otala 2003, 47—
60.) Tyopahoinvointi voi johtaa tyokuormitukseen, joka muodostuu tyon ja yksilon
vuorovaikutuksesta. Tyokuormituksen kokemiseen vaikuttavat kuitenkin yksilolliset tekijét,
kuten ikd ja ammatillinen osaaminen sekd tyon ulkopuolelta tulevat kuormitustekijit.
(Lindstrdom ym. 2002, 9-12.) Riikosen, Tuomen, Vanhalan ja Seitsamon mukaan (2003, 11)
vuosituhannen vaihteessa yleisesti ottaen, joka kolmas tyontekijd piti tyotddn henkisesti
rasittavana. Tdméan voidaan ndhdé johtuvan tyoelaman kiireestd, kireistd aikatauluista seké tyon

henkisestéi rasittavuudesta.
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3.3 Tyohyvinvointia ohjaavat lait

Ty6hyvinvointiin on tirked kiinnittdd huomiota my0s lakien ndkokulmasta. Seuraavaksi tuon
esille tydhyvinvointiin keskeisesti liittyvid lakeja. Tyosopimuslakia (55/2001) voidaan pitda
tydeldmén peruslakina. Silli on merkittdvad rooli tyoeldmissd, silld sitd sovelletaan ldhes
kaikissa tyosuhteissa. Laki mddrittelee tyonantajan sekd tyontekijan velvollisuudet.
TyOnantajan rooliin  kuuluu henkildston tasapuolinen kohtelu, syrjintdkielto ja
tyoturvallisuudesta huolehtiminen. Tyontekijédn velvollisuuksiin sen sijaan kuuluu tehdé tyot

annettujen médrdyksid huolellisuudesta ja varovaisuudesta noudattaen.

Toinen tyShyvinvoinnin kannalta merkittdva laki on ty6turvallisuuslaki (738/2002). Laki tuli
voimaan vuonna 2003 ja sen tarkoituksena on parantaa tyfolosuhteita ja tyOymparistdd niin,
ettd tyontekijoiden tyokyky turvataan ja ylldpidetddn sekd ennalta ehkiistddn ja torjutaan
tyOtapaturmia ja muita fyysisid ja henkisen terveyden haittoja. Tydturvallisuuslain my6ta
haluttiin nostaa tyon henkinen kuormittavuus, vikivallan uhka, hiirintd ja muu epéasiallinen
kohtelu tapaturmien ja ammattitautien torjunnan rinnalle. Tydturvallisuuslain mukaan
tyonantaja on velvollinen huolehtimaan tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydestd sekd
nithin liittyvistd seikoista, kuten tydolosuhteista, tyOympdristostd ja tyontekijoiden
henkilokohtaisista edellytyksisti. Lain tarkoituksena on myos ennaltaehkéistd tyStapaturmia ja
tyOympdristostd johtuvia haittoja. Jos tyontekijdt kokevat tyontekoa haittaavaa fyysistd tai
psyykkistd kuormittumista, on tyonantajan vélittomasti ryhdyttdvéd toimiin nédiden tekijoiden

selvittimiseksi ja vihentdmiseksi. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002.)

Tydterveyshuoltolaki (1383/2001) ndhddén myds linkittyvan ty6hyvinvoinnin rakentamiseen
tyOpaikoilla. Laissa sdddetdén tyOnantajan velvollisuus jdrjestdd tydterveyshuolto sekd
tyoterveyshuollon siséltd ja toteutus. Lain tarkoituksena on muun muassa edistiéd yhteistyossi
tyOnantajan, tyontekijén ja tyoterveydenhuollon tydhon liittyvien sairauksien ja tapaturmien
ehkdisyd sekd tyon ja tyOympdiriston terveellisyyttd ja turvallisuutta. Lisdksi tyOpaikkojen
tyohyvinvointia viedddn eteenpdin yhdenvertaisuuslailla (1325/2014), jonka tavoitteena on
edistdd yhdenvertaisuutta ja ehkdistd syrjintdd sekd tehostaa syrjinndn kohteeksi joutuneen

oikeusturvaa.

3.4 Esimies tyohyvinvoinnin edistajana
Esimiehen tavalla johtaa on néhty olevan merkityksellinen yhteys tyontekijéiden hyvinvointiin.

Tyo6hyvinvointi saa alkunsa vuorovaikutteisesta ja oikeudenmukaisesta johtamisesta, yhteisistd
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pelisddnndistd ja jokaisen tyOyhteisdn jdsenen tyOyhteisotaidoista (Terdvd & Mikeld-Pusa
2011, 8-10). Johtamisen ndkdkulmasta on merkityksellistd tiedostaa, ettd tyOhyvinvointi
koostuu niin yksilon kuin ty0yhteison fyysisestd, henkisestd sekd sosiaalisesta ulottuvuudesta.
Hyvéssé johtajuudessa huomioidaan niin yksilo, hdnen suoriutumisensa ja osaamisensa, seké
tyOyhteison edellytyksen tyon mielekkyyteen. (Niiranen, Seppénen-Jéarveld, Sinkkonen &
Vartiainen 2010, 150-151.)

Juuti ja Vuorela (2015, 145) tuovat esille, ettd esimiechen tyOkaluna toimii hidnen oma
persoonansa. On tirkedd, ettd esimiehelld on riittdvdsti voimavaroja, jotta hidn pystyy
panostamaan sellaisiin ihmissuhteisiin, josta my0s toinen osapuoli saa lisdd voimavaroja. (Emt
2015, 145.) Esimiehen tehtdvdin kuuluu omilla arvoillaan, asenteillaan ja toimintamalleillaan
olla ndyttimdéssd suuntaa tyOyhteison tyohyvinvoinnille. Asiallinen kéyttdytyminen on
suotavaa kaikille tydyhteison jésenille, mutta korostuu esimiehill4, silld he ovat muita enemmaén
seurannan alaisena ja heiddn toimintansa vaikuttaa aina suurempaan joukkoon. (Terdvd &
Mikeld-Pusa 2011, 8-10.) Juuti (2006, 83) on tuonut esille, ettd pahoinvoinnin levittdminen
tyOyhteisossd on paljon helpompaa kuin hyvinvoinnin. Esimiesasemassa tyOskentelevin
henkilon on entistd tarkemmin osattava kiinnittdd huomiotaan omaan kaytokseen.
Huonotuulisuus voi tarttua muihin tydyhteison jiseniin ja luoda kiredn ilmapiirin tyopaikalle.

(Emt. 2006, 83.)

Taitava esimies osaa huomioida yksilot osana tyoyhteisod. Esimiehen tirkednd tehtdvind on
auttaa ihmisid onnistumaan tyOssddn ja tuottaa olo, ettd on hyvd ja arvokas tekemissdin
tyossddn. Esimies auttaa tyOntekijoitd l0ytdméddn heiddn piilevid kykyjddn suoriutua
haastavistakin tyotehtdvistd. Voidaankin sanoa, ettd esimichen tehtdvind on toisen
onnistumisen organisointi. Yksilon tyohyvinvointia edistdd, jos hidn onnistuu tydssddn.
Esimiehen tirked rooli on edesauttaa tyontekijoitd huippusuorituksiin. Merkittdvaa on, miten
esimiehet suhtautuvat yksiloihin. Mikéli esimiehen suhtautuminen tyontekijdan on kielteinen,
hén ei pysty tukemaan tyontekijdd huippusuorituksiin. Kielteinen suhtautuminen vaikuttaa
vuorovaikutussuhteeseen, jossa hdn saattaa pahimmillaan lannistaa tyontekijén.
Tyo6hyvinvoinnillisesta ndkokulmasta katsottuna se, miten esimies suhtautuu alaisiinsa
vaikuttaa siithen, millaisiksi tyontekijoiksi he kasvavat tydssdan. (Juuti & Vuorela 2015, 139—

149.)
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Esimiehen tehtidvdnd on luoda toimivan ja tuottavan tyOyhteison rakenteita. Esimiehend
toimiessa on tarked ymmaértdd, mité tarkoittaa esimiehen roolissa tyoskenteleminen ja miten se
poikkeaa esimerkiksi asiantuntijatehtdvissd tyoskentelystd. Esimiehen tulee huomioida, ettd
hinelld on auktoriteettiasema suhteessa muihin tydyhteison jdseniin. Tdmén roolin myota
esimiehelle tulee my0s velvollisuuksia ja oikeuksia. Esimiehen yksi tdrkeimmisté tehtdvisti on
olla linkkiné koko organisaation ja oman tiiminsé valilld. Tydyhteison jdsenid on tirked ottaa
osaksi padtoksenteko prosesseja, vaikka sen myotd esimiehen johtajuus ei saa kuitenkaan
havitd. Esimiehelld tulee olla kyky rakentaa kohtaamisia, joissa alaiset voivat tulla avoimesti
keskustelemaan, silld esimiehen ldsndolo on merkittavé tekijd tydyhteison tydhyvinvoinnille.
(Terava & Mikeld-Pusa 2011, 8-10.) Juuti (2006, 90) kuvailee, ettd taitava johtaminen tulee
esille tyOyhteisdssd ihmisten vélisend yhteistyond ja hyvind tyotuloksina. Toiminnan perustan
tulee olla kuitenkin yhdessd luotu, jotta toimiva yhteistyd rakentuu tyOpaikalle.
Ty6hyvinvointia tukevan esimiestydskentelyn tulisi pohjautua jatkuvalle keskustelulle

esimiehen ja tyontekijoiden vililld. (Emt 2006, 90.)

Ty6ilmapiiri on oleellinen osa tydhyvinvointia. Hyvén ilmapiirin luominen vaatii esimiehelti
avoimen vuorovaikutuksen rakentamista tyOyhteisoon. (Juuti 2006, 84-85.) Luottamus ja
avoimuus nayttelevit merkittdvdd roolia tydyhteison ihmissuhteissa. Luottamuksessa ja
avoimuudessa on vajeita, jos tyoyhteisdssd pyritddn etsimddn epdonnistujia, ajetaan omaa etua
tai puhutaan seldn takana. Esimiehelld on merkittdvi rooli vaalia yhteistd henked ja tuoda
tyOyhteisoon “me”-ajattelua. Jotta luottamus ja avoimuus sdilyisi tyOyhteisdssd, tulee
esimiehen puhua kunnioittavaan sdvyyn kaikista i1hmisistd sekd kohdella heitd
oikeudenmukaisesti. Tydyhteison ilmapiiriin kannattaa panostaa, silld sen on ndhty vaikkutavan
tyoyhteison tuloksellisuuteen. Voidaan sanoa, ettd ilmapiiri on kuin energiaa. (Juuti & Vuorela
2015, 45-56.) Parhaimmillaan hyvd johtaminen tuo tydyhteisoon hyvén ilmapiirin lisdksi

suotuisan maaperdn innostavalle ja palkitsevalle tyokulttuurille. (Niiranen ym. 2010, 152.)

Esimiehen keskeinen keino edistdd tyoyhteison tydhyvinvointia on kiinnittdd huomiota hdnen
vuorovaikutus- ja johtamistyyliinsd. On tirked4, ettid esimiehet osaavat johtaa ihmisié, ei asioita
(Juuti 2006, 84-85). Keskusteleva johtamistapa on merkittivd osa ihmisten johtamista.
Keskustelevan johtamistavan kéyttoon ottava esimies luo hénen ja tyontekijoiden vilille
uudenlaisen tyoskentelytavan. Keskustelukulttuurissa voi ilmetd myds ongelmia, jos
organisaatio on vanhanaikaisesti jaykistynyt sen ympdrille, ettd esimies on pomo ja muut ovat

alaisia. Talloin myo6s tyontekijoitd herkésti vahatellddn. Tyohyvinvoinnillisesta perspektiivisti
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katsottuna on merkittdvad, ettd tyontekijoiden tarinoita pyritddn kuulemaan tosissaan. Jos
tyontekijoille jaa tunne, etteivét he tule kuulluksi, ei ole ihme, jos tyontekijat kylldstyvit ja
vihentdvdt kommunikointiaan esimiesten kanssa. Esimiehen merkittdvd rooli on saada
tyontekijdat osallistumaan keskusteluprosesseihin, joissa yhdessd etsitddn ratkaisuja.
Merkittdvad onkin pyrkid rakentamaan luottamuksellinen ja avoin ilmapiirin, jossa uskalletaan

puhua. (Juuti & Vuorela 2015, 155-157.)

Thamin ja Stombergin (2019) mukaan organisaation vaatimukset saattavat pakottaa esimichet
sellaiseen johtamistyyliin, jota harva heisti itse tulisi valinneeksi. Esimiehet asettavat herkisti
etusijalle ohjauksen ja tuen. Organisaatiot ajavat esimiehid kuitenkin kohti liiketoiminnan
kaltaista johtamista, jolle on ominaista hallinta ja auktoriteetti. Tdméd asetelma luo
ristiriitaisuutta, kun tarkastellaan esimiesten omia toiveita ja organisaation vaatimuksia.
Toisaalta organisaatiotasolla on tirkedd, ettd johtajilla on aikaa ja mahdollisuuksia keskittya
kehitystyohon ja pitkdn aikavilin suunnitteluun. Tdmén kohdalla on hyva pysdhtyd pohtimaan,
voiko yksi henkil6 onnistua tdyttimaidn molemmat roolit. On tuotu esille tarvetta erottaa ndma
kaksi roolia keskendén. Ensimmadisen linjan johtajille voitaisiin antaa mahdollisuus keskittya
ohjauksen ja tuen antamiseen sosiaalityontekijoille, kun taas johtaja - ehk toisen taustalla -
voisi olla vastuussa pitkdn aikavédlin suunnittelusta, valvonnasta ja budjetista. (Tham &

Stromberg, 2019.)

3.5 Tyohyvinvointi sosiaalialan kentalla

Saarinen, Blomberg ja Kroll (2012) tuovat esille, ettd tydhyvinvoinnin ndkokulmasta katsottuna
sosiaalityotd ei ole yksinkertaista tarkastella sen moninaisen luonteen vuoksi. Erityisesti
kunnallisen sosiaalitydn on koettu kuuluvan sisdlloltddn jénnitteisimpiin ammatteihin.
Tyontekijoitd kohtaan asettuu odotuksia niin asiakkaiden kuin organisaatioiden puolesta. (Emt.
2012, 403, 413.) Saarisen ym. (2012, 413) mukaan suomalaista sosiaalityon kenttdd leimaa
krooninen tyontekijdpula. Kun huomioon ottaa vield usein sosiaalialalla tydskentelevien
korkean moraalisen ja ammattieettisen ndkokulman suoriutua ty0stdén hyvin, ei ole ihme, ettd
sosiaalialan tyOpaikoilla koetaan kuormittumista (Lehto-Lundén & Salovaara 2016, 169).
Useammissa tutkimuksissa on havaittu, ettd sosiaalitydntekijit ovat kuormittuneita ja kokevat
tyOssddn ristiriitoja. Huolestuttavaa on, ettd sosiaalityontekijoillda on jopa kaksikertainen riski
tyokyvyttomyyteen, jonka taustalla on mielenterveydelliset ongelmat, kun vertaa muihin kunta-

alalla tyoskenteleviin. (Junnonen ym. 2019, 147.)
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Sosiaalialalla on seké ty0hyvinvointia alentavia ettd lisddvia tekijoitd. Meltin ja Karan (2009,
22) mukaan tyShyvinvointia alentavana tekijdnd voidaan pitdd tyontekijoiden
vaikutusmahdollisuuksien vdhentyminen sekd tyon mielekkyyden madaltuminen. Myds
tyOympéristdossd on huomattu puutteita, jotka vihentévit tyontekijoiden tyShyvinvointia.
Kuormittavat tydolot ndkyvét tyduupumuksena ja kasvaneina sairauspoissaoloina. (Ménttéri-
van der Kuip 2015a, 3.) Sosiaalialalla tydhyvinvoinnin haasteet ovat tiedostettu ja niihin on
pyritty I0ytdimain ratkaisuja tyontekijoitéd ja tydhyvinvointia rikkovia tekijoitd tarkastelemalla.
Erilaiset tarkastelut ja tutkimukset kiinnittivdt herkésti huomiota vain negatiivisiin osa-
alueisiin sen sijaan, ettd tarkasteltaisiin tyOstd nousevia positiivisia ulottuvuuksia, jotka

vaikuttavat tybhyvinvointiin. Viime aikoina on ruvettu kuitenkin kiinnittimain huomiota myos

4)

Aiempien tutkimusten myo6té esille on tullut, ettd tyOyhteison sosiaaliset resurssitekijét, kuten
sosiaalinen pddoma ja tyOyhteison tuki, ovat selkedsti yhteydessd sosiaalitydntekijoiden
kokemaan positiiviseen tyOhyvinvointiin. Salo ym. (2016, 9) ovat huomanneet
sosiaalityontekijoiden ty6hyvinvoinnin tutkimuksessaan, ettd tyOyhteison tuen ja sosiaalisen
paddoman on ndhty auttavan tyontekijoitd jaksamaan tyOssd, lisdvédn hallinnan tunnetta ja sitd
kautta vdhentdmédn tySuupumuksen riskid. Heiddn mukaansa sosiaaliset resurssit myds
vidhentdvdt  sosiaalityontekijoiden  vaihtuvuutta organisaatioissa, joka taas kielii
tyohyvinvoinnista. Vatajan, Seppédnen-Jarveldn ja Vanhasen (2007, 359) tekeméssd
tutkimuksessa tulee esille tydyhteison keskustelumahdollisuuksien tirkeys. Myds Ménttéri-van
der Kuipin (2015a, 11) tutkimuksessa tulee esille, ettd noin 91 prosenttia sosiaalityontekijoistd
uskoi saavansa tarvittaessa tukea ja neuvoa tyokavereiltaan. Hyva tiimityd ja vertaistuki ovat
arvokkaita elementtejd tyOpaikalla. TyoOkavereita tarvitaan myOs rentoutumiseen ja

positiivisuuteen tyopaikalla. (P6s6 ja Forsman 2013, 656.)

Sosiaalityd on ensisijaisesti asiakastyotd ja asiakkaiden kanssa tyOskentely on yhteydessd
sosiaalityontekijoiden tydhyvinvointiin. P6son ja Forsmanin (2013) tekemadssd tutkimuksessa
tulee esille, ettd tyontekijoille syntyy motivaatiota, kun vaikeimmissakin asiakastapauksissa
ndhdédn tapahtuvan muutosta. Sosiaalityon tavoitteena on tarjota puitteet, joilla saadaan aikaan
myoOnteisid muutoksia lasten ja heididn perheiden eldaméédn. Asiakkaan tilanteen koheneminen

koetaan merkittdviksi voimavaraksi tyossd. Lastensuojelutyo saattaa olla samanaikaisesti sekd

16



uuvuttavaa ettd palkitsevaa. On silti hyvd huomata, ettd lasten ja perheiden kanssa tehtdva
sosiaalityd my0s sitouttaa sosiaalityontekijoitd tydhon. (Emt. 2013, 655-658.) Onnistumiset
tyOsséd saavat tyontekijdn innostumaan tydstddn ja herdttdd halun jatkaa ty6td (Schaufeli ym.

2002).

Riittdmattomat resurssit ja  kasvaneet tehokkuus vaatimukset ovat yhteydessa
sosiaalityontekijoiden kokemaan tyohyvinvointiin. Ménttdri-van der Kuip (2014, 684) on
tutkinut sosiaalityontekijoiden heikentynyttd tyohyvinvointia niukan talouden oloissa. Hén
nostaa esille, ettd sosiaalipalvelut joutuvat kamppailemaan lisddntyvien budjettirajoitusten
kanssa. Se tarkoittaa sitd, ettd sosiaalipalveluiden resursseja tiukennetaan ja
tehokkuusvaatimuksia lisdtddn. Minttiri-van der Kuip korostaakin, ettd sosiaalityontekijat
haluaisivat tehdd tyonsd hyvin, mutta he kokevat sen haasteelliseksi juuri resurssien puutteen
vuoksi. Lisdksi Ménnttiri-van der Kuipin (2014, 673) mukaan rajalliset resurssit tuovat
sosiaalityontekijoiden jokapdiviiseen tyohon jénnitteitd ja ristiriitaisuuden kokemuksia. Tama
johtuu muun muassa siité, ettd sosiaalityontekijéit pyrkivét tdyttdiméén asiakkaiden tarpeita yha
niukemmilla resursseilla. Tydskentely eettisesti vastuullisessa roolissa resurssipulan vallitessa

on tybhyvinvoinnille riski. (Emt. 2014, 673.)

Shier ym. (2014, 131) korostavat, ettd tyd, ammatti ja yksityiseldmé ovat kaikki yhteydessi
sosiaalityontekijoiden kokemaan tyotyytyvéisyyteen. Ei siis tule olettaa, ettd tyohyvinvointi
rakentuu vain tydympaéristossd. P6so ja Forsman (2012, 656) sekd Graham ja Shier (2010, 1560)
tuovat esille, ettd tydssd jaksamisen kannalta on tdrkedd 10ytdd henkilokohtaisen eldmaén ja tyon
vilille tasapaino. Grahamin ja Shierin (2010) tutkimukseen osallistuneet vastaajat tunsivat
vahvan yhteyden yksityisen sekd ammatillisen eldménsd vélilld. Télld yhteydelld ndhdddn
olevan positiivinen vaikutus tyontekijoiden subjektiiviseen hyvinvointiin. Myds Shierin ym.
(2013, 123) nidkevit, ettd sosiaalityontekijoiden hyvinvointi ylettyy tyon ulkopuoliseen
elamddn. Se pitdd sisdlldidn muun muassa yksityiselimidn ndkokulman. Esimerkiksi
lastensuojelussa  tydskentelevdt  sosiaalityontekijoiden  kokema  stressi  vaikuttaa
henkilokohtaiseen eldmddn, mutta samalla myds perhe-eldmin stressitekijit voivat vaikutta
tyoeldmadin. Shier. ym (2013, 121) toteavat myd0s, ettd psyykkinen ja tunneperdinen tuki
perheeltid ja ystdviltd voi toimia suojana tydstressin haitallisia vaikutuksia vastaan. Myos
julkisuudessa kidytdvd keskustelu heijastuu myds sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointiin.
Keskustelu on ajoittain jopa hyvin kriittistd ja syyllistdvia sosiaalityontekijoitd kohtaan. (Meltti
ja Kara 2009, 25.)
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Ammattitaidon kehittiminen ja ammatillinen autonomia vaikuttavat tyOmotivaation ja
tyohyvinvoinnin kokemuksiin. Sosiaalityon kentdlld osaamisen kehittdminen on ldhes
valttimatontd, silld tyon kohteet ovat hyvin moninaisia ja sosiaaliset ongelmat muuttuvat
jatkuvasti. Ty6hyvinvointia lisdéntyy, kun tyontekijdlla on tunne, ettd hinelld on kdytossa
toimivat asiakastyon tydmenetelmét. (Lehto-Lundén & Salovaara 2016, 171-172.) Samoilla
linjoilla ovat myds Vataja, Seppadnen-Jarveld ja Vanhanen (2007, 357). Heiddn mukaansa
huomion kiinnittdiminen oman tyon hallintamahdollisuuksiin ja ammattitaidon ylldpitimiseen
sekd kehittdmiseen, ovat osoittautuneet tirkeiksi tekijoiksi, kun puhutaan tydmotivaatiosta ja
tyohyvinvoinnista. Omaa osaamista kehittévilld koulutuksilla on vaikutusta tyotyytyviisyyteen

ja tydmotivaatioon.

Sosiaalityon kentdlld tyOhyvinvointiin voidaan pyrkid vaikuttamaan tyon tavoitteiden
madrittelylld. Kun tyon perustehtiva, tavoitteet ja kdytettdvissi olevien keinojen mallintaminen
on suoritettu, auttaa tdmd kohdentamaan voimavaroja oikein monimutkaisella tyokentilla.
Ihmisille on ominaista, ettd hidn voi ty0ssddn paremmin, kun tyonkuva on selked ja
asianmukaisesti rajattu. Tydyhteison on oleellista osallistua yhdessd tyonkuvan rajaamiseen,
silld tydyhteiso, jossa asioita pohditaan yhdessé, erottuu edukseen tyotyytyviisyys mittareissa.
Sosiaalitydon tyOyhteisOissd perustehtdvin médrittelyyn vaikuttaa kuitenkin tydyhteisdssé
tapahtuva vaihtuvuus. Aiemmin tydyhteisssa on saatettu jakaa selkeét perustehtivit, tavoitteet
jatyotehtdvien jako. Tama kuitenkin kokee kolauksen, kun joku tyoyhteison jésen jattaa tyonsa,
on 14htijd sitten sosiaalityontekijd, sosiaaliohjaaja tai perhetyontekija. Perustehtdvien miarittely
el ole aina yksinkertaista ja vaatii monitasoista vastavuoroisuutta tyoyhteison sisélld. Myos
asiakkaita voidaan ottaa mukaan suunnitteluprosesseihin. (Lehto-Lundén & Salovaara 2016,

171.)

Tyontekijoiden halu vaihtaa tyOpaikkaa kielii usein myds tyohyvinvoinnillisista haasteista.
Tham (2007) on tehnyt Ruotsissa tutkimusta, jossa tulee esille sosiaalityontekijoiden
vaihtuvuus. Tutkimuksen mukaan vaihtuvuusongelmat ovat merkittdvimpié niilld sektoreilla,
joissa sosiaalipalvelut kayttavit laillista valtaa, kuten lastensuojelu. (Emt. 2007, 1226.)
Vaihtuvuutta kuvataan prosessiksi, jossa tyytyméttomyys on ensimmadinen askel siithen, ettd
tyopaikka harkitaan jattad. Vaikka prosessi ei aina johda tyon vaihtamiseen, on tirked
huomioida tydtehtdviin ja organisaatioon liittyvit tekijit, jotka ndyttdvat liittyvan tdhdn

mietintd prosessiin. Tutkimukset tydoloista henkildstdorganisaatioissa Ruotsissa ja muualla
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ovat korostaneet organisaation kontekstin erityispiirteiden merkitystd. Néissd tutkimuksissa

toistuvia aiheita ovat ohjaus, tuki ja palaute. (Tham 2007, 1228-1229.)

Aikaisemmat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd riittivd sosiaalinen tuki auttaa sitouttamaan
sosiaalityontekijoitd tyohon. Tham ja Stromberg (2019) tuovat esille, ettd esimiesten
keskuudessa vallitsi laaja yksimielisyys siitd, kuinka tirkedd on olla ldsnd ja kéytettdvissa
sosiaalityontekijoille. Esimiehet itse kokevat merkittavéksi tekijdksi sen, ettd heilla itsellddan on
tietoa ja kokemusta sosiaalityontekijdnd tyOoskentelemisestd, jotta he voivat antaa heididn
alaisuudessaan tyoOskenteleville sosiaalityontekijoille tarvitsemansa tyokalut. Esimiesten
nidkokulmasta pidettiin tirkeénd, ettd he ovat valmiita kuuntelemaan ja osallistumaan
keskusteluun péivittdisistd kysymyksisté, jotka nousevat sosiaalityontekijoiden tyon ytimesta.
Keskeinen esimiesten rooli on myds tukea tyOntekijoitd selviytymédn stressisti,
turhautumisesta ja huolista, joita tydtehtdvéat voivat aiheuttaa. Monet esimichet ovat kuvailleet,
ettd heiddn pyrkimyksenédén on olla mahdollisimman paljon ldsnid toimistoissa ja tukea heidin
alaisuudessaan tyoskentelevid. Nami aikomukset tarkoittavat, ettd esimiehet asettavat itselleen
korkeita tavoitteita ja suurta vastuuta. (Emt. 2019.) My6s Rousu on samoilla linjoilla. Rousun
(2020, 6) mukaan on tirkedd huolehtia, ettd tyontekijat eivdt jdd yksin vaativissa
asiakastilanteissa. Ty0ssé kehittymisen ja jaksamisen kannalta on olennaista saada ldhitukea.

Hyvinvoiva tyontekiji on niin asiakkaan kuin tyonantajankin etu.
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4 Tyoyhteison hyvinvoinnin kehittaminen

4.1 Case ilmapuntari - kehittamishanke lapsi- ja perhepalveluiden

tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin tukemiseen

Tutkielmassani case esimerkkind toimii sosiaalialan osaamiskeskus Pikassoksen kehittelema
sosiaalipalvelujen ilmapuntari. Pikassos on yksi sosiaalialan osaamiskeskuksista, joita on
yhteensd yksitoista Suomessa. Osaamiskeskusten tehtdva on kehittdd sosiaalipalveluja yhdessa
kuntien kanssa. Liséksi niiden tehtdvd on vahvistaa ja ylldpitdd sosiaalityon tutkimuksen ja
asiakastyon vuoropuhelua erityyppisissd kehittimisprosesseissa. Pikassoksen toiminta pyorii
sosiaali- ja  terveysministerion  alaisella  valtionavustuksella.  Sosiaalipalvelujen
ilmapuntarihanketta Pikassos on kehitellyt kevédstd 2019 alkaen lasten ja perheiden
sosiaalipalvelut Pirkanmaalla -tydryhmin kanssa. Kehittdmistyotd on tehty sosiaalialan
osaamiskeskuksen perusrahoituksella ja kuntien perustyon ohella. Ilmapuntari perustuu
henkil6ston kokemustietoon ja sosiaalipalvelujen tunnuslukuihin ja se mittaa tiimitasoisesti
henkiloston hyvinvointia ja toimintaedellytyksid tyOssd. Digitaalinen ilmapuntarikysely
toteutetaan tyoyhteisoissé neljan kuukauden vilein. Arvioinnin kohteena on edeltdva kuukausi.
(Pikassos 2020.) Tdssd luvussa esittelen sosiaalipalvelujen ilmapuntarin hankesuunnitelman

pohjalta. Kirjoitan asioista sen pohjalta, miten hankesuunnitelmassa teemoja on kuvattu.

[lmapuntarihankkeen tavoitteena on seurata ja kehittdd tyontekijoiden tyOhyvinvointia ja
kaytintdjd, joiden avulla ongelmia pystytddn tuomaan nykyistd tehokkaammin ja
systemaattisemmin luottamushenkildiden ja viranomaisjohtajien tietoon. Tavoitteena on, ettd
ongelmiin pystyttdisiin reagoimaan korjaavin toimenpitein. Ilmapuntarihanke kohdistuu
erityisesti henkilostoon, joka tyoskentelee kunnallisessa lastensuojelussa ja sosiaalihuoltolain
mukaisissa lapsiperhepalveluissa, silldi on tullut esille, ettd osa tdlld kuntasektorilla
tyoskentelevistd tyontekijoistd ovat kuormittuneita ja haluavat vaihtaa tydpaikkaa. Tillaisissa
tilanteissa vaaditaan erilaisia toimenpiteitd, tukimuotoja ja johtamista. Hankkeen tavoitteena
onkin kehittdd vélineitd, joilla pystytddn paremmin tunnistamaan kuormittavuutta tuottavat
tekijét. Ilmapuntari antaa ndkemystd asiakastyotd tekeville tyontekijoille ja esimiehille siita,
miten tyOyhteisdssd koetaan toimintaedellytykset sekd millaiseksi tyohyvinvointi koetaan
mittaushetkelld. Ilmapuntarin kdyttd kannustaa henkilostéd ja johtajia késittelemdin
tyShyvinvointia sddnnollisesti tyOyhteisdissd ja tarvittaessa asettamaan osa-alueiden

parantamiseen tdhtddvid tavoitteita ja kehittdmistoimenpiteita. (Pikassos 2020.)
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IImapuntarihankkeessa on kyse yhteiskuntatieteellisestd toimintatutkimuksesta, jossa keskeisté
on ty0hyvinvoinnin muutoksen seuranta. Pikassos on vastuussa toimintatutkimuksen
hallinnoinnista ja toteutuksesta sekd hankkeen raportoinnista ja budjetoinnista. Hankkeeseen
otettiin mukaan neljd tyoryhmid kolmesta Pirkanmaan kunnasta, jotka toimivat hankkeen
kehittdjatiimeind. Tyoryhmille tehtiin haastatteluja valmisteluvaiheessa ja samat tiimit toimivat
myos ilmapuntarisovelluksen testaajina ja kehittdjind. Myohemmin laaja-alaiseen
testausvaiheeseen otettiin mukaan myos muita pirkanmaalaisia kuntia.
Ilmapuntarisovelluksessa on noin kuusi kategoriaa, jotka ty0tiimien arvioinnin jilkeen saavat
punaisen, keltaisen tai vihredn vérin sen perusteella, miten tyOntekijit ovat vastanneet
kysymyksiin. Tutkielmassani puhun vihreistd tai punaisista nuolista, silld konkreettisissa
tuloksissa ndméa vérikategoriat ndyttdytyvdt nuolen mallissa. Ilmapuntarin perustana on
liikennevalomenetelmi. Jos jokin kategoria saa punaisen virin, ilmapuntari ehdottaa
toimenpiteitd sosiaalitydn toimintaedellytysten ja tyohyvinvoinnin parantamiseksi. (Pikassos

2020.)

Ilmapuntarihankkeen tavoitteena on luoda tydyhteisoille helppokiyttdinen mittausvéline, joka
kohdistuu niin tyO6hyvinvoinnin tarkasteluun kuin sosiaalitydn toimintaedellytyksiin.
IImapuntarisovellus tarjoaa tydyhteisdjen kdyttdon parannusehdotuksia niissé tilanteissa, kun
joku tydn osa-alue ndyttdytyy kriittisend. Sovellusta on tarkoitus yhd kehittdd sosiaalialan
henkiloston parannusehdotuksen mukaisesti. Parhaimmillaan ilmapuntarisovellus on
innovatiivinen tyovaline, silld se antaa d4nen sosiaalialan asiakastyotitekeville tyontekijoille.
Ilmapuntarisovellusta kannattaa kiyttdd tasaisin véliajoin, silli ndin kehitystd pystytddn
seuraamaan. Tulokset saatuaan tyontekijdt voivat yhdessd esimiesten kanssa keskustella, miksi
tulos on saadun kaltainen, mitd siitd voidaan tulkita, millaisia tavoitteita tulevaa koskien

halutaan asettaa ja miten tavoitteisiin pyritdédn. (Pikassos 2020.)

Sosiaalipalvelujen ilmapuntari valikoitui osaksi omaa tutkielmaani, koska hanke osoittautui
mielenkiintoiseksi tavaksi tarkastella tydyhteison tyohyvinvointia sddannollisesti. Ilmapuntari
tarkastelee sosiaalitydn moninaisuutta ja sen avulla pyritddn saamaan kattava kokonaisuus
tyohyvinvoinnista. Ilmapuntarista tekee erityisen kidyttokelpoisen se, ettd silld pystytddn
seuraamaan tyOpaikoilla tapahtuvaa muutosta tyShyvinvoinnin suhteen aktiivisesti, silld kysely
toteutetaan kvartaaleittain. Koen, ettd ilmapuntari on selked tyohyvinvoinnin mittari, koska se

antaa suorilta tietoa siitd, milld osa-alueilla on parantamisen varaa ja antaa ehdotuksia
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korjaavista toimenpiteistd. Ilmapuntari tavoittelee yhteisollisyyttd, silld kokonaistulokset
saatuaan tiimeissé on tavoitteena kasitelld ne keskendin ja pohtia erityisesti keltaisia ja punaisia
nuolia ja niiden parantamista. Tulosten kisittelyssd esimiehelld on olennainen rooli silld
tulokset kulkevat aina esimiehen kautta. Tdmén takia olen omassa tutkielmassani halunnut

kiinnittdd erityistd huomiota esimiehiin osana tyohyvinvoinnin kehittdmista.

Seuraavaksi tarkastelen yleisemmalld tasolla, millaisia asioita tulee ottaa huomioon, kun
tyOyhteisod halutaan ldhted kehittimédin. Tyoyhteison hyvinvoinnin kehittdminen ei ole
yksiselitteistd vaan siind tulee osata ottaa huomioon erilaisia tekijoitd niin henkiloston,

esimiehen kuin koko organisaation ndkokulmasta.

4.2. Kehittamisen peruslahtokohdat

Tyo6yhteison hyvinvoinnin kehittdmiseen on alettu kiinnittd4d enemmaén huomiota 1980-luvulla.
Talloin tyoyhteison kehittdmisen tavoitteeksi nostettiin henkildston hyvinvoinnin, jaksamisen
ja terveyden tukeminen. (Leppéanen 2002, 39.) Téni péivana tydyhteison hyvinvointia voidaan
kehittdd monin tavoin. Kehittdmistydssd on tirked tiedostaa ihmisten ja tyon vélinen yhteys.
Mielekkddksi koettu ty0 médrittelee tydyhteisdssd koettua hyvinvointia. Kehittdmistyon
nikokulmasta on hyvd huomioida, ettd tyon tulisi olla kiinnostavaa, itsendistd, kehittivaa ja
haastavaa. Taman lisdksi tyOstd on tirked saada positiivista palautetta. On merkittdvis, ettd
tyontekijd ja esimies yhdessd ldhtevit pohtimaan tydsuoritusta ja sen kehittdmistd entisestdan.
Kehittdminen vaatii esimieheltd tyontekijoiden puolelle asettumista. Kehittdmistydssd olisi
tirkedd, ettd esimies pyrkisi olemaan henkiloston tukihenkild, joka edesauttaa kunkin

tyontekijdn onnistumista tydssdan. (Juuti 2006, 86—87.)

Jatkuvat tyoeldmin muutokset tuovat haasteita tyon, tyOyhteison ja tydorganisaation
kehittdmiseen.  Tuloksellisen kehittimisen 1dhtokohtina voidaan pitdd johdon tukea,
vaiheittaista ja systemaattista kehittimistapaa, tyOyhteison ldhtGtilanteen kartoitusta sekd
tyontekijoitd osallistavaa johtamista. Kun tydyhteisdd ldhdetddn kehittimdin, on merkittavia
huomioida tydn tuloksellisuuden lisdksi tyontekijoiden tyShyvinvointi. Tydntekijoiden
tyohyvinvoinnin kautta pystytddn rakentamaan myos tyon tuloksellisuutta. (Kinnunen & Feldt
& Mauno 2005, 311-312.) Tyd6hyvinvoinnin onnistunut johtaminen ja kehittdminen vaatii
pohjalle keinoja arvioida ja mitata tyohyvinvointia. Ennen kun ldhdetddn varsinaiseen

kehittamistyohon, on tdrkedd selvittdd muun muassa organisaation perustehtdvd. Olennainen
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osa kehittdmisty6td on tyohyvinvointiin tdhtddvien toimien méérittely ja tavoitetilan luominen.
Tavoitteena on 10ytdd jaettu ymmaérrys siitd, mihin kehittimistoiminnalla pyritdan ja kuinka
l6ydetdédn keino saavuttaa haluttu tavoite. Tyohyvinvoinnin kehittdmisen tulisi olla jatkuvaa ja
pitkdjanteistd tyotd. Oleellista on myos 10ytdd sellaiset mittarit, joiden myd6td kehitystyota

voidaan tehdé ja kehitystd voidaan seurata. (Otala & Ahonen 2005, 232; Rauramo 2012, 20.)

Ty6hyvinvoinnin kehittdminen on pitkdén néhty vain erilaisiksi lyhytkestoisiksi toimenpiteiksi
ja ndin ollen kokonaisvaltainen kehittdmistoiminta on jddnyt vdhemmaélle huomiolle.
Tyohyvinvointi on laaja-alainen késite ja tdstd johtuen on merkityksellistd pyrkiad
tyohyvinvoinnin kehittdmiseen koko tydyhteison voimin. Johdolla ja esimiehellé on tarked rooli
kehittdmisen suhteen, mutta pelkistddn johdon kesken ei vilttiméttd saada toimivimpia
toimintatapoja. TyOhyvinvointia kannattaakin ldhted kehittimaddn yhdessd tyontekijoiden
kanssa, jolloin tyontekijoiden asiantuntemus omasta tyostd tulee hyodynnetyksi. Kun kaikki
osallistetaan kehittimistyohon, se my0s sitouttaa paremmin. (Manka, Mékiniemi & Larjovuori
2014, 17.) Myos Kinnunen, Feldt ja Mauno (2005, 317-318) ovat huomanneet saman. Heidén
mukaansa tydyhteison kehittdmisen on tirked ldhted liikkeelle tyOpaikan ja henkiloston
tarpeista. On oleellista kiinnittdd huomiota siihen, ettd tyOyhteisO on organisaatiossa se
kaytdnnon taso, joka viime kédessd vie kehittimisideat kdytdntoon ja jonka tulee siksi olla
nithin sitoutunut. (Kinnunen ym. 2005, 317-318). Kehittdmistoiminnan tulisi pohjautua
henkildstoldhtoiselle ajatukselle siitd millaiseksi koetaan terve tydyhteisd ja mitd tydyhteison
terveys merkitsee henkilostolle. Kehittdmisen ldhtokohtana on kdytannollinen toiminta, jonka
avaintekijoitd ovat suunnitelmallisuus, johdon ja henkildston sitoutuminen sekd mahdollisuus
asiantuntijatukeen. TyOpaikan erityisluonne, historia ja kyseinen ajankohta méérittelevit
kehittamistoiminnan tavoitteita ja muotoa sekd sopivaa toimintatapaa. On myds hyva kiinnittda
huomiota sithen, mihin kehittdmistoiminnalla tdhditdén. Onko kyse ongelmia korjaavasta

kehittdmisestd vai tulevaisuuden haasteisiin vastaamisesta. (Lindstrom 2002, 19-21.)

4.3 Kehittamistyolla kohti muutosta

Organisaatioiden kehittdmistyohon kuuluu oleellisesti asioiden kriittinen tarkastelu,
tyytyméttomyys vallitseviin olosuhteisiin, hahmotelma padmaiérasti, teoriatiedon ohjaamana
laaditut toimenpide-ehdotukset, toimenpiteiden toteuttaminen ja kehittdmistoiminnan arviointi.
Kehittdmistyd voidaan ndhda asioiden, olosuhteisen tai yhteisdjen muuttamista kohti tarkeiksi

koettuja padmairid. Kehittdmistyotéd ei tapahdu itsessdén vaan kehittdmistyon osaksi tarvitaan
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aktiivisia toimijoita, jotka haluavat viedd muutosta asetettuun suuntaan ja jotka tarvittaessa

osaavat muuttaa toimenpiteiden suuntaa, jos niin tarve vaatii. (Kiikkala 2007, 62.)

Kehittdmistyon ndkokulmasta oleellista on emansipatorinen eli kriittinen ldhestymistapa.
Kiriittisen ja reflektoivan ajattelun myo6té asioita voidaan tarkastella useammasta nikokulmasta.
Téllaisen toiminnan kautta pystytddn luomaan tietoisuutta ja muuttamaan asioita. Kriittisen
ajattelu on oleellista kehittdmistyolle, silld sen my6té tullaan tietoisiksi vallitsevista tilanteista
janiiden merkityksesti organisaatiolle. Kriittinen ja reflektoiva eli pohdiskeleva ajattelu tahtda
sithen, ettd uskomuksia, tapahtumia ja ihmisid sekd heidén toimintaansa pystytidén
tarkastelemaan ennakkoluulottomasti. Samalla kriittinen ja reflektoiva ajattelu lisda
ymmirrystd ja luo mahdollisuuden uuden tekemiseen. Kriittinen pohdinta edistdd
havainnoimaan niitd asioita, joiden pohjalta on hyvd tehdd uusia pddtoksid kehittdmisen

suhteen. (Kiikkala 2007, 64-65.)

Emansipatoriseen kehittdmisty6hon kuuluu, ettd muutosta tehdddn yhdessd johtajien ja
tyOyhteison muiden jdsenten kanssa. Toiminnan tarkoituksena on, ettd siind irrottaudutaan
vanhoista toimintatavoista ja perusoletuksista sekd kehitetddn uudenlaisia toimintamalleja.
Parhaimmillaan kehittimistyd onnistuu sind hetkessd, kun johto tulee tyOyhteison rinnalle
vahvistamaan oppimista, kehittdméédn reflektiivistd ajattelua ja luomaan selkdd padmadrda
tyOyhteison kanssa. TyOyhteisoltd itseltdéin vaaditaan sitoutumista oman tyon ja tydyhteison
kehittdmiseen. Kehittdmisprosessi vaatii osakseen siis sekd johdon ettéd tyontekijét. Tydyhteiso
el voi saada aikaan menestyvdid muutosprosessia ilman johdon tukea eiké johto voi taivutella
ketddn muutokseen. Kehittdmistoiminnassa edellytetdén siis vilpitdontd ja vapaaehtoista
sitoutumista sekid toisten tukemista, jotta asetettuja tavoitteita voidaan saavuttaa. (Kiikkala

2007, 66-67.)

Kehittamistydssd keskeistd on siis muutos. Muutos kannattaa toteuttaa keskustellen osapuolten
kanssa siitd, mitd aiotaan muuttaa, miksi ja mitd tarkoitusta varten. On hyvd pyrkid
havainnoimaan ne olosuhteet ja pdédmadrét, joihin kehittimistyolld halutaan tdhdétd. Padmaaraa
kuvaava tavoiteasettelu antaa suunnan toiminnalle ja sen perusteella mairitetddn osatavoitteet.
Mitd yksiselitteisemmin pddmaddrd on asetettu, sitdi varmemmin se auttaa valitsemaan

tarkoituksenmukaiset toimet asioiden muuttamiseksi. (Kiikkala 2007, 67.)
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Kehittdmistyotd tarkastellaan usein palvelujen tehokkuuden, tuottavuuden ja vaikuttavuuden
nikokulmasta. My0s sosiaalialalla kehittdmistyd vaatiikin jatkuvaa tietopohjan vahvistamista
ja kdytiantdjen kehittdmistd. Kehittdmiseen tdhtddva tyoyhteiso lisdd myds vetovoimaisuutta ja
samalla turvaa osaavan tydvoiman saannin. Ty0paikat, jossa imago on kehittdmissuuntautunut,
kdytinnt moderneja ja tulevaisuudenndkymit valoisat, vetdvdt puoleen koulutettuja
tyontekijoitd. (Marjamédki 2017, 502.) Sosiaalialalla kehitystyd kohdistuu pitkalti
tyomenetelmien kehittimiseen. Ajattelen, ettd myds tydssd jaksamisen kehittdmiseen on myds

kiinnittdd huomiota, jotta tyotekijit vastaisivat nykypéivén trendiin olla tehokas ja tuottava.

4.4 Kehittamistyon onnistumisen edellytyksia

Demokraattinen paitoksenteko on tydeldmin merkittdvimpid menestyksen ja kestdvéin
kehityksen luojia. Se antaa tyOntekijoille mahdollisuuden vaikuttaa tydoloihinsa ja
tyohyvinvointiinsa (Liukkonen 2006, 253-254). Johtamisella on kuitenkin merkittdvéd rooli
onnistuneissa tydyhteison hyvinvoinnin kehittimisprosesseissa. Organisaatiossa onnistuneen
kehittdmistyon 1dhtokohta on, etti johto ja esimiehet tuntevat tyoyhteison. Johtoportaan omalla
esimerkilld on vaikutus kehittdmistyohon. Jos esimiehet eivit ole itse vastaanottavaisia uusille
tuulille, ei uudistusmielisyyttd voida odottaa henkil6stoltikddn. Kehittdmistydssd testataan
esimiesten johtamistaitoja. LadhtSkohtaisesti ajateltuna muutokset avaavat tyOyhteisolle
kehittymismahdollisuuksia, mutta huonosti johdettuna ne voivat aiheuttaa enemmén harmia
kuin hydtyd. Nidin ollen muutosjohtamisen taito on merkittdvd osa esimiestydskentelyd.

(Jarvinen 2000, 18.)

Onnistunut kehittdmistyd on kytkoksissa perustyohon. TyoOpaikoilla ei kuitenkaan valttamatta
olla valmiita panostamaan kehittdmistoimintaan siind madrin, ettd oltaisiin valmiita
palkkaamaan kehittimishenkilostod. Tamé kuitenkin vaihtelee kunnittain ja osassa
suuremmista kunnista on panostettu kehittdmishenkilostoon myos sosiaalialalla. Usein
sosiaalihuollon kehittdmistoiminta pohjautuu hankkeisiin, joilla on kdytossddn ulkopuolinen
asiantuntemus ja rahoitus. Kehittimishankkeisiin lukeutuu huonoja puolia. Useassa yhteydessa
on huomattu, ettd hankepohjalta luotujen uusien kdytdntdjen kadyttdonotto ei ole onnistunut
tarpeeksi hyvin. Minkddn tyOpaikan kehittiminen ei onnistu ilman ty0paikan omaa tahtoa ja

ponnisteluja. (Marjamiki 2017, 503-504.)
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4.5 Kehittamishankkeet

Erilaiset kehittimishankkeet ovat tulleet osaksi tdmédn pidivdn tydeldméd. Tydyhteisjen
kehittamishankkeisiin ldhdetddn monista syistd. Syitd voivat olla kehittimisen kokemukset
muilta tydyhteisdiltd, tarjottava koulutus tai ilmapiirikartoituksien kautta voi ilmetd muutoksen
tarvetta, johon tydyhteisdn tulee reagoida. (Aimild, Tuomi & Wallin 2005, 11-12.) Usein
tyOyhteisot lahtevat mukaan kehittimishankkeisiin, silld he haluavat 16ytda uutta ndkokulmaa
tyOyhteison toimivuuteen ja hyvinvointiin (Koskensalmi & Lauttio 2002, 86, 90).
Kehittdmishankkeissa johdolla ja esimiehelld keskeinen rooli. Heidén kykynsé sitoutua ei voi
olla vain nimellinen vaan esimiesten ja johdon tulee olla aidosti paikalla kiireettomina.

(Koskensalmi & Lauttio 2002, 86, 90.)

Kehittdmishankkeisiin lahdettdessd on tdrked pohtia, onko oikea aika kehittdd. Tama tulee
esille, kun mietitddn, onko kehittdmiselle tarvetta tialla hetkelld. Kehittimisen niakdkulmasta on
tirkedd, ettd tarve kehittdmiselle tunnistetaan. Kehittimishankkeet tarvitsevat taustalle myos
motivaatiota. Kehittimisprosesseissa on kyse oppimisesta ja oppimista ei synny ilman
motivaatiota. TyOyhteison motivaatiota voi joutua myds toisinaan herdttelemédan.
Kehittimistoiminnan onnistuminen vaatii tyOyhteison jdseniltd aktiivista toimintaa, toisin
tekemisti, sitoutumista ja vastuunottoa. Merkittdvad on myos se, ettd kehittdmistoiminnalla on
joku mieli. Jos alun alkaenkaan tyoyhteisdssd ei ollut tarvetta ryhtyd kehittdmistoimintaan,
misti voisi tulla puhti ja motivaatio viedi kehittimishankkeita loppuun. (Aimild, Tuomi &

Wallin 2005, 11-12.)

Kehittimishankkeiden onnistumisen taustalla on, ettd organisaatiossa ollaan tietoisia mihin
kehittdmisty6lld halutaan vaikuttaa. Tavoitteen tulee olla selked ja toteutettavissa oleva, jotta
se motivoi tydpaikkoja lahtemdén mukaan kehittimishankkeisiin. Tavoitteen on hyvd nousta
organisaatiosta itsestddn, jotta tyontekijit kokevat kehittdmisen omalta kannaltaan positiivisena
asiana. TyOyhteis6iden rohkeus uudistua ja tahto muuttua ovat oleellinen osa kehittimistyota.
Kehittdmishankkeiden onnistumista edesauttaa, kun vastuu kehittdmisestd on jaettu
laajemmalle joukolle. Harvoin tydyhteison kehittiminen tuottaa tulosta, jos se on vain yhden
henkildn tai tyoryhmén kasissd. Kehittimishankkeita on myds tdrked pysdhtyd arvioimaan
tasaisin viliajoin, jotta se motivoi kehityksen jatkumiseen. (Koskensalmi & Lauttio 2002, 88—
93.) Kehittdmishankkeissa on hyvd huomioida my®ds, ettd tyoyhteison yksilot ovat erilaisia ja

heiddn persoonallisuutensa astuu esiin téllaisissa projekteissa herkdsti. Kehittiminen saattaa
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aiheuttaa jopa muutosvastarintaa joissakin yksildissd. Ihmisilld on tapana asennoitua eri tavalla

muutokseen. (Hersey & Blanchard 1983, Pdivike & Lamsa 2013, 40-43.)

4.6 Tyohyvinvoinnin mittaaminen osana kehittamista

Organisaatiot hyodyntdvét erilaisia mittaamisen tapoja, kun heilld on halu kehittda
organisaation toimintaa. Mittauksista saadut tiedot tulee kdyda ldpi, jotta saadaan selville ne
kohdat, jotka vaativat huomiota tai joissa on parantamisen varaa. Pelkkd johdon ndkemys
organisaation tilanteesta ei riitd, silld johdon nikemykset voivat olla positiivisempia kuin miten
henkil6sto asiat kokevat. Tyohyvinvoinnin kohdalla mittaamisen kautta haetaan tietoa siihen,
miten henkilostd vithtyy ja mikd on yleinen tyShyvinvoinnin tila. Oleellinen osa
tyohyvinvoinnin kehittdmistd on tyohyvinvoinnin mittaamisen sédénnollisyys ja reaaliaikainen
tieto. Mittaaminen ei itsessddn ole péddasia vaan sen kautta saatava tieto organisaation
nykytilasta. Mittaamisen jilkeen on tdrked kadyda lépi tulokset henkildston kanssa sekd pohtia
keinoja tyShyvinvoinnin kehittamiseksi. Usein kdy niin, ettd tulokset jadvit kasittelemétta
riittdvilld tasolla ja niitd ei hyodynnetd kehittdmistoiminnassa. Kun organisaatiossa pidetdan
kiinni tydhyvinvoinnin arvosta, jd4 aikaa panostaa myds tyohyvinvointiin. (Virolainen 2012,

110-111.)

Tyohyvinvointia voidaan mitata, tutkia ja kartoittaa erilaisin menetelmin. Yksilo- ja
ryhméhaastattelut sekd erilaiset tyShyvinvointia kartoittavat kyselyt ovat perinteisimpid tapoja.
Tyo6hyvinvointia voidaan tarkastella myds erilaisten henkildstontunnuslukujen, kuten
sairauspoissaolotietojen avulla. TyO0hyvinvoinnin havainnoimiseen kaytettdvit kyselyt ja
haastattelut olisi tdrked valita perusteellisesti ja toteuttaa laadukkaasti, silld toteutustavalla on
merkittdva rooli tydhyvinvoinnin kehittimiseen asennoitumisen kannalta. Kyselyt eivit voi olla
lilan pitkid ja vaikeaselkoisia, silld silloin vastaajan halu osallistua tyohyvinvoinnin
kehittdmiseen voi kadota jo alkumetreilli. Kysymysten siséltd tulee miettid huolellisesti
ennakolta, silld kysymysten asettelulla pystytddn suuntaamaan tiettyihin asioihin. Olennaista
on myods pohtia, halutaanko kysymysten mittaavaan ty6hyvinvointia vai tydpahoinvointia.
Tyohyvinvointikyselyitd ei tulisi pitdd vain yksittdisind kyselyind vaan osana

yhteistoiminnallista tyShyvinvoinnin kehittimista. (Manka, Makiniemi & Larjovuori 2014, 19.)

Téssd tutkielmassa ty6hyvinvoinnin tarkastelun pohjalla on sosiaalipalvelujen ilmapuntarin

tyohyvinvointikysely. Tyohyvinvointia kartoittavia kyselyitéd on erilaisia ja niitd hyddynnetdin
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organisaation tietoldhteend. On olemassa valtakunnallisia kyselyitd, jotka mahdollistavat
vertailun valtakunnallisesti sekd organisaatiokohtaisia pienempié kyselyitd. Valtakunnallisista
kyselyistd yksi tunnetuimmista on Kunta 10-tutkimus, jonka ldhtokohtana on perehtya
vuosittain kunta-alan henkiloston kokemuksiin tydstd ja tydssa tapahtuvista muutoksista seka
niiden vaikutuksia henkiloston terveyteen ja hyvinvointiin. Vertailu kuitenkin edellyttdd, ettd
kyselyissd on kédytetty samoja kysymyksié organisaation tilan selvittdmiseksi. Tyohyvinvointia
kartoittavia kyselyitd voidaan tehdd myds organisaatiokohtaisesti. Téllaisia kyselyitd on laajasti
kaytossd suomalaisissa tyOyhteisoissd. Tyontekijat eivét kuitenkaan aina koe hyddylliseksi
tayttdd tyohyvinvointikyselyitd, koska niistd saatava informaatio ei yleisesti ottaen johda
konkreettisiin tekoihin. Jos kyselyja halutaan toteuttaa, niitd olisi hyvé pitdd myos kehittdmisen

perustana. (Manka, Heikkild-Tammi & Vauhkonen 2012, 48.)
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5 Tutkielman toteutus

5.1 Tutkimustehtava

Tutkimuksessani keskityn tarkastelemaan ty6hyvinvoinnin kehittdmistd sosiaalityon arjessa.
Tutkimuskysymykseni ohjaavat tutkimukseni tavoitteita. Tavoitteenani on tutkia
tyontekijoiden tydhyvinvoinnin vahvistamiseksi suunnattua kehittdmistoimintaa ja erityisesti
sitd, miten sosiaalitydn esimiehet hyodyntévét tai pyrkivit hyodyntaméén kehittamistoiminnan
tuloksia. Kiytin esimerkkind sosiaalipalveluiden ilmapuntarin kehittdmishanketta, jossa
kerattiin seurantatietoa sosiaalityontekijoiltd lapsi- ja perhepalveluissa. Sosiaalitydn esimiesten
haastatteluiden avulla analysoin sitd, miten tyohyvinvoinnin kehittiminen mahdollistuu talla
hetkelld lapsiperheiden sosiaality0ssé ja millaisena tyovilineend sosiaalipalvelujen ilmapuntari

koetaan tyOyhteisdissd. Tutkimuskysymykseni ovat seuraavat:

1. Millaisia tekijoitd esimiehet nostavat esiin tyohyvinvoinnin kehittdmisestd
lapsiperheiden sosiaalitydssda?
2. Millaiseksi sosiaalipalvelujen ilmapuntari tyovdilineend koetaan esimiesten

ndakokulmasta?

Sosiaalityon tyohyvinvoinnin tutkimuksia on tehty useampia. Sosiaalityon ympdérille on siis
kertynyt jo tietoa siitd, millaiset tekijdt vaikuttavat sosiaalityon kentdlld tyoskentelevien
tyontekijoiden tydhyvinvointiin. Omassa tutkimuksessani halusin ldhted pohtimaan sitd, miten
tyohyvinvointia kehitetédn lapsiperheiden sosiaalitydsséd. Tutkielmassani tarkastelen erityisesti
esimiesten ndkemyksid ja roolia kehittdmisen suhteen. Sosiaalialan osaamiskeskus Pikassoksen
sosiaalipalvelujen ilmapuntarihanke antoi itselleni hyvéin ldhtokohdan tarkastella kehittdmisen
nidkokulmia lapsiperheiden  sosiaalitydssd.  Tutustuin  osaamiskeskus  Pikassoksen
ilmapuntarihankkeeseen oman tydpaikkani kautta ja olin yhteydessé silloiseen Pikassoksen
kehittdmispadllikkoon Minna Niemeen, joka l&hti kanssani pohtimaan tutkimusideaani.
[lmapuntarihankkeen myo6td tutkimukseni rajautui koskemaan Pirkanmaan kuntien
lapsiperheiden sosiaality6td, jotka ovat mukana ilmapuntarin laaja-alaisessa testausvaiheessa.
Tutkielmani ei ole kytkoksissd Pikassokseen, mutta olen saanut heiltd tukea tutkielmani

tekemiseen.
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5.2 Tutkimusaineisto ja aineiston hankinta

Tutkimuksen aineiston kerdsin sosiaalipalvelujen ilmapuntarin laaja-alaiseen testausvaiheeseen
osallistuvien tydtiimien esimichiltd. Ajattelen, ettd esimiehet ovat merkittdvassi roolissa sen
suhteen, miten tyShyvinvoinnin kehittdmiseen panostetaan tyOyhteisdissd ja otetaanko
sosiaalipalvelujen ilmapuntarin kautta kerdttyd tietoa kayttoon tyOtiimeissd. Aineiston
kerddmisen toteutin haastattelemalla esimiehid. Haastattelussa on ldsnd tietty padmaéra, johon
haastattelun kautta pyritddn. Haastattelija on keskustelua ohjaava osapuoli, joka tekee
kysymyksié ja aloitteita, joiden kautta keskustelu pyritddn fokusoimaan tiettyjen teemojen
ympdrille. (Ruusuvuori ja Tiittula 2005, 23.) Haastattelun avulla pystytdén olemaan suorassa
vuorovaikutuksessa tutkittavien kanssa, joka mahdollistaa tiedonhankinnan suuntaamisen itse
tilanteessa. Haastattelun kautta pystytiddn tdismentdméadn vastauksia ja saamaan esiin vastausten
taustalla olevia motiiveja. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 34-35.) Tuomi ja Sarajérvi (2009, 72-73)
on samoilla linjoilla. Heiddn mukaansa haastattelun aikana pystytddn oikaisemaan
vadrinymmarryksid, selventimdidn ilmauksia ja kidymididn keskusteluja episelvistd
sanavalinnoista. Haastattelun valtti onkin sen tuoma joustavuus. (Emt. 2009, 72-73.)
Tekemisséni haastatteluissa esiin tulikin haastattelumenetelmidn mukautuvuus tilanteittain, silla
pystyin tarkentamaan kysymyksid ja esittimddn lisdkysymyksid, joiden avulla sain
lisdinformaatiota aiheesta. Haastatteleminen on kuitenkin hidas tutkimusmetodi, silld
haastattelurungon tekeminen, haastateltavien hankkiminen, haastattelut, litterointi ja

analysointi vievit aikaa. (Hirsjdrvi & Hurme 2015, 35.)

Toteutin haastatteluni teemahaastattelun eli puolistukturoidun haastattelun avulla.
Teemahaastattelussa sama kysymys esitetddn kaikille ja vastaajat voivat vastata omin sanoin.
Lahtokohtana on, ettd haastateltavat ovat kokeneet saman asian ja pystyvit keskustelemaan
samasta asiasta heiddn omasta ndkokulmastaan. (Hirsjdrvi & Hurme 2011, 47.)
Teemahaastattelussa ldhdetddn liikkeelle etukdteen wvalittujen teemojen ympdriltd.
Teemahaastattelussa ei voi siis kyselld mitd tahansa. Teemojen ympdérille on rakennettu
tarkentavia kysymyksid, joita voidaan esittdd tutkittaville. Metodologisesti katsottuna
teemahaastattelussa tuodaan esille ihmisten tulkintoja asioista ja heiddn asioille antamiaan
merkityksid. (Tuomi & Sarajérvi 2013, 75.) Haastatteluja tehdessd oli mielenkiintoista
huomata, kuinka erilaista keskustelua syntyi atheen ympaériltd, vaikka kaikilla esimiehilld oli

sama haastattelupohja, jonka mukaan keskustelua kaytiin.
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Haastattelin jokaisen esimiehen yksitellen. Yksilohaastattelu valikoitui menetelmikseni, koska
halusin antaa jokaiselle vastaajalle mahdollisuuden kertoa omista kokemuksistaan rauhassa,
omin sanoin sekd ilman muiden ihmisten tuomia paineita. Haastattelujen aikana olin
kiinnostunut haastateltavien omista ajatuksista, kokemuksista ja mielipiteistd liittyen
tyohyvinvoinnin kehittdmiseen lapsiperheiden sosiaalitydssd. Yksilohaastattelu antoi tihén
paremman mahdollisuuden kuin esimerkiksi ryhméhaastattelu, joka oli myds alkuun mielesséni
haastattelumenetelménd. Yksilohaastattelun etuna on, ettd sen kautta pystyy kuulemaan
herkemmin haastateltavien henkilokohtaisia kokemuksia ja haastateltavat saattavat nostaa
rohkeammin esiin arkoja tuntemuksiaan. Jokainen henkild kuitenkin kokee asiat aina
yksilollisesti, ja ndin ollen jokainen haastattelukerta on hyvin ainutlaatuinen. (Hirsjarvi ym.

2009, 211.) Téaméin havaitsin my0s haastatteluja tehdesséni.

Haastateltavien l0ytdmisessd minua auttoi sosiaalialan osaamiskeskus Pikassoksen
henkilokunta vilittdimalld minulle ilmapuntarihankkeen laaja-alaiseen testausvaiheeseen
osallistuneiden esimiesten yhteystietoja. Yhteystietojen myd6td 1dhdin kartoittamaan esimiesten
kiinnostusta osallistua tutkielmani tekemiseen. Léhetin alkuun esimiehille sdhkopostia, jossa
kerroin omasta tutkielmastani ja toiveesta pddstd haastattelemaan sosiaalipalvelujen
ilmapuntariin osallistuneita esimiehid. SdhkOpostitse tavoittaminen osoittautui kuitenkin
haasteelliseksi. Sain sdhkopostin kautta kontaktin vain kolmeen esimiehistd. Kahdelle heistéd
haastattelu sopi ja yksi heistd kieltdytyi. Kahdelta esimieheltd kavin kysymaéssa
henkilokohtaisesti haastattelun onnistumisesta sekd kaksi haastateltavaa sain kiinni
puhelimitse. Haastattelut toteutettiin tammi-maaliskuun 2021 vilisend aikana. Vilitin jokaiselle
esimiehelle ennen haastattelun toteutumista sdhkopostilla haastetturungon ja muuta oleellista
tietoa, johon he pystyivdt tutustumaan, ennen haastattelun toteutumista. Haastatteluun
suostuneiden esimiesten kunnista hain tutkimusluvat, jotka minulle myds myonnettiin. Lisdksi
minulla oli tutkimuslupa sosiaalialan osaamiskeskus Pikassokselta. Tein haastatteluja sekd
kasvotusten ettd verkkovilitteisesti. Nauhoitin kaikki haastattelut osallistujien suostumuksella.

Haastattelut kestivat noin 40—50 minuuttia.

Tutkielmaani osallistui kuusi johtavaa sosiaalityontekijdd. Tdssd tutkielmassa puhun heistd
esimiehind, silld se tismid paremmin teoriani kanssa. Yhteensd haastateltavia esimiehid oli
neljéstd eri kunnasta. Kaikki haastateltavani olivat naisia ja he olivat idltddn 41-53-vuotiaita.
Sosiaalitydn kentdlld he olivat tyoskennelleet kuudesta vuodesta yli 20 vuoteen.

Tamaénhetkisissa tyotehtivissd esimiehet olivat tydskennelleet keskimadrin kaksi vuotta. Osa
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esimichistd oli kdynyt tyohyvinvointiin téhtddvid koulutuksia muun muassa Tampereen
yliopistossa tai Tampereen ammattikorkeakoulussa. Toisilla esimichistd oli pohjalla vain

esimiestyohon liittyvid kursseja, joissa yhtend osa-alueena oli tybhyvinvointi.

5.3 Tutkimusaineiston analysointi

Aloitin aineiston analysoinnin litteroimalla kaikki haastattelut. Litterointi tarkoittaa
nauhoitettujen haastatteluiden muuttamista tekstimuotoon (Ruusuvuori & Nikander 2017, 367).
Tein yleislitteraation, jolla tarkoitetaan, ettd auki kirjoitetaan kuullun puheen sisélté mukaan
lukien niin sanotut tilke sanat. Tdma riittda silloin, kun ollaan kiinnostuneita puheen sisallosta.
Silloin kun analyysimetodina kéytetdén sisdllonanalyysid, ei ole tarpeenmukaista tuoda esiin
esimerkiksi taukoja ja ddnensivyji. (Ruusuvuori & Nikander 2017, 367.) Kirjoitin haastattelut
auki Word-tiedostolle kdyttden fonttina Times New Roman ja fonttikokoa 12 seka rivivélid 1,5.

Yhteensd aineistoa kertyi 51 sivua.

Tutkielmassani haastatteluun osallistuneiden henkil6llisyys anonymisoitiin. Haastatteluissa
kdytetddn erilaisia anonymisoinnin tekniikoita. N&itd ovat muuttaminen, poistaminen ja
kategorisointi. (Ranta & Kuula-Luumi, 2017.) Itse kdytin kategorisointia, joka tarkoittaa, ettd
tunnistetiedot viedddn yleisemmélle tasolle. Esimerkiksi omassa tutkielmassani en puhu
kunnan nimisté, joissa haastattelemani esimiehet tyoskentelevit vaan tuon yleisemaélla tasolla
esille esimiesten nikemyksid. Koin, ettd anonymisointi ei kuitenkaan ollut tdysin mutkatonta,
silld haastateltavat olivat joka tapauksessa tunnistettavissa, koska he ovat osallistuneet
sosiaalipalvelujen ilmapuntarihankkeeseen, joka koskettaa vain tdlld hetkelld Pirkanmaan
kuntia. Jatkan timén aiheen késittelyd luvussa 5.4, jossa pohdin myds eettisestd nikokulmasta

esimiesten tunnistettavuutta.

Tutkimusaineiston analyysikeinoja on monia. Jos tavoitteena on selittdimisen sijasta pyrkia
ymmaértdmaan aineistoa, voidaan hyodyntda laadullista analyysia ja pddtelmien tekoa. Tutkijan
tarked tehtdvd on miettid, mikd menetelmd antaa parhaan lopputuloksen tutkimustehtdavin
kannalta. (Hirsjérvi ym. 2009, 224.) Laadulliselle tutkimukselle tyypillinen analyysimenetelméa
on sisdllonanalyysi, jonka my0s itse valitsin analyysin tekemiseen. Menetelmdd voidaan
hyodyntéé yksittdisend analyysimetodina tai sitd voidaan kayttdd viljemmin osana tutkimuksen
viitekehystd. Sisédllonanalyysid voidaan hyodyntdd silloin, kun aineistona toimii kirjalliseen

muotoon saatettu tuotos, josta halutaan lisdd informaatiota. Kirjallinen tuotos voi olla
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esimerkiksi kirjat, artikkelit, haastattelut, kirjeet tai miltei miké tahansa kirjalliseen muotoon
saatettu materiaali. Sisdllonanalyysin avulla tutkija pyrkii muodostamaan tiiviin ja selkedn
kuvauksen tutkittavasta aiheesta, jonka jélkeen tutkija tekee johtopéétokset tuloksistaan (Tuomi

& Sarajarvi 2013, 103, 108.)

Toteutin aineistoni analysoinnin aineistoldhtdisen siséllonanalyysin keinoin. Aineistoldhtdinen
analyysi tarkoittaa yksinkertaistetusti teorian rakentamista empiirisesté aineistosta ldahtien, niin
sanotusti alhaalta ylos (Eskola & Suoranta 1998, 19, 83). Tuomi ja Sarajarvi (2013, 103—113)
tuovat esille, ettd aineistoldhtdinen sisdllonanalyysi rakentuu kolmivaiheisesta prosessista eli
redusoinnista, klusteroinnista ja abstrahoinnista. Redusoinnissa eli pelkistdmisessd aineistosta
karsitaan tutkimuksen kannalta epéoleellinen informaatio pois. Tutkimustehtivd ohjaa titad
prosessia. Omassa tutkielmassani kdvin 1épi litteroitua aineistoa ja vérjdsin tekstikohdat, jotka
olivat olennaisessa asemassa tutkimuskysymysteni kannalta. Poimin ndméd kohdat myds

erilliselle Microsoft Word -tiedostolle ja pelkistin ilmauksia.

Taulukko 1. Esimerkki aineiston pelkistdmisestd.

Alkuperiinen ilmaus Pelkistetty ilmaus

Tunne reaktioiden purkaminen
“Meilld on ollut tilanteita, ettd on ollut sen tyonohjauksessa, jotta tydssi jaksetaan.
verran kuormittavia asiakastilanteita, ettd
meilld on sitten on ihan sovittu, ettd
tyontekijd voi kdydd yksilotyonohjauksessa,
kun ne aiheuttaa niitd tunnereaktioita, mitkd
sitten taas vaikuttaa ihan siihen tydntekijin
Jjaksamiseenkin.” (Haastateltava3)

“Jos sulla  on vaikka tosi vaikee | Vaativat asiakastilanteet tarvitsevat
asiakastilanne, jonka kaa sd oot tosi yksin | kisittelyd oikea aikaisesti.

niin sit md ajattelen, ettd se on ddrimmdisen
tdrkeetd, ettd on aikaa sille asialle just silloin,
siind oikeessa hetkessd.” (Haastateltaval)

Kun olin saanut alkuperdistd tekstid tiivistettyd pelkistettyjen ilmausten myo6td, siirryin
aineiston klusterointiin eli ryhmittelyvaiheeseen. Ryhmittelyvaiheessa pelkistetyt ilmaukset
pyritddn jarjestimiidn samankaltaisuuksien mukaan ryhmiksi. Néiden ryhmien mukaan
muodostuu alaluokkia ja ndmé edelleen ryhmitelldén yldluokiksi. (Tuomi & Sarajdrvi 2013,
110.) Lahdin ryhmitteleméén yhteen keskendén samankaltaisia aihealueita. Tdma ei kuitenkaan

ollut kovin yksinkertaista. Jouduin kerta toisensa jilkeen lukemaan aineistoani, jotta sain
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hiottua aineistoani sopiviin alaluokkiin. Ryhmittelyi toteutin sekd Word tiedostojen avulla etté
paperilla sovitellen pelkistettyjd ilmauksia eri luokkiin. Paperilla kdytin virikynéé ja yhdistelin
ndin ollen samoja teemoja yhteen ryhmiéin. Tein useamman ryhmittely kierroksen, jotta olin
tyytyvdinen lopputulokseen ja alaluokkiin, joita aineistosta nostin esiin. Eskolan (2018)
mukaan téssd kohtaa on tyypillisti, ettd tutkija joutuu kéyttimadn luovuuttaan ja aktiivisesti
hiomaan aineiston ala- ja yldluokkia. Alaluokkien ryhmittelyn jalkeen muodostin niitd kuvaavia

ylaluokkia.

Ryhmittelyn jdlkeen seurasi aineiston abstrahointi eli kisitteellistdminen. Tdssd vaiheessa
tunnistetaan viimeistidin tutkimuksen nikokulmasta olennainen tieto ja tiedon nojalla saadaan
muodostettua teoreettisia késitteitd. Abstrahoinnissa yhdistellddn luokituksia niin pitkdédn kuin
aineisto antaa sithen mahdollisuuden. Abstahointia jatkamalla saadaan muodostettua
pailuokkia ja lopulta aineiston padluokkien pohjalta muodostetaan yhdistidva luokka. (Tuomi
& Sarajarvi 2013, 110-113.) Alla olevasta taulukosta on havaittavissa esimerkin kautta omaa
ryhmittelyéni kohti kokoavaa késitettd eli pddluokkaa ja lopulta yhdistivdn luokan

muodostuminen.

Taulukko 2. Esimerkki aineiston ryhmittelystd kohti yhdistdvad luokkaa.
Ylialuokka Pailuokka Yhdistivi luokka

Arkisessa tyossd voidaan hyvin | Tydolosuhteet

Tyo6n perusasiat ovat kunnossa Hyvinvoinnin osatekijit

Tunnereaktioiden purkaminen | Konkreettinen tuki

Asiakastilanteiden reflektointi

Omassa tutkielmassani aineiston teemoittelu tuki sisdllonanalyysin tekemistd. Teemoittelussa
aineisto jaotellaan palasiin ja jérjestetddn eri teemojen alle. Varsinaisessa teemoittelussa
pyritddn 10ytiméain samaan teemaan kuuluvia ndkemyksid. Teemahaastattelussa hyodynnetyt
teemat voivat esimerkiksi toimia myds analyysin teemoina, jolloin analysointi on melko
luontevaa. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 93.) Eskolan ja Suorannan (2000, 178) mukaan
teemoittelu on suotuisa analyysimenetelmd, kun tarkoituksena on ratkaista kdytdnnonldheisté
ongelmaa. Aineistosta on pystyttdvéd valitsemaan tutkimustehtdvin osalta olennaiset tekijt,
jotka teemoitellaan. Erityisesti toisen tutkimuskysymykseni kohdalla hyddynsin teemoittelua.
Teemoittelun kautta ldhdin hakemaan merkityskokonaisuuksia siihen, miten esimichet

kuvailevat sosiaalipalveluiden ilmapuntaria kehittdmisen tyOvilineend. Kévin aineistoani
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useampaan kertaan lipi ja sain nostettua esiin toistuvia teemoja, jotka eri tavalla vaikuttavat
tutkimuskysymykseeni. Teemoittelun kautta esille tuli kyselyyn vastaamiseen, tulosten
kasittelyyn, sosiaalipalvelujen ilmapuntarin hyvié ja huonoja puolia seké ilmapuntarin jatkoon

liittyvid ajatuksia.

Tarkemmin analyysin tuloksia esittelen luvussa kuusi. Luku on jaettu kahteen osaan, jossa
ensimmadisessd tarkastelen yleisemmélld tasolla tyohyvinvoinnin kehittimistd. Luku rakentuu
viidestd yhdistdvastd luokasta. Yhdistavien luokkien alle rakentuu 15 pédluokkaa, jotka
rakentavat tarkemmin lukujen sisdllon. Tarkempi taulukko luokista 16ytyy liitteend. Luvun
kuusi toinen alaluku késittelee ilmapuntaria tyovilineend. Luvussa késitellddn
konkreettisemmalla tasolla kehittdmistd. Analyysin kautta esille tuli tiedon keruuseen, tiedon
kisittelyyn, tyovilineeseen ja jatkondkymdiin liittyvid teemoja, joita avaan kappaleessa

tarkemmin.

5.4 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen eettisyys on tirked osa tutkimusprosessia. Eettisten periaatteiden noudattaminen
turvaa hyvén tieteen kiytinnot. Lahtokohtaisesti kaiken tutkimuksen tulisi nojata ithmisarvon
ja itsemédradmisoikeuden kunnioittamiseen sekd tutkittavien yksityisyyden suojaamiseen ja
vahingon vilttimiseen. (Ranta & Kuula-Luumi 2017, 357.) Tutkimusta tehtiessa on tirkeéa,
ettd tutkija selventdd tutkimukseen osallistuville tutkimuksen tavoitteet, menetelmét sekd
osallistumiseen siséltyvdt mahdolliset riskit. Tutkijan ei tule pakottaa ketddn osallistumaan
tutkimukseen, vaan jokaisella tulee olla oikeus kieltdytyd niin halutessaan. Tutkittavilta saatu
tieto on luottamuksellista, jolloin tietoja ei voida luovuttaa ulkopuolisille. Tutkimuksesta saatua
tietoa ei voi myoskdin kayttdd muuhun tarkoitukseen. Tutkimukseen osallistuvien henkiléiden
on suotavaa esiintyd tutkimuksessa nimettomdnd. Tutkijan tulee olla tutkimuksessaan

rehellinen ja toimia sopimusten mukaan. (Tuomi & Sarajirvi 2013, 131.)

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2012, 7) ohjeistusten mukaan tutkimuksessa tulee seurata
tiedeyhteison hyvidksymid toimintamalleja eli yleistd huolellisuutta ja rehellisyytté
tutkimustyossd. Tutkielmaa tehtdessd on tdrked huomioida myds eettisesti kestdva
tiedonhankinta-, tutkimus ja arviointimenetelmien kaytt. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan
(2012, 7) mukaan asianmukaiset viittaukset, joilla kunnioitetaan muiden tekemid tekstejd, tulee

my0s huomioida tutkielmaa tehtdessd. Myos Kuula (2015, 18) tuo esille, ettd tutkimuseettisesti
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tutkijoita ohjaa tiedon luotettavuutta ilmentévdt normit. Tutkimusaineiston kerd&minen,
késittely ja asianmukainen arkistointi lisddvédt tiedon luotettavuutta. Tutkimuksessa
luotettavuutta saadaan ylipdatdén sen myota, kuinka tarkkaan tutkimuksen tekemiseen liittyvét
ratkaisut tuodaan lukijalle julki. Asianmukaisella informaatiolla lukijalle annetaan

mahdollisuus arvioida tutkimuksen luotettavuutta. (Tuomi & Sarajirvi 2013, 141.)

Laadullista tutkimusta tehtdessd on merkityksellisti korostaa analyysin reliabiliteettia ja
validiteettia. Reliabiliteetin kautta tutkimuksessa korostuu analyysin johdonmukaisuus ja
tulkinnan luotettavuuden kriteerit. On tuotava ilmi kaikki tutkimuksen aikana toteutetut
rajaukset ja valinnat sekd analyysin periaatteet, jotta mahdollisimman véhin jdisi sattuman
varaan. Luetettavuus rakentuu, kun lukijalle havainnollistetaan mistd aineisto koostuu, mutta
myds sen mahdolliset rajoitukset. Validiteetin arvioiminen laadullisessa tutkimuksessa
tarkoittaa, ettd aineisto ja siitd tehdyt padtelmdt vastaavat mahdollisimman hyvin
tutkimuskysymyksiin. Merkitykselliseksi nousee tutkimuksen aikana tehtyjen valintojen

perustelu seké analyysin santillisyys. (Ruusuvuori ym. 2010, 27.)

Omassa tutkimuksessani aineistoni keréttiin haastatteluiden avulla, jotka nauhoitin. On
eettisesti kestidvad pyytdd lupa haastattelun nauhoittamiseen, jonka my0s tein haastatteluiden
yhteydessa. Eettisesti on tirked huomioida myds, ettd haastattelun myotd kerétysta aineistossa
tulee osata poistaa kaikki sellaiset seikat, jotka voivat johtaa haastateltavien tunnistamiseen.
Tutkimukseni ei tule aiheuttaa tutkittavina oleville ihmisille, yhteisoille tai muille
tutkimuskohteille merkittdvia riskejd, vahinkoja tai haittoja. (kts. TENK 2019, 7.)
Haastatteluaineiston avulla tuotetun tiedon raportointivaiheessa on siis tdrked pohtia
henkildiden tunnistettavuuteen liittyvid seikkoja. Omassa tutkielmassani haastattelin
Pikassoksen ilmapuntarihankkeen laaja-alaiseen testausvaiheeseen osallistuneiden tiimien
esimiehid. Ajattelen, ettd ndma esimiehet olivat jollakin tapaa tunnistettavassa asemassa, koska
hankkeeseen osallistui vain rajallinen méaard tyotiimejd ja heididn esimiehidnsd. Minun tulikin
olla erityisen tarkka tutkielmaani kirjoittaessa, ettd poistan kaikki sellaiset seikat, joista
esimiehet ovat tunnistettavissa. Kuula (2011, 253) on tuonut esille, ettd tunnistettavuuteen
liittyy merkittdvisti tunnisteiden poistaminen eli anonymisointi. Tutkijalla on viime kidessi
vastuu siitd, ettd tutkittavilla sdilyy yksityisyyden suoja. Anonyymiyttd on tirked kunnioittaa,
silld osa tutkittavista osallistuu tutkimukseen siitd syystd, ettd tutkija on luvannut
tunnistamattomuuden. (Emt. 2011, 257-259.) Kerroinkin jokaisen haastattelun alussa, ettd en

tule omassa tutkimuksessani tuomaan esille haastateltavan nimed tai tyOnantajaa.
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Tutkielmassani minun tuli huomioida henkilGtietoja késittelevd EU:n yleinen tietosuoja-asetus
sekd tietosuojalaki (1050/2018), joissa tuodaan esille henkiléiden suojelusta henkildtietoja

késiteltdessa.

Tutkimusta tehdessédni minun oli tdrked kiinnittdd huomiota siihen, etti omasta tyOstdin
puhuminen voi olla esimiehille henkilokohtainen aihe. Tutkimusta tehtdessd on hyvi pitda
mielessd, ettd esimichet saattavat joutua palaamaan sellaisiin asioihin, jotka eivit ole heille
mieleisid tai helppoja kasiteltdvid. Haastatteluissa kysymykset koskettivat muun muassa sita,
miten tyOyhteisdssd panostetaan tyOhyvinvointiin ja miten esimiehet itse vaikuttavat
tyohyvinvoinnin rakentumiseen. Samalla siis keskustelimme siitd, miten esimies suorittaa omaa
tyotddn. Eettisten periaatteiden mukaisesti on tirked kiinnittdd huomiota tutkittavan
itsemadrddmisoikeuteen. Sen lisdksi, ettd tutkittavalla on oikeus pdattdd, osallistuuko hin
tutkimukseen hdn voi itse médritelld sen jattddko vastaamatta joihinkin tutkijan esittdmiin
kysymyksiin, jos ne tuntuvat liian henkilokohtaisille tai haastaville vastata. (Ranta & Kuula-
Luumi 2017, 358.) Tekemissini haastatteluissa ei kuitenkaan kukaan jattdnyt vastaamasta,
mutta ajattelen, ettd tima oli hyvé tiedostaa haastatteluja tehdessd. Osassa haastatteluissa esiin
nousi se, ettd esimies on oman tyotiiminsi edustaja ja hidnen toimintansa vaikuttaa osittain
sithen, miten tyOyhteisdssd voidaan. Itselleni tuli tunne, ettd ndmi olivat osalle esimiehistd
osittain haastaviakin keskustelun aiheita. Osassa haastattelussa esille nousi esimerkiksi
esimiehen tuen riittimattomyys. Ajattelen, ettd timi voi olla osalle esimiehistd vaikeakin asia
kohdata ja sitd haluttiin selitelld, mika tillaiseen tulokseen on johtanut. Haastattelukysymysten
pohjalta juteltiin tydyhteisoon liittyvistd aroista aiheista, mitkd asiat ovat huonosti ja mihin
tarvitaan kehitystd. Keskusteluissa esimiehet saattoivat joutua pohtimaan olisiko hén voinut
toimia jonkin asian suhteen toisella tapaa, jotta niin sanottu negatiivinen tulos olisi saatu

viltettyd tyohyvinvointi kyselyssa.

Ajattelen, ettd eettisesti on tirked kiinnittdd huomiota myOs omiin ajatuksiini
tydhyvinvoinnista. Koen, ettd minun on hyvd pohtia sitd, miten omat mielikuvani
tydhyvinvoinnista ohjaavat omaa havainnointiani ja millaisiin asioihin kiinnitdn huomiota
esimerkiksi aineistoanalysoidessani. Tutkielmaan kirjoittamiseen liittyy merkittdivd madra
kisitteiden valintoja ja niiden valinnalla on eettisid merkityksid. Késitteiden valinnalla on
merkittdva funktio, silld ne ohjaavat tutkimuksen edetessd tehtdvid valintoja ja tulkintoja.
Kasitteet peilautuvat myos teoriaan, jolle tutkimus perustuu. Kisitteiden valinta kuvastaa

tutkijan ndkokulmaa tutkittavaan ilmiokenttddn ja saattaa tuoda esille tutkijan asenteita
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tutkittavaa ilmi6ta kohtaan. (Pohjola 2003, 61-62.) On huomioitava, ettd tutkimus on tutkijansa
nikoinen, silld aineistoon liittyvidt tulkinnat ja ndkokulmat kypsyvét tutkijan tietoisuudessa
tutkimusprosessin aikana (Kiviniemi 2001, 68). Tastd ldhtokohdasta on hyvd huomioida, ettd
samoja tuloksia ei vélttimittd synny toisen tutkijan toimesta, jos emme jaa samankaltaista
ajatusmaailmaa. Tutkija tekee omista 1dhtokohdistaan késin tulkintoja omasta aihealueestaan ja
sen kautta myds tutkimuskohteestaan. (Granfelt 2000, 101.) On my0s hyva tiedostaa, etti olen
ollut mukana itse seuraamassa ilmapuntariin liittyvdd keskustelua kehittimisvaiheessa ja
tdyttdnyt omassa tyOyhteisOssdni ilmapuntarikyselyitd. Tdmén myotd minulle on kertynyt
ennakkondkemyksid aiheesta tyontekijandkokulmasta kdsin. Tami l&htokohta on varmasti
voinut my0s osaltaan vaikuttaa valintoihini tiedostamatta. Olen kuitenkin pyrkinyt laittamaan
tietoisesti sivuun ne ajatukset, joita minulle on kertynyt tyoni kautta. Olen pyrkinyt ottamaan
itselleni tutkijan roolin ja ulkopuolistamaan itseni niistd ennakkotiedoista, joita minulle on

kertynyt.
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6 Nadkemys tydohyvinvoinnin kehittamisesta

Téssd luvussa vastaan asettamiini tutkimuskysymyksiini. Ensimmadisessd tulosluvussa 6.1
esittelen, millaisia tekijoitd esimiehet nostivat esiin tydhyvinvoinnin kehittimisesti yleiselld
tasolla. Analyysin kautta muodostui viisi yhdistavdd luokkaa; tdrkeimmét hyvinvoinnin
osatekijat, tyon luonteen erityispiirteet, kehittimisen edellytykset, kehittimisen keinot ja
nikemys tulevaisuudesta. Yhdistdvien luokkien alle muodostui useita erilaisia padluokkia, jotka
rakentavat tidmédn luvun. Toinen luku 6.2 késittelee ilmapuntaria ajankohtaisena
kehittdmistoimintana. Luku perustuu esimiesten kokemuksiin ilmapuntarin kaytosta.
Analyysissa esille tuli toistuvia teemoja, joita esimiehet korostivat puheessaan kertoessaan
ilmapuntarin kéytostd osana tyOhyvinvoinninkehittimistd. Néitd teemoja olivat tiedon

kerddaminen, tiedon kaytto, tyoviline ja jatkondkymit.
6.1 Tyohyvinvoinnin kehittamiseen vaikuttavat tekijat

6.1.1 Tarkeimmat hyvinvoinnin osatekijat

Tyo6hyvinvoinnin rakentaminen ldhtee liikkeelle siitd, ettd tirkeimmat hyvinvoinnin osatekijat
ovat huomioitu tyon tekemisessi. Hyvinvoinnin osatekijit mahdollistavat tyossé vithtymisen ja
jaksamisen sekd ndin ollen luovat pohjan kehittimistoiminnalle. Aineistossani esimiehet
nostivat esille tyShyvinvoinnin 14htokohdiksi tydolosuhteet, konkreettisen tuen, yleisen
arvostuksen sosiaalityotd kohtaan sekd rekrytoinnissa ja tyontekijoiden sitouttamisessa
onnistumisen. Kehittdmistoiminta kuvattiin haastavana, jos nimi tyon peruselementit eivét

olleet kunnossa.

Tyoolosuhteet

Haastatteluissa tyoolosuhteet nousivat esille, silld niiden koettiin olevan merkittdvéssé roolissa
tyohyvinvoinnin kannalta. Tydolosuhteilla tarkoitettiin  muun muassa asianmukaista
tyOympéristod ja tyomédrd. Ennen kuin muunlaista kehittdmistoimintaa voitiin vied eteenpdin,
katsottiin, ettd tydolosuhteiden tulisi olla kohtuulliset. Esimiehet kuvasivat, ettd tdlld hetkelld
lapsiperheiden sosiaality0ssd ei pystytd puhumaan hyvinvoinnista vaan ennemminkin

parjadmisestd. Jo parjdamisen eteen koettiin joutuvan tekemdin paljon toita.

Tyo6olosuhteiden kohdalla korostui erityisesti arkisen tyon merkitys ty6hyvinvoinnille.
Esimiehet kuvasivat, ettd haastavalla alalla tydskennellessd ensisijainen fokus tulisi olla
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arkipdiviisessd hyvinvoinnissa. Tdémén néhtiin tarkoittavan sité, ettd toihin tullaan mielelldén
ja tyopdivian piitteeksi ei olla tdysin uupuneena. Tyohyvinvoinnin kuvattiin rakentuvan
perusasioista. Esimerkiksi tyon ulkopuolisella ajanvietolla ei koettu pystyttivén nostattamaan
tyohyvinvointia, jos muuten tyon tekemiseen liittyvdt olosuhteet eivdt olleet kunnossa.
Seuraavissa aineisto-otteissa esimiehet kiteyttavat, kuinka arkinen tyd0 maéérittelee
tyoolosuhteet. Muut tyohyvinvointiin tdhtddvit toimenpiteet tulevat vasta sen jilkeen, kun
jokapédivdinen ty0ymparistd on kunnossa.

"Md en usko mihinkddn sirkustemppuihin tai sellaisiin niin kun tavallaan tyon
ulkopuolisiin juttuihin. ... Mun mielestd on tdrkeintd, ettd siind arkipdivissd voidaan
hyvin, siind jokapdivdisessd tydeldmdssd.” (Haastateltava6)

"Mun mielestd on tdrkeintd, ettd siind arkipdivissd voidaan hyvin, siind
Jokapdivdisessd tyoeldmdssd. Ettd, silloin tyoolosuhteet pitdisi olla semmoiset, ettd on

mukava tulla toihin ja tddltd ei ldhdetd ihan uupuneena.” (Haastateltava?)

Tyoolosuhteisiin  vaikuttavana tekijand néhtiin my6s hallinnan tunne omasta tyOsté.
Haastateltavat liittivdt hallinnan tunteen lisddvén tyOhyvinvoinnin kokemusta. Seuraava
aineisto-ote kuvaa hyvin sitd, kuinka hallinnan tunne ldhtee siiti, ettd tyontekiji kokee olevansa

tilanteen pdilld eikd muiden vietdvissi:

"Tyohyvinvoinnista iso osa tulee siitd, ettd sulle on tunne, ettd sd hallitset sen tilanteen
ja tyon. Ettd, sd oot jotenkin sen tilanteen pdilld eikd niin, ettd joku muu... Ettd sd oot
vaan kyydissd ja joku muu hallitsee. Ettd, se hallinnan tunne ja jos sen menettdd niin

sitten kiireesti pitdd olla jotkut keinot saada se takaisin.” (Haastateltava5)

Teoriassa tyon hallinta ldhtee liikkeelle tyontekijdn omasta kokemuksesta. Tyontekijdlld tulee
olla tunne siité, ettd hidnelld on mahdollisuus vaikuttaa esimerkiksi tyotehtiviin ja tydtahtiin
(Manka & Manka 2016, 28.) Haastateltavat kuvasivat esimerkkin, etti tyonhallinnan kokemus
koostuu siiti, ettd pystyy tekemddn kirjaukset ja paatokset ajallaan. Tyon hallinnan tunnetta on
vaikea saavuttaa, mikéli tehtidvét eivit ole kohtuullisesti mitoitettuja ja tyon maard ylittda
realistisuuden rajat. (Meltti & Kara 2009.) Lapsiperheiden sosiaalityon haasteellisista
tydolosuhteista kertoo se, ettd esimiehet ndkevét tyon hallinnan esteend olevan sellaiset tekijit,

jotka ovat osa tyon vélttimétonta sisdltod. Kun valttiméattomié tyotehtivia ei pystytd tekeméddn
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ajallaan, tyomaéra ei ole oikein mitoitettu ja joudutaan priorisoimaan tydtehtdvissd. Néin ollen

tyOoméérda ei voida pitdd asianmukaisena ja tydmaéran ja tyon hallinnan vélille syntyy ristiriita.

Aineiston mukaan tydolosuhteisiin vaikuttaa my0s se, ettd tyontekijoilld on selked kisitys
heiddn perustyotehtivistddn. TyOhyvinvoinnin tunnistettiin lisddntyvin, kun tyontekijélld on
selked ja rajattu kisitys, mitd hdnen tyoOtehtdviinsd kuuluu. TyOyhteisdissd toivottiin, ettd
tyonjako ja toimintaohjeet ovat yksiselitteiset. Esimiehet kuvasivat, ettd osassa tyotiimeja oli
lahdetty miettimddn tiimirakenteiden toimivuutta ja palvelupolkujen selkeyttd, jotta
tyotehtdviin oli saatu luotua selked rakenne. Seuraava aineisto-ote kuvaa tyon selkeiden

rakenteiden olevan yhteydessé tydhyvinvointiin:

"Kun on selkedt systeemit niin sillid on vaikutusta tyéhyvinvointiin, koska niin kun
tyontekijdt pystyy sillon keskittyyn ydin tyohon ja ydinosaamiseen eikd silloin tavallaan
aikaa mee sen miettimiseen, miten jotkut asiat menee, taikka mistd kysyd tai jotain

muuta.” (Haastateltava?)

Konkreettinen tuki

Konkreettisen tuen saaminen lapsiperheiden sosiaalitydssd koettiin erityisen tdrkedksi. Osa
haastateltavista oli my0s sitd mieltd, ettd se kaipasi eniten kehittdmistd. Konkreettisella tuella
tarkoitettiin aineistossani oikea aikaista tukea omalta esimieheltd, tyonohjauksesta ja
tyoterveyshuollosta. Haastatteluissa nousi esiin myds kollegiaalinen tuki sekd lastensuojelun
systeemisen toimintamallin kdyttdminen osana tyotd. Systeeminen toimintamalli tarkoittaa
tiimityOtd, jossa lapsen asioista vastaava sosiaalityontekijd saa tukea moniammatilliselta
tiimiltd, johon kuuluu myos perheterapeutti (THL 2021b). TyShyvinvoinnin kehittdmisen
ndkokulmasta on tidrked panostaa niihin asioihin, jotka tyontekijat itse kokevat tukevan
tyohyvinvointia. Useampien esimiesten haastatteluista tuli esille, ettd on tdrked pyrkid
kehittdmddn niitd foorumeita, joissa tyon tuomia haasteita padsee reflektoimaan ja haastaviin

asiakastilaniseisiin saa konsultatiivista tukea.

Omalta esimieheltd saatava tuki on yksi ensisijainen konkreettisen tuen muoto sosiaalityon
kentélld. Aineistossa esimieheltd saatava tuki kuvattiin yhtend tirkeimpéna tyohyvinvoinnin
rakentajana. Seuraavissa sitaateissa haastateltavat kuvasivat esimieheltd saatavan tuen

merkitystd vaikeissa asiakastilanteissa:
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VEttd tavallaan siihen konsultatiiviseen esimiestyohon, kun ndd tilanteet on niin
vaikeita, asiakastilanteet, niin niissd tarvii sitd reflektiota, ettd vaikka olis kuinka
kokenutkin niin siitd huolimatta on ihan hyvd vdililld istua yhdessd alas ja ldhted

pohtimaan niitd.” (Haastateltava3)

“Jos sulla on vaikka tosi vaikee asiakastilanne, jonka kaa sd oot tosi yksin niin sit md
ajattelen, ettd se on ddrimmdisen tdrkeetd, ettd mulla esimiehend on aikaa sille asialle
Jjust silloin, siind oikeessa hetkessd. Kun ihminen kuormittuu, jos se joutuu yksin sitd

kantamaan.” (Haastateltaval)

Lapsiperheiden sosiaalitydssd kohdataan paljon haastavia asioita. Tyontekijd joutuu omassa
tyOssddn kayttdmadn harkinnanvaraista paitoksentekoa ja julkista valtaa, jotka eivit ole tiysin
mutkattomia asioita. Samalla tyontekijin tulee pitdd mielessd lapsen edun toteutuminen. (kts.
Yliruka ym. 2020, 10.) Nami ovat isoja asioita, joita on hyvd pystyd reflektoimaan oman
esimiehen kanssa. Osa esimiehisti toi esille kdytdnnon esimerkkeji siitd, miten konkreettinen
tuki mahdollistetaan tyopaikoilla. Esimiehet nostivat esille fyysisen ldsndolon tyopaikalla.
Vaikka viime vuoden ajan on eletty etityotd suosivassa tyokulttuurissa, on osa esimiehistd
saanut kiitosta siitd, ettd he ovat olleet fyysisesti tavattavissa. Aineiston perusteella esimerkiksi
tybhuoneen oven auki pitdminen viestitti helposti ldhestyttdvyydestd. Puhetta oli my0s siitd,
kuinka tarked on varata aika asioiden purkamiseen my6hempiin ajankohtaan, jos siind hetkessi

on huono ajoitus.

Tutkimuksessani korostui myos tydnohjauksen merkitys osana konkreettista tukea. Tyonohjaus
ndhdéddn tavanomaisesti haastavien ihmissuhde- ja opetustydn ammattilaisten keinona kehittda
ja ylldpitdd ammattitaitoa ja ammatillista kasvua. Sosiaalityon kentdlld sitd on hyddynnetty
sosiaalityon erityisluonteen vuoksi, jossa tehdddn vaativaa asiakas- ja ihmissuhdetyota.
Sosiaalityon kuormittavuus ja uupumisen riskit edellyttavét jo itsessdén tyonohjauksen kaltaista
oman tyon pohdinnan tilaa ja tukirakennetta. (Karvinen-Niinikoski, Rantalaiho & Salonen,
2007, 18.) Tyonohjaus voidaan katsoa olevan merkittiva tekijd tyShyvinvoinnille, silld
lapsiperheiden sosiaalitydssd kohdataan monimutkaisia tilanteita, joissa tarvitaan syvempad
ymmaérrystd toimintatavoista sekd moraalista jarkeilyd. Tyonohjauksessa on mahdollisuus
paéstd keskustelemaan tyossd kohdattavista kuormittavista tilanteista, joiden auki puhuminen
néhtiin tdrkednd. Esimiesten haasteluista kdvi ilmi, ettd tydnohjausta oli jo pyritty lisddméaan

muutamissa tydtiimeissd haastavien asiakastilanteiden purkamista varten. Useimmat tyotiimit
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hy6dynsivdt ryhmémuotoista tyonohjausta, mutta myds yksilotyonohjaukseen oli annettu

mahdollisuus.

“Meilld on ollut tilanteita, ettd on ollut sen verran kuormittavia asiakastilanteita, ettd
meilld on sitten on ihan sovittu, ettd tyontekijd voi kdydd yksilotyonohjauksessa, kun ne
aiheuttaa niitd tunnereaktioita, mitkd sitten taas vaikuttaa ihan siihen tyontekijin

Jjaksamiseenkin.” (Haastateltava3)

Aineisto-ote kuvaa hyvin sitd, ettd kuormittavissa asiakastilanteissa yksilotyonohjaus on
tarpeellista, jotta tunnekuormaa pédsee purkamaan henkilokohtaisesti, silld tunteiden
kokeminen on yksil6llistd. Laajempaan yksilotyonohjaukseen panostaminen néhtiin yhtend
keinona kehittdd tyohyvinvointia, koska sen kautta mahdollistetaan yksildllinen,

kdytannonldheinen tuki.

Konkreettisena tyohyvinvointia tukevana tekijdnd nihtiin myds tyoterveyspalvelut. Osa
tyOyhteisoistd oli pyrkinyt saamaan tyGterveydesti tukea tydhyvinvoinnin rakentamiseen ja sen
kehittymiseen kohti parempaa. Esimerkiksi tyoterveyspsykologi oli ollut pohtimassa yhden
tyotiimin kanssa tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd ja toisessa tydtiimissd tyOpahoinvointia
oli pyritty purkamaan tyoterveyden tuella. Osalla esimiehistd ei kuitenkaan ollut kovin

positiivisia kokemuksia tydterveyden kautta saatavasta tuesta. Esimiehet kuvailivat asiaa néin:

"Ollaan tarjottu mahdollisuus purkaa tilanteita myés tyéterveydessd, mutta toki taytyy

sanoa, ettei meiddn tyoterveys ole aina ihan helppo kumppani.” (haasteltava5)

"M olin yhteydessd tyoterveyteen asiasta, et voisko ne jeesid meitd tdssd asiassa. Sit
md sain vastauksen, et on yhteydessd lddkdriin asiassa. Ja sit md en kuullut ikind

mitddn. Sit md kysyin perddn ja sit mulle ei ikind vastattu mitddn siithenkddn viestiin.’

(Haastatteltaval)

Arvostus

Hyvinvoinnin osatekijéksi katsotaan myds sosiaalitydon yleinen arvostus, joka nousi esille
aineistossa useaan otteeseen. Yhteiskunnallisen arvostuksen ja ilmapiirin kuvattiin olevan
merkittdvdssd roolissa  tyShyvinvoinnin  saavuttamiseksi. Voidaan ajatella, ettéd

yhteiskunnallinen arvostus liittyy vahvasti ty6hyvinvointiin, silld sosiaalityd on
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yhteiskunnallisesti merkittdvd ammatti. Esimiehet puhuivat sen puolesta, ettd tyontekijdt voivat
hyvin, kun he kokevat saavansa arvostusta osakseen tekeméistddn tyostd. Aineiston perusteella
tyohyvinvoinnin kannalta on tirkedd, nihdaanko lapsiperheiden sosiaaliasemalla tehtéva tyo
merkityksellisend. Alla olevassa aineisto-otteessa pohditaan lapsiperheiden sosiaalityohon

suhtautumista ja tyon arvokkuutta sekd tyontekijoiden kainoutta kertoa omasta ty0stdan:

“Varmaan yks sellanen, mitd oon miettinyt niin on varmaan sellainen yleinen arvostus
ja asenne, ilmapiiri... mistd kdydddnkin keskustelua, ettd miten siihen tyohon
suhtaudutaan niin kun. On tosi surullista kuulla, ettd tyontekijdt ei esimerkiksi kerro
mitd ne tekee tyokseen kenellekkddn. Ja sellainen, ettd ndhdddnko se tirkednd ja miten

siitd puhutaan, saako sellaista arvostusta.” (Haastateltava5)

Tyon arvostuksesta puhuttaessa esiin nousee usein myos tyon palkkaus. Palkkauksen myoti

yhteiskunta osoittaa omalla tavallaan arvostusta sosiaalityotd kohtaan.

"Kylldhdn sekin, ettd se palkkaus pitdd olla tietenkin...Se ei suoraan vaikuta siihen

tyohyvinvointiin... No ehkd sitd kautta, ettd kokee, ettd se tyo on arvostettua mitd tekee.’

(Haastateltava6)

Haastateltava kuvaa, ettd palkka ei ole suoraan rinnastettavissa tyohyvinvointiin, mutta
palkkatason kehittyminen liséisi sosiaalitydn ammattilaisten tyShyvinvointia siind mielessd,
ettd tyOtd arvostetaan ja haastavasta ty0std saadaan oikeudenmukainen korvaus. Raunion (2009,
44) mukaan sosiaalitydn matala palkkataso ndhddén olevan ristiriidassa koulutustason, tyon
raskauden ja vaativuuden kanssa. Ajatellaan, ettd yhteiskunnan alhainen arvostus korreloituu

my0s matalaan palkkaukseen. Tama tukee hyvin haastateltavieni nikemyksia.

Yhteiskunnallisen arvostuksen rinnalla on kuitenkin tirkedd, ettd tyontekijoilld itsellddn on
tunne merkityksellisen tyon tekemisestd. Aineistosta nousi esiin kokemus siitd, ettd vaikka
yhteiskunta ei valttamaétté tuo julki sosiaalitydn arvostusta ja tunnista sen merkityksellisyytta,
olennaisinta on se, ettd tyontekija kokee itse oman tyonsd tdrkedksi. Asiaa kuvailtiin

seuraavasti:
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“Merkityksellisyyden tunne myés omasta tyostd on tirkedd tyohyvinvoinnin kannalta.
Se, ettd tuntee tekevinsd merkityksellistd tyotd auttaa jaksamaan. Antaa tunteen sille,

miksi me ylipddtddn tullaan tyopaikalle, joka aamu.” (Haastateltava6)

Rekrytointi ja tyontekijoiden sitouttaminen

Olennaisena tyohyvinvoinnin osatekijand ndhtiin myods rekrytointi ja tyontekijoiden
sitouttaminen. Yksi tyohyvinvoinnin kehittimisen kannalta merkittdva toive esimiehilté oli, ettid
tyontekijoité olisi riittdvésti ja tyotiimissd olisi mahdollisimman vdhéan vaihtuvuutta. Esimiehet
kuvasivat, ettd tyohyvinvointia kohentaa se, ettd lapsiperheiden sosiaalitydssd sitoudutaan
tyohon. Sitoutumiseen mydtavaikuttaa se, ettd kaikki vakanssit ovat tiytettyind. Néin tyOméaara
saataisiin pysymién kohtuullisena. Lapsiperheiden sosiaalitydssd tyo on henkisesti raskasta ja
osassa kunnissa tyomddrd tyontekijad kohden on suuri. Tdmd on havaittu myds muissa
tutkimuksissa. (kts. Forsman 2010; Ménttéri-van der Kuip 2015a; Baldschun 2018.) Paremman
rekrytoinnin  avulla tunnistettiin ~ pystyttdvdn vaikuttamaan ehkéisevdssd mielessd
tyontekijoiden eettiseen kuormittumiseen, joka taas johti parempaan sitoutumiseen ty6hon.
Eettiseen kuormittumiseen néhtiin vaikuttavan sen, ettd ty0 pystytddn tekemddn
asianmukaisesti ja asiakkaiden asioihin pystyttddn oikeasti paneutumaan. Tamé edellyttéisi

riittdvasti tyontekijoita.

Haastatteluissa tuotiin esiin, ettd tilld hetkelld rekrytointihaasteet lapsiperheisen sosiaality6hon
ovat merkittdvid. Kun lapsiperheiden sosiaalitydon avoimiin virkoihin ei saada rekrytoitua
tyontekijoitd, heijastuu tdmd viistimattdi muiden tyontekijoiden kasvavana tyOméédrdna.
Rekrytointihaasteista johtuen tyontekijdt joutuvat tekeméidn useamman ihmisen ty6t. Esimiehet
jakoivat keskenddn ajatuksen siitd, ettd tyOhyvinvointiin voidaan panostaa sen kautta, ettd

tyontekijoitd on riittdvésti jakamassa tyotaakkaa. Asiaa kuvailtiin seuraavasti:

"Kun me ei saada rekrytoitua sosiaalityontekijoitd, niin sitten niitd asiakkuuksia
Jaetaan niille olemassa oleville sosiaalityontekijdille ja he eivdt pysty tekemdidn muuta
kuin sen akuutin ja pakollisen” (Haastatetltava4)

"No kylld md sanon, ettd se tyohyvinvointi kehittyy silld, ettd me saadaan
sosiaalityontekijoitd lisdd. Silld se kehittyy. Se on suurin tekijd, joka heikentdd muiden

tyohyvinvointia tdlld hetkelld.” (Haastateltava5)
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Aineisto-otteissa tuodaan esille, ettd tyontekijédpulasta johtuen lapsiperheiden sosiaalitydssd
pystytdédn kiinnittimain huomiota vain kriittiseen ja vélttimattoméédn asiakastyohon, jonka ei
tulisi olla sosiaalityon ldhtokohta. Pitkddn jatkuneet rekrytointihaasteet koettiin olevan riski

tyosuhteessa olevien tyohyvinvoinnille.

Haastatteluihin osallistuneet esimiehet myds tiedostivat sen, ettd sosiaalityontekijoiden
rekrytointihaasteet ovat valtakunnallisella tasolla ongelma. Yksittdisen tyotiimin tai kaupungin
on vaikea ratkaista niitd. Rekrytointihaasteiden rinnalla nostettiin esiin myos palkkakeskustelu.
Esimiesten mukaan palkkaus on yksi tekijd, jolla voidaan pyrkid lisidméédn tyontekijoiden
houkuttelevuutta hakea alalle. Esimiehet kuitenkin tunnistivat, ettd palkkaus on osa-alue, joihin
tyoOtiimeissd ei voida vaikuttaa vaan se pdatoksenteko tehddin jossain muualla. Keskisen ym.
(2017, 32) tekemén selvityksen mukaan sosiaalityontekijoiden rekrytointihaasteisiin voidaan
parhaiten vastata tyossdjaksamisen parantamisella, alan houkuttelevuuden lisdédmiselld sekd

koulutusmaéirien nostamisella.

Vaikka uusien tyontekijoiden saamista ty0yhteisdon toivottiin, kuvattiin se kuitenkin jossain
madrin haasteena. Seuraavissa aineisto-otteissa esimiehet kuvaavat, kuinka kehittdmistyon

nikokulmasta on haastavaa, kun tyontekijat vaihtuvat tydyhteisossa:

“Tietysti hankaloittaa ndihin seurantoihin ja ndihin se, ettd jos tyontekijdt kauheesti
vaihtuu niin se tilanne aina vaihtuu ja ne uudet tulee aina uutena ja ne ei tiedd sitd
tiimin historiaa.” (Haastateltava2)

“Ja jos on paljon vaihtuvuutta niin niille vanhoille tyéntekijoille voi tulla sellainen

tunne, ettd aina aloitetaan alusta tai samoja asioita... ettd tdd ei niin kun etene.’

(Haastateltava5)

Sitaateissa vaihtuvuus ndhdéddn haasteellisena tekijédna ty6hyvinvoinnin kehittdmiselle, koska
kehittamistyotd ei vélttdmaitta saada etenemain toivotusti. Uusilla tyontekijoilld koettiin olevan
kuitenkin my®s positiivinen vaikutus tyohyvinvointiin ja sen kehittdimiseen. Uudet tyontekijét
voivat tuoda tullessaan uutta intoa ja paloa tyon tekemiseen. Parhaimmillaan uusien
tyontekijoiden ndhtiin tuovan mukanaan uudenlaisia nidkemyksid tyon tekemiseen, joka

kehittdd myos tyohyvinvointia.

46



6.1.2 Tyonluonne kehittimisen nakékulmasta

Tutkimuksessani tyohyvinvoinnin kehittdmistd ei pidetty yksinkertaisena lapsiperheiden
sosiaalityon luonteen vuoksi. Haastatteluissa esimiehet luonnehtivat tyon luonteen
erityispiirteitd ja toivat esille, miksi lapsiperheiden sosiaalityd ei luo antoisaa pohjaa tilld
hetkelld kehittdimistoiminnalle. Osittain tyon luonteeseen voidaan katsoa vaikuttavan
lapsiperheiden sosiaalityota madrittelevit lait, jotka tuovat mukanaan esimerkiksi aikarajoja,
joiden sisélld tyd tulee suorittaa. (kts. Sosiaalihuoltolaki 1031/2014, 36§.) Seuraavaksi
tarkastelen sosiaalityon luonnetta suhteessa kiytettdvissd olevaan aikaan ja tyopaineeseen seka

sosiaalitydon ominaispiirteisiin.

Kiire ja tyopaine

Kiire ja tyOpaine ovat usein teemoja, jotka nousevat esiin, kun kuvaillaan sosiaalityon
luonnetta. My0Os omassa aineistossani ndmé nousivat merkittdvdin rooliin. Kiire saadaan
aikaan, kun aikaa on liian vdhin ja tyotehtdvid runsaasti. Useat esimiehet puhuivat siitd, etti
lapsiperheiden sosiaalitydssd perustyd on niin kiireistd, ettd se ei mahdollista raameja

systemaattiselle kehittdmistoiminnalle.

"Md uskon, ettd nyt kun on niin kauhee se tyonpaine ja kiire niin kaikki keskittyy siihen

tyon tekemiseen.” (Haastateltava?)

Sitaatissa havainnollistetaan sitd, ettd kiireen ja tyOpaineen alla tyontekijat keskittyvit
hoitamaan pakollisen tyon. Aineistossa esimiehet kuvailivat, ettd kun tyopoydalla odottaa pino

hoitamattomia tyotehtivid, jd4 kehittdmiseen tdhtadvit toimenpiteet toissijaisiksi.

Lapsiperheiden sosiaalityon kentilld asiakkaita kuvataan olevan hyvin paljon ja asiakastyon
paine on kova. Lapsiperheiden sosiaalityossd perustyohon kuuluu lasten ja perheiden
tukemisen. Joskus perheet ovat sellaisessa eldmintilanteessa, ettd se vaati tyontekijdltd
kiireellisid toimia kuten esimerkiksi lapsen sijoittamista kodin ulkopuolelle. Lapsiperheiden
sosiaalitydssd tyOprosessit voivat olla hyvinkin aikaa vievid ja niin ollen kehittdmiseen jaa
niukasti aikaa. Yleisesti ottaen on havaittu, ettd sosiaalityon kentélld on litkaa toitd, eikd
tyOtehtivistd pystytd suoriutumaan normaalin tydajan puitteissa (Karvinen-Niinikoski ym.

2005, 39).
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Tyon ominaispiirteet

Lapsiperheiden sosiaalityohon siséltyy esimiesten mukaan tietynlaisia ominaispiirteitd. Yksi
ominaispiirre on haastavien asiakkaiden kohtaaminen. Tyon luonteeseen kuuluu tyoskennelld
vaikeissakin eldméntilanteissa eldvien lasten ja perheiden kanssa. Asiakkaita ei pystytd itse
valitsemaan, vaan asiat ovat otettava hoitaakseen tilanteesta riippumatta. Esimiehet kuvasivat,
ettd haastavat tilanteet koetaan kuitenkin luonnolliseksi osaksi ty6ti ja niité tulee vastaan tyossi

saannollisesti.

“Meilld on ollut hyvin vaikeita keissejd tissd viime aikoina, niin kun niitd nyt on vdhdn
koko ajan. Tdssd kohtaa me todettiinkin, ettd kuuluu tyon Iluonteeseen.”

(Haastateltava6)

“Meilldhdn tyontekijdt kohtaa tydssddn aika paljon uhkailua tai ainakin epdasiallista
kayttdytymistd, mutta sitd ei koeta kuitenkaan kuormittavana, vaan se on sillain osa sitd

tyotd.” (Haastateltava$)

Yldpuolella olevista aineisto-otteista kdy ilmi, etti lapsiperheiden sosiaalitydssd on
tavanomaista kohdata haastavia tilanteita ja jopa epéasiallista kdyttdytymistd. Asiakkaiden
negatiivissdvytteinen kayttdytyminen ei ole kuitenkaan yhdentekevdd tyShyvinvoinnin
kannalta, koska silld on vaikutusta tyontekijoiden psykosomaattiseen hyvinvointiin (Baldschun
2018, 42). Myoskin uhkaavasti kdyttdytyvdt asiakkaat ovat uhka tyontekijoiden
tyohyvinvoinnille ja turvallisuudelle, joten se ei ole vihdpatdinen asia. Himéldinen ja Niemeld
(2006, 61) tuovat esille, ettd asiakkaiden eldméntilanteet voivat olla sekavia ja odotukset
sosiaalityontekijda kohtaan voivat olla epirealistisia. Tdméa yhdistelmé on omiaan luomaan jopa

turvallisuusuhkia tyoskentelyyn.

Lapsiperheiden  sosiaalitydbn  ominaispiirteisiin ~ katsottiin ~ kuuluvan myds  tyon
ennakoimattomuus. Haastateltavien kokemuksissa nousi esille, ettd tyon luonteeseen kuuluu

hoitaa pakolliset tyot sind hetkessd, kun ne tulevat esille.

”On asioita, jotka on vaan pakko hoitaa niitd ei voi vaan jdttdd sivuun. Meille tulee
Jjoku tdmmonen akuutti tilanne tai joku muu niin asioita on vaan pakko viedd eteenpdin.
Jos vaikka ollaan kehittimispdivissd ja tulee joku niin, siitdhdn on vaan pakko lihted,

siis se on vaan hoidettava. Sitd ei voi jdttdd hoitamatta.” (Haastateltava3)
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Aineisto-otteessa esimies tuo esille, ettid tydtehtdvid ei pysty aina akuutissakaan tilanteessa
siirtiméén toiselle vaan tyontekijd on vastuussa itse asiakastilanteen hoitamisesta, vaikka
tyOpéivadn olisi suunniteltu muuta toimintaa. [Imi6 on yhtenevda Himéldinen & Niemela (2006,
61) tutkimuksen kanssa, jossa he puhuvat siitd, ettd sosiaality0osséd ei tyotehtdvid voi siirtdd
muille, vaan jokainen vastaa omasta asiakasprosessistaan itse. Himéldinen ja Niemeld (2006,
60) ovat tunnistaneet myds sen, ettd sosiaalityd on yleisestikin ottaen ennakoimatonta ja asiat

voivat tulla eteen yllittdaen.

Esimiesten ndkemysten mukaan lapsiperheiden sosiaalityon ominaispiirteitd on haastava ottaa
riittdvisti huomioon tydhyvinvoinnin kehittimistoiminnassa. Esimiehet korostivat, ettd
kaikkeen ei pystytd vaikuttamaan ja jotkut tyon ominaisuudet ovat ldsné, haluttiin tai ei. Siksi
nédhtiin, ettd kehittdmistoiminnan ndkdkulmasta on olennaista erottaa ne asiat, joihin
tyOtiimeissd pystytddn vaikuttamaan ja taas ne, joille ei voida tehdd mitddn. On myds hyva
huomioida, ettd lapsiperheiden sosiaality6 herittdd kansalaisissa vahvojakin mielipiteitd ja, ettd
tyon luonteeseen kuuluu sellaisia asioita, joita ehki toisessa ammatissa ei suvaittaisi, mutta

sosiaalityon kentdlld ne katsotaan kuuluvan tydon ominaispiirteisiin.

6.1.3 Kehittamisen edellytykset

Tutkimuksessani ilmeni, ettd kehittdimistoiminnan perusedellytyksend on, ettd perustyOstd
selviydytddan asianmukaisesti, tyOyhteisé on avoin kehittimistoiminnalle ja epdkohdista
pystytddn puhumaan. Aineistostani esiin nousi elementtejd, jotka haastattelemani esimiehet
nostivat esiin kehittdmistoiminnan 1dhtokohdaksi. Nditd olivat vaivaton perustyo, tydilmapiiri,

luovuus, yhteinen aika ja ylemmaén tason tuki.

Vaivaton perustyo

Aineiston perusteella tyShyvinvoinnin kehittdmiseen tahtddvid toimenpiteitd ei kannata ldhted
suunnittelemaan ennen kuin tyon peruselementit ovat kohtuulliset. Esimiehet kuvasivat, ettd
perustyon tulee olla sujuvaa, jotta muihin kehittdmistoimiin on suotuisaa ldhted. Seuraavissa

aineisto-otteissa esimiehet kuvailevat titd nakokulmaa:

“Joudutaan miettiin, miten me selviydytddn siitd perustyostd, niin on vaikee kehittdd

Vhtddn mitddn, kun se aika menee sellaiseen selviytymiseen.” (Haastateltavas)
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"Et me ei voida tehdd hirveetd toimintasuunnitelmaa (kehittimisen suhteen), koska

meiddn perustyé ei vaan anna mahdollisuutta siihen.” (Haastateltaval)

Esimiesten mukaan kehittdmiseen tdhtddvid toimenpiteitd voidaan siis harkita vasta, kun

tyoolosuhteet ovat kohtuulliset ja tyo ei ole pelkkii selviytymista.

Tyoilmapiiri

Aineistossani ilmeni, ettd tyohyvinvoinnin kehittdmisen ndkokulmasta on toivottavaa, ettd
tyOyhteison ilmapiiri on avoin ja luottamuksellinen. Télloin ihmiset uskaltavat puhua myds
tyon epikohdista. Kun epdkohdat tuodaan avoimesti esille, nithin on helpompi my0s puuttua.
Avoimen tyOkulttuurin  luominen koettiin olevan avainasemassa, kun puhuttiin
tyohyvinvoinnista. Silld ndhtiin olevan vaikutus siihen, pystyttiinko asioista puhumaan déneen
vai kuuluiko asioista vaieta. Yleisesti ottaen aineistossani lapsiperheiden sosiaalityon

tyoilmapiiri kuvattiin avoimeksi, jossa uskallettiin nostaa esiin vaikeitakin asioita.

Ty6hyvinvoinnin kehittdmistoimintaa ajatellen on tdrkedd, ettid uskalletaan yhd avoimemmin
nostaa esille ne asiat, joihin kaivataan muutosta ja my0s organisaatio tasolla ollaan valmiita
avoimempaan keskustelukulttuuriin. Merkitykselliseksi koettiin se, etti tyoyhteisdssi ja koko
organisaatiossa uskalletaan olla my0s erehtyviisid. Seuraavassa aineisto-otteessa
haastattelemani esimies kuvailee, kuinka oleellista on saavuttaa sellainen tyokulttuuri, jossa

voidaan tehdd myds virheitd ja oppia niista:

”Kun sitd tavallaan on tddlld pyrkinyt luomaan sellaista tyékulttuuriakin ylipddnsad, ettd
me voidaan todeta, ettd tid ei mennyt ihan putkeen, ettd tdd on sellanen mille tarvitsee
tehdd jotakin, ettd md voin vaikka tissd kohtaa katsoa peiliin, ettd miten meni noin
omasta mielestd. Ja voidaan tavallaan organisaationa tunnustaa, ettd tdssd on

korjaamisen paikka. Mutta olennaistahan on se mitd tehdddn sen jdlkeen.’

(Haastateltava3)

Ty6hyvinvoinnin ndkdkulmasta on tirkedd, ettd ongelmakohtiin puututaan heti sen jalkeen, kun
huomataan, ettd asioissa on korjaamisen paikka. Esimiehet kuvasivat myos, ettd tydilmapiirin
tulee olla sellainen, jossa voidaan avoimesti tuoda esille, ettd on huono péivé tai voidaan

avoimesti myoOntdd olevansa vasynyt. Merkityksellistd on saako tilanteeseen tukea vai
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jatetdénko asioiden kanssa yksin. Huonoistakin péivistd voidaan yhdessé nousta, jos luottamus

ja avoimuus ovat osa tyokulttuuria.

Yhteinen aika

Ideaalissa tilanteessa tyohyvinvoinnin kehittiminen vaatii taakseen tyotiimin yhteistd aikaa,
jolloin pysédhtyd asioiden &érelle. Haastateltavien kokemuksissa esille tuli kuitenkin, ettd
yhteistd aikaa on liilan harvoin. Kehittimispdivdt nousivat merkitykselliseen rooliin, kun
esimiechet puhuivat siitd, millaiset keinot tukisivat kehittdmistoimintaa hektisessd
lapsiperheiden sosiaalitydssd. Useat esimiehet korostivat, ettd ihanteellisessa tilanteessa
tydhyvinvointia saataisiin kehitettyd kehittdmispédivien kautta, joiden aikana pystyttdisiin
tekemédn konkreettisia suunnitelmia. Kehittdmispdivdt nidhtiin arkisen tyon ulkopuolelle
suuntautuvina péivind, mutta kuitenkin kiintedksi osaksi perusty6td. Kehittdimispéivid ei ndhty
varsinaisesti tyon ulkopuolisena ajanviettona, joiden tavoitteena on hauskanpito. Esimiesten
mukaan kehittdmispéivien avulla pystyttdisiin pysdhtyméiin kehittiminen &érelle, mutta ne
my0s mahdollistaisivat tyokavereihin tutustumisen. Seuraavassa aineisto-otteessa kuvaillaan

kehittdmispdivan luonnetta:

"Kylld meilld oliko se tossa vuoden alussa vai loppuvuodesta, kun pidettiin ihan
sellanen kehittdmispdivd, missd nimenomaan keskityttiin tyoyhteison hyvinvointiin ja
Jjotenkin ihan sellaiseen, ettd opitaan tuntemaan toisemme ... Ettd tavallaan tuli se tietty
breikki, ettd kun siihen on se aika ja paikka ja se mahdollistetaan niin, se kylld

onnistuu.” (Haastateltava3)

Kehittdmispéivien lisdksi tydyhteison yhteistd aikaa on tdrked vaalia muutenkin. Hyvén
tiimityon ja vertaistuen koettiin olevan kallisarvoisia elementtejd tydyhteisossd. Esimiehet
korostivat tyokavereiden merkitystd rentoutumiseen ja positiivisuuteen tyopaikalla. Myos
Forsman (2010, 75) on havainnut tutkimuksessaan, ettd lastensuojelun tyon luonteen takia
tyotiimilld on iso merkitys tyohyvinvoinnille. Useissa haastatteluissa esimiehet murehtivat
vallitsevaa koronavirustilannetta, silld sen nédhtiin rajoittavan tydtiimien toimintaa
merkittavasti. Haastatteluissa esiin nousi, ettd kollektiiviset tyOyhteison hetket olivat l&hes
jadneet erilaisten kokoontumisrajoitusten myotd. Koronavirustilanne on vaatinut tydyhteis6ja
16ytimédan luovia ratkaisuja tyShyvinvoinnin ylldpitdmiseen. Yksi esiin noussut keino oli

videoneuvottelusovelluksen kautta yhteiset kahvitunnit, jolloin tauon aikana pystyi juttelemaan
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kollegoiden kanssa, vaikka samassa tilassa ei voinutkaan olla. Yleisesti ottaen useassa

tyOyhteisossd kaivattiin enemmaén sosiaalista kanssakdymisti kollegoiden kanssa.

Organisaation tuki

Kehittdmisen edellytyksend ndhtiin my0s organisaation tuki. Ylemmin johtoportaan eli
organisaatiossa korkeammalla olevien esimiesten vahva tuki koettiin edellytyksena sille, ettid
kehittamistyolle 10ytyy aika ja mahdollisuus. Laajemmalla, koko organisaation kattavalla,
tuella koettiin pystyttdvin paremmin juurruttamaan kehittdmistoiminta osaksi arkista tyota.
Haastateltavien puheissa nousi esille, ettd koko organisaation tasolla voitaisiin enemmin
muistutella kehittdmiseen tdhtddvastd toiminnasta. Osa esimiehistd toivoi erikseen, ettd
organisaation ylemmaltd johtoportaalta olisi hyvd tulla kysymystd sen suhteen, mitd
tyohyvinvoinnin eteen tehddén tydyhteisdssé ja miten sitd pyritdan kehittdméan lapsiperheiden
sosiaalityon kentdlld. Haastatteluissa tuli esille, ettd ylemmain johtoportaan tukea toivottiin

my0s siihen, ettd kdytdnnontasolla olisi lupa pysédhtyé tyohyvinvoinnin ddrelle.

"Siihen ois ylemmdn tason tuki sille, ettd jdrjestetddn vaikka sitten pari kertaa kevdit

kaudelle ja pari kertaa syyskaudelle ihan timmésia tyohyvinvointiin keskittyvid pdivid’

(Haastateltava4)

Kyseinen aineisto-ote perdénkuuluttaa organisaation tukea siind mielessd, ettd tyohyvinvointiin
keskittyvit pdivit olisivat sddnnollisid ja korkeampi johtoporras tukisi titd kaytidntoa.
Ylhadltdpain tulevalla johtamisella on merkittdvd rooli onnistuneissa tydyhteison
kehittamisprosesseissa. Organisaatiossa onnistuneen kehittimistyon kulmakivi on, ettd ylempi

johto tuntee tyoyhteisdd ja on mukana sen kehittdmistoiminnassa. (Jarvinen 2000, 18.)

Luovuus kehittimisen suhteen

Luovuus ndyttidytyi aineistoni esimiesten haastatteluissa yhtend kehittimisen edellytyksena.
Tamad oli kiinnostava ndkokulma, silld luovuutta ei késitelld tavanomaisesti
tyohyvinvointikirjallisuudessa. Esimiehet kuvailivat, kuinka tyShyvinvoinnin kehittimisen
keinot voivat l10ytyd kekselidisyyden ja luovuuden kautta. Osassa tyotiimeistd oli pyritty
16ytdmédin omia luovia ja epdatyypillisid ratkaisuja tilanteisiin. Seuraavassa aineisto-otteessa
kuvaillaan sitd, miten perustyotehtdviin voidaan 10ytdd luovia ratkaisuja, jotta ne tukevat

tyontekijit tydhyvinvointia parhaalla mahdollisella tavalla:
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ua esimiehend kiinnostaa enemmdn ne “harmaat alueet”, soveltaminen. ... Ettd
Jjotenkin tdllaisia, ettd ldhdettdisiin luovemmin kokeilemaan juttuja, jotka tukee ja

auttaa ihmisid.” (Haastateltava5)

Kehittdimisen suhteen ihanteelliseksi ldhtokohdaksi nousi myos se, ettd tydyhteisolld olisi
enemman aikaa ldhted ’vapaan ajatuksen virran vietdviksi”. Niin esille voisi tulla enemmaén
villejakin ideoita. Villien ideoiden esiintuominen koettiin tdrkeédksi, silld ideoissa voi olla
toteuttamiskelpoisia ajatuksia tai véhintddn niistd voidaan ldhted kehittelemddn uusia
suuntaviivoja. Esimiehet havainnollistivat, ettd kehittimisen nékdkulmasta on hyvid valilla
pysdhtyad katsomaan tilanteita ulkopuolisin silmin ja unohtamaan tutun ja turvallisen. Helposti
ndhtiin lukkiuduttavan vanhoihin toimintamalleihin. Aineiston perusteella on myos
merkityksellistd huomioida, ettd paljon tyShyvinvointia tukevia toimenpiteitd pystytdin
tekeméédn ilman suurempaa rahallista panostusta. Tyotiimi voi keskenddn sopia, ettd pienid
asioita voidaan tehda toisin, jotta tyOyhteisossé voidaan kaiken kaikkiaan paremmin. Esimiehet

kuvasivat, ettd tyohyvinvointiin ei aina tarvita ihmetekoja vaan luovuus voi ratkaista asioita.

6.1.4 Kehittamisen keinoja

Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen ei tapahdu itsestdéin vaan se tarvitsee taakseen erilaisia keinoja,
joiden avulla kehittdmistoiminta saadaan kdyntiin. Kun esimiehet pohtivat erilaisia keinoja ja
toimenpiteitd tyShyvinvoinnin edistdmiseksi, esiin nousi esimiehen oma rooli, tyontekijoiden

oma vastuu, ulkopuolisen tahon hyodyntdminen sekd mittareiden kayttiminen.

Esimiehen ja organisaation rooli

Esimiehen rooli néhtiin yhtend merkittdvand tekijand kehittimiselle. Esimiehet tunnistivat
oman roolinsa merkityksellisyyden seurata tyontekijoiden tyohyvinvointia ja pyrkid luomaan
mahdollisuudet tyohyvinvoinnin kehittimiseen, niin ettd sille olisi aika, paikka ja olosuhteet.
Tyotiimeissd esimiehelld on loppukddessd vastuu tyShyvinvoinnin seurannasta, asioiden

puheeksi ottamisesta seka siité, ettd asiat toteutuvat.

"Kyllihdn esimiehen velvollisuuskin on seurata sitd tyontekijoiden jaksamista ja
hyvinvointia ja puuttua, jos on jotain puuttumisen aihetta ja korjata niitd olosuhteita.
Ndin md ajattelen, mikd mun rooli tissd esimiehend on, on se, ettd mahdollistaa

tyontekijoiden tyon tekeminen hyvin.” (Haastateltava6)
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Aineisto-otteessa kuvataan esimiehen olennaista roolia ty6hyvinvoinnin rakentajana. Esimies
kuvailee, ettd hdnen rooliinsa kuuluu pyrkid edesauttamaan sujuvan tyon tekemistd. Esimiehen
tehtdviin katsottiin kuuluvan myods toimia linkkind tyoryhmén ja organisaation valilld, jos

tarvittiin ylemmélti taholta tyohyvinvointia korjaavia tekoja.

Haastateltavien kokemuksissa nousi kuitenkin esille, ettd tyShyvinvoinnin kehittdmiseen
paneutuminen ei ole yksinkertainen asia esimiehen roolista katsottuna. Yksin suuren
tyOyhteison pyorittiminen koettiin haasteellisena ja tistéd syystd kehittdmistoiminnalle ei jadnyt
liiemmin aikaa. Esimiehen tydtehtdviin kuuluu paljon virkamiestehtivid, jolloin tydaikaa on
haasteellista 16ytdd kehittimiseen. Alla olevassa sitaatissa esimies kuvaa, kuinka esimichen

roolissa joutuu punnitsemaan, mihin tyajan kayttaa:

“"Onhan tda sellaista jatkuvaa, niin kun esimiestyon ndkokulmasta, siis sellaista
Jjatkuvaa painiskelua sen kanssa, mihin sitd aikaa jdd ja miten sitd pitdisi jakaa.”

(Haastateltava3)

Kehittdmisen keinona nihtiin myds, ettd koko organisaatio on mukana kehittdmistoiminnassa
aktiivisesti. Organisaatiolla toivottiin olevan selked rakenne ja yhdessd sovitut toimintatavat
kehittdimisen suhteen. Aineiston perusteella osissa kunnissa organisaation johtotaso on hyvin
moniportainen, joka tuo omat haasteensa kehittdmistoiminnalle. Ylemmin johtoportaan on
tarked ymmartid, millainen tilanne ruohonjuuritason asiakastyoté tekevilld on. Osa esimiehistd
toivol enemmén tukea organisaation tasolta, koska esimiehen oma péétdsvalta on hyvin
rajallinen. Muutosprosesseihin toivottiin avointa tiedon kulkua organisaation ja tydtiimien
vilille. Seuraavassa aineisto-otteessa kuvaillaan viestintddn ylemmén johdon ja tyGtiimin
vililla:

“Ja sitd on yritetty ihan ylemmdnkin johdon kanssa miettid sitd viestintdd, ettd miten
me saadaan se sujuvoitettua niin, ettd tyontekijdt kokee, ettd heiddn ddni tulee kuuluviin.
Plus se, ettd he saavat kaiken oleellisen tiedon ylhddltd alaspdin eikd niin, ettd kaikki

tyoyhteisot saa sen vihdn erilaisena.” (Haastateltava2)

Tyontekijoiden rooli
Aineistosta ilmeni, ettd kehittdmisen keinot eivdt voi olla vain esimiehen ja organisaation

vastuulla. Tyohyvinvointiin vaikuttaa koko tyoyhteiso ja kaikki sen jasenet tuovat sithen omalla
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panoksellaan jotain. Osittain tyohyvinvoinnin kehittdminen tulisikin olla tyontekijéiden omalla
vastuulla. Esimiehet valtuuttivat tyontekijoitd itsessdén vaikuttamaan tyoyhteison hyvinvointiin
ja ennen kaikkea loytimadn keinoja, jotka tukevat tyontekijin omaa ty0hyvinvointia. Myos
Kiikkala (2007, 66—67) korostaa, ettd ty0yhteison jokaiselta jiseneltd vaaditaan sitoutumista

oman tyon ja tyoyhteison kehittimiseen.

Haastattelemani esimiechet luonnehtivat, ettd tyohyvinvoinnin kehittdmisen suhteen ei viime
kddessd toimi ulkopuolelta tulevat valmiit ehdotukset, jolla tihddtddn tyohyvinvoinnin
parantumiseen tai kehittdimiseen. Seuraavassa otteessa kuvaillaan, kuinka parhaimmillaan

tydhyvinvoinnin kehittdmisen koettiin 1&htevan tyontekijoistd itsestién:

”Sen idean olisi hyvd tulla niin, ettd hei me ollaan mietitty tdllasta tai hei me haluttais
tehdd tdllaista, me haluttais tehdd sitd tai tdtd. Niin sillon se kantaa paremmin

hedelmdd.” (Haastateltava5)

Aineisto-ote kuvaa, kuinka tyontekijoiden ehdotuksia tulee kuunnella, jotta ne kohentavat
todellisuudessa tyohyvinvointia. Demokraattinen paatoksenteko ja yhdessd toimiminen ovat
kehittdimisen nédkokulmasta avain asemassa. Kehittdmistoiminnassa on tirked l14hted liikkeelle
henkildston tarpeista. Manka, Maikiniemi ja Larjovuori (2014, 17) tuovat esille, ettd
tyohyvinvointia kannattaa ldhted kehittdmdén yhdessd tyOntekijoiden kanssa, jolloin
tyontekijéiden asiantuntemus omasta tydstd tulee hydodynnetyksi. Kun kaikki osallistetaan

kehittdmisty6hon, se myds sitouttaa paremmin.

Esimiehet kuvailivat myds sitd, kuinka tydpaikan ty6hyvinvoinnin kehittimiselld ei pystytd
vaikuttamaan kaikkeen, vaikka kuinka yritettdisiin. Heiddn mukaansa on hyvd muistaa, ettd
jokainen tyontekijd on yksild, jolla on oma elimi tyon ulkopuolella. Tyontekijoille voi tulla
yksityiseldméssd omia kriisejd tai muita sellaisia, jotka heijastuvat myds hyvinvointiin

tyopaikalla. Aineistossa asiaa kuvattiin niin:

"Tdd on sillain vihdn hankala, ettd ihan kaikkeen me ei pystytd tadlld toissd, vaikka me
mitd tehtdis ja yritettdis. Ettd, pitdis sekin puoli muistaa, ettd me ollaan kaikki yksiloitd,

joilla on oma eldmd ja me ei tiedetd mitd sithen omaan eldmddn kuuluu.’

(Haastateltava?2)
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Tutkimuskirjallisuudessa tuodaan esille, ettd henkilokohtaisen eldmén vaikutukset ovat tirkeita
huomioida tyShyvinvointia tarkasteltaessa, koska silld on vaikutusta myos tyohyvinvoinnin

kokemukseen. (kts. Baldschun 2018, 41)

Ulkopuolisen tahon hyodyntiminen

Ty6hyvinvoinnin kehittimiseen voidaan ottaa mukaan myds ulkopuolinen taho. Tutkimuksessa
ilmeni, ettd ihanteellisessa tilanteessa kehittdmistoiminnan organisointi pystyttdisiin antamaan
jonkun ulkopuolisen kisiin. Esimiehet kuvailivat, ettd tyokiireiden keskelld olisi hienoa, jos
ulkopuolinen taho voisi vastata systemaattisemmasta kehittdimistoiminnasta. Esimiesten
mukaan viranomaisroolin ja henkilostoasioiden hoitamisen lisdksi aikaa ei yksinkertaisesti jaa
kaikkeen. Thanteellinen tilanne néhtiin niin, ettd lapsiperheiden sosiaalityotd kehitettdisiin
henkilon kanssa, joka ei jaa samoja arjen tyOpaineita. Yksi esimiehistd kaytti tdllaisesta
henkil6std nimitystd suunnittelija ja kuvasi, ettd hidnen tyotehtéviinsi voisi kuulua esimerkiksi
tydhyvinvoinnin sdidnndllinen tarkistaminen ja mahdollinen nopea reagointi tilanteen

parantamisen hyvaksi.

Ensiarvoisen tiarkednd kehittimisen suhteen ndhtiin, ettd ennen uuden kehittimistoiminnan
aloittamista, vanha tieto Kkeréttdisiin kasaan ja siitd muodostettaisiin kokonaisuus.
Kokonaiskuvan luomisen jidlkeen koettiin  jarkevdmpdnd ldhted systemaattisen
kehittamistoimintaan. Aineistossa kuvailtiin, kuina ulkopuolisen tahon avulla voitaisiin vélttya
sirpaleisuudelta ja joku henkild pysyisi oikeasti ajan tasalla tyOyhteison tilasta ja tarpeista.
Osassa kunnissa olikin hyddynnetty ulkopuolista tukea kehittdmistoiminnan pohjalla. Yksi
esimiehistd kuitenkin kritisoi, ettd ulkopuolisen vetdjankdén avulla asioita ei saatu juurrutettua

arkeen.

"Kaiken lisdksi kaupunki maksaa siitd, ettd ne saa ulkopuolisia vetdjid. Ja silti se jdd
johonkin. Mikd kauhee rahamddrd me kdytetddn siihen kehittdmistyohon, jolla me

voitaisiin parantaa meiddn tyéhyvinvointia”(Haastateltava?2)
Y114 olevassa aineisto-otteessa esimies tuo esille turhautuneisuuttaan sitd kohtaan, ettd rahaa

kiytetddn ulkopuoliseen kehittdmistoimintaan, mutta loppujen lopuksi kehittdmistoiminta ei

tuo lisdarvoa tydyhteisoon. Esimies kyseenalaisti rahojen kdyttdmisti téllaiseen tyohon.
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Ulkopuolisen tahon hyddyntdminen nahtiin kuitenkin arvokkaana siind mielessd, ettd kaikkea
el néde, kun ty6td ja ty6hyvinvointia katsoo sisdltdpdin ja kaikkeen ei ole aikaa perehtyd
kunnolla. Oman kuplan ulkopuolelle pddseminen ndhtiin vélilld toivottavana ja sithen mietittiin

erilaisia keinoja. Alla olevassa aineisto-otteessa esimies kuvaa asiaa seuraavasti:

“Jollekin tyohyvinvointi kurssille voisi osallitua ja sen kautta pohtia asioita, varmaan
ulkopuolisenkin johdolla. Vililld se on niinkun hankalaa, kun oon niin sisdlld ndissd

Jjutuissa, ettd kaikkee ei vilttamdittd hoksaakkaan” (Haastateltava3)

Mittareiden hyodyntiminen

Tyo6hyvinvointia voidaan pyrkiéd kehittiméén myds erilaisia mittareita hyodyntiden. Esimiehet
nostivat esille, ettd useammassa tydyhteisdssi on kdytetty erilaisia tydhyvinvointia kartoittavia
mittareita. Esimiehilld oli kuitenkin erindisid nikemyksié siitd, saadaanko mittareiden kautta
vaikutettua tyOhyvinvoinnin kehittymiseen. Osa koki, ettd tyOhyvinvointia kartoittavilla
kyselyilld ja mittareilla voidaan edistdd tyohyvinvointia, jos niiden kautta saadaan viritettyd
antoisaa keskustelua ja ithmiset innostuvat pohtimaan asioita. Mittareista saatuihin tuloksiin

tulee pystya tarttumaan ja kiyméén se keskustelu, mika tulokseen on johtanut.

TyoOyhteisoissd on tirkedd kiinnittdd huomiota siihen, ettd kdytdssd olevat mittarit koetaan
tarkoituksenmukaiseksi ja niitd osataan hyddyntdd konkreettisella tasolla osana
kehittdmistoimintaa.  Erilaisiin  tyohyvinvoinnin  mittareihin  osallistuminen = motivoi
tyontekijoitd, jos he kokevat, ettd kyselyyn kéytetylle ajalle saadaan jotain vastinetta.
Haastattelemani esimiehet kuvasivat my0s, ettd tyontekijoitd motivoi vastaamaan kyselyihin,
jos osoitetaan, ettd tieto tuloksista menee tirkeimmalle taholle tiedoksi. Seuraava aineisto-ote
havainnollistaa, kuinka merkityksellistdi on, ettd tyOntekijat kokevat tyShyvinvointia

kartoittaviin mittauksiin osallistumisen hyodyllisené:

“Heiddn tdytyy tuntea, ettd se aika mikd kdytetddn, niin se on jollain tavalla hyodyllistdi
Jja siitd on joku jdrki siind kyselyssd. Et tietenkin se, ettd kokee saavansa siitd jotain

hyotyd.” (Haastateltava6)

Suurimmassa osassa haastatteluista vilittyi tyOyhteison yleinen turhautuminen erilaisten
mittareiden kdyttoon. TyShyvinvointia kartoittavien mittareiden huonona puolena koettiin se,

ettd niithin e1 valttimétta palata tulosten késittelyn jdlkeen. Esimiehet kuvasivat, ettd erilaisten
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kartoitusten pohjalta voidaan sopia kehittdmiskohteita, mutta todellisuudessa niiden eteenpdin
viemiseen ja tyOstdmiseen ei ole aikaa. Esimiehet tunnistivat, ettd tyohyvinvoinnin
kehittdminen jonkun ylemmin tahon toiveesta voi luoda turhautuneisuutta tydyhteisoon.
Tydyhteisoissd oli tdytetty useita erilaisia kyselyitd, mutta niiden pohjalta ei ollut pystytty
tekeméén konkreettisia muutoksia. Tétd esimiehet perustelivat ajan puutteella ja tyopaineella.
Ty0Oyhteison jasenilti oli tullut esimiehille palautetta siitd, miksi heidén pitdi vastata kyselyihin,

kun kyselyt eivit johda mihink&én. Aineistossa asiaa luonnehdittiin seuraavasti:

VEttd tavallaan, hirvee mddrd kyselyitd ja muita juttuja tavallaan enemmdn hajoittaa

kuin rakentaa.” (Haastateltaval)

“Pahimmillaan he se on varmaan sitd, ettd tyontekijd kattelee sitd, ettd taas tdn saman
asian kanssa painitaan ja taas tdid on se asia mikd ei ole ratkennut. Niin tavallaanhan
pahimmillaan se aiheuttaa sitd ahdistusta ja suuttumista, ettd jumankauta tddkddn ei

00 mennyt eteenpdin, ettd ihan saman asian kanssa painitaan.” (Haastateltava3)

Y1l4 olevissa aineisto-otteista on hyva néhdéd esimiesten kuvailema tyontekijoiden drtymys
vastata tydhyvinvoinnin mittareina toimiviin kyselyihin. Artymys voidaan nihdi johtuvan siiti,

ettd useita kyselyitd teetetddn tydyhteisossd, mutta niiden kautta ei saada aikaan muutoksia.

6.1.5 Nakemys tulevaisuudesta

Ty6hyvinvoinnin kehittimisen suhteen on hyvd katsoa myos tulevaisuuteen, silld
tyShyvinvointi ei ole tydyhteisdssd pysyva elementti vaan sen eteen pitdd tehda jatkuvasti toité.
Tdmidn pdivian tyohyvinvointia ylldpitavit tekijdt eivdt vilttdmattd toimi endd muutaman
vuoden paistd. Haastattelemani esimiehet olivat huomanneet, ettd tydeldma on uudistumassa ja
sosiaalityon tulee pystyé kehittyméédn uusien tydeldmin trendien mukaan. Toinen merkittavisti
esille noussut toive tulevaisuuden suhteen oli resurssien lisddminen, jotta tyohyvinvointiin olisi

mahdollisuus panostaa laajemmassa mittakaavassa.

Tyoelaman muutos
Haastattelemani esimiehet tunnistivat, ettd tyoeldmé on muuttumassa. Haastatteluissa tarkeédksi
koettiin, ettd tulevaisuudessa lapsiperheiden sosiaalityd pystyy kehittymédn, jotta

tyohyvinvointi alalla sdilyy. Niin sanotut vanhat tyon tekemisen muodot ovat vdhentymassi ja

58



uusia tuodaan tilalle. Alla oleva aineisto-ote kuvaa hyvin tydeldmdssd kdynnissd olevaa

muutosta:

“Sellainen kahdeksasta neljddn tyé vihenemdssd ja katoamassa. Tyétd tehdddn niin
kun vaihtelevina aikoina, vaihtelevissa konteksteissa, erilaisin tyovdilinein, erilaisin

alustoin. On vaikeampi erottaa tyétd ja vapaa-aikaa” (Haastateltaval)

Toinen esimies tunnisti my0s, ettd tyoelamissd ollaan kaiken kaikkiaan uusien haasteiden
adrelld ja tyduupumus on riski monellakin alalla. Seuraavassa otteessa esimies perddnkuuluttaa

yhteisen tahtotilan 16ytdmistd tyohyvinvoinnin séilyttdmiseksi:

"Md ajattelen, ettd onhan se nykypdivind, jos mietitdidn ja nyt md en puhu ees
organisaatiosta vaan lukee mediaa tai ihan mitd vaan, niin tyéeldmd on muuttunut
muuallakin kuin sosiaalipuolella hektiseksi. Tuntuu, ettd ihmiset on niin kun... ja alkaa
oleen enemmdn niitd, ettd ne uupuu. Jotenkin md ajattelen, ettd tdd vois olla sellanen
vhteiskunnallinen tahtotila. Pitdd herdtd jossain ennen kuin meilld alkaa yks jos toinen

lakoon.” (Haastateltava?2)

Yhteiskunnassa on siis laajemminkin osattava kiinnittdd huomiota tyon hyvinvoinnillisiin
asioihin, ennen kuin tyd uuvuttaa tekijan. Tulevaisuudessa on hyvi kiinnittdd huomiota siihen,
ettd sosiaalityd koettaisiin jatkossa houkuttelevana alana eikd jiykkénd viranomaistyond, jota
el koeta kaikista vetovoimaisimpana tydomarkkinoilla. Alla olevassa aineisto-otteessa kuvattiin

asiaa seuraavanlaisesti:

“Tdllaisen kunnallisen viranomaistyon luonne ja rooli versus ne kaikki muut
vaihtoehdot. Ja milld me kilpaillaan tyovoimasta tulevaisuudessa, koska tota
kunnallinen viranomaistyé ei ehkd ole se houkuttelevin vaihtoehto. Niin mikd siitd tekisi

sen verran houkuttelevaa, ettd sitd haluttaisiin kuitenkin tehdd.” (Haastateltaval)

Manka ja Manka (2016) ovat tunnistaneet saman, josta ylld oleva esimies puhuu. Heidédn
mukaansa yleisesti ottaen tyOeldmissd joudutaan kiinnittimaidn huomiota organisaation
toimintatapoihin sekd hakemaan kilpailuetua nopeudesta, joustavuudesta ja innovaatioiden

tuottokyvystd oman arvonsa kasvattamiseksi.
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Resurssien lisidminen

Tulevaisuutta ajatellen lapsiperheiden sosiaalityon kentélle toivottiin lisédéd niin taloudellisia-
kuin tyon tekijaresursseja. Esimiehet kuvailivat, ettd resurssien kautta arkisesta tyostd saadaan
sujuvampaa ja tyontekijoilld on enemmin voimavaroja ldhted kehittdmédn toimintaa.
Resurssien lisddmisen myoté siis koettiin, ettd tyohyvinvoinnin kehittiminen mahdollistuisi
aiempaa paremmin. Esimiehet kuvasivat useaan otteeseen, ettd resurssien ollessa kunnossa
myos tyohyvinvointi nousee uudelle tasolle. Seuraavassa aineisto-otteessa esimies puhuu juuri

tasta:

"Niin kylld se on se, ettd resurssit on kunnossa. Tyontekijd resurssit on kunnossa ja
taloudelliset resurssit on sellaiset, ettd on mahdollista kehittdd sitd. Sekd henkilo ettd

taloudelliset resurssit niin kylldhdn sitd sitten taivas on auki.” (Haastateltava?)

Aineisto-ote kuvaa hyvin sitd, kuinka esimiehet ndkivit, ettd riittdvien resurssien myoté

kehittdmistoiminta vasta mahdollistuu todellisuudessa.

Aineiston perusteella korostui, ettd tyohyvinvoinnin parantamiseen pystytddn vaikuttamaan
parhaiten lisdresursseilla. Jatkoa ajatellen lisdresurssien saamiseen tulisi siis satsata. Tdma ei
kuitenkaan ole yksinkertaista silld tiukka kuntatalous ja julkiseen sektoriin kohdistuvat
sadstopaineet vaikuttavat resurssien midrddn ja sitd myotd kasvattaa kuormittuneisuutta
tyontekijoiden keskuudessa. Sosiaalipalvelut ovat joutuneet kamppailemaan budjettirajoitusten
kanssa jo pidemmaén aikaa. (kts. Saarinen, Blomberg & Kroll 2012; Ménttéiri- van der Kuip
2014; Baldschun 2018.) Tulevaisuuden lapsiperheiden sosiaality6hon toivottiin, ettd

organisaatio pystyisi tarjoamaan riittdvit resurssit tyon laadukkaaseen toteutukseen.
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6.2 limapuntari ajankohtaisena kehittamistoimintana

6.2.1 Tiedon keraaminen ilmapuntarin avulla

[lmapuntarin  tydhyvinvointikyselyn avulla tyOyhteisdistd saadaan kerdttyd tietoa
tydhyvinvoinnin tilasta. Esimiehet kuvasivat, ettd ilmapuntarin kautta tiedon kerddminen on
onnistunut vaihtelevasti, mutta kaikkiin tyoyhteisoihin vélitettyihin kyselyihin oli lopulta saatu
tulos. Kyselyn vastausprosentti vaihteli eri tyotiimien vélilld. Tiedon kerd&dmisen koettiin
olevan loppupeleissd esimiehen vastuulla. Aineiston perusteella esimiehelle kohdistuvan
suuren tyokuorman vuoksi kyselyd ei ollut aina muistettu vélittdd tyontekijoille ajoissa.
Kyselyn koettiin helposti hukkuvan myo6s sdhkopostien joukkoon. Osassa tydtiimeistd
ensimmaisilld kerroilla kyselyyn vastaaminen oli jadnyt tyontekijoiden omalle vastuulle. Kun
ndin kévi, kyselyihin ei saatu kunnollisia vastauksia. Kiire ja tyOpaine koettiin merkittivimpina
tekijoind vastaamattomuuteen. My0s sen néhtiin vaikuttavan vastaamiseen, koettiinko kyselyyn
vastaaminen tirkednd muiden tyotehtdvien lomassa. Seuraavissa aineisto-otteissa esimiehet
kuvailevat, kuinka kiireiden keskelld kyselyyn vastaaminen herkésti ji4 ja sitd ei priorisoida

tarkeiden tehtdvien listalle:

“Ja sit kun tietdd ndd tyopaineet ja tyoajan kdytto. Kylld varmasti joku on puhtaasti

Jjdttdnyt vastaamatta sen takia, ettd ei ehdi.” (Haastateltava2)

”Kun on téissd niin voi olla niin hektistd, ettd ei vaan kerta kaikkiaan ehdi vastaamaan
b

ja kayttimddn tyoaikaa siihen tai sitten ei vain priorisoi tdllaista kyselyd.’

(Haastateltava5)

Haastatteluissa nousi esille, ettd kun tillaiseen tyohyvinvointia kartoittavaan hankkeeseen on
lahdetty mukaan, on tirked 10ytdd myds aika pysdhtyd kyselyn tdyttdmiseen.
Tiedonkeruumenetelménd ilmapuntarista sai eniten hyotyé irti, jos mahdollisimman monelle
mahdollistetaan kyselyyn vastaaminen. Esimiehet olivatkin ruvenneet varaamaan aikaa
tiimipalavereista kyselyiden tdyttimiseen. Ndin vastausprosenttia saatiin kasvatettua
huomattavasti. Kyselyn positiivisena tekijdnd koettiin sen helppo ja nopea tdyttiminen ja
anonyymisyys. Ilmapuntarikysely koettiin positiivisessa mielessd my0s tarpeeksi laajaksi ja

silld saatiin keréttyd tietoa useammasta aihealueesta. Sosiaalialan osaamiskeskus Pikassos oli
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tukemassa tiedon kerddamistd siind mielessd, ettd he muistuttelivat kyselyyn vastaamisesta ja

olivat samalla joustavia, jos kyselyyn ei ollut pystytty vastamaan méairdajassa.

Esimiehet ndkivét, ettd ilmapuntarikyselyn kautta kertynyt tieto tydyhteison tyohyvinvoinnista
ei ollut heille yllattavaa faktaa. TyOyhteisoissd koettiin vallitsevan avoimen keskustelun
kulttuuri, jolloin asiat tulivat esille muutenkin. Osassa tyOoyhteisdja oli ollut kdytdssd muitakin
tyohyvinvointia kartoittavia kyselyitd, joten timan myo6td tyohyvinvoinnin tilasta oli jo myds
aikaisempaa tuntemusta. Esimichet ajattelivat kuitenkin, ettd ilmapuntarin kaltaiset tyokalut
ovat hyvii tiedon kerdijid, koska tydyhteisoissé voi olla erilaisia tyokulttuureita. Kaikkialla ei

valttdmattd uskalleta ottaa vaikeita asioita keskusteluun.

6.2.2 limapuntarista saadun tiedon kdyttaminen

Oleellista on se, mitd keritylle tiedolle tapahtuu ja miten sitd kdytetddn osana tyOyhteison
tydohyvinvoinnin kehittdmistd. Tiedon kéyttdimisen nidkokulmasta koettiin merkityksellisend,
ettd kyselyn tulokset kidyddin ldpi yhdessd. Useammassa tyotiimissad oli varattu tdhén aikaa
tiitmipalaverista. Kyselysta saatua tietoa kéytettiin yleisesti ottaen siihen, ettd punaisella olevien
nuolien pariin pyrittiin tarkoituksenmukaisesti pysdhtymddn ja miettimdén, miten asioita
pystyttéisiin ldhted korjaamaan. Koska lapsiperheiden sosiaalitydon on hyvin hektisté, tulosten
pohjalta pyrittiin nostamaan muutama asia, joiden kehittdmiseen haluttiin kdyttdd enemmén

aikaa.

"M olen sanonut, ettd voin yhtd asiaa viedd eteenpdin, kun tdssd on 300 muutakin
asiaa. Et jos valitaan joku yksi juttu... Et me ei voida nditd kaikkia kdydd lapi.

(Haastateltaval)

Aineisto-ote kuvaa hyvin niitd tuntemuksia, joita esimiehet toivat esille tiedon kdyttdmisest.
[lmapuntarin tulosten késittelyn yhteydessd esimiehet kiteyttivét, ettd tyon hektisyys ja yleinen
tyotilanne ei aina anna aikaa kisitelld tuloksia kunnolla. Tulosten kautta saadun tiedon

lapikdymiseen ehdotettiin omaa kehittdmispaivaa.

Kyselystd saatua tietoa kdytettiin eri tavoin tyOyhteisodissd. Osassa tyotiimeistd tulosten pohjalta
kertynyttd tietoa kisiteltiin ylemmén johtoportaan kanssa. Néissd tyotiimeissa koettiin olevan
niin haasteellinen tydtilanne, ettd esimiechen oma esimies oli tarpeellinen jidsen

tydhyvinvoinnillisista asioista puhuttaessa. Osa esimiehistd kuvasi, ettd tulosten kisittelyyn ei
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aina tarvittu erikseen ylempdd johtoa, silld samoista asioista keskusteltiin muutenkin
johtoryhmén sisélld. Kaikki esimiehet eivdt myoskddn toivoneet kyselystd saadun tiedon
jakamista ylemmaélle johtoportaalle automaattisesti. Tuloksia toivottiin pystyttdvéin
kasittelemadn tyotiimin kesken ja 16ytdmaan sitd kautta erilaisia kdyttotarkoituksia tiedolle, jota
kysely tuotti. Kyselystd noussut tieto oli osan esimiehistd saanut hakemaan tukea ylemmén
johdon sijaan esimerkiksi tyoterveydestd. Tyoterveyspalveluita oli konsultoitu esimerkiksi

nukkumiseen liittyvien asioiden johdosta.

Tulosten kasittelyn yhteydessé esimiehet nostivat esille, ettd vastausprosentin jaddessé heikolle
tasolle, tulos heijasteli vain osan tydyhteison jasenen nikemyksid asioista. Talldin kdyttoon
saatu tieto ei kuvannut tarkasti tyOyhteison kokonaisvaltaista tyohyvinvoinnin tilaa, vaan
tyontekija kohtaiset kokemukset nousivat esille. Kyselyn tuloksiin ndhtiin vaikuttavan myos
tyOyhteisossd akuutisti péélld olevat asiat sekd sen, ettd mind pdivdnd kysely toteutettiin.
Esimiesten mukaan mitd pienemmaéksi vastausprosentti jdi, sitd enemmin yksittiisten
tyontekijoiden kokemukset heijastuivat tuloksiin. Seuraavissa aineisto-otteissa haastateltavat

kuvailevat kokemuksiaan tulosten kisittelyssé esille nousseista teemoista:

"Tdd on myos aika tyontekijd kohtaista, ettd osahan kokee hyvinkin, ettd moni asian on
hyvin ja sitten tddlld jotkut tyontekijit kokee, ettd kaikki on pdin mdntyd.”

(Haastateltava?2)

"Ettd vinoutuuko se... kun jos kaikki vastaa niin silloin md voisin sanoa, ettd se olisi
luotettavaa se tieto, mutta nyt kun siihen vastasi puolet niin onko se se puoli, joka
valittaa kaikesta vai vastasko siihen ne, joiden mielestd kaikki on ihan hyvin. Ettd, md

en tiedd mihin suhteutan sen tuloksen.” (Haastateltava5)

6.2.3 limapuntari kehittamisen tyévalineena

Kehittdmisen ndkdkulmasta ilmapuntari koettiin toimivana tyovélineena silloin, kun sen kautta
saadaan luotua tilannekuva vallitsevasta tyOyhteison hyvinvoinnista ja sen kautta pystytdén
havainnoimaan, miten ty0yhteisossd voidaan. My0s keskusteluiden herédttimiseen ilmapuntari
koettiin toimivana. Esimiehet kuvasivat, etta erityisen tirkedi ei ole se, miltd tulokset nayttavit
vaan se, ettd asiat otetaan puheeksi. Ilmapuntarin kautta aihealueiden koettiin tulevan

laajemmin ja monipuolisemmin keskusteltaviksi. Keskustelu avaa uusia ndkdkulmia seké
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nostaa esille asioita, joista ei muuten vélttdmatté tulisi puhuttua lainkaan. Esimiehet kuvailivat

ilmapuntaria tyvialineend seuraavanlaisesti:

“Joo kyl md ajattelen, et sellaisena keskustelun vdilineend ja sellasena tilannekuvana

toimii.” (Haastateltava2)

“Meilldi se on hyvd sellanen keskustelun herdttdja.” (Haastateltaval)

"Ehkd se mikd hyoty tdssd on, niin ndd tulee kdsiteltyd monipuolisemmin tin mukaan,

ettd tulee huomioitua eri asioita.” (Haastateltava6)

[lmapuntarikysely tdytetddn nelji kertaa vuodessa, jolloin tietoa tyShyvinvoinnin tilasta
saadaan sddnnollisesti ja saadaan luotua tilannekuva vallitsevasta tyOyhteison hyvinvoinnista.
[Imapuntarikysely tdytetdén samoilla kysymyksilld ja ndin ollen ilmapuntarin kautta saatuja
tuloksia pystytdén vertailemaan. Tdtd ominaisuutta esimiehet pitivdt arvokkaana. Tuloksia
vertailemalla pystyttiin havainnoimaan muutoksia. Esimiehet nostivat erityisesti esille ne
positiiviset muutokset sellaisiin aihealueisiin, joihin on pyritty tietoisesti panostamaan
tyotiimissd. [Imapuntarin kiinnostavana elementtind nahtiin myds se, ettd tuloksia pystytdin

vertailemaan Pirkanmaan keskiarvoon.

Aineiston perusteella ty6hyvinvoinnin havainnointia helpottavana tekijdnd ndhtiin, ettad
ilmapuntarin tulokset esitetddn virillisind. Nuolien virejd vilkaisemalla koettiin saavan
nopeasti nikemys siitd, miten tyoyhteisdssd voidaan. Vihreét nuolet kertovat esimiehille niista
asioista, jotka koetaan olevan hyvélld mallilla tydyhteisossd ja nditd asioita ei kannata ainakaan
lihted muuttamaan. Esimiehet kuvailivat, ettd virien kautta saa yleisen tilannekuvan siitd, missi

tyOtiimi menee jaksamisen ja tunnelmien suhteen.

Tyovilineend ilmapuntarin kéyttéd helpottaa se, ettd tulosten mukana tulee valmiita
toimenpide-ehdotuksia punaisten nuolten kisittelyyn. Seuraavissa aineisto-otteissa esimiehet

kuvailevat niitd toimenpide-ehdotuksia positiivisen sdvyyn:

"Tykkddn tdstd ilmapuntarikyselystd, kun tddlld tulee mukana nditd vinkkejd, mitd
keskustelua niistd kohdista voitaisiin yhdessd kdydd. Ndd oli ihan hauskoja ja

mielenkiintoisia.” (Haastateltava$)
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"M tykkddn, kun tdssd on valmiiksi annettu niitd ehdotuksia, miten niitd voisi kdydd
ldpi niitd punaisia kohtia. Kyllihdn se on tirkedd. Tdd jotenkin tuntuu parhaimmalta,

kun aikaisemmat on ollut.” (Haastateltava4)

Aineiston perusteella ilmapuntarin toimenpide-ehdotuksia ei kuitenkaan aina koettu toimiviksi.
Esimiehelld on tdrked rooli siind, ettd osaa lukea tyOyhteison voimavaroja. Valmiiksi
kuormittuneita tyontekijoitd ei ndhty kannattavaksi kuormittaa liséé erilaisilla toimenpiteilld ja

asioiden selvittelylld. Aineistossa asiaa kuvattiin seuraavasti:

“Jos me ollaan niin kun jaksavassa tilassa niin se voi olla tosi hyvd vinkki mut sitten
taas, jos ne on tosi kuormittuneita niin sitten se katkaisee sen kamelin seldn. Sitten niin

kun pitdis jaksa sitoutua vield johonkin kehittdmiseen...” (Haastateltaval)

[lmapuntaria ei aina kuvailtu yksinkertaisena kehittdmisen tyovélineend. Esimiesten mukaan
ilmapuntarin punaisiin nuoliin oli haastava saada aikaan parannusta. Tuloksissa punaisella
ndkyi usein esimerkiksi tyon suuri médrd ja haastavuus sekd rekrytointi haasteet.
Haastateltavien kokemuksissa korostui, ettd ndmi asiat eivdt ole sellaisia, joita pystytddn
tyotiimin kesken ratkaisemaan. Ndiden aiheiden ympaérilld muutosprosessi koettiin haastavana,
vaikka sosiaalialan osaamiskeskus Pikassos on pyrkinyt muotoilemaan toimenpide-ehdotuksia
myds kuvattujen tilanteiden kohdalle. Tuloksissa punaisella ndyttdytyi myos sellaisia tekijoitd,
jotka koettiin kuuluvan lapsiperheiden sosiaalitydn luonteeseen, kuten esimerkiksi haastavat
asiakastilanteet. Seuraavissa aineisto-otteissa esimiehet kertovat, kuinka vaativien asiakkaiden
kohtaamiset kuuluvat osaksi lapsiperheiden sosiaalityotd ja ndin ollen sitd ei pystytd

kehittdmistoiminnalla muuttamaan, vaikka tulokset olisivat punaisella.

"En ole kohdannut tyossdni tilanteita tai ilmiditd, jotka haastavat asiantuntemustani.

Niin tdd on punaisella, no koska me ollaan lastensuojelussa niin nditd tilanteita on.’

(Haastateltava6)

"Tdda kysymys, onko asiakkaiden tilanteessa tapahtunut toivottua muutosta. Tdstd
kéytiin keskustelua ... toisaalta kuinka tdssd tulee esille se asiakkaiden vaativuus, ettd
tdassd on kuitenkin vaativia asiakkuuksia, ettd se toivottu muutos on sitten tietenkin

vdlilld haastavaa.” (Haastateltava3)
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[Imapuntarikyselyn tulosten kautta esiin nousi myds sellaisia tekijoitd, jotka koettiin
turhauttavana ja tyovélineend ilmapuntarin ei ndhty pystyvén tuottamaan ndihin muutosta.
Seuraavissa aineisto-otteissa tulee esille, ettd erityisen turhauttavaksi koettiin se, ettd

asiakkaiden tilanteisiin ei pystytd reagoimaan riittavélla tavalla.

”Se on tosi surullista ja kuormittavaa meiddn tyontekijoille, kun ne palveluiden ruuhkat
ndkyy meilld sit siitd, ettd ne ihmiset jonottaa ja odottaa ja siihenkddn me ei voida

vaikuttaa.” (Haastateltava5)

"Ndd meiddn punaiset nuolet liitty tihdn, ettd asiakkailla on ylldttdvida kriisejd. Ja
nehdn taas liittyy siihen, kun koetaan, ettd niitd ei pystytd kunnolla hoitaan, kun ei ole

niitd resursseja’ (Haastateltava?)

Aineisto-otteet kiteyttdvét sen, ettd asiakkaat joutuvat odottamaan oikeanlaisia palveluja, kun
resurssit ovat védhissd. Tami johtaa siihen, ettd tilanteet saattavat kriisiytyd. Kehittdmisen
tyovilineend ilmapuntarin ei koettu toimivan tillaisissa tilanteissa, jossa ongelmat liittyvit
resursseihin. Toimenpide-ehdotuksista huolimatta esimiehet eivdt ndhneet helpoksi 1dhted
muuttamaan palvelujdrjestelméd, johon kaivattiin lisdresursseja ja joustavuutta, jotta

asiakkaiden tilanteet helpottuisivat.

6.2.4 limapuntarin jatkondakyma

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmisen vilineend ilmapuntarista toivottiin jatkossa positiivisen
nikokulman luojaa tydyhteisoon. Esimiehet kokivat, ettd erilaisissa mittareissa ja kyselyissa
tartutaan usein vain ongelmiin. Tdstd johtuen esimiehet toivoivat, ettd ilmapuntarin suhteen
kehittdmistd voitaisiin tehdd positiivisen kautta ja huomiota kiinnitettdisiin rohkeammin

vihreisiin nuoliin:

"Miks me ei voitais joskus keskittyd niihin vihreisiin nuoliin. Ldhdettdis miettimddn

mitkd on hyvid asioita.” (Haastateltaval)

“Meilldhdn on tosi moni tddld nyt vihreelld ja sen kautta todettu, ettd meilld on tddld

moni asia hyvin.” (Haastateltava3)
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Vihreisiin nuoliin huomion kiinnittdmistd perusteltiin silld, ettd lapsiperheiden sosiaalitydssé
ollaan herkdsti vdsyneitd ja kuormittuneita, joten vililld olisi hyva luoda katsetta myos tyosta
tyontekijdt sivuuttavat tyOyhteison positiiviset asiat ja aikaa kdytetddn vain niihin asioihin,

joissa on parantamisen varaa.

Jatkoa ajatellen tyShyvinvoinnin kehittdmisen vélineend ilmapuntari toimisi selkedmmin, jos
tyOyhteison jésenet pysyisiviat ldhes samana. Aineiston perusteella tdlloin ilmapuntaria
pystyttéisiin kdyttimédn tyovilineend, silld tavalla, kun sitd on suunniteltu. Asiaa kuvattiin

seuraavasti:

VEttd ihmiset olis koko ajan samat niin sit se niinkun kertois, sit se olis enemmdn niinkun
ilmapuntari. Nyt se oli niinkun tai ne vastaukset enemmdn heijasteli sitd erilaista

tilannetta. Kun ihmiset vaihtuu, niin ihmisten vastaustyyli vaihtuu.” (Haastateltaval)

On huomionarvoista, ettd vastauksia ei pysytd samalla tavalla vertailemaan, kun ilmapuntariin
vastanneet ovat ehtineet vaihtumaan kvartaaleiden vélissd. Haastatteluissa esiin nousi, ettd miti
varhaisemmasta vaiheesta ldhtien tyotiimi on ollut mukana ilmapuntarihankkeessa, sitd
paremmin kyselyihin on vastattu. [Imapuntarikyselya kehittdméssd mukana olleet tyontekijat
ovat ottaneet herkemmin omakseen ilmapuntarin ja ovat vastanneet sithen innokkaasti.
Tyotiimeihin myohemmin liittyneet eivét tunne ilmapuntarihankkeen taustoja ja vastaaminen
saattaa tastd syystd jiddd. Monet esimiehet jakoivat sen ajatuksen, ettd ilmapuntarin perusajatus
kérsii siind, jos tyontekijit vaihtuvat kokoa ajan. Jatkondkymén suhteen esimiesten toiveena
siis oli, ettd tyotiimi pysyisi stabiilina, jotta vertailua ja kehittimistoimintaa pystyttéisiin

tarkemmin tekemaéén.

Kaiken kaikkiaan esimiehet kuvasivat, ettd tydyhteisossd ilmapuntari oli otettu hyvin vastaan.
Vaikka tydhyvinvoinnin mittaamiseen yleiselld tasolla suhtauduttiin varauksellisesti,
ilmapuntari koettiin parhaimpana tdhdn asti kdytossd olleista mittareista. Kehittdimisen
tyovilineend ilmapuntaria pidettiin toimivana ja informatiivisena. Ajan puute oli kuitenkin yksi
tekijé, joka haastoi ilmapuntarin kdyttoad tyohyvinvoinnin kehittdmistarkoituksessa. Esimiehet
toivoivat tyOnantajan luovan paremmat mahdollisuudet menetelmdn kayttoon. Jatkossa

tavoitteena oli, ettd tyOyhteisdssd vallitsee sellainen asetelma ja tunne, ettd sosiaalipalvelujen
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ilmapuntarin ddrelle on lupa pysdhtyd ilman muita hiiriotekijoitd. Néin ollen siitd koettiin

saatavan paras hyoty irti kehittimisen tyovélineend.

Yleisesti ottaen aineistosta tuli esille, ettd sosiaalipalvelujen ilmapuntarin todellista potentiaalia
ei olla pystytty tdysin hyddyntimédn kehittdmisen vélineend tyOyhteisdissd. Useimmat
esimiehet kuitenkin ajattelivat, ettd ilmapuntarin etuna on se, etti se pitdd edes jossain médrin
tyohyvinvointiin liittyvét asiat pinnalla ja niihin yritetddn palata sddannollisesti. Moni esimies
antoi positiivista palautetta siitd, ettd ilmapuntarikysely on helppo tiyttdd. Manka, Makiniemi
ja Larjovuori (2014, 19) tuovatkin esille, ettd kyselyt eivdt voi olla liian pitkid ja
vaikeaselkoisia, silld silloin vastaajan halu osallistua tydhyvinvoinnin kehittdmiseen voi kadota
jo alkumetreilld. Tyohyvinvointikyselyita ei tulisi tehdd yksittdisind kyselyind vaan hyddyntia
osana yhteistoiminnallista tyShyvinvoinnin kehittdmistd. (Emt. 2014, 19.) Tydhyvinvoinnin
kehittdmisen kannattaisi olla jatkuvaa ja pitkdjinteistd tyotd, jossa osataan hyodyntda
oikeanlaisia mittareita, joiden kautta kehitystyotd voidaan tehdd ja seurata. (kts. Otala &
Ahonen 2005, 232; Rauramo 2012, 20.) Tdhdn my0s sosiaalipalvelujen ilmapuntarikysely
tdhtdd. On hyvd my0Os muistaa, ettd sosiaalipalvelujen ilmapuntarihanke on varsin tuore mittari
ja sen toiminta on vasta testausvaiheessa. Tdmid on tirked huomioida, kun puhutaan

ilmapuntarin toimivuudesta kehittimisen tyokaluna.
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7 Johtopaatokset

Olen tutkielmassani késitellyt tydhyvinvoinnin kehittdmistd lapsiperheiden sosiaalitydssd ja
vastannut kahteen tutkimuskysymykseeni. Tutkielmani tarkoitus oli tuoda lisdé tietoa siité,
millaisia tekijoitd nousee esille tybhyvinvoinnin kehittdminen suhteen lapsiperheiden
sosiaalitydssd, ja millaiseksi uusi tydhyvinvoinnin mittari, sosiaalipalvelujen ilmapuntari, on
koettu tyovélineend esimiesten ndkokulmasta. Tutkielma onnistui tuottamaan ymmaérrystd
lapsiperheiden sosiaalityon erityispiirteistd kehittimisen ndkokulmasta ja tuomaan esille

kehittamistyohon liittyvid kompastuskivia.

Tutkielmassani tuli selvésti esille niitd seikkoja, jotka jo tunnetaan sosiaalityon ty6hyvinvointia
koskettavista aiemmista tutkimuksista. (kts. Forsman 2010; Ménttdri-van der Kuip 2015a; Salo
ym. 2016; Baldschun 2018.) Sosiaalityon arjessa oleva tyOpaine ja kiire ndyttdytyivit myoOs
omassa tutkielmassani tyOhyvinvointia estdvdnd tekijind ja samalla haasteena
kehittdmistoiminnalle. Tutkielmaani osallistuneet esimiehet toivat vahvasti esille tyonluonteen
vaikutuksen ty6hyvinvoinnin kehittdimistoiminnalle. Lisdksi tutkielmani tuloksissa tuli esille,
ettd kehittimistoimintaa haastaa se, ettd isomman linjan asioihin koettiin vaikeaksi saada
muutosta oman tyotiimin tai jopa organisaation tasolla tehtdvilld kehittdmiselld. Esimiehet
toivat esille, ettd tyShyvinvointiin tdhtddvien toimenpiteiden kannattaa olla arkipdiviisid ja
helposti toteutettavissa. Arkiseen tyohon néhtiin siis jirkevimméksi panostaa, silli sen
katsottiin olevan ldhtokohtana tyohyvinvoinnille lapsiperheiden sosiaalityossd. Manka ja
Manka (2016) ovat nostaneet saman atheen esille, josta haastattelemani esimiehet puhuivat.
Heiddn mukaansa tyohyvinvointi ei synny erindisilli tempuilla tai kerran vuodessa
jarjestettivilld tyohyvinvointipdivilld, joilla pyritddn esimerkiksi tyokyvyn ylldpitdmiseen,
vaan jokapdivdisen tyon tulee olla hyvinvoinnin ldhde. Haastattelemani esimiehet puhuivat
kuitenkin myos kehittdimispédivien puolesta, silli niiden kautta on mahdollisuus pyséhtyd

tyohyvinvoinnin ja kehittimistoiminnan direlle haastavan tyon arjessa.

Yksi kantava teema koko tutkielmassani oli esimiehen rooli osana tyohyvinvoinnin
kehittdmistd. Esimiehelld on kokonaisuudessaan merkittdvd rooli tyOyhteison jdsenend ja
hyvinvoinnin rakentajana. Esimiehen yksi merkityksellisimmisté tehtdvistd on auttaa ihmisid
onnistumaan ty0ssddn. (kts. Juuti & Vuorela 2015, 139-149.) Aineistossani ilmeni, ettd

lapsiperheiden sosiaalitydssd joudutaan kohtaamaan haastaviakin tydtehtdvid, jolloin tuen
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saaminen on ensisijaisen tirkeda, jotta pystyy kokemaan onnistumisen tunteita tydssdén. Terdva
ja Mikeld-Pusa (2011, 8-10) ovat tuoneet esille, ettd esimiehelld tulee olla taito rakentaa
kohtaamisia, joissa tyontekijdt voivat tulla avoimesti juttelemaan. Tdmé tunnistettiin myds
haastattelemieni esimiesten keskuudessa. Aineistossa ndhtiin tdrkednd, ettd esimies on
fyysisesti lasnd tyOpaikalla ja pyrkii ndin ollen viestittimién tyontekijoille, ettd on
tavoitettavissa. Myds Tham ja Stromberg (2019) ovat tunnistaneet, kuinka olennaista on olla
esimichend ldsnd ja kaytettdvissd tyontekijoille. Riittdvan tuen lisdksi tutkielmassani
todennettiin my0s, kuinka esimiehen rooliin kuuluu olennaisena osana seurata tyontekijoiden

tydhyvinvointia ja luoda mahdollisuudet tyohyvinvoinnin kehittdmiselle.

Toinen merkittidva aihealue tutkielmassani oli kehittiminen. Kinnunen ym. (2005, 311-312)
puhuvat onnistuneen kehittdmisen perusedellytyksistd, joita ovat: johdon tuki, tydyhteison
lahtotilanteen kartoitus, vaiheittainen ja systemaattinen kehittdmistapa sekd tyontekijoita
osallistava johtaminen. Aineistossani niistd esille nousi johdon tuki, systemaattinen
johtamistapa ja tyontekijoitd osallistava johtamistapa. Erityisesti haastattelemani esimiehet
tunnistavat, kuinka kehittimistoimintaan on tirked osallistuttaa tyontekijit. Tyohyvinvoinnin
laaja-alaisuudesta on jo aiemmin puhuttu tissa tutkielmassa ja téstd syystd on merkityksellista
pyrkid tyohyvinvoinnin kehittimiseen koko tydyhteison voimin. Kun kaikki osallistetaan
kehittamistyohon, se my0s sitouttaa paremmin. (kts. Manka, Méakiniemi & Larjovuori 2014,
17.) Esimerkiksi sosiaalipalvelujen ilmapuntariin liittyen esimiehet antoivat positiivista
palautetta, ettd jo menetelmén kehittimisvaiheeseen oli osallistettu tyontekijoitd. Esimiehet
puhuivat siitd, ettd he eivét koe hyvéina vaihtoehtona vieda valmiita ideoita tydyhteisoon, vaan
on tarkedd, ettd ajatukset tulevat tyontekijoiltd itseltdéin. Parhaimmillaan kehittdmistyd onnistuu
kuitenkin silloin, jos tyontekijoiden osallistettavuuden lisdksi myds ylempi johto asettuu
tyOyhteison rinnalle vahvistamaan oppimista, kehittimdidn reflektiivistd ajattelua seka

rakentamaan selkeité tavoitteita tyoyhteison kanssa. (kts. Kiikkala 2007, 66—67.)

Kolmas tutkielmani kannalta keskeinen tekijd oli sosiaalipalvelujen ilmapuntarihanke, joka
toimi case-esimerkkind tutkielmassani. [lmapuntarihankkeen hankesuunnitelmaan oli asetettu
erindisid tavoitteita, joista nostan etenkin yhden esille. Sosiaalipalvelujen ilmapuntarin
hankesuunnitelmaan on kirjattu, ettid ilmapuntarin 1dht6kohtainen ajatus on antaa ndkemyksia
asiakastyotd tekeville tyontekijoille ja esimiehille siitd, miten tyOyhteisdssd koetaan
toimintaedellytykset sekd millaiseksi tyShyvinvointi koetaan mittaushetkelld. Esimiesten

haastattelujen pohjalta voin todeta, ettd tdssd ilmapuntarikysely toimii. [Imapuntarin tulokset
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ovat koodattu liikennevalojen mukaan punaisilla, keltaisilla ja vihreilld nuolilla, jotka antavat
nopeasti nikokulmaa siithen, millaisena tyohyvinvointi koetaan mittaushetkelld. Esimiesten
puheista tuli esille, ettid vérien kdyton myd6td on helppo nopeasti havainnoida ne tekijét, joihin
tarvitsee akuuteimmin puuttua. Hankesuunnitelmaan oli kirjattu myds, ettd ilmapuntarin kdyton
tulisi kannustaa henkilostéd ja johtajia késittelemddn tyShyvinvointia sdédnndllisesti
tyOyhteisOissd ja tarvittaessa asettamaan osa-alueiden parantamiseen tdhtddvid tavoitteita ja
kehittdmistoimenpiteitd. Esimiehet toivatkin haastatteluissa esille, ettd ilmapuntarin

positiivinen vaikutus tdhén asti on ollut se, ettd se toimii keskustelunherattdjani tydyhteisossa.

Tutkielmassani esille tulleena havaintona voidaan pitdd myos syy-seuraussuhdetta rekrytoinnin
ja tyOpaineen vdlilld, jonka ndhtiin vaikuttavan systemaattiseen kehittimistoimintaan.
Sosiaalialalla on jo pidempéin tunnistettu haasteet rekrytoinnin suhteet. Tdma teema nousi esiin
my0s omassa tutkielmassani. Kun organisaatioissa on rekrytointihaasteita, tyotd joudutaan
tekemédn pienemmélld porukalla, joka taas tuottaa kiirettd ja tyon hallitsemattomuutta. Jos
lapsiperheiden sosiaalitydssid rekrytointi saataisiin kuntoon ja avoinna olevat vakanssit tdytettyd
asianmukaisesti, helpottaisi timéd tyOyhteison tyOpaineita. Saman aiheen on nostanut esille
my0s Kyosti Raunio (2009). Raunio puhuu siitd, kuinka kiire ja hallittavissa oleva tyomaara
ovat osa tydovoimapulan ilmiotd. Mikéli organisaatiossa ei ole tarpeeksi pétevid tyontekijoita,
tyollistdd se entistd enemmén virkasuhteessa olevia tyontekijoitd. Lakisdateiset tyotehtavit
jadvat ndin ollen myds herkésti tekeméttd tai ne tehddédn vain puolittain. (Emt. 2009, 43.) Néen
asian niin, ettd kun tyontekijamiédra on suhteutettuna oikein tydméédrdn kanssa, vapauttaa se
aikaa myos kehittdmistoiminnalle. Haastattelemani esimiehet kuvasivat sité, ettd rekrytointiin
liittyviin haasteisiin on hankala puuttua organisaatiotasolla, koska kyse on laajemmasta
ongelmasta. Tésti itselleni syntyi kokemus, ettd lapsiperheiden sosiaalityon tydhyvinvoinnin
kehittdminen ei tdlld hetkelld ylety sinne asti, missd tehddin todellisia muutoksia asioihin.
Rekrytointi asioita pohtiessa on tdrked muistaa, ettd tyohyvinvoinnin riskeihin lukeutuu
tyoskentely eettisesti vastuullisessa roolissa resurssipulan aikana. (kts. Manttari-van der Kuip

2015b.)

Aineistossani rekrytointihaasteiden noustessa merkittdvddn rooliin, ldhtivit esimiehet
pohtimaan sitd, kuinka rekrytointia saataisiin kehitettyd ja miten saada pidettyé julkisen puolen
tyd kiinnostavana, johon sosiaalityd lukeutuu. Vetovoimatekijoiksi nostettiin organisaation
kehittamistyohon panostaminen ja uudistusmielisyys. Marjamdki (2017, 502) onkin tuonut

esille, ettd kehittdmiseen tdhtdava tydyhteiso lisdd vetovoimaisuutta ja samalla turvaa osaavan
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tydvoiman saannin. TyGpaikat, jossa imago on kehittimissuuntautunut, kiytdnndt moderneja ja
tulevaisuudenndkymat valoisat, vetdvit puoleen koulutettuja tyontekijoitd. (Marjamiki 2017,
502.) Sosiaalityossd on siis hyvd pysdhtyd pohtimaan, miten saataisiin enemmaén panostettua

tyohyvinvoinnin kehittimiseen ja saatua tuotu se myds julkisesti esille.

Tutkielmaa tehdessdni olen useaan otteeseen pohtinut sitd, millaiset ovat todelliset
mahdollisuudet lapsiperheiden sosiaalitydssé kehittdd tyohyvinvointia. Haastatteluista saadun
kuvan sekd oman tyokokemukseni pohjalta voin sanoa, ettd maaperé ei ole kaikista antoisin
kehittamistoiminnalle. Tydaika ei meinaa riittdd perustydn tekemiseen, joten miten aikaa voisi
jaada systemaattiselle kehittimistoiminnalle. Koen, ettd yksi toimiva ratkaisu, tai ainakin
kokeilemisen arvoinen idea, voisi olla aineistossani esiin noussut perustyon ulkopuolinen
kehittdjdhenkild, joka kuitenkin tuntisi tyon luonteen. Tyohyvinvoinnin kehittidjdhenkilon tulisi
jutella asiakastyotd tekevien tyOntekijoiden kanssa ja kuulla heiddn toiveitaan. Téll6in
tyontekijét ottaisivat herkemmin asiat omakseen. Ajattelen, ettd loppupeleissa lapsiperheiden
sosiaalityon tyShyvinvoinnin kehittdiminen ei ole mitenkddn yksiselitteisesti tai helposti

ratkaistavissa oleva asia, mutta uusia asioita ja tekoja kannattaa rohkeasti kokeilla.

Koen, ettd tutkimukseni on ajankohtainen. Sosiaalityon tyoolot, kuten asiakasmiirét ja tyon
kuormittavuus itsessdén ovat olleet jo pitkddn esilld yhteiskunnassa. Ajattelen, ettd maailmassa
vallitseva koronatilanne ei ainakaan helpota sosiaalitydssé tydskentelevien tydtaakkaa. Thmisid
jaa tyottomaksi, kotona vietetddn yhd enemmén aikaa ja lasten vapaa-ajan toimintoja on
rajoitettu merkittdvasti. Koronan tuomat rajoitukset nakyivit my0s haastattelemieni esimiesten
puheissa. He puhuivat esimerkiksi siitd, kuinka yhteisollisyys ja kasvokkainen vuorovaikutus
ovat vaikuttaneet arkipdivdiseen tyOntekemiseen ja ndin ollen heijastuvat myos
tyohyvinvointiin. Valehtelisin, jos vdittdisin, ettei koronatilanne ole vaikuttanut myos tdmén
tutkielman tekemiseen. Kirjastot ovat olleet kiinni 1dhes koko kirjoitusprosessini ajan, jolloin
esimerkiksi 1dhdemateriaalini on tullut hankittua pitkélti esimerkiksi e-kirjoina. Myds osa

haastatteluista tehtiin verkkovélitteisesti.

Tutkielmaa tehdessd esiin nousi myOs yksi pohtimista vaativa asia; mitd lisdarvoa
tyohyvinvointia mittaavat menetelmét tuovat tyOyhteisoon. Haastattelemieni esimiesten
vastaukset olivat yksiselitteisid sithen, tuoko sosiaalipalvelujen ilmapuntari esille jotakin
sellaista, mikd jdisi muuten huomioimatta. Kaikki esimiehet olivat yhteneviisid sen suhteen,

ettd kysely ei tuo yllattdvaa tai uutta tietoa. On hyva siis pohtia, mihin nditd kyselyiti tarvitaan,
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jos esimiehet tuntevat jo muutenkin tydyhteison hyvinvoinnin tilan. Voivatko kyselyt kuitenkin
avata mahdollisuuden vapaampaan tapaan kertoa omista ajatuksistaan tydhyvinvoinnin suhteen
ja sen takia useat ty0yhteisot haluavat tehda tydhyvinvointiin liittyvid mittauksia sddnnollisesti.
Jatkossa olisikin mielenkiintoista tutkia tarkemmin sitd, mitd hyotya tydhyvinvointikyselyista

todellisuudessa on tydyhteisoille.

Relevanttina jatkotutkimusaiheena piddn my0s uutta tyShyvinvoinnin kehittdmistd
tarkastelevaa tutkimusta siind kohtaa, kun ilmapuntarihanke on saatu juurrutettua paremmin
tyOyhteison toimintaan. Tama voitaisiin toteuttaa esimerkiksi viiden vuoden kuluttua. Itsenéni
jai myos kiinnostamaan, millaiset tutkimustulokset olisin saanut, jos olisinkin haastatellut
esimiesten sijaan lapsiperheiden sosiaalitydssd tyoskentelevid tyontekijoitd. Tulevaisuudessa
olisikin kiinnostavaa toteuttaa tutkimus, jossa kuultaisiin tarkemmin tydntekijéiden
nikokulmaa tybhyvinvoinnin kehittdmisen suhteen. Tdmén jilkeen tuloksia voisi vertailla

esimiesten nidkokulmasta saatuihin tuloksiin.

Kokonaisuudessaan tutkielman tydstiminen on ollut itselleni oppimisprosessi, joka on tuonut
uusia oivalluksia. Kiviniemi (2001, 70-71) onkin tuonut esille, ettid tutkimusta voidaan pitia
mysteerind, jota ei aina ennakkoon pysty jadsentiméén eri vaiheisiin, vaan ratkaisut syntyvét
tutkimuksen edetessd. Tutkielmaa tehdesséni olenkin joutunut pohtimaan ja hiomaan teoriaa eri
ndkokulmista. Yhtenevdistéd tekstikokonaisuutta en ole pystynyt luomaan kerralla. Kiviniemi
(2001, 68, 79) on kuvannut tutkielman teon muodostavan prosessin, ja tdmd on
havainnollistunut myos itselleni tutkielman aikana. Tutkielman edetesséd ovat kehittyneet niin

tutkimustehtiva, teorianmuodostus kuin aineiston analyysi.

On tiarked muistaa, ettd tutkimuksestani saamani tulokset ovat omaa tulkintaani aineistosta, eika
niitd voi tdysin yleistdd. Pohtiessani aineistonkeruuta ja sen tapaa jdlkeenpdin, ymmarrin, ettd
haastattelutilanteella ja sielld esitetyilld kysymyksilld on jo vaikutusta sithen, millaiselta oma
aineistoni ndyttad. Jilkeenpdin koen, ettd haastattelurungon rakentamiseen olisin voinut kéyttaa
enemman aikaa. Pddatelmat, joita haastatteluiden perusteella ja tutkimuskysymysten ohjaamana
teen ovat omasta ndkokulmastani tehtyjd. On hyvd pitdd mielessd, ettd myods omalla
olemuksellani on saattanut olla tahtomattani vaikutusta haastatteluiden
vuorovaikutustilanteisiin. (kts. Smith 2009, 173.) Haastatteluja tehdessédni minulla on kuitenkin
ollut tarkoituksenani antaa haastateltavien kuvailla omia kokemuksiaan rohkeasti ja avoimesti,

vaikka asiat eivét olisi aina liittyneetkdédn tiysin tutkimukseeni. Olen tyytyvdinen siihen, ettad
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péésin kuulemaan ajankohtaisia ndkokulmia lapsiperheiden sosiaalitydn ytimestd. Pelkdstdin
jo esimiesten saaminen haastatteluun ei ollut minulle itsestéén selvyys vaan jouduin ndkeméaan

tdmaén eteen paljon vaivaa.

Lopuksi totean, etti tulokset osoittivat tydbhyvinvoinnin syntyvén pienista arkisista tekijoista ja
kehittdmisen tarpeessa olevan ensisijaisesti ne resurssi tekijdt, joilla pystytddn turvaamaan
laadukas ja hyvé sosiaality0, joka tuottaa myos ty6hyvinvointia tyontekijoille. Tutkielmastani
saatuja tuloksia voisi soveltaa siithen, ettd tietoa ja ymmarrystd lapsiperheiden sosiaalityon
heikoista kehittimismahdollisuuksista saataisiin vietyd korkeammalla taholle, jossa paétoksia
todellisuudessa tehdién. Tutkielmani voisi olla tukemassa jo aiemmin olleita yrityksid saada
muutosta aikaan sosiaalityon tydhyvinvointiin. Ehdottaisin tarkastelua siitd, millaisia resursseja
kunnilla on irrottaa tydyhteisosté tyontekijd kehittdmiseen tdhtddvadn toimintaan. Tdma takaisi
sen, ettd kehittimistoimintaa tyOhyvinvoinnin  ympérilld  pystyttdisiin  tekemiin

systemaattisemmin.
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Liite1: Taulukko; Tydhyvinvoinnin kehittdiminen esimiesten nikokulmasta.

Yhdistava luokka

Pailuokka

Tarkeimmat hyvinvoinnin osatekijét

1.

Tydolosuhteet
-arkinen tyo
-tyonhallinta

- selked késitys perustehtédvasti

2. Konkreettinen tuki
-Tyonohjaus
-Esimiehen tuki
-Tydterveyshuolto
3. Arvostus
-Ty® nahtéisiin tirkedni
-Yhteiskunnan arvostus
4. Rekrytointi ja tyontekijéiden
sitouttaminen
Tyon luonteen erityispiirteet kehittdmisen 1. Kiire ja tyOpaine
ndkokulmasta 2. Tyo6n reunachdot
-Haastavat asiakastilanteet
-Ennakoimattomuus/Pakolliset
tyotehtivat hoidettava
Kehittimisen edellytykset 1. Tyo6ilmapiiri
2. Luovuus
3. Yhteinen aika
Kehittdmisen tapa/keino 1. Esimies & organisaatio
2. Tyontekijoiden oma vastuu
3. Ulkopuolinen taho
4. Mittareiden hyodyntdminen
Nékemys tulevaisuudesta 1. Tydeldmédn muutos
2. Resurssien lisddminen
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