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Yhteistydétaho Himaharju Oy

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa tietoa lastensuojelun sijaishuollon
tyontekijoiden nakemyksista vuorovaikutuksen merkityksesta tyohyvinvoinnille.
Opinnaytetyon tarkoituksena on kyselyn avulla selvittaa tydntekijoiden nakemyksia
tyoyhteison vuorovaikutuksen merkityksesta tyohyvinvointiin. Toimeksiantajan on tarkoitus
hyodyntaa opinnaytetyon tuloksia henkilokunnan kouluttamisessa ja esihenkilotyoskentelyn
kehittamisessa.

Opinnaytetyon tietoperusta muodostui vuorovaikutusta seka tydhyvinvointia ja
tydssajaksamista kasittelevasta kirjallisuudesta. Opinnaytetydssa hyddynnettiin myos
aiempaa tutkimustietoa aiheisiin liittyen. Lisaksi tietoperusta sisalsi aiheen tarkastelua myos
esihenkilotyon ja lastensuojelun nakdkulmasta.

Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin maarallisena kyselytutkimuksena. Tutkimusaineisto
kerattiin Webropol-kyselylomakkeen avulla, jossa kysymykset esitettiin paasaantoisesti
suljettuina kysymyksina. Kyselyyn vastasi yhteensa 32 henkilda ja vastausprosentti oli 80 %.

Opinnaytetyon tulokset tukivat aiempaa tutkittua tietoa siita, kuinka tarkeaa palautteen

antaminen on tyohyvinvoinnin kannalta. Tassa tutkimuksessa esille nousi seka positiivisen
etta rakentavan palautteen merkitys tyohyvinvointia tukevana tekijana. Tyontekijat toivoivat
toisiltaan enemman positiivista palautetta ja esihenkilolta enemman rakentavaa palautetta.

Toisena opinnaytetyon tutkimuksen tuloksena korostui tyoyhteison antama tuki haastavissa
tilanteissa. Se koettiin tarkeana tekijana seka koko tydyhteison etta tiimien nakdkulmasta.
Opinnaytetyon johtopaatoksena todetaan, etta tydyhteison vuorovaikutuksella on merkitys
koettuun tyohyvinvointiin. Kaikkien vastaajien mielesta omilla vuorovaikutustaidoilla oli
merkitysta tyoyhteison tyohyvinvointiin ja tydyhteison vuorovaikutustaidoilla oli merkitysta
omaan tyohyvinvointiin.
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1 JOHDANTO

Tyoyhteis66n kuulumisen tunne lisaa yksilon tydhyvinvointia ja sita kautta
sitoutumista tyohon. Vuorovaikutus on naiden asioiden luomisessa yksi
tarkeimmista tekijoista. (Rajamaki & Mikkola 2017, 250.) Etenkin hyvaksytyksi
tulemisen tunne, toista kunnioittava vuorovaikutus seka tasavertaisuus ja
vastavuoroisuus tyoyhteisossa ovat olennaisia tekijoita tyoyhteisdon

kuulumisen kokemuksen muodostumisessa (Rajamaki 2022, 74).

Tyomme toimeksiantajana toimi Himaharju Oy. Himaharju on erityistason
lastensuojelulaitos, joka on aloittanut toimintansa vuonna 1999. Himaharjussa
tyoskentelee noin 45 sosiaali-, terveys- ja kasvatusalan ammattilaista seka
oppisopimusopiskelijoita (Himaharju s.a.) Himaharjussa vuoden 2025 teemana
oli vuorovaikutus, mika tarkoittaa henkiloston valisen vuorovaikutuksen
merkityksen esiin nostamista, vuorovaikutustaitojen kehittamista seka
kouluttautumista aiheeseen liittyen. Lastensuojelun sijaishuollossa
vuorovaikutuksella on asiakassuhteen luomisen kannalta tarkea merkitys
(Seppanen 2021, 181— 182) ja tydyhteison tuki koetaan tarkeana asiana

tydhyvinvoinnin muodostumisen kannalta (Abraham ym. 2022, 7-9).

TyoOyhteisotaitojen ja esihenkilotyoskentelyn merkityksesta tydhyvinvointiin on
tehty aiemmin opinnaytetoita. Toiden taustalla on ollut tarkoitus selvittaa, miten
tyontekijat voivat itse vaikuttaa tyohyvinvointiin vuorovaikutuksen kautta ja
mitka ovat esihenkilotyon tarkeimmat tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat.
Tourusen (2024, 27) kyselyn perusteella huono tyoilmapiiri oli suurin syy
tydpaikan vaihtamiseen. Hamalainen, Tahtela & Vanhanen (2022, 27 — 33)
toivat tydssaan esille, etta opinnaytetyon tulosten mukaan tyontekijat |0ysivat
tydyhteisosta kehittdmiskohteita, kuten esimerkiksi negatiivisuuden ja

tydyhteisdssa kayttaytymisen.

Opinnaytetydmme tarkoituksena oli kyselyn avulla selvittaa lastensuojelun
sijaishuollon tyontekijoiden nakemyksia tyoyhteison vuorovaikutuksen
merkityksesta tydhyvinvointiin. Opinnaytetydn tavoitteena oli tuottaa tietoa
tydntekijoiden nakemyksista vuorovaikutuksen merkityksesta
tydhyvinvoinnissa. Toimeksiantaja voi hyddyntaa opinnaytetyon tuloksia

yrityksen toiminnassa pohtimalla, mita vuorovaikutuksen osa-alueita
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tyopaikalla tulisi kehittaa ja miten tyontekija voi kehittaa omia
vuorovaikutustaitojaan. Tyon avulla voidaan myos esitella vuorovaikutuksen
merkitysta tyOyhteisolle ja se voi auttaa tyontekijoita ymmartamaan oman
vuorovaikutuksen merkitysta koko tyoyhteison hyvinvoinnin kannalta.
Toimeksiantajan on tarkoitus hyddyntaa opinnaytetyon tuloksia henkiloston
koulutuksessa ja perehdytyksessa seka esihenkilotydskentelyn ja johtamisen

kehittamisessa.

2 TIETOPERUSTA JA KESKEISET KASITTEET

Henkilokunnan vuorovaikutuksen merkitysta hyvinvoinnille on aiemmin tutkittu
esimerkiksi sairaalaymparistéssa. Pennasen (2015) laadullisessa
tutkimuksessa esille nousivat yhteisoon kuuluminen, yhteistyd, vaikuttaminen,
tuki ja tiedonhallinta. Tekijat olivat joko hyvinvointia lisdavia tai laskevia,
riippuen siitd, miten yksilo asian kokee tai millainen merkitys asialla on
yksildlle. (Pennanen 2015, 52, 55-56.)

Kun tydyhteison vuorovaikutuksen kautta yksilo kokee kuuluvansa
tydyhteisdon, se vaikuttaa hyvinvoinnin kokemuksen muodostumiseen.
Onnistuneen yhteistydn edellytyksena on, etta tyontekija kokee kuuluvansa
tyoyhteisoon. Tama korostuu etenkin silloin, kun yksildo kokee kuulumisen
tunteen olevan itselleen tarkea asia hyvinvoinnin muodostumisen kannalta.
Kokemus on kuitenkin aina yksilollinen, joten jos yhteen kuulumisen tunne ei
ole yksildlle itselleen tarkea tai merkityksellinen, ei silla silloin ole vaikutusta
koettuun tyohyvinvointiin. Sama tekija voi siis olla joko hyvinvointia laskeva tai

lisdava, yksilosta kokemuksen mukaan. (Pennanen 2015, 57-58.)

2.1 Vuorovaikutus

Vuorovaikutuksessa luomme seka vaihdamme viesteja, tulkitsemme
toisiamme, reagoimme toisiimme seka rakennamme ja yllapidamme
vuorovaikutussuhteita. Muodostamme kasityksen toisesta inmisesta jo
muutamassa sekunnissa. Kiinnitamme huomiota ihmisten ystavallisyyteen ja
empaattisuuteen. Ystavallisyytta on esimerkiksi toisen kohtaaminen,
tervehtiminen ja anteeksi pyytaminen. Vuorovaikutus on itsetietamysta, itsensa

kuuntelua, toisen ihmisen kuuntelun taitoa, kohtaamista. Vuorovaikutuksen
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tavoitteena on saada toinen ymmartamaan viesti sanojen ja sanattomien
viestien avulla. limeet, eleet ja asenne vaikuttavat viestin perille saantiin seka
ymmartamiseen. Kehonkieli seka aanensavy antavat vihjeita siita, miten sanat
pitaisi tulkita. Aina emme ole tietoisia kehonkielestamme tai
aanensavystamme, jolloin saatamme viestia jotain muuta kuin mita
tarkoitamme. Vuorovaikutus on monimutkainen prosessi, jolle ei voida
selkeasti osoittaa alkua ja loppua. Hyvaa vuorovaikutusta edistavat mm.
kuunteleminen, lasnaolo, kiinnostus, empaattisuus, yhteistyohalu seka tilan

ottaminen seka antaminen. (Skogholm, 2020, 49-57.)

Vuorovaikutus on parhaimmillaan ihanaa, luontevaa, kehittavaa ja
voimaannuttavaa. Vuorovaikutus on aina vastavuoroista, jossa molemmat
osapuolet tuottavat yhteiseen tilanteeseen jotain, mika vaikuttaa molemmissa.
Kaikkien vuorovaikutukseen osallistuneiden toimien ansiosta tilanne voi olla
onnistunut vuorovaikutustilanne. Arjessamme on monia tilanteita, joissa
olemme vuorovaikutuksessa. Toimintatapamme toisten ihmisten kanssa
vaikuttaa siihen, miten tilanteet koetaan tai miten onnistuneesti ne etenevat.
On hyvin tyypillista, ettéd ihminen tuo vuorovaikutustilanteeseen aikaisempaa
kokemustaan. Hyva vuorovaikutus perustuu aitoon haluun arvostaa seka

kunnioittaa toista ja itsedan. (Talvio & Klemola 2017, 9-12.)

Suurin osa vuorovaikutuksesta on sanatonta vuorovaikutusta.
Keskusteluetaisyys, koskettaminen, katsominen, ruumiin liikkeet, eleet ja
pukeutuminen ovat sanatonta viestintaa. Vuorovaikutuksessa ihmisen aistit
ovat avainasemassa. Naon kautta hahmotamme kokonaisuuden seka
yksityiskohtia, liikkeita, vareja ja valoisuusasteita. limeet viestivat, mita toinen
mahdollisesti ajattelee. Ensivaikutelmaan vaikuttaa jo se, mita sanotaan, miten
tervehditdan, kohdataan ja miten toista katsotaan silmiin. Oksitosiini-hormonilla
on merkitystd myos vuorovaikutuksessa, koska oksitosiini parantaa onnellisten
kasvojen muistamista ja edistaa vihaisten kasvojen unohtamista.
Oksitosiinihormoni aktivoituu hyvassa kosketuksessa seka laheisyyden
tunteissa. Nain ollen sanaton viestinta kahden ihmisen valilla koostuu
erilaisista kaytoksista, jossa tarkkaillaan ja punnitaan toisen lasnaoloa, tapaa
olla ja ilmaista itseaan. (Vaisanen, Niemela

& Suua 2009, 24-26.)
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Sanotaan, etta puheviestintad on vain pieni osa ihmisten valista
kommunikaatiota ja vuorovaikutusta, mutta se on myds tarkea osa sita.
Aanensavy ja 43nenpaino ovat osa puhetta, vaikka osakseen ne voisi ajatella
olevan myds sanatonta viestintda. Puhumisen avulla valitdmme informaatiota
seka merkityksia ja tunnetiloja. Merkityksia ovat esimerkiksi ideat ja ajatukset.
Puheessa ilmenee tunteita seka tunnelmia, kuten myos ihmisen
persoonallisuus ja hanen vireystilansa kuuluvat aanensavyssa, aanenpainossa
ja aanivarissa. (Dunderfelt 2016, 18—19.)

2.2 Vuorovaikutus tyoyhteisossa

Vuorovaikutuksen ja yhteistyGtaitojen merkitys tydelamassa on kasvanut ja
naita taitoja on opeteltava lapi tyduran. Vuorovaikutusosaamista on haastavaa
oppia tai kehittaa ilman, etta oppija uskaltaa asettaa itsensa oman
mukavuusalueensa ulkopuolelle. Oppijan tulee reflektoida omaa toimintaansa
ja sen vaikutusta muiden osapuolien toimintaan. (Kekoni, Monkkonen,
Hyvarinen & Pakarinen 2024, 15-27.)

TyoOelamassa vuorovaikutuksen ymmartamisessa ja sen kehittamisessa
keskeista on sellaiset lahestymistavat, jotka avaavat, miten ihmiset
vuorovaikutustilanteissa vaikuttavat toisiinsa seka miten he rakentavat
suhdetta toisiinsa sanattomalla ja sanallisella viestinnalla. Vuorovaikutus
rakentaa ihmisten valista suhdetta ja tuloksena syntyva suhde vaikuttaa siihen,
miten vuorovaikutuksessa toimitaan. Eli kun ihmisten valinen suhde muuttuu,
se heijastuu heidan valiseen vuorovaikutukseensa ja toisinpain. Luottamus,
valittaminen tai laheisyys tapahtuu vuorovaikutuksessa. Emme viesti
pelkastaan asian sisallolla, vaan annamme samalla vihjeita siita, miten viestin
sisaltd tulisi tulkita. Adnenpainojen, sanomisen savyn, sanavalintojen,
katsekontaktin tai fyysisen etaisyyden perusteella voidaan tulkita, oliko viesti
tarkoitettu vahattelevaksi vai valittavaksi. (Kekoni, Monkkdnen, Hyvarinen
&Pakarinen 2024, 31-32.)

Vuorovaikutustilanteissa voidaan oppia toista huomioon ottavaa ja
kunnioittavaa kayttaytymista. Lisaksi voidaan oppia, miten toisen puheeseen
kannattaa vastata tai miten puheenvuorot kannattaa jaotella. Tarkeaa on oppia

havainnoimaan sanallisen viestinnan lisaksi sanataukoja, eleita ja katsetta.
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Naitd huomioimalla voidaan ymmartaa paljon siitd, miten osapuolet ovat lasna
tilanteessa, miten he reagoivat asioihin seka milta tilanne osapuolien mielesta
tuntuu. Esimerkiksi tyOyhteisopalavereissa maaritellaan hyvaksyttyja
tyoyhteison jasenyyden muotoja, hyvaksyttyja tapoja osoittaa tunteita ja
ymmarrysta tyossa. (Kekoni, Monkkonen, Hyvarinen & Pakarinen 2024, 36.)
Arvostava kohtaaminen ja kannustava tapa olla vuorovaikutuksessa ovat
tekijoita, jotka helpottavat tyoyhteisoon liittymista ja lisaavat myos tyoyhteisoon

kuulumisen tunnetta (Rajamaki 2022, 74).

TyoyhteisOssa vaaditaan my0s sosiaalista rohkeutta tydhyvinvoinnin
edistamiseksi. Tavoitteena tassa on edistaa koko tyoyhteison hyvinvointia.
Sosiaalista rohkeutta on se, etta ottaa puheeksi haastavia asioita, pystyy
tuomaan esille omat virheensa ja kertomaan olleensa vaarassa. Pidemmalla
aikavalilla tallainen toiminta on eduksi tyopaikalle, mutta voi joskus aiheuttaa
sen, etta tyontekijaa pidetaan hankalana. (Virtanen, Kaltiainen & Hakanen
2022, 36.)

Virtasen ym. (2022) tutkimuksen mukaan sosiaalisesti rohkeat tyontekijat
tutustuivat tyokavereihinsa paremmin ja se vaikutti myos yhteistyon
paranemiseen tyovuorossa. Tyokaverin tunteminen mahdollisti paremman tuen
saamisen tyOpaikalla. Seka tydkaverin tunteminen ja yhteyksien 16ytaminen,
etta sosiaalisen tuen saaminen tyossa lisasivat yksilon organisaatioon
samastumista (yhteenkuuluvuuden tunne). Samastuminen organisaatioon luo
myonteisia asenteita ja toimintatapoja seka nostaa tyohyvinvointia ja tyon
imua. Vastaavasti organisaatioon samastuminen vahentaa irtisanomisen
suunnittelua ja tyduupumuksen oireita. (Virtanen, Kaltiainen & Hakanen 2022,
25, 36-37.)

Haastavissa tilanteissa tyoyhteisdn jasenet toimivat yleensa eri tavalla. Osa
pyrkii tuomaan esille omia tavoitteita syrjayttamalla toisten tavoitteet ja
nakemykset. Mukautuvat tyontekijat antavat tilaa ja huolehtivat enemman
muiden nakemysten toteuttamisesta omiensa sijaan. Valttelevat tyontekijat
taas haluavat pois haastavista tilanteista ja voivat olla kertomatta omaa
nakemysta tilanteeseen, vaikka se olisikin erilainen. Haastavissa tilanteissa
yhteisty6ta tavoitteleva toimintamalli on vaikein toteuttaa. Yhteistydta hakeva

tyontekija ja toimintamalli haluaa ottaa kaikkien nakemykset huomioon ja
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I0ytaa sellaisen lopputuloksen, johon jokainen tilanteeseen osallistunut voisi
olla tyytyvainen. Kun tyoyhteisdssa pystytaan yhteistyotd hakevaan malliin
myos haastavissa tilanteissa, se sitouttaa tyontekijoita toimimaan

lopputuloksen mukaisesti. (Seppanen 2021, 70-72.)

Jos vaikean vuorovaikutustilanteen voi ennakoida, on siihen hyva valmistautua
etukateen. Valmistautuminen voi olla esimerkiksi mielikuvaharjoittelua tai
omasta jaksamisesta huolehtimista riittavan ravinnon avulla. Tilanteeseen on
hyva menna itse rauhallisena ja aikaa on hyva varata riittavasti. (Seppanen
2021, 73.)

Haastavia tilanteita selvitettdessa on tarkeaa, etta kokemattoman tyontekijan ei
tarvitse hoitaa tilannetta yksin. Kokeneen tyontekijan tulisi naissa tilanteissa
olla tukena, koska selvittely vaatii erityistd ammattitaitoa. (Seppanen 2021, 73.)
Esihenkilon ja tydkaverin tuki ovatkin tarkeimpia tekijoita hyvinvoinnin kannalta.
Tarkeinta ei ole saadun tuen maara, vaan tyontekijan kokemus saadusta
tuesta. TyOyhteison sosiaalisilla malleilla on merkitysta tyohyvinvoinnin

rakentumiselle. (Pennonen 2021, 114.)

Pennasen (2015) tutkimuksen mukaan tydyhteison tuki voi olla seka
emotionaalista etta tiedollista. Emotionaaliseen tukeen liittyy esimerkiksi
keskustelu, tunteiden salliminen ja tuki haastavissa asiakastilanteissa tai niiden
jalkeen. Tiedollinen tuki on tyohyvinvoinnin muodostumisen kannalta tarkeaa
etenkin sellaisessa tyoymparistossa, jossa tiedolla ja sen sisaistamisella on
oleellinen vaikutus tavoitteiden saavuttamiseksi. Tiedollisessa tuessa on myds
ohjaamisen ja opettamisen nakokulma tyokavereiden valilla. (Pennanen 2015,
63.)

Palautteen antaminen on osa tydyhteisdn vuorovaikutusta. Silla on keskeinen
merkitys tyoyhteison kehittymisen kannalta. Palautteen antaminen on
parhaimmillaan voimavara seka tydntekijoiden valilla etta esihenkilon ja
tydntekijan valisessa suhteessa. Palautetta antamalla vaikutetaan tyon
tulokseen. Palautteen avulla kannustetaan ja motivoidaan, seka ohjataan
tydskentelyn kehittdmiskohteita. Sen tarkoituksena on myés auttaa
hahmottamaan yksilon omia vahvuuksia ja kehittamistarpeita. Palautteen

antamisen ei tule tapahtua ainoastaan esihenkilolta tyontekijalle, vaan sen
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kuuluu olla vastavuoroista seka tyontekijoiden etta esihenkilon ja tyontekijan
valilla. Palautteenannon tarkoituksena on auttaa koko tydyhteis6a
hahmottamaan, miten toiminta tyopaikalla todellisuudessa vaikuttaa kaikkiin

muihin ihmisiin. (Roivas & Karjalainen 2013, 160.)

Palautetta antaessa puhutaan kannustavasta ja korjaavasta palautteesta.
Korjaavan palautteen tulee kohdistua asioihin, joita on mahdollista muuttaa.
Kannustava palaute taas keskittyy onnistumisiin, mika motivoi palautteen
saajaa jatkamaan samalla tavalla. Palaute tulisi antaa yleisella tasolla, ilman
henkilokohtaisuuksiin menemista. Palautetta antaessa ei tulisi liioitella,
vahatella tai yleistaa ja se on hyva antaa silloin, kun oma tunnetila on
hallinnassa. Se, miten taitavasti palautetta annetaan, vaikuttaa siihen, miten
palaute otetaan vastaan. Myds palautteen vastaanottaminen vaatii osaamista.
Jos palautteen vastaanottaminen on vaikeaa, sita voi harjoitella esimerkiksi
pyytamalla palautetta omasta toiminnastaan tyokaverilta, esihenkilolta tai
asiakkaalta. (Roivas &

Karjalainen 2013, 160-161.)

Rajamaki ja Mikkola (2017) toivat tutkimuksessaan esille, etta palautetta
toivottiin enemman tydyhteiséssa. Etenkin rakentavan palautteen antaminen
loi luottamusta ja vahvisti yhteenkuuluvuuden tunnetta. Positiivisen palautteen
antaminen koettiin helpommaksi. Haastavissa tilanteissa palautteen anto
itsessaan koettiin vaikeana. Rakentavan palautteen antaminen oli taas
oleellinen tekija silloin, kun haluttiin selvittaa tydpaikan sisaisia haasteita.
Esihenkilon koettiin luovan palautteen antamisen kulttuuri tyoyhteisoon.
Palautteen annon lisaksi myos tydyhteison tuki oli tekijana sellainen, mika
mahdollisti tydn tekemisen. (Rajamaki & Mikkola 2017, 258—-261.)

2.3 Tyohyvinvointi

Tyo antaa taloudellista turvaa, merkitysta ja mahdollisuuksia. Ty on ihmiselle
nain ollen tarkeaa. Tyossa jaksaminen ja sieltd saatava hyvinvointi eivat ole
itsestaanselvyyksia, vaan tyonhyvinvointi on ajallisesti, paikallisesti seka
yksil6llisesti vaihtelevaa. Tyohyvinvointi voi nayttaytya eri kulttuureissa eri
tavoin. Parhaimmillaan tyd tuottaa hyvinvointia tavalla, joka tekee ihmisen
elaman merkitykselliseksi. (Sinokki & Virtanen 2025, 17.)
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Hyvinvointi voidaan maaritella eri tavoin. Sen voidaan ajatella olevan
onnellisuuden ja mielihyvan tila. Toisaalta hyvinvointia voi olla se, etta yksilo
kokee elavansa merkityksellista elamaa. Ihmiset, jotka ovat tyytyvaisia seka
tyohon etta omaan elamaansa, ovat usein auttavaisia ja yhteistyokykyisia
tyoyhteison jasenia. Kun yksilo voi psyykkisesti hyvin, han suoriutuu tyostaan
yleisesti paremmin, tekee parempia paatoksia ja toimii vuorovaikutustilanteissa

keskivertoa paremmin. (Hameed, ljaz & Sabharwal 2022, 75.)

Tyodhyvinvointi tarkoittaakin eri inmisille eri asioita. Toiset korostavat
tyohyvinvoinnissa tyota, toiset esimerkiksi terveydentilaa. Tyohyvinvointi on
toisaalta aikaan ja kulttuuriin sidonnainen termi. Tyohyvinvoinnin voisi
maaritella niin etta tyo on mielekasta ja sujuvaa, turvallisessa, terveytta
edistavassa seka uraa tukevassa tyoymparistossa ja tyoyhteisossa. (Sinokki &
Virtanen 2025,

33-35.)

Tyohyvinvointiin vaikuttaa johtaminen, organisaation kulttuuri ja arvot, seka
tydn- ja vapaa-ajan yhteensovittaminen (Luutonen & Murtomaa 2025, 257—
259). Tyohyvinvointiin vaikuttaa myds se, miten ihmissuhdekuormitusta
pyritdan saatelemaan. Tyohyvinvointia ovat yksildtasolla fyysinen kunto ja
jaksaminen. Sosiaalinen hyvinvointi tulee tyétovereista, timissa toimimisesta ja
tyopaikan erilaista yhteisollisyyden muodoista. TyOpaikan sosiaalisen
hyvinvoinnin mittarina voidaan pitaa esimerkiksi tydpaikan henkista ja
sosiaalista ilmapiiria. Psyykkista hyvinvointia ovat yksilon osaamisen
arvostaminen, yksilon itsensa arvostaminen seka jatkuva kehittyminen.
(Sinokki & Virtanen 2025,

33-35.)

Keskeinen osa tyohyvinvointia onkin psykologinen turvallisuus. Psykologinen
turvallisuus on sita, etta tyontekijat tuntevat olonsa turvalliseksi ilmaista
ajatuksiaan, huomioitaan ja ideoitaan ilman pelkoa negatiivisista seurauksista
tai rangaistuksista. Psykologinen turvallisuus luo perustaa avoimuudelle,
turvallisuudelle ja yhteistydlle tyopaikalla. Psykologisesti turvallisessa
tydymparistossa tyontekijat uskaltavat ottaa riskeja, ideoida seka puhua

avoimesti virheistaan. Tallainen ymparistd kannustaa oppimiseen ja
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kehittymiseen, koska virheista ei rangaista vaan opitaan. Turvallisuuden
rakentaminen vaatii aikaa seka johdonmukaista toimintaa. (Luutonen &
Murtomaa 2025, 266—267.)

Psykososiaalisella tydoymparistolla onkin suuri vaikutus siihen, millaiseksi
yksilon tyohyvinvointi muodostuu. Tyon vaativuus, tahti ja kasvava viestinnan
maara asettavat tyontekijan psyykkiselle toimintakyvylle yha enemman
vaatimuksia. Psykososiaalisen kuormituksen noustessa onkin
todennakoisempaa, etta tyontekija kokee tyostressia. Kuehnl ym. (2019)
tutkivat, miten esihenkilon kouluttamisella voidaan kehittaa tyontekijan
tyohyvinvointia. Lyhyt- tai pitkdaikaisessa seurannassa ei tullut esille, etta
esihenkilon kouluttamisella olisi suurta vaikutusta tyontekijan kokemalle
stressille tai toistuville poissaoloille toista. (Kuehnl, Seubert, Rehfuess, von
EIm, Nowak & Glaser 2019, 9, 25— 26.)

TyoOpaikan ilmapiirilla on vaikutusta koettuun tyohyvinvointiin ja hyvaan
ilmapiiriin liittyy useita myonteisia tunteita, jotka vastaavasti edistavat
hyvinvointia ja tyytyvaisyytta. Huono ilmapiiri itsessaan on kuormittava tekija,
joka laskee tyohyvinvointia. TyOyhteisotaidot vaikuttavat siihen, millainen
ilmapiiri tyopaikalla on. Jokainen tyontekija on vastuussa omasta
toiminnastaan ja siita, miten kohtelee muita tydyhteisdn jasenia. Pohja
tydyhteisotaidoille syntyy oikeudenmukaisuudesta, avoimuudesta ja muita

kunnioittavasta kaytdksesta. (Pennonen 2021, 119.)

Tarkea osa tyoyhteisotaitoja on vuorovaikutuksen taitaminen. Hyvat
kaytostavat, ystavallisyys, kyky kohdata ristiriidat rakentavasti, kiittaminen ja
positiivinen palaute ovat tarkeita tekijoita me-hengen luomisessa. Myos
haastavat asiat tulee keskustella ja asiat tulee kayda lapi rakentavasti heidan

kanssaan, keitad ne koskevat. (Pennonen 2021, 120-121.)

Tydhyvinvointia voi edistaa kiinnittdmalla huomiota tydén voimavaroihin.
Voimavara ovat fyysisia, psykososiaalisia ja organisaatioon liittyvia tekijoita,
jotka tukevat tavoitteiden saavuttamisessa ja tyosta selviamisessa, vahentavat
tydn kuormitusta ja auttavat henkilokohtaisessa kehittymisessa.
Vuorovaikutukseen liittyvat tekijat, kuten tyokaverin ja esihenkildn tuki,

onnistunut viestinta, onnistunut yhteistyd seka toisen arvostaminen, ovat
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tarkeita tyohyvinvointia edistavia tekijoita. Muita tekijoita ovat esimerkiksi tyon
monipuolisuus, vaikutusmahdollisuudet ja toimivat kaytanteet. Tyon
voimavarojen loytaminen ja yllapitaminen edistavat tyohyvinvointia ja mikali ne

eivat toimi, ne voivat muuttua kuormittaviksi tekijoiksi. (Pennonen 2021, 112.)

Pennasen (2015) tutkimuksen mukaan yhteisty0 ja tasavertaisuuden kokemus
liittyvat siihen, miten yksilo kokee kuuluvansa tydyhteis6on. Tasavertaisuus ei
kuitenkaan aina luo tyohyvinvointia, koska myos hierarkisuutta tarvitaan.
Tarkeampaa on se, miten oma asema ilmaistaan ja miten omasta asemasta
vuorovaikutetaan silloin, kun tyontekijat ovat hierarkisesti eri tasolla.
Esimerkiksi esihenkilon vuorovaikutuksen ei ole toivottua olla kaskevaa, vaan
yhteistyOhon pyrkivaa. Eri asemassa olevien vuorovaikutus voi luoda
hyvinvointia, kun se rakentaa yhteistyosuhdetta. Rakentava vuorovaikutus
perustuu mahdollisuuteen neuvotella, saada palautetta seka oppia ja opettaa
vuorovaikutuksessa toisen kanssa. Rakentavaan vuorovaikutukseen kuuluu
myos kokemus tasavertaisesta vuorovaikutuksesta, vaikka vuorovaikutus
tapahtuisikin hierarkisesti eri tasolla olevien henkildiden valilla. (Pennanen
2015, 58-59.)

2.4 Tyossa jaksaminen ja tyokyky

Tydkyky kuvaa ihmisen voimavarojen seka tydn valista yhteensopivuutta ja
tasapainoa. Tydhyvinvointi vaikuttaa ty6ssa jaksamiseen. (Pennonen 2021,
17— 18.) Tydlla ja tydelamaan osallistumisella onkin suuri rooli ihmiselle. Se
merkitsee tyontekijalle toimeentulon hankkimista, sosiaalisia suhteita ja
merkityksellisyytta. Tyon negatiivisina vaikutuksina hyvinvointiin voi olla tyon
kuormittavuus ja uupuminen. (Forma 2023, 21-22.) Ty6ssa jaksamista
tarkastellaankin usein negatiiviseen savyyn esimerkiksi tyostressin ja
tyduupumuksen kautta, jolloin jaksaminen on uhattuna (Pennonen 2021, 17—
18).

Tydntekijan tydhyvinvointiin vaikutetaan suoraan perehdytyksen toteuttamisen
kautta (Meincke & Tahtinen 2025, 62). Lakisaateinen vastuu on perehdyttaa
tyontekija tyotehtaviinsa. Erityisen tarkeaa on perehdyttaa nuoret tyontekijat,
jotka ovat tyduransa alussa. Tyohodn perehdytys kannattaa hoitaa hyvin, jotta

uusi tyontekija paasee nopeasti tehokkaaseen tyoskentelyyn tuntiessaan
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organisaation tavat, jarjestelmat seka itse tyotehtavat. Uuden tyon aloittaminen
on kuormittavaa, joten perehdytyksen hyva suunnittelu seka aikataulutus on
kaikkien etu. Esihenkilo kay tyontekijan kanssa lapi tyontekijan toimenkuvan,
tavoitteet tyolle ja yleiset toimintatavat. Perehdytyksessa kaydaan lapi, miten
tyontekijan tydpanos palvelee kokonaisuutta. Talla tavalla luodaan tyotekijalle
merkityksellisyytta ja sitoutetaan tyontekija. (Luutonen & Murtomaa 2025,
137-145.)

On seka tyontekijan etta tydnantajan etu perehdyttaa uusi tyontekija hyvin
tyohonsa. Perehdytys varmistaa tyonteon aloittamisen tehokkaasti, mutta silla
on myo0s iso merkitys henkilon tyohyvinvointiin ja sitoutumiseen pidemmalla
tahtaimella. Perehdytysta tapahtuu tydsuhteen eri vaiheissa. Laajinta se on
tydsuhteen alussa, mutta perehdytysta tapahtuu myds tyontekijan vaihtaessa
tyotehtavia seka tydomenetelmien muuttuessa. Tyotapojen ja -menetelmien
muuttuessa esihenkild on velvollinen huolehtimaan koko tydsuhteen ajan siita,
etta tydntekija hallitsee turvalliset tydskentelytavat. Onnistunut perehdytys
ottaa huomioon tydntekijan yksildlliset ominaisuudet, kuten oppimistavat ja

uuden tiedon omaksumisen. (Meincke & Tahtinen, 2025, 62—-64.)

Lainsaadanto velvoittaa tyonantajaa perehdyttamaan tyontekijan ainoastaan
tyoturvallisuuden kannalta merkityksellisiin seikkoihin. Perehdytyksessa on
kyse muustakin kuin tyotehtaviin ja -menetelmiin perehdyttamisesta. Tyontekija
tulee perehdyttaa myos tyopaikan organisaatioon, kulttuuriin, pelisdantéihin
seka toimintatapoihin. Perehdytyksessa sovitaan myds tyontekijan tavoitteet
seka niiden seuranta. Tarkeaa on kertoa perehtyvalle tyontekijalle tydopaikan
arvot, mahdolliset eettiset periaatteet seka kayttaytymisnormit. (Meincke

& Tahtinen 2025, 65-66.)

Perehdytyksen onnistuminen vaikuttaa siihen, miten uusi tyontekija kokee
tehtavansa, miten sitoutuu tiimiin ja I0ytaa paikkansa yhteisessa tydssa. Hyvin
toteutettu perehdytys vahvistaa uuden tyontekijan kokemusta arvostuksesta ja
merkityksellisyydesta seka antaa tarvittavan tuen ja tiedon tehtavan
hoitamisesta. Talldin organisaatiolle tulee osaava, sitoutunut ja kokonaisuuden
hahmottava tyontekija. Onnistunut perehdytys sitouttaa paremmin tyontekijaa
tydhonsa. (Vehmassalo, 2025, 21-22.)
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Tyossa jaksamisen yllapitamiseen inminen tarvitsee hyvaa itsetuntemusta,
mielenterveytta edistavia asioita seka psyykkista etta fyysista tydkuntoa.
TyOssa jaksamisen heikentyminen saattaa nakya tyossa esimerkiksi tehtavien
laiminlyontina, lisaantyvina virheina ja paatoksen teon vaikeutena. Tyostressin
tuoman kuormitustilan pitkittyessa kehossa on jatkuva niin kutsuttu halytystila
ja stressihormonien tuotanto jatkuu, eika elimisto paase lainkaan lepaamaan.
TyOstressin pitkittyessa siita voi seurata tydbuupumus, jolla tarkoitetaan
vakavaa, kokonaisvaltaista fyysista ja psyykkista vasymysta, kyynisyytta seka
ammatillisen itsetunnon laskua. Tyossa jaksamisen kannalta tasapainoinen
kuormituksen ja levon vuorottelu ovat tarkeaa. Tarkeaa on tiedostaa, etta
epatasapaino voi syntya paitsi liiallisesta kuormituksesta, mutta myos
kohtuuttomasta levosta ja asioiden tekematta jattamisesta. (Pennonen 2021,
17-34.)

Psyykkista hyvinvointia tukee se, etta tyon vaatimustaso on sopiva suhteessa
tyontekijan tyo- ja toimintakykyyn. Kuormittuneisuudesta voidaan puhua silloin,
kun ty6 koetaan liian raskaaksi. Kuormittuminen on aina yksildllista ja sama tyo
voi olla toiselle kuormittavaa ja toiselle juuri sopivaa. Henkiseen
kuormittumiseen voi vaikuttaa esimerkiksi tydvoiman puute, tietotulva,
matkustaminen, haastavat asiakastilanteet tai sdastotavoitteet. (Mertanen
2015, 75— 76.)

TyOssa jaksamisen yhteydessa voidaan puhua myos psykososiaalisesta
tydymparistosta. Se on laaja kokonaisuus, joka sisaltda monia koettuun
tyohyvinvointiin vaikuttavia asioita, kuten tydn organisoinnin, sisallon ja
osallistumisen mahdollisuudet, tydilmapiirin seka tyopaikan arvot ja normit,
johtamistyylit seka esihenkilon ja tyontekijoiden valiset suhteet. Vastaavasti
psykososiaaliset riskit ovat esille tuotujen asioiden haittavaikutuksia, jos asiat
eivat toimi toivotulla tavalla ja tydyhteisoa tai yksiloa tukevasti. Esimerkiksi jos
tydn sisaltd ja vaatimukset eivat kohtaa, voi tyd olla liian yksitoikkoista tai liian
kuormittavaa. Tydympariston riskitekijoihin puuttuminen on tarkeaa, koska
vaikutukset kohdistuvat seka yksilo6on etta koko tydyhteis6on. (Mertanen 2015,
74.)

Tydntekijoita kuormittaa tyon hektisyys ja jatkuva muutos, ja se voi heikentaa

tyontekijan tydhyvinvointia. Siksi palautuminen toista on tarkea teema
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tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn osalta. Palautumisella tarkoitetaan fyysisen,
psyykkisen ja emotionaalisen energian uusiutumista ja palautumista
tyorasituksen jalkeen. Eli tyontekija pystyy palautumaan tyosta ja siita
aiheutuvasta stressista ja pystyy jatkamaan tyotaan tehokkaasti ja terveena.
Palautuminen vaatii tietoisia toimia tyontekijalta ja organisaatiolta. Hyvin
tyostaan palautuneet tyontekijat ovat energisempia, motivoituneempia ja
tuottavampia. He kykenevat suoriutumaan tyotehtavistaan paremmin ja heidan
kykynsa selviytya ja toipua on vahvaa. Hyva palautuminen ehkaisee
tyduupumusta seka muita stressiperaisia sairauksia. (Luutonen & Murtomaa
2025, 261-262.)

Palautuminen koostuu elementeista, jotka tukevat toisiaan luoden
kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin. Naita elementteja ovat fyysinen-, psyykkinen-
ja emotionaalinen palautuminen. Fyysisen palautumisen kulmakivia ovat
laadukas ja riittava uni, terveelliset elamantavat ruokavaliona ja liikkuntana.
Psyykkisen palautumisen kannalta keskeisia ovat tyon ja vapaa-ajan
tasapaino, mielekas vapaa-ajan vietto seka stressinhallintataidot. Tyosta
irrottautuminen seka rentoutuminen ovat olennaisia yllapitamaan psyykkista
hyvinvointia. Emotionaalista palautumista tukevat sosiaaliset suhteet,
positiiviset tunnekokemukset ja itsensa toteuttaminen vapaa-ajalla. Tunne siit3,
etta on arvostettu osa yhteiskuntaa seka hyvat ihmissuhteet ovat tarkeita

emotionaalisen hyvinvoinnin kannalta. (Luutonen & Murtomaa 2025, 262.)

2.5 Esihenkilotyoskentely tyohyvinvoinnin nakékulmasta

Keskeisessa roolissa tyohyvinvoinnin edistamisessa on johtaminen. Hyva
johtaminen luo perustan tyohyvinvoinnille tukemalla tyontekijoita paivittaisessa
tydssa, auttamalla heita kehittamaan itseaan ja varmistamalla sen, etta
tyontekijoilla on tarvittavat resurssit ja tuki tydnsa suorittamiseen.
Tydhyvinvointi ei ole hetkellinen tila tai yksittaisten toimenpiteiden tulos, vaan
se on jatkuvaa toimintaa luoda ja yllapitaa tasapainoista ja terveellista
tydymparistoa. Tyohyvinvoinnin tavoitteena on varmistaa, etta tyontekijat
kokevat tydnsa merkitykselliseksi, palkitsevaksi seka motivoivaksi, samalla kun
heidan turvallisuutensa, terveytensa ja hyvinvointinsa otetaan huomioon.
(Luutonen & Murtomaa 2025, 257-259.)
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Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on vaikuttaa tydymparistoon ja
tyoolosuhteisiin siten, etta tyontekijoiden tyokyky on turvattu ja terveyden
nakokulma huomioidaan tyota jarjestettaessa. Tyonantaja on velvollinen
huolehtimaan tyoolosuhteista siten, etta ne ovat turvalliset ja terveelliset. Tama
vaatii jatkuvaa seurantaa niin tyoyhteison, kuin tydympariston ja

toimintamallien osalta. (Tyoturvallisuuslaki, 1§, 8§.)

Tyo6hyvinvoinnin edistaminen vaatii siis pitkajanteista ja systeemista tyota.
Tyohyvinvoinnin edistamiseen kuuluvat tyoterveyshuolto, henkildston koulutus
ja kehittaminen seka tyoilmapiirin jatkuva parantaminen. Tyohyvinvointi ei ole
vain tyontekijan etu vaan se hyodyttaa koko organisaatiota. Hyvinvoivat
tydntekijat ovat yleensa motivoituneempia, sitoutuneempia ja tuotteliaampia,
joka nakyy organisaation menestyksessa. Hyvinvoiva tydyhteisd houkuttelee
uusia lahjakkuuksia ja vahentaa vaihtuvuutta. (Luutonen & Murtomaa 2025,
257-259.)

Hyva esihenkild on rehellinen, avoin, oikeudenmukainen, luotettava,
tasapuolinen ja joustava. Esihenkilo tuntee itsensa ja kykenee myontamaan
virheensa seka on valmis oppimaan niista. Esihenkild toimii esimerkkina
ihmistenvalisessa kayttaytymisessa seka tydmoraalin yllapitamisessa. Se,
miten esihenkild johtaa tydyhteisoa, vaikuttaa tyOyhteison ilmapiiriin seka
ihmissuhteisiin. Esihenkilon tehtavana on luoda avoimen vuorovaikutuksen
ilmapiiri, antaa tarvittavat tiedot seka kannustaa tyontekijoita yksildina seka
ryhmana. (Joki

2021, 97-98.)

Esihenkildiden tuleekin olla rehellisia ja avoimia omista virheistaan, jotta
tydntekijat voisivat toimia samoin. Lisaksi esihenkilon asemassa olevien tulee
osoittaa luottamusta tyontekijoiden kykyihin seka antaa heille mahdollisuus
nayttaa osaamisensa. Kun tyontekijat kokevat tulevansa kuulluiksi ja etta
heidan mielipiteillaan on merkitysta, he uskaltautuvat osallistumaan
keskusteluihin aktiivisemmin. Yhteistyo ja yhteenkuuluvuuden tunne lisdavat
psykologista turvallisuutta. On tarkeaa, etta kaikki tyontekijat tuntevat olevansa
osa tiimia.

(Luutonen & Murtomaa 2025, 266—-267.)
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Hyvalla esihenkilotyolla voidaan vahentaa kuormittumista. Usein tarkeaksi
asiaksi onnistuneessa esihenkilotydossa koetaan oikeudenmukainen kohtelu,
oikea-aikainen tiedottaminen seka omaan tyohon vaikuttamisen
mahdollistaminen. Kuunteleminen, palautteen antaminen ja arvostaminen on
tarkeaa seka esihenkilotydssa etta tydoyhteison keskindisessa
vuorovaikutuksessa.
(Mertanen 2015, 77.)

Esihenkilon tavalla antaa ja ottaa palautetta vastaan on suuri vaikutus koko
tyoyhteison toimintaan. Esihenkild luo omalla esimerkillaan tyoyhteison normit,
joten viestinnan tulee olla vastuullista ja tiedostettua myds palautteen antoa
koskien. Esihenkildonkin tulee mukauttaa omaa vuorovaikutustaan tilanteen
vaatimalla tavalla. Esihenkilon vuorovaikutukselta odotetaan yleisesti
ennakoitavuutta, asiallisuutta, oikea-aikaisuutta, avoimuutta ja luotettavuutta
seka sita, ettad sen tarkoituksena on vieda toimintaa eteenpain ja helpottaa
koko tydyhteison toimintaa. Palautteen annossa on huomioitava, ettd myos
esihenkild tarvitsee palautetta omasta tydstaan. (Roivas & Karjalainen 2013,
161-162.)

Tarkeaa on, etta esihenkilo luo tyopaikalle sellaisen kulttuurin, jossa ajatuksia
uskalletaan tuoda esille. Arvostaminen ja luottamuksen tuottaminen
mahdollistavat esihenkilon lahestymisen ja avoimen keskustelun. Kun
tyopaikan ilmapiiri on avoin ja myonteinen, on myos tyon haasteista
puhuminen mahdollista ja talldin syntyy mahdollisuus kehittamiselle ja
kehittymiselle. (Tyoturvallisuuskeskus 2020, 23-24.)

Tyohyvinvoinnin perustana on hyva arki ja tyontekijan paivittainen kokemus
tyostaan. Hyva arki tarkoittaa, etta tyontekijat kokevat tyonsa hallittavaksi,
kokonaishyvinvointia tukevaksi ja merkitykselliseksi. Hyvan arjen luomiseksi on
varmistettava, etta tyontekijoilla on selkeat roolit ja tehtavat. Jokaisen
tydntekijan tulee tietaa mita haneltd odotetaan. Selkeat vastuut ja roolit
vahentavat epavarmuutta ja auttavat tyontekijoita keskittymaan
ydintehtaviinsa. Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa lisaa
merkityksellisyyden ja sitoumuksen tunnetta. (Luutonen & Murtomaa 2025,
259-261.)
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Omaan tyohon vaikuttamisen mahdollisuus tuli esille myos Pennasen (2015)
tutkimuksessa. Tyohyvinvointia voi lisata yksilon mahdollisuus vaikuttaa omaan
tyohonsa, mutta tyotekijakohtaisesti myos se, etta omaan tyohon ei tarvitse
vaikuttaa, voi lisata tyohyvinvointia. Vaikuttamisen mahdollisuus voi olla siis
hyvinvointia laskeva tai nostava tekija yksilon henkilokohtaisen kokemuksen
mukaan. Vaikuttamisen mahdollisuudet eivat ole aina tydyhteisdssa
tasavertaisia, vaan siihen voi vaikuttaa esimerkiksi koulutus, kokemus tai
yksilon asema yrityksessa. Myos vuorovaikutustaidoilla oli merkitysta, koska
mita paremmin yksilo pystyy ilmaisemaan itseaan ja kayttamaan
puheenvuoroja, sitd paremmat mahdollisuudet hanella on vaikuttaa.
(Pennanen 2015, 60—-61.) Hyvaan arkeen kuuluu riittava palkitseminen ja
palautteen antaminen. Palkitseminen voi olla henkista palkitsemista, kuten
kiitosta ja tunnustusta hyvasta tyosta. Palautteen tulisi olla saanndllista, jotta
tyontekijat tietdvat miten he ovat suoriutuneet ja missa on parantamisen varaa.
Hyvan arjen kulttuuri luodaan pienilla teoilla ja paatoksilla, kuten ystavallinen ja
kunnioittava kohtelu, avoin viestinta, yhteistyd seka tyontekijoiden hyvinvoinnin

huomioiminen kaikissa tilanteissa. (Luutonen & Murtomaa 2025, 259-261.)

Tydnantajia ohjaa useat eri lait, joten esihenkildn velvollisuus on edistaa
sukupuolten tasa-arvoa suunnitelmallisesti seka tavoitteellisesti. Esihenkildon
velvollisuus on myos edistaa yhdenvertaisuutta ja arvioida naiden toteutumista
tydpaikalla. Samalla on kehitettava tydoloja seka toimintatapoja. (Luutonen &
Murtomaa 2025, 73—77.) Tasapuolisuuden vaatimus edellyttaa, ettd samassa
asemassa olevia tydntekijoita kohdellaan samanlaisissa tilanteissa
yhdenvertaisesti. Tasapuolinen kohtelu koskee kaikkia tyosuhteisia
tyontekijoita. Kuitenkaan tasapuolisen kohtelun velvollisuuden vastaista ei ole
sellainen erilainen kohtelu, joka on perusteltua tyontekijan asema ja tehtavat

huomioon ottaen. (Parnila 2025, 23.)

King ym. (2023, 5-6) tutkivat terveydenhuoltoalan tydntekijoiden
tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Tiimin ja esimiehen tuki koettiin
tutkimuksen mukaan erittain tarkeana tekijana tyohyvinvoinnin
muodostumisessa. Jos tyontekija ei saanut tukea tiimilta tyopaivan aikana, sen
koettiin vaikuttavan tydssajaksamiseen ja tydhyvinvointiin niitd alentavasti.
(King ym. 2023, 5-6.) My6s Pennanen (2015) toi esille tutkimuksessaan, etta
tyoyhteison tuki on tarkeaa tyohyvinvoinnin muodostumiselle. Erityisesti tuki



21
haastavissa asiakastilanteissa tai niiden jalkeen olivat merkityksellisia
tydhyvinvoinnin rakentumisen kannalta. Haastavan asiakastilanteen jalkeen oli
tarkeaa paasta kasittelemaan kokemusta tilanteesta seka siihen liittyvista
tunteista. Kasittelyssa oli tarkeaa, etta keskustelu ei perustu vain kielteisten
asioiden lapi kaymiseen. (Pennanen
2015, 62-63.)

Joissakin tilanteissa jalkiselvittely tai annettava tuki koettiin myos
kuormittavana. Myos jalkiselvittely ja siihen otettava nakokulma ovat
yksilollinen kokemus, mita kukakin kokee tarvitsevansa tai haluavansa. Osalle
tarkeaa on, etta jalkiselvittely toteutuu. Osa ei taas halua kayda haastavia
tilanteita 1api. Myos jalkiselvittelyn nakokulma vaikutti tyontekijan
kokemukseen. Osa halusi selvitella haastavia tilanteita tarkasti ja sdanndllisesti
seka kayda lapi mahdolliset ongelmakohdat, mita kaikki eivat kokeneet

tarpeellisena tai omaa tyohyvinvointia rakentavana. (Pennanen 2015, 63.)

Esihenkilotydssa tulisi erityisesti kiinnittda huomioita vuorovaikutukseen
henkilokunnan kesken. Vuorovaikutukseen panostamisen lisaksi tulee
huomioida myds osallisuuden vahvistaminen. Nama ovat tarkeita tekijoita, jotta
tyontekija kokee samaistuvansa tydyhteisdon ja sitoutuu tydhdnsa seka
tydpaikkaan.

(Rajamaki & Mikkola 2017, 250-251.)

Esihenkilotyoskentelyyn liittyen erityisesti viestinnan selkeydella ja
johdonmukaisuudella oli suuri merkitys tydhyvinvoinnin luomisessa. Tarkeana
koettiin myds se, etta esihenkild piti tydntekijoiden tydpanosta tarkeana.
Vastaavasti, jos esihenkilo ei pitanyt tyontekijan tyéta merkityksellisena, se
laski koettua tyohyvinvointia. Tiimin tuki, kommunikointi, tydn merkityksen
tunnustaminen ja tydmaara olivat itsessaan niita tekijoita, jotka vaikuttivat
henkildkunnan tyohyvinvointiin joko sita nostavasti tai laskevasti. (King ym.
2023, 6.) Tutkimuksen mukaan tydyhteison vuorovaikutus vaikuttaa myds
tyontekijan motivaatioon (Rajamaki & Mikkola 2017, 255).

Tydvuorosuunnittelulla vaikutetaan tyon kuormittavuuteen. Esimerkiksi
huonosti suunnitellut tydajat ja taukojen puuttuminen lisaavat tydn tuomaa

kuormitusta. (Pennonen 2021, 110.) Tyovuorosuunnittelulla suunnitellaan oikea
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maara osaavaa henkilostoa oikeaan paikkaan ja oikeaan aikaan. Lahtokohtana
on, etta tydajat suunnitellaan siihen tydhon, jota ollaan tekemassa, seka niille
tyontekijoille, jotka tyota tekevat. Tyovuorosuunnittelussa on huomioitava
toiminnan tehokas ja tarkoituksen mukainen jarjestaminen. Toimivalla
tydvuorosuunnittelulla pyritddn ennakoimaan ja tunnistamaan yrityksen tarpeet
seka vastaamaan henkilostoresurssien muutoksiin nopeasti. Tyovuorojen
jarjestamisesta paattaa esihenkild. Tyonhallinta on osa tyohyvinvointia. Tahan
kuuluu tyontekijan mahdollisuus vaikuttaa tyooloihin, tyonsisaltoon seka
osallistuminen omaa tyota koskevaan paatoksentekoon.
Tyovuorosuunnittelussa tulee huomioida lait, saadokset ja tydoehtosopimukset
seka organisaation maarittelemat taloudelliset seikat. Tydvuorosuunnittelussa
on pyrkimys tasapuolisuuteen, seka henkiloston jaksamisen ja tyohyvinvoinnin
turvaamiseen. (Hakola & Kalliomaki-Levanto 2010, 14, 49, 65.)
Tyovuorosuunnittelua saatelevat tyoaikalaki seka alakohtaiset
tydehtosopimukset. Naiden lisaksi tydvuorosuunnittelussa tulee huomioida
tydsopimus-, tyoturvallisuus- seka tyodterveyshuoltolaki. (Hakola &
KalliomakiLevanto 2010, 13.)

Hameed, ljaz ja Sabharwal (2022) tutkivat, miten esihenkilotydskentelylla
voidaan edistaa tyontekijoiden psyykkista hyvinvointia, kun sitd katsotaan
organisaatioon samastumisen (organizational identification) nakokulmasta.
Tutkimuksessa keskityttiin esihenkilotyon osa-alueista itsenaiseen
tyoskentelyyn, uralla edistymisen mahdollisuuksiin, paatosten tekoon ja
osallistavaan vuorovaikutukseen. Organisaatioon samastumisen kokemus
nahdaan talla hetkella enenevissa maarin sosiaalisena parantajana (social
cure), joka vaikuttaa yksilon terveyteen ja hyvinvointiin. Se, etta tyontekija
samastuu organisaatioon, eli esimerkiksi jakaa organisaation arvot, lisaa
tydntekijan tydhyvinvointia ja lisaa tyon tuottavuutta. Henkildstdjohtamisen
toimilla ja silla, miten tydntekijoita kohdellaan, voidaan vaikuttaa siihen, miten
tyontekija samastuu organisaatioon. Tutkimuksessa todettiin, etta etenkin
sellainen esihenkilotyd, jossa huolehditaan ja vahvistetaan tyopaikan arvoja,
lisda todennakoisemmin tyontekijan samastumista yritykseen.
Henkildstdjohtamisella on siis merkitysta tydhyvinvoinnille ja tyon
tuottavuudelle. (Hameed, ljaz & Sabharwal 2022, 71, 84-85.)
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Hameed, ljaz ja Sabharwal (2022) totesivat tutkimuksessaan, etta etenkin
itsenaisen tyoskentelyn ja uralla etenemisen mahdollisuudet seka osallistava
vuorovaikutus ovat esihenkilotyon osalta tekijoita, jotka vaikuttavat eniten
tyontekijoiden asenteeseen ja kaytOkseen suhteessa tyonantajaa kohtaan.
Tyontekijaa osallistavalla vuorovaikutuksella on suora yhteys siihen, miten
tyontekija samastuu organisaatioon. Kun tyontekijalld on mahdollisuus olla
osana yrityksen toimintaa, se nostaa hanen samaistumisen tunnettaan
organisaatiota kohtaan. Nama tyontekijat pysyvat yleensa kyseisessa
tyopaikassa pidempaan. Kun tydntekija kokee samastuvansa organisaatioon,
se lisaa myos automaattisesti tyontekijan hyvinvointia vahentamalla stressia.
(Hameed, ljaz & Sabharwal 2022, 85.)

2.6 Tyohyvinvointi lastensuojelun sijaishuollossa

Lastensuojelun tarkoituksena on edistaa lapsen hyvinvointia, ennaltaehkaista
ongelmia seka turvata lapsen kasvu ja kehitys. Lastensuojelussa otetaan
huomioon lapsen oma nakokulma ja korostetaan lapsen omaa osallisuutta
lastensuojelun asiakkaana. (Lastensuojelulaki 1§, 4§.) Lastensuojelun
perustehtavat on maaritelty ja ne esitetdan kolmena eri kohtana: yleisesti
lapsen kasvuoloihin vaikuttaminen, perheen tukeminen kasvatuksessa ja
varsinainen lapsen suojelu. Lastensuojelun toimintaa ohjaa niin kansalliset
kuin kansainvalisetkin lait, kuten lastensuojelulaki ja YK:n lapsen oikeuksien

yleissopimus. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2023.)

Lastensuojelua voidaan toteuttaa monin eri tavoin, kuten avohuollon tai
sijaishuollon palveluina. Hyvinvointialueen tulee jarjestaa naiden lisaksi myos
ehkaisevaa lastensuojelua, kun varsinaista lastensuojelun asiakkuutta ei ole.
Lastensuojelun palveluiden jarjestaminen katsotaan aina lapsi- ja
perhekohtaisesti tarpeiden mukaan koko perheen toiveet huomioiden.
Hyvinvointialueen vastuulla on huolehtia, etta lastensuojelun palvelut ovat
laadukkaita ja vastaavat lapsi- ja perhekohtaisia tarpeita. Tarvittaessa
lastensuojelullisia toimenpiteita toteutetaan yhdessa muiden viranomaisten

kanssa. (Lastensuojelulaki 11§.)

Lastensuojelun sijaishuollosta puhutaan silloin, kun lapsen hoito ja kasvatus

jarjestetaan kodin ulkopuolella. Sijaishuoltoon lapsi voi siirtya kiireellisen
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sijoituksen tai huostaanoton kautta. Toteutustapa arvioidaan aina yksilollisesti,
jolloin paatosta ohjaavat tarpeet seka syyt sijaishuoltoon siirtymiselle. (Raty
2023, 582.)

Lastensuojelutydssa on kiinnitettava huomiota johtamisen tarkeyteen.
Henkilokunnan vaihtuvuus on selkeasti lastensuojelutyon laatua laskeva tekija
ja siihen voidaan vaikuttaa laadukkaan johtamisen avulla. Esihenkilon
vastuulla on, etta tyoolot ovat sellaiset, ettd ne mahdollistavat henkiloston
pysyvyyden ja lastensuojelutyon jatkuvuuden. Tarkeaa onkin vaikuttaa
henkiloston tyohyvinvointiin tyon organisoinnin, tydympariston toimivuuden ja
tasokkaan johtamisen avulla. Tydyhteison tyohyvinvointia lisaavat myos
kaytanteet, joiden avulla mahdollistetaan henkildkunnan reflektiivinen
keskustelu, tydn pohtiminen ja kasittely yhdessa muun tydyhteison kanssa.

(Lastensuojelun laatusuositus 2019, 26.)

Luottamuksen rakentaminen sijaishuollossa asuvan nuoren kanssa vie aikaa.
Naissa tilanteissa lastensuojelun tyontekijan vuorovaikutustaidoilla on erityisen
suuri merkitys. Se, etta luottamusta tydntekijaan ei synny, voi johtua lapsen
aikaisempien kokemusten lisaksi myds siita, miten tyontekija toimii itse
vuorovaikutuksessa lapsen kanssa. (Seppanen 2021, 181-182.)
Lastensuojelun laatusuosituksen (2019) mukaan vuorovaikutustaidot ovat
keskeisimpia tyontekijan taitoja lastensuojeluasiakkaiden kanssa.
Lastensuojelutydta tekevien tyontekijoiden on hallittava monia asioita seka
kyettava reflektoimaan omaa ja tydyhteisonkin tyota. (Lastensuojelun
laatusuositus 2019, 28.) Reflektointiin kuuluu myds omien

vuorovaikutustaitojen kriittinen tarkastelu (Roivas & Karjalainen 2013, 104).

Tyontekijan vuorovaikutus tai sen puute voi myos haitata asiakasta.
Vuorovaikutus edellyttaakin tyontekijaltd herkkyytta lukea asiakasta. Herkkyytta
tulee olla myods suhteessa itseensa, miten tydntekija itse toimii
vuorovaikutustilanteissa. Tyontekijalla tulee olla kyky saadella myos omaa
vuorovaikutustaan asiakkaan tarpeen mukaan. Asiakkaan kunnioitus,
empatiakyky seka tasa-arvoinen kohtaaminen ovat tydntekijan kannalta

ehdottomia vuorovaikutustaitoja. (Roivas & Karjalainen 2013, 105.)
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Sanallisen viestinnan lisaksi huomiota on kiinnitettdva vuorovaikutustilanteessa
asiakkaan kanssa myos omaan sanattomaan viestintdan. Huomiotta tai
kuulematta jattaminen eivat tule esille sanallisesti, mutta sanattoman
viestinnan kautta ne vaikuttavat asiakkaaseen. Tyontekijan onkin etukateen
hyva pohtia, miten han haluaa kuulla, ymmartaa ja huomioida asiakasta

vuorovaikutustilanteessa juuri talla kerralla. (Roivas & Karjalainen 2013, 105.)

Haastavia vuorovaikutustilanteita lastensuojelun asiakkaiden kanssa ovat
esimerkiksi ne tilanteet, joissa lasta joudutaan rajaamaan. Rajaamistilanteissa
lapsi kokee seka turvaa etta ahdistusta. Tarkeaa on, etta tyontekija toimii
tuolloin lapsen apuna ja esimerkkina. Turvallisuuden tunne tulee rakentaa
lapselle joka kertaa alusta alkaen, jos lapsi kokee olevansa vaarassa tai
muuten uhkaavassa tilanteessa. Talloin tarkeaa on, etta tyontekija on
saatavilla ja pystyy auttamaan lasta tilanteessa ja turvallisuuden tunteen

rakentumisessa. (Seppanen 2021, 186—188.)

Psyykkinen itsesaately, eli ajattelun ja tunteiden hallinta seka mukauttaminen
asiakastilanteessa seka sosiaali- ja terveysalan tydossa on tarkeaa. Tunteiden
hallinta on olennainen taito, koska tyontekija toimii aina ammattilaisen roolissa,
eika asioita pysty tuomaan aina esille siten, miten ne mieleen nousevat. Omia
tunteitaan voi saadella tietyn verran ja itsesaately auttaa tyontekijaa tassa.
Yhtena mielen ja tunteiden hallintakeinona on tukeutuminen tyokaveriin ja se
voi toimia esimerkiksi haastavassa asiakastilanteessa hyvin. (Seppanen

2021, 57-58.)

Tydyhteiso tuleekin nahda voimavarana myos tunteiden ja toiminnan
saatelyssa. Tunteiden ilmaiseminen sekd mahdollisuus puhua omista tunteista
avoimesti kuuluvat hyvan tyoyhteison toimintakulttuuriin. ltse tunne ei ole
haaste tyoyhteis0ssa, vaan se, mita tunne saa yksilon tuntemaan, miten
tunnetta kasitelldan ja miten sen kanssa toimitaan. Tydssa kuormittuminen voi
haitata tunteiden kasittelya ja toimintaamme silloin, kun tunne on vahva.
(Seppanen

2021, 58-59)

Tunteita voi hallita erilaisten keinojen avulla. Hallintakeinot ovat aina tietoisia

toimia ja niiden tarkoitus on lisdta mielen tasapainoa. Tydyhteisdn tuki on yksi
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mahdollinen keino. Sosiaalisten hallintakeinojen lisaksi voi hyddyntaa
esimerkiksi fyysisia hallintakeinoja, kuten liikuntaa. On olemassa myos
kognitiivisia hallintakeinoja, kuten nakdkulman vaihtaminen tai asian jasentely

mielen sisaisesti. (Seppanen 2021, 63—64.)

Abraham ym. (2022) tutkivat, millaisia kokemuksia ja nakemyksia lastenkotien
tyontekijoilla on. Yhtena tarkoituksena oli selvittaa, mitka ovat tyota haastavia
ja mitka tukevia tekijoita. Tutkimuksessa tuli esille, etta tyossa viihtyminen ja
tyon palkitsevuus olivat tekijoita, jotka saivat tyontekijat pysymaan tyossaan.
Tyontekijat kokivat myos saavansa vahvasti tukea tiimilta ja tyonantajalta, ja
haastavammissa tilanteissa esihenkilon tuki oli saatavilla. Nama koettiin tyon
toteuttamisen ja tydssa viihtymisen kannalta positiivisina asioina. (Abraham,
Elgie, Soares, Beale & Hiller 2022, 1, 7-9)

Tarkeimpana tyossa jaksamista tukevana tekijana esille nousi avun
pyytaminen ja saaminen tyoyhteisolta. Tiimin toimiva yhteistyo ja hyvat suhteet
tydyhteison sisalla mahdollistivat tydssa kohdattavien haasteiden kasittelyn ja
palautumisen. Tunteiden ja ajatusten avoin jakaminen seka& mahdollisuus
reflektoida tydta ja omia kokemuksia turvalliseksi koetussa ilmapiirissa tukivat

sijaishuollon tydntekijdiden tydssa jaksamista. (Abraham ym. 2022, 11-12.)

Tutkimuksessa esille nousi myos perehdyttamisen tarkeys tydssa jaksamista
tukevana tekijana sijaishuollon tyontekijoilla. Perehdytyksessa ja etenkin tyon
oppimisessa kokeneempien tyontekijoiden tuki oli erityisen tarkeaa ja se, etta
kokeneemmalta tyontekijalta oli mahdollisuus kysya apua tarvittaessa.
(Abraham ym. 2022, 12-13.)

Lastensuojelun sijaishuollon tydssa haastavina asioina koettiin tydon moninaiset
vaatimukset, jotka olivat varsinaisten tyotehtavien lisaksi myos fyysisia ja
psyykkisia vaatimuksia tyontekijaa kohtaan. Nama vaikuttivat siihen, etta
tyontekijan oli haastavaa olla emotionaalisesti lasna lapselle. Tyontekijat toivat
esille myos tyduupumusta, joka johtui usein levon ja taukojen puutteesta.
Tydntekijoiden oletettiin voivan tydskennella yhtajaksoisesti vuorokauden ajan
ilman lepoa. Naiden lisaksi tydssa haastoi se, etta henkilokohtainen elama ja
sen tuomat tunteet pitaisi osata unohtaa tyovuoron aikana. Haastavat

asiakastilanteet toissa laskivat tydssa viihtymista. (Abraham ym. 2022, 9-10.)
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Lastensuojelun sijaishuollossa tyossa uupumista lisasi se, jos tyontekija ei
kokenut saavansa arvostusta tyostaan. Arvostuksen puute johti myos
alisuoriutumiseen tyotehtavissa, psyykkiseen pahoinvointiin seka keskivertoa
useammin tyontekijan irtisanoutumiseen. Arvostuksen puute voi tulla seka
yrityksen sisalta etta ulkopuolelta esimerkiksi yleisesti yhteiskunnan
arvostuksen puutteena lastensuojelun sijaishuoltoa kohtaan. Tyontekijan
tyossa uupuminen vaikuttaa myos lastensuojelun asiakkaaseen ja
asiakassuhteeseen, koska uupuneena tyontekija ei kykene kohtaamaan lasta
riittdvasti tunnetasolla. (Abraham ym. 2022, 15-16)

3 OPINNAYTETYON TOTEUTUS
3.1 Tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset

Halu opinnaytetydn seka tutkimuksen toteutukselle l1ahti henkilokunnan
antamasta vuosipalautteesta vuonna 2024. Vuosipalautteessa tyontekijat
arvioivat esimerkiksi vuorovaikutusta tiimin sisalla seka esihenkilon kanssa.
Vastaukset vaihtelivat huonosta erittdin hyvaan. Opinnaytetyon avulla haluttiin
perehtya tarkemmin siihen, mitka tekijat palautteiden takana ovat, onko
vuorovaikutuksella merkitysta koetulle tydhyvinvoinnille ja voivatko tydnantaja

tai esihenkild vaikuttaa naihin tekijoihin, jotta tyoyhteiso voisi paremmin.

Opinnaytetydmme tarkoituksena on kyselyn avulla selvittaa lastensuojelun
sijaishuollon tyontekijdiden nakemyksia tyoyhteisén vuorovaikutuksen
merkityksesta tyohyvinvointiin. Opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa tietoa
tyontekijoiden nakemyksista vuorovaikutuksen merkityksesta tyohyvinvoinnille.
Tyon toimeksiantajan on tarkoitus hyodyntaa opinnaytetyon tuottamaa tietoa
henkildston koulutuksessa ja perehdytyksessa seka esihenkilotydskentelyn ja

johtamisen kehittamisessa.
Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat:
1. Millainen vaikutus henkilokunnan keskinaisella vuorovaikutuksella on

tyohyvinvointiin lastensuojelun sijaishuollon tyontekijoiden kokemuksen

mukaan?
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2. Mitka ovat tyoyhteison keskinaisen vuorovaikutuksen olennaisimmat
tekijat, jotka vaikuttavat koettuun tyohyvinvointiin lastensuojelun

sijaishuollon tydntekijdiden kokemuksen mukaan?

3.2 Kyselytutkimuksen toteuttaminen

Opinnaytetyossa kaytettiin maarallista tutkimusmenetelmaa ja se toteutettiin
tekemalla kysely tyontekijoille. Kysely toteutettiin sahkoisesti webropol —
kyselylomakkeen avulla. Tutkimusaineistoa kasittelivat ainoastaan

opinnaytetyon tekijat. Vastaukset sailytetdan opinnaytetyon julkaisuun asti.

Opinnaytetyon kyselyn kysymykset nousivat opinnaytetyon teoriaosuudesta
seka tarkoituksesta, tavoitteesta ja asetetuista tutkimuskysymyksista. Osa
kysymyksista tuotiin teoriapohjasta, mutta ne muokattiin vastaamaan
lastensuojeluty6ta. Esimerkiksi "yhteiset kasvatusnakemykset” viittaavat tyon
yhteiseen tavoitteeseen yksilotasolla juuri lastensuojelutydssa. Kyselylomake

esitetdan opinnaytetyon liitteena, liite 2.

Maarallinen tutkimus eli kvantitatiivinen menetelma on tutkimustapa, jossa
tietoa tarkastellaan numeerisesti, eli tutkittavia asioita seka niiden
ominaisuuksia kasitellaan kuvaillen numeroiden avulla. Maarallisessa
tutkimuksessa vastataan kysymyksiin, kuinka moni, kuinka usein seka kuinka
paljon. Tutkija saa tutkimustiedon numeroina tai tutkija ryhmittelee laadullisen
tutkimuksen numeeriseen muotoon. Tutkija selittaa ja tulkitsee oleellisen
numerotiedon sanallisesti, seka kuvaa milla tavoin eri asiat liittyvat toisiinsa tai
eroavat toisistaan. (Vilkka 2007, 13-14.)

Tassa opinnaytetyossa kaytettiin viitta erilaista kysymystyyppia. Kysymyksissa
2-5 seka 7 ja 8 kysymystyyppina kaytettiin monivalintakysymyksia. Lisaksi
kysymyksissa 7 ja 8 oli mahdollista valita vastausvaihtoehtojen joukosta myds
avoin kysymys. Kysymyksissa 6, 9 ja 12 kaytettiin arviointiasteikkokysymysta.
Kysymyksissa 10, 11 ja 13 kaytettiin likert -asteikkoa. Kysymyksissa 14 ja 15
kaytettiin kysymystyyppina vastakkaisia vaihtoehtoja. Lisaksi kyselyn alussa
kysymyksessa 1 vastaajalta pyydettiin suostumus osallistua tutkimukseen.

Suostumus taytyi antaa, jotta kyselyssa paasee eteenpain.
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Maarallisen tutkimuksen tavoitteiksi voidaan maaritella yleisesti ilmion kuvailu,
selittdminen seka ymmartaminen (Tahtinen, Laakkonen & Broberg, 2020, 13).
Maarallisen tutkimuksen tavoitteena on joko selittaa, kuvata, vertailla,
kartoittaa tai ennustaa asioita tai ominaisuuksia koskien ihmista tai luontoa
koskettavia ilmidita (Vilkka 2007, 19).

Maarallisella tutkimuksella pyritaan saannonmukaisuuksien loytamiseen
aineistosta. Tutkimuksen avulla usein rakennetaan, selitetaan, uudistetaan,
puretaan tai tasmennetaan aiempia teorioita seka teoreettisia kasitteita.
Teoreettisilla kasitteilla on keskeinen rooli maarallisessa tutkimuksessa.
Teoreettisten kasitteiden avulla tutkija I0ytaa saanndnmukaisuuksia eri
ilmididen, asioiden, piirteiden, tilanteiden tai tapahtumien valilla. (Vilkka 2007,
25-26.)

Kysely on aineiston keraamisen tapa, jossa kysymysten muoto on vakioitu.
Vakioinnilla tarkoitetaan sita, etta kaikilta kyselyyn vastanneilta kysytdan samat
asiat, samassa jarjestyksessa seka samalla tavalla. Kyselyssa vastaaja lukee
kysymyksen ja vastaa siihen itse. Kyselylomaketta kaytetaan henkilon ollessa
havaintoyksikkona, kun halutaan selvittaa hanta koskevat asiat, kuten
esimerkiksi mielipiteet, asenteet, ominaisuudet ja kayttaytyminen. (Vilkka
2007, 27-28.)

Kyselytutkimuksessa on tarkeaa panostaa kyselylomakkeen suunnitteluun.
Hyvassa kyselytutkimuksessa kysymyksenasettelu on selkeaa ja kysymykset
ovat helposti ymmarrettavissa. Lomakkeen ulkoasulla ja pituudella on
oleellinen merkitys siihen, vastataanko kyselyyn vai ei. Selkea lomake ja
riittdvan lyhyt, enintdan 15 minuuttia kestava kysely, kasvattavat
vastausprosenttia. (Tietoarkisto, s.a.) Tassa tutkimuksessa aihetta rajattiin,
jotta kyselysta ei tule liian pitka ja kuormittava. Kyselysta rajattiin pois sanaton
vuorovaikutus (kuten ilmeet ja eleet) seka vuorovaikutus asiakkaan kanssa.
Kysely toteutettiin tiimipalavereissa, jotta mahdollisimman moni vastaajista on
paikalla. Kyselyssa kysyttiin mahdollisimman paljon suljettuja kysymyksia, jotta

vastaaminen olisi helppoa, eika kyselyyn vastaaminen pitkittyisi.

Kysymysten jarjestyksella on myos merkitysta. Kysymykset kannattaa esittaa

loogisessa jarjestyksessa ja niin, ettda saman aihealueen kysymykset ovat
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perakkain. (Tietoarkisto s.a.) Kyselyn kysymykset jarjesteltiin aihealueittain
siten, etta kysely alkoi tiimin tyoilmapiirin nykyhetken arvioinnista. Seuraavaksi
kysyttiin tyontekijan omasta tyossa jaksamisesta ja tyoyhteisotaidoista seka
niihin vaikuttavista tekijoista. Lopuksi kyselyssa vastattiin esihenkilontyohon
liittyviin asioihin. Kyselyyn haluttiin sisallyttaa erikseen esihenkilotyoskentely,
koska molemmat opinnaytetyon tekijat tydskentelevat esihenkildina. Taman
takia opinnaytetyon tekijat halusivat saada tietoa myos esihenkilotyon

merkityksesta tyohyvinvoinnille.

Kyselylomake tulee testata huolellisesti. Sen jalkeen on mahdollista muokata
kysymyksia, jotta kyselytutkimuksella saavutetaan halutut tavoitteet. Kun
testaus tapahtuu mahdollisimman samankaltaisella joukolla, jolle virallinen
kyselytutkimuskin toteutetaan, testaus antaa realistisemman kuvan kyselyn
toimivuudesta, jolloin itse kyselytutkimus on luotettavampi. (Tietoarkisto s.a.)
Taman tutkimuksen kysely testattiin toisen lastensuojelulaitoksen
henkilokunnalla 6.-16.2.2026. Kyselyyn vastasi yhteensa kymmenen henkiloa.
Kyselyn testaaminen oli onnistunut ja I6ysimme hyvin samankaltaisen
testausympariston, kuin millainen lopullinen tutkimuksen toteuttamisymparisto

on.

Testauksen perusteella lomakkeeseen tehtiin muutoksia. Lomakkeessa pystyi
jattamaan kysymyksia valista, joten kyselya muokattiin niin, etta jokaiseen
kysymykseen oli vastattava. Nain saatiin kattavammat ja vertailukelpoisemmat
vastaukset. Lisaksi vastausmahdollisuuksien maaraa vahennettiin
kysymyksissa 7. ja 8. neljasta vaihtoehdosta kolmeen, jotta vastausten valille
saatiin suurempi hajonta. Kysymysten asettelua muokattiin kysymysten 10. ja
11. osalta, jotta kysymyksen tarkoitus on helpommin ymmarrettavissa ja kaikki
vastaajat ymmartavat kysymyksen samalla tavalla. Kysymykseen 10 tuli
kyselylomakkeen muokkauksen yhteydessa virhe, joka jai lopulliseen kyselyyn.

Kysymykseen 10 tuli ylimaarainen vastausvaihtoehto "7”.

Varsinainen tutkimuskysely toteutettiin webropol -ohjelman kautta.
TyoOyhteisOssa on yhteensa noin 40 henkiloa, jotka jakautuvat noin 11-15
henkildn muodostamiin tiimeihin. Tiimeja on yhteensa kolme. Tutkimuskyselyn
esitiedoissa vastaajan tuli ilmoittaa tydsuhteen kesto, koulutustausta seka

tyotiimi. Nama valittiin taustatiedoiksi tyon toimeksiantajan toiveesta.
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Toteutukselle varattiin aika tyOpaikan tiimipalaverin yhteydessa, joka pidetaan
jokaiselle tiimille erikseen. Kun kyselyyn vastaamiseen on varattu erillinen aika,
mika sisaltyy tydaikaan, se lisaa tutkimukseen osallistumisen mahdollisuutta
tyoyhteisOssa, koska kaikki tiimin jasenet ovat lahtokohtaisesti paikalla
vastaamassa. Tama toteutusmalli tuki sita, etta kyselyyn saadaan

mahdollisimman suuri vastausprosentti, jolloin kysely on kattava.

Kyselyyn saivat vastata kaikki tyoyhteison jasenet. Mikali joku tyoyhteison
jasen ei pystynyt vastaamaan kyselyyn samanaikaisesti muiden kanssa,
hanelle tarjottiin tyontekijan niin halutessa uusi mahdollisuus vastata kyselyyn.
Tutkimuskyselyyn tuli kuitenkin vastata tutkimusajankohtana. Kysely oli
avoinna 11.3.-3.4.2026. Kyselyyn vastattiin anonyymisti, joten tutkimukseen
osallistuneita tai osallistumatta jattaneita ei tunnisteta. Opinnaytetyon tekijat
poistuivat tiimipalaverista siksi aikaa, kun tyontekijat saivat vastata kyselyyn,
jotta opinnaytetyon tekijoilla ei ole tietoa, ketka tiimin jasenet vastaavat tai

jattavat vastaamatta tutkimuskyselyyn.

Tutkimuksen vastaukset avattiin vasta vastausajan sulkeutumisen jalkeen
vastausten anonymiteetin sailyttamiseksi. Jos vastauksia olisi avattu kyselyn
auki ollessa, olisi opinnaytetyon tekijoilla ollut mahdollisuus paatella, ketka ovat
vastanneet kyselyyn ja ketka eivat. Talla ratkaisulla tuettiin vastaajien

anonymiteetin sailymista.

Maarallisessa tutkimuksessa mittaamista on kaikki, missa tehdaan eroja
havaintoyksikdiden valille. Konkreettisesti mittaaminen tarkoittaa
havaintoyksikdon ominaisuuksien mittaamista valituilla muuttujilla, esimerkiksi
ika, aika, sukupuoli. Mittaaminen tapahtuu mitta-asteikolla, joilla tutkija
ryhmittelee, jarjestelee tai luokittelee seka vakioi tutkittavat muuttujat. Muuttujat
ovat usein maarallisessa tutkimuksessa kasitteellisia asioita. Taman vuoksi ne
pitda purkaa rakenteellisesti pienempiin osa-alueisiin ennen mittaamista, kuten
kysymyksiksi ja vastausvaihtoehdoiksi. Tata vaihetta kutsutaan maarallisessa

tutkimusprosessissa operationalisoinniksi. (Vilkka 2007,36.)

Maarallisen tutkimuksen mittaus edellyttaa kasitteiden maarittelemista ennen
tutkimusaineiston keraamista. Kasitteet on maariteltava sellaisiksi, etta niita

voidaan mitata. Jokaisen vastaajan on ymmarrettava kasitteet seka
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kysymykset samalla tavalla, jotta tutkimustulos olisi luotettava. (Vilkka 2007,
37.) Kyselyssa kysymykset pyrittiin pitamaan mahdollisimman yksinkertaisina,
jotta ne ymmarrettaisiin mahdollisimman samalla tavalla. Lisaksi osa
kysymyksista muokattiin vastaamaan kaytannon tyota, eika kysymysten
asettelu tule suoraan opinnaytetyon teoriapohjasta. Esimerkiksi
perehdyttaminen tuotiin kyselyssa esille muodossa "tyopaikan saantdjen

tunteminen” ja "tyétehtavien tunteminen”.

Kun mitattavalle asialle ei I10ydy suoraa vastaavuutta arkikielessa, on
kasitteiden operationalisointi vaikeaa. Operationalisoinnin ensimmaisessa
vaiheessa tutkija siirtyy teoreettisesta kielesta arkikielen tasolle, niin etta tutkija
ensin hahmottelee sekd maarittelee kayttamansa kasitteet yleisesti ja purkaa

ne sen jalkeen pienempiin osiin. (Vilkka 20027, 37-38.)

Tutkimusraportissa tutkija tekee nakyvaksi operationalisointiprosessin.
Avoimuus operationalisoinnissa antaa lukijalle mahdollisuuden arvioida, miten
luotettavasti mittari mittaa mita sen on tarkoitus mitata. Taman vuoksi
kannattaa olla tarkka ja pitkajanteinen operationalisoinnissa. Kesken
jaaneessa operationalisoinnissa aineisto ei anna tarkinta tietoa siita mita
halutaan tietda. Operationalisointi onkin vaativa vaihe maarallisessa
tutkimuksessa. Huolimattomasti tehtyna se johtaa mittariin, joka ei mittaa
tarkasti sita mita on tarkoitus mitata, ja nain ollen siita seuraa se, etta
operationalisoinnin toinen vaihe epaonnistuu. Operationalisoinnin toisella
vaiheella tarkoitetaan sita, kun tutkija siirtyy keratyn aineiston kasittelyn ja
analysoinnin avulla takaisin teoreettiselle tasolle. (Vilkka 2007, 38, 42.)

Seuraavassa taulukossa annamme esimerkkeja operationalisoinnista.



Taulukko 1. Esimerkkeja operationalisoinnista
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[Teoreettisen viitekehyksen kasite

Vastaavuus kyselylomakkeessa

Vuorovaikutustaidot

*Tervehdin kaikkia tydkavereitani
*Kuuntelen keskusteluissa
*Annan tilaa eriaville mielipiteille
*Annan positiivista palautetta

*Annan rakentavaa palautetta

Tydyhteisotaidot

* Kykenen ottamaan vastaan positii-
vista seka rakentavaa palautetta

* Osaan mydntaa olevani vaarassa

Tybssa jaksaminen

*Minulla on mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyéhoni

* Tunnen tydpaikan saannot
*Tiedan omat tyétehtavani
*Tiedan yrityksen tydn tavoitteen
*Tiimini tukee minua tydssani

*Esihenkildni arvostaa tyoténi

3.3

Tutkimusaineiston analyysi ja sailyttaminen

Tassa opinnaytetyossa tuloksia tulkittiin ensisijaisesti kokonaisuutena koko

tydyhteisdn nakokulmasta. Tutkimuksessa haluttiin selvittaa ristiintaulukoinnin

avulla my0s eri tekijoiden yhteyksia tutkimuksen tuloksiin. Tyon

toimeksiantajan toiveena oli selvittaa, vaikuttaako koulutustaso ja tyosuhteen

kesto vastaajien kokemuksiin vuorovaikutuksen merkityksesta.

Toimeksiantajan perusteena ammattikorkeakoulututkinnon omaavien

tyontekijoiden seka toisen asteen koulutuksen omaavien tyontekijoiden

valiselle vertailulle on lain asettama maarays lastensuojelulaitosten

henkilostorakenteelle. Lastensuojelulaitoksessa vahintaan puolella

tyontekijoista tulee olla ammattikorkeakoulututkinto. Tutkimuskyselyn

esitiedoissa oli mahdollista vastata myds “ei sosiaali-, terveys- tai kasvatusalan

koulutusta”. Tata ryhmaa ei otettu vertailuun pienen otannan takia, mutta

kysymys oli pakollinen, jotta osaamme erottaa kyseisen ryhman kahdesta

muusta vastausryhmasta luotettavuuden takia.
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Toimeksiantajan peruste tyokokemuksen vaikutuksen arvioinnille liittyy myos
lastensuojelun vaatimuksiin. Lastensuojeluyksikon laatua mitataan tyosuhteen
kestolla ja tyonantajien tulee ilmoittaa hyvinvointialueille tyontekijoiden
lastensuojelutydn tydkokemus ja tyosuhteen kesto. Taman kriteerin perusteella
toimeksiantaja halusi selvittaa, onko tydsuhteen kestolla vaikutusta

tyontekijoiden kokemuksiin.

Ristiintaulukoinnin avulla 16ydetaan muuttujien valisia riippuvuuksia.
Riippuvuuksilla tarkoitetaan sita, etta jokin muuttuja vaikuttaa toiseen
muuttujaan. Tama taas vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin, eli tulos voi vaihdella
jonkin muuttujan mukaan. Ristiintaulukoinnin avulla on mahdollista tarkastella
havaintojen sijaintia samanaikaisesti kahdella taulukoitavalla muuttajalla. Nain
voidaan l6ytaa muuttujia, jotka vaikuttavat selittavan toista muuttujaa. (Vilkka
2007, 120, 129). Tiimien osalta haluttiin selvittaa, mitka ovat tarkeimmat
vuorovaikutukseen liittyvat tekijat, jotka nostavat ja laskevat koettua

tyohyvinvointia.

Tutkimuksissa kuvioita kaytetaan, kun halutaan havainnollistaa tietoa seka
antaa yleiskuva tiedosta. (Vilkka 2007, 135). Webropol-ohjelma tuotti
vastaukset pylvasdiagrammeina, joista tuli esille myos vastausten
prosentuaaliset osuudet. Kaikki kysymykset analysoitiin hyodyntamalla
prosentuaalisia osuuksia. Prosentuaalisia osuuksia ei tassa tutkimuksessa
pyoristetty, vaan tuloksissa ilmoitettiin tulosten antamat tarkat prosenttiosuudet.
Tulokset esitettiin numeerisessa muodossa seka vastaajien maaran etta
prosentuaalisen osuuden avulla. Lisaksi vastaukset esitettiin kuvioina

tutkimuksen tulosten yhteydessa hahmottamisen helpottamiseksi.

Kyselyn tulosten perusteella tehtiin myds johtopaatoksia, jotta saimme
vastaukset tutkimuskysymyksiimme. Tuloksia tarkasteltiin seka
kysymyskohtaisesti etta kahden tai useamman eri kysymyksen vastauksia
keskenaan verraten. Vastauksista pyrittiin 10ytamaan myos yhtenevaisyyksia
tai eroavaisuuksia, joiden pohjalta pystyttiin tekemaan johtopaatoksia.

Johtopaatdsten perusteella esitettiin tutkimuksen tuloksia.

Kysymykseen 10 oli tullut virheellisesti vastausvaihtoehto "7”. Vaihtoehto 7 oli
kyselyssa vaihtoehdon "vaikuttaa todella paljon” jalkeen. Kysymyksessa oli 18
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selvitettdvaa tekijaa ja naista 12:ssa oli vastattu myds vastausvaihtoehto 7.
Vastausvaihtoehdon 7 oli valinnut paasaantoisesti yksi vastaaja (3 %) ja
yhdessa kysymyksessa kolme vastaajaa (9 %). Taman virheen myo6ta
vastauksia ei voida pitaa taysin luotettavana, mutta vaihtoehdon 7 valinneiden
pienen vastausprosentin (3 %) takia vastaukset nahdaan kuitenkin vahvasti
suuntaa antavina. Kysymyksen analysoinnissa jatamme vastausvaihtoehdon 7

huomiotta ja arvioimme vastauksia tarkoitettujen vaihtoehtojen perusteella.

Maarallinen tutkimus esitetaan kirjallisessa muodossa eli tutkimusraportissa.
Lukijat arvioivat tutkimusta tutkimusraportissa esiteltyjen kuvausten, selitysten,
perusteluiden, vaittamien ja naiden totuudenmukaisuuden perusteella. (Vilkka
2021, 170, 199.) Tutkimustulokset on esitetty tdssa opinnaytetyossa seka

kuvina etta kirjallisena analyysina.

Taman tutkimuksen tuloksia verrattiin myos aiempaan tutkittuun tietoon.
Vertailu tuotiin esille opinnaytetydssa pohdinta -osuudessa. Johtopaatokset
esitettiin taman tutkimuksen tulosten seka aiempien tutkimusten tulosten

perusteella.

4 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Kyselyyn vastasi yhteensa 32 tyontekija. Vastausprosentti oli 80 %. Kyselyyn
vastanneista 25 oli naisia ja 7 miehia. Muun sukupuolisia vastaajia ei ollut.
Vastaajien tyosuhteen kesto oli 11:11a alle kaksi vuotta, 10:1la kahdesta viiteen
vuotta ja 11:11a yli viisi vuotta. Vastaajista kolmella ei ole sosiaali-, terveys- tai
kasvatusalan koulutusta, 15:1la on sosiaali-, terveys- tai kasvatusalan toisen
asteen koulutus ja 14:1la on sosiaali-, terveys- tai kasvatusalan
korkeakoulutason tutkinto. Vastaajista 8 kuului Elinantalon tiimiin, 10 Uusitalon

tiimiin ja 14 Paatalon tiimiin.

Vastausryhmien koko oli hyvin tasavertainen, joten tulokset ovat keskenaan
vertailukelpoisia my®0s ristiintaulukoinnin osalta esimerkiksi tydsuhteen kestoon
ja koulutustaustaan liittyen. Ainoastaan tiimien vastaajien kohdalla
vastaajamaarissa on eroa. Tama selittyy kuitenkin silla, etta tiimit ovat hieman
eri kokoisia. Elinantalolla tydntekijoita on 12 (vastausprosentti 66 %),

Uusitalolla 14 (vastausprosentti 71 %) Paatalolla 17 (vastausprosentti 82 %).
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4.1 Henkilokunnan keskinaisen vuorovaikutuksen vaikutus
tyohyvinvointiin

Vastauksissa tuli yksimielisesti esille kokemus siita, etta vuorovaikutustaidoilla
on merkitysta tyohyvinvoinnille. Kaikki vastaajat (100 %) kokivat, etta tiimin
vuorovaikutustaidoilla on merkitystd omaan tyohyvinvointiin ja etta omilla

vuorovaikutustaidoilla on merkitysta tyoyhteison hyvinvoinnille.

Vastausten mukaan erityisesti seuraavilla tekijoilla on ainoastaan paljon tai
todella paljon merkitysta tyohyvinvoinnin muodostumisen kannalta:
tyotehtavien tunteminen, tyopaikan saantojen tunteminen, mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyohon, kuuluksi tuleminen tyoyhteisdssa, henkilokunnan
valinen vuorovaikutus tyovuorossa seka positiivisen palautteen antaminen

tydkavereiden kesken.

Tydkavereiden tunteminen ja tyOkaverin tervehtiminen olivat tekijoina eniten
vastaajien kokemuksia jakavia ja niissa vastattiin kuudesta
vastausvaihtoehdosta viitta. Muissa vaihtoehdoissa on valittu kahdesta neljaan
vaihtoehdon valilta. Ainoastaan tydkavereiden tunteminen (3 %) ja
tydkavereiden tervehtiminen (6 %) olivat tekijoina sellaisia, joista koettiin, etta
ne vaikuttavat todella vahan tydhyvinvoinnin muodostumisessa. Vahan
vaihtoehdon valinneita oli tekijassa tyokavereiden tunteminen nelja vastaajaa

(13 %) ja tekijassa tydkaverin tervehtiminen viisi vastaajaa (15 %).

Kaikkien vastaajien yhteinen nakemys oli, etta kaikilla tekijoillda on kuitenkin
merkitysta, vaikka merkityksen suuruus vaihtelisi. Mihinkaan tekijaan ei ollut
vastattu vaihtoehtoa "ei vaikuta ollenkaan”. Keskimaaraisesti kaikissa
tekijoissa eniten oli vastattu vastausvaihtoehtoa vaikuttaa paljon (52 %).
Toiseksi eniten oli vastattu vaihtoehtoa vaikuttaa todella paljon (38 %).
Vastaajat kokivat siis yleisesti, etta kysymykseen valituilla tekijoilla on

merkitysta tydhyvinvointiin paljon tai erittain paljon.
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Minka verran seuraavilla tekijsilld on mielestasi merkitysts tyohyvinvoinnin muodostumisen kannalta yleisesti (el arvioida tyoyhteisdn
nykytilaa)?

‘astaajien madrd: 32

Hesklarvo
[y tavien tu 6%
Twolehidven tunteminen 5T

Tyopalkan saantbien iunteminen 55

Tybpaikan anodhen samaisteminen 52

Mahdollisuus valkutlaa omaan tybihdn 55

Tydn tavodtest ovat selked 54

Tyn vaatimustass on minule sopiva 54

Twbkaverin tervehtminen 4,5

Tylkavenita antaeks pyytEminen 5,0

Tyokaverin kittaminen 52

Kuulluksi uleminen tyoyhieledasa 56

Tybkaveralden untemen 4,6

TyGkevant enval vaihdu wsain 52

‘hieisal kaevatusndkamyksst tybyhteiadn keaken 55

Henkilikumnman vElinen vuorovaiketus tybvuorossa 2B% 58
I

Rakentavan palsutiesn antaminen tybkavereiden keskes F 53

Tyokayerin ammattiadon arostamsen 53

Ammaltitadon) @rvostaminen mi % 52

® Ei vaikuts olenkaan @ Vakutlaa lodelia vahan @ Valkultas vahan @ Ei vakuta vBhan eka paljon
@ Vaikuttas paljon @ Vakuttaa todels paljon | N

Kuva 1. Tekijoéiden merkitys tydhyvinvoinnin muodostumisen kannalta.

Esihenkilotydn nakokulmasta henkilokunnan vastauksista selkeasti eniten
tyohyvinvoinnin muodostumiseen vaikutti se, kohteleeko esihenkilo
tyontekijoita tasavertaisesti. Esihenkilon tasavertainen kohtelu vaikutti joko
paljon (28 %) tai todella paljon (72 %). Myds muut tekijat, jotka vaikuttivat

ainoastaan paljon tai todella paljon, olivat: "esihenkildlla on aikaa kohdata ja

kuunnella”, "lahestyttavyys”, "onnistunut tydvuorosuunnittelu” seka "rakentavan
palautteen antaminen”. Nama koettiin siis tarkeiksi tai erittain tarkeiksi tekijoiksi

tydhyvinvoinnin muodostumisessa.

Esihenkilon johtamistaidoista ja positiivisen palautteen antamisesta
molemmissa yksi vastaaja (3 %) koki, ettd nama tekijat eivat vaikuta vahan
eika paljon tydhyvinvoinnin muodostumiselle. Yksi vastaaja (3 %) koki, etta
nama tekijat seka se, etta esihenkilo arvostaa tyontekijan tyota, vaikuttaa vain

vahan tyohyvinvoinnin muodostumiseen.
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Esihenkildon hyvat johtamistaidot jakoivat vastaajien vastauksia eniten. 56 %
vastaajista koki johtamistaitojen vaikuttavan todella paljon. Tama oli toiseksi
eniten todella paljon -vastauksia saanut vaihtoehto koko kysymyksessa.
Johtamistaidoista saadut muut vastaukset olivat paljon (38 %), ei vaikuta

vahan eika paljon (3 %) ja vaikuttaa vahan (3 %).

Esihenkilon vuorovaikutuksiin liittyviin kysymyksiin ei yhdessakaan
kysymyksessa vastattu vaihtoehtoja ei vaikuta ollenkaan tai vaikuttaa todella
vahan. Esihenkilotyon vaikutus tyohyvinvoinnin muodostumisessa koettiin siis

vastauksen mukaan merkityksellisena tekijana.

Minka verran seuraavilla tekijilld on mielestisi merkitysta tyshyvinveinnin muodeostumisen kannalta yleisesti (ei arviocida tyoyhteison
nykytilaa)

Wastaallen madna: 32

| Heskiarva
carst s svsnses - N N TI
Esihenkid antes rakentavaa palauteits 6% 53
e e
Esihenk|on dhestyitivyys 53% AT% 55
e oo N T -
|
@ Ei vaskuts ollenkaan @ “akuttaa todedla vBhEn @ Valkultas wvahan @ Ei vakuta wEhan eka paljion
@ Vaikuttaa paljon @ vakuttaa wdesa paljon

Kuva 2. Esihenkil6tydn osa-alueiden merkitys ty6hyvinvoinnin kannalta.

4.2 Koettuun tydhyvinvointiin vaikuttavat olennaisimmat tekijat

tyoyhteison keskinaisessa vuorovaikutuksessa

Tarkeimpana tyohyvinvointia nostavana tekijana pidettiin tydkaverin tukea
haastavissa tilanteissa ja tdman oli valinnut 24 vastaajaa (75 %). Toiseksi
tarkein tekija oli tiimin onnistunut yhteistyo tyovuorossa, jonka oli valinnut 18
vastaajaa (56,3 %). Kolmanneksi tarkein tekija oli kuulluksi tuleminen
tydyhteisdssa ja sen valitsi 17 vastaajaa (53,1 %). Neljantena tekijana oli tiimin

onnistunut vuorovaikutus, jonka valitsi 14 vastaajaa (43,8 %).
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Mithi owvat tallé hetkelld mielestdsi tirkeimpia henkildkunnen keskindiseen vuorovaikutukseen liittyvia tekijdit, joiden koet nostavan
tydhyvinvointiasi? {valitse 3 tarkeintd)

Vastasien mdied: 52 , valitijen vastausten lukumddn: 96

Kuva 3. Tydhyvinvointia nostavat tekijat henkildkunnan keskinaisessa vuorovaikutuksessa.

Eniten tyohyvinvointia laskevaksi tekijaksi koettiin se, etta rakentavaa
palautetta ei anneta tyOkaverille. Tdman vastasi 18 vastaajaa (56,3 %).
Toiseksi tarkeimpana tekijana esille nousi se, etta positiivista palautetta ei
anneta tyOkaverille. Taman vastausvaihtoehdon valitsi 13 vastaajaa (40,6 %).
Kolmanneksi tarkeimmaksi tekijaksi nousi kaksi eri vastausvaihtoehtoa. Nama
vaihtoehdot olivat tydyhteison jasenet eivat ole tasavertaisia ja tyOkavereita ei

tunneta. Naihin molempiin vastasi 9 vastaajaa (28,1 %).
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Mitkd ovat mielestisi talld hetkelld henkildkunnan keskindisen vuorovalkutuksen suurimmat tekijat, joiden koet laskevan tydhyvinvaintiasi
(valitse 3 trkeintd)

Vastaajien madd; 32, valitlujen vastaushen lukemadsa: 96

Kuva 4. Tydhyvinvointia laskevat tekijat henkildkunnan keskindisessa vuorovaikutuksessa.

Vastauksia tarkasteltiin koko tydyhteison nakdkulman lisaksi myos
tiimikohtaisesti, jolloin tyohyvinvointia nostavat ja laskevat tekijat vaihtelivat
tiimien valilla. Paatalolla tarkeimmaksi tydohyvinvointia nostavaksi tekijaksi
koettiin tydkaverin tuki haastavissa tilanteissa, jonka oli valinnut 12 vastaajaa
(85,7 %).

Toiseksi tarkein tekija oli tiimin onnistunut yhteistyo tydvuorossa, jonka valitsi 9
vastaajaa (64,3 %) ja kolmanneksi tarkeimmaksi tekijaksi koettiin tiimini

onnistunut vuorovaikutus, jonka oli valinnut 7 vastaajaa (50 %).

Elinantalolla tarkeimmaksi tydhyvinvointia nostavaksi tekijaksi koettiin kuulluksi
tuleminen tydyhteisdssa, jonka vastasi 5 vastaajaa (62,5 %). Toiseksi tarkein
tekija oli tyokaverin tuki haastavissa tilanteissa, jonka valitsi 5 vastaajaa (62,5
%) ja kolmanneksi tarkeimmaksi tekijaksi koettiin tiimin onnistunut yhteisty6
tydvuorossa, jonka oli valinnut 5 vastaajaa (62,5 %).

Uusitalolla tarkeimmaksi tydhyvinvointia nostavaksi tekijaksi koettiin kuulluksi
tuleminen tyOyhteisdssa, jonka vastasi 7 vastaajaa (70 %). Toiseksi tarkein

tekija oli tydkaverin tuki haastavissa tilanteissa, jonka vastasi 7 vastaajaa (70
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%). Kolmanneksi tarkeimmaksi tekijaksi koettiin kaksi eri tekijaa, jotka olivat
tiimin onnistunut vuorovaikutus ja tiimin onnistunut yhteistyo tyovuorossa.

Naihin molempiin vastasi 4 vastaajaa (40,0 %).

Positiivisen palautteen antaminen nousi esille tuloksissa useamman kerran.
Sen koettiin vaikuttavaa ainoastaan paljon tai todella paljon tydhyvinvoinnin
muodostumiseen. Tulosten perusteella voidaan paatella, etta seka positiivisen
etta rakentavan palautteen antaminen koetaan tarkeina tyohyvinvoinnin
muodostumisen kannalta, mutta ne eivat talla hetkella toteudu henkildkunnan

keskindisessa vuorovaikutuksessa.

Vastausten mukaan rakentavaa palautetta oli helpompi ottaa vastaan
(keskiarvo 4,9), kuin positiivista palautetta (keskiarvo 4,5). Esihenkilon
kohdalla rakentavan palautteen antaminen koettiin tarkeampana kuin
positiivisen palautteen antaminen. Positiivisen palautteen antaminen vaikutti
joko vahan, ei vahan eika paljon, paljon tai todella paljon. Rakentavan
palautteen antaminen vaikutti joko paljon tai todella paljon. Tydkavereiden
kesken annetun positiivisen palautteen koettiin merkitsevan joko paljon tai
todella paljon, kun taas rakentavan palautteen antamisen koettiin merkitsevan

myds vahan tai ei vahan eika paljon.

Rakentavan palautteen antaminen tyohyvinvointia laskevana tekijana korostui
my0s tiimikohtaisissa vastauksissa. Uusitalolla kolme eniten tyohyvinvointia

laskevaa tekijaa olivat positiivista palautetta ei anneta tyokaverille, rakentavaa
palautetta ei anneta tyOkaverille ja tyOyhteisdn jasenet eivat ole tasavertaisia.

Naihin kaikkiin vastasi 4 vastaajaa (40 %).

Paatalolla eniten tydhyvinvointia laskevaksi tekijaksi koettiin se, etta
rakentavaa palautetta ei anneta tyOkaverille. Sen vastasi 9 vastaajaa (64,3 %).
Seuraavaksi suurimmaksi tekijaksi valikoitui kolme tekijaa, joihin kaikkiin
vastasi 6 vastaajaa (42,9 %). Tekijat olivat en tunne tydkavereitani, positiivista

palautetta ei anneta tyokaverille seka joku muu, mika?

Elinantalolla tyohyvinvointia eniten laskevana tekijana pidettiin sita, etta
rakentavaa palautetta ei anneta tyokavereille. Sen vastasi 5 vastaajaa (62,5
%).
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Toiseksi suurimpana tekijana esille nousi yhteistydon haasteet tydvuorossa,
jonka vastasi 4 vastaajaa (50,0 %). Kolmanneksi tekijaksi nousi kaksi eri
tekijaa, jotka olivat tiimin haastava vuorovaikutus seka positiivisen palautteen
antamisen puuttuminen tyokavereiden valilla. Naihin molempiin vastasi 3
vastaajaa (37,5 %).

Tyohyvinvointiin vahiten vaikuttavina tekijoina koettiin tyokaverin tervehtiminen,
tyokaverilta anteeksi pyytaminen ja tyokaverin kiittdminen. Ne merkitsivat seka
laskevina etta nostavina tekijoina vahiten tyohyvinvointiin vaikuttavina tekijoina.
Nostavina tekijoina kaikki tulivat esille 6,3 % vastauksista ja laskevina tekijoina
joko 6,3 % tai 12,5 %.

Naista tekijoista tyokaverin kiittaminen koettiin kuitenkin tarkeimpana asiana.
31,3 % vastaajista koki kiittamisen olevan todella tarkeaa, kun taas 18,7
vastaajaa koki tervehtimisen seka anteeksi pyytamisen olevan todella tarkeaa.
Vastaavasti 3,1 % arvioi kiittamisen vaikuttavan vain vahan, kun taas 6,3 %
arvioi anteeksi pyytamisen ja 15,6 % arvioi tervehtimisen vaikuttavan vahan.
Naista kolmesta tekijasta ainoastaan tervehtimiseen vastattiin myos

vaihtoehtoa vaikuttaa todella vahan (6,3 %).

Kysymyksiin numero 7 ja 8 oli vastausvaihtoehtona myds vaihtoehto "muu,
mika?”. Kysymyksessa 7 kyseistd vastausvaihtoehtoa ei ollut vastattu, mutta
kysymyksessa 8 (tydohyvinvointia laskevat tekijat) sen oli valinnut kahdeksan
vastaajaa (25 %). Vastauksista tuli esille rakentavan palautteen saamisen
vaihtelu eri tydkavereiden kesken. Kahden vastaajan mukaan tyokaverin
poissaolot tai tydkaverin tyohyvinvoinnin tila vaikuttavat laskevasti omaan
tyohyvinvointiin. Tyohyvinvointia laskevana tekijana pidettiin myos sita, etta
sovituista kaytanteista ei pideta kiinni ja asioita ei hoideta loppuun asti.
Kahdessa vastauksessa tuotiin esille, etta kolmatta tydhyvinvointia laskevaa
tekijaa ei ole tai etta vastaaja ei tieda mika se olisi. Lisaksi kolme vastaajaa ei
ollut halunnut kertoa, mika kolmas tekija olisi.

Tiimin onnistunut vuorovaikutus tuli esille tuloksissa tarkeana tekijana
tydhyvinvointiin liittyen. Kysymyksessa 7 tiimin onnistunut vuorovaikutus
koettiin neljanneksi tarkeimpana asiana tydhyvinvointia nostavana tekijana

littyen henkilokunnan keskinaiseen vuorovaikutukseen. Kysymyksessa 10
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vastaajista 62,5 % koki henkilokunnan valisen vuorovaikutuksen tyovuorossa
vaikuttavan todella paljon tyohyvinvoinnin muodostumiseen. Tama oli myds
kysymyksessa 10 toiseksi suurin todella paljon vastauksia saanut tekija ja se

vaikutti tydhyvinvoinnin muodostumiseen joko paljon tai todella paljon.

Kuulluksi tuleminen korostui myos vastauksissa. Se oli kysymyksessa 7
kolmanneksi tarkein tekija tydhyvinvointia nostavana tekijana henkilokunnan
keskinaisessa vuorovaikutuksessa. Kysymyksessa 10 kuulluksi tuleminen oli
vastaavasti kolmanneksi suurin todella paljon vastauksia saanut tekija ja se
vaikutti tydhyvinvoinnin muodostumiseen ainoastaan joko paljon tai todella

paljon.

Tydilmapiirin nykytila oli saanut vastauksia arvojen 8—10 valilla (keskiarvo

8,9). Tamanhetkinen tyohyvinvoinnin tila oli saanut vastauksia vaihtoehtojen 3—
10 valilla (keskiarvo 7,8). Omat vuorovaikutus- ja tyOyhteis6taidot saivat
vastauksia vaihtoehtojen 7-9 valilla (keskiarvo 8,2). Tyoilmapiirin nykytilaa,
tamanhetkista tyohyvinvointia ja omia tyoyhteiso- ja vuorovaikutustaitoja
arvioitiin asteikolla 1-10, joissa 1 merkitsi todella huonoa ja 10 todella hyvaa.
Tyoilmapiiri arviointiin kaikista parhaimmaksi, omat tyoyhteiso- ja
vuorovaikutustaidot arvioitiin myos hyviksi. Heikoimmaksi arvioitiin

tamanhetkinen tyohyvinvoinnin tila, jonka keskiarvo oli ainoana alle 8.

Arvio tilmini tyoilmapiirin nykytilasta asteikolla 0-10

Kuva 5. Tydilmapiiri arvioitiin hyvaksi.

Arvio timan hetkisesta tydhyvimvoinnistasi 0 - 10.

Wastasien mddra: 32
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Kuva 6. Arvio tydhyvinvoinnin tilasta vaihteli vastaajien valilla.
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Arvio omista tybyhteisd- ja vuorovalkutustaidoista 0-10

Vastaajien mida: 52
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Kuva 7. Omat tydyhteis6- ja vuorovaikutustaidot arvioitiin paasaantoisesti hyvaksi.

Omia vuorovaikutustaitoja tyoyhteisossa arvioidessa vastauksissa korostui
keskusteluissa kuunteleminen. Kysymyksessa 13 vastaajista 31 % koki
kuuntelevansa todella usein ja 69 % koki kuuntelevansa usein. Taman tekijan
kohdalla muita vastausvaihtoehtoja ei valittu. Ainoastaan yhden tekijan
kohdalla, osaan ottaa vastaan positiivista palautetta itsestani, vastattiin
vastausvaihtoehto todella harvoin. Sen oli vastannut 1 vastaaja (3 %). Muissa
tekijoissa vastaukset vaihtelivat vastausten harvoin ja todella usein valilla.
Kaikissa, paitsi yhdessa tekijassa oli vastattu vastausvaihtoehto todella usein.
Annan rakentavaa palautetta tyOkaverille -tekijan kohdalla oli vastattu
vastausvaihtoehdot harvoin (19 %), en harvoin enka usein (37 %) ja usein (44
%).

Tiimin tyGilmapiiri ja omat vuorovaikutus- seka tyoyhteisotaidot koettiin
onnistuneiksi, koska niihin vastattiin ainoastaan 7 tai enemman.
Tydhyvinvoinnin nykytila sai vastauksissa enemman hajontaa ja osa (yksi
vastaaja) arvioi oman tyohyvinvointinsa olevan lahempana todella huonoa
(arviointiasteikolla numero 3). Tasta voimme paatella, etta vastaajien
tyohyvinvoinnin tilaan vaikuttaa siis tydyhteison ilmapiirin seka vuorovaikutus-

tai tyoyhteisotaitojen lisaksi myos muut seikat.
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Omat vuorovalkutustaitoni tydyhtelstssi

Vaslasien mises: 32
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Kuva 8. Omien vuorovaikutustaitojen arviointi tydyhteisossa.

Tuloksissa vertailtiin toisen asteen koulutuksen ja
ammattikorkeakoulututkinnon omaavien arvioita omista tyOyhteiso- ja
vuorovaikutustaidoistaan. Tuloksista ei I6ytynyt suurta eroa koulutustason
vaikutuksesta vuorovaikutustaitoihin, Ammattikorkeakoulututkinnon omaavista
tyontekijoistd kolme vastaajaa (21,4 %) koki omien vuorovaikutustaitojensa
olevan tasolla 9. Toisen asteen koulutuksen omaavista tyontekijoista taas kuusi
vastaajaa (40 %) arvioi olevansa tasolla 9. Vastaavasti
ammattikorkeakoulututkinnon omaavista tyontekijoista kolme vastaajaa (21,4
%) arvioi olevansa tasolla 7, kun taas toisen asteen koulutuksen omaavista

tyontekijoista 2 vastaajaa (13,3 %) arvioi olevansa tasolla 7.

Huomioitava on, etta molemmat ammattiryhmat arvioivat omien
vuorovaikutustaitojen olevan tasolla 7-9, eika muita vaihtoehtoja vastattu
kummassakaan ammattiryhmassa. Vastausten keskiarvo oli molemmilla 8,

joten vuorovaikutustaitojen koettiin olevan keskimaaraisesti samalla tasolla.
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AMK tuthinto:
Ehdot:
‘Vestausvalhioehdot:  Sosiaal-, terveys- tal kasvatusaian korkeakoulutason tutkento
[Kysymya: Koulutustaso)
Tolsen asieen tutkinto:
Endot:
Vastausvaihtoehdot:  Sosiasl-, 1erveys- 1al kasvatusalan toisen astean koulutus
(Ky=ymya: Koulutustasa)
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Kuva 9. Ristiintaulukoinnin tulokset omista vuorovaikutustaidoista koulutustasojen valilla.

Tutkimuksen tuloksissa arvioitiin myos tyosuhteen keston yhteytta kokemuksiin
omista tydyhteiso- ja vuorovaikutustaidoista. Yli 5 vuotta tydosuhteessa olleista
nelja vastaajaa (36,4 %) arvioi olevansa tasolla 9. 2-5 vuotta tydsuhteessa
olleista taas kolme (30,0 %) arvioi olevansa tasolla 9. Alle 2 vuotta
tydsuhteessa olleista kolme (27,3 %). Kokemus tydyhteiso- ja
vuorovaikutustaitojen osaamisesta nousi tydsuhteen keston kasvaessa. Kaikki
ryhmat olivat kuitenkin arvioineet omat tydyhteiso- ja vuorovaikutustaitonsa
olevan tasolla 7-9, eikd muista vastausvaihtoehtoja vastattu missaan

ryhmassa.

Alle 2v:
Ehdiot:
Vestausvalhioshdot: Alle 2w
(Kysymys: Tydauhtess: keato)
2-5v:
Ehsiot:
‘Vastausvalhtoehdot: 25w
[Kysymya: Tydsuhieesd kesto)
yii Bv
Ehdot.
Vestausvalhtoehdot: ¥ 5¢
(Kysymys: Tydauhtess: keata)
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Kuva 10. Tydsuhteen keston ja tydyhteisd- ja vuorovaikutustaitojen yhteys.

Koulutustasolla ei ollut huomattavaa merkitysta tyodntekijan kokemukseen

tamanhetkisesta tydhyvinvoinnin tilasta. Ammattikorkeakoulututkinnon omaavista 1
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vastaaja (7,1 %) arvioi olevansa tasolla 10 ja 2 vastaajaa (14,3 %) arvioi olevansa
tasolla 9. Vastaavasti toisen asteen koulutuksen omaavista 1 vastaaja (6,7 %) arvioi
olevansa tasolla 10 ja 2 vastaajaa (13,3 %) arvioi olevansa tasolla 9. Molemmissa
ryhmissa oli saman verran vastaajia, jotka kokivat ty0ssa jaksamisensa olevan

todella hyvalla tasolla.

Vastaajien kohdalla eroa I0ytyi kuitenkin siita, etta
ammattikorkeakoulututkinnon omaavista yksi vastaaja (7,1 %) koki
tyohyvinvointinsa olevan tasolla 6, joka oli tassa ryhmassa kaikista alhaisin
tulos. Toisen asteen koulutuksen omaavien kohdalla alhaisin tulos oli 3, jonka
vastasi yksi vastaaja (6,7 %). Molemmissa ryhmissa loput vastaajat olivat

arvioineet tyohyvinvoinnin tasokseen joko 7 tai 8.

Keskiarvoa tarkastellessa ammattikorkeakoulutuksen omaavien keskiarvo
omasta tyohyvinvoinnin tilasta oli 7.9, kun taas toisen asteen koulutuksen
omaavien keskiarvo oli 7.7. Keskiarvo omista tyoyhteiso- ja
vuorovaikutustaidoista oli ammattikorkeakoulutuksen omaavilla 8.0, kun taas
toisen asteen koulutuksen omaavilla 8.3. Keskiarvoja tarkastellessa eroja
ryhmien valilla ei juurikaan ole, joten sen mukaan koulutustaustalla ei olisi

vaikutusta tydhyvinvoinnin tilaan tai tydyhteiso- ja vuorovaikutustaitojen

AMEK tutkinto:
Eniot:
Veetausvaintoehdot:  Sosiaal-, 1erveys- 1ai kasvatusalan korkeakoulutason tutkindo
[ Hymymya: Koulutustaso)
Tolsen asteen tutkinio:
Ehdot:
Vestausvalhtoehdot:  Sosiash-, 1erveys- 18l kasvatusalan toisen asteen koulutus
[Kysymys: Koulutusiaso)
‘astaajlen mAIAIRAL 32
Todella huono - Todella hyvAT
e 20 S0% i B0
r Heskia

Kuva 11. Koulutustaustan ja koetun tyéhyvinvoinnin yhteys.

Tuloksia tarkasteltiin my0s siitd nakdkulmasta, onko koulutustasolla tai
tyosuhteen kestolla yhteytta siihen, miten eri tekijoilla koettiin olevan merkitysta

yleisesti tydhyvinvoinnin muodostumiselle. Ammattikorkeakoulututkinnon
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omaavien mukaan keskiarvo kaikkien vastausten osalta oli 5.4 ja toisen asteen
koulutuksen omaavien osalta 5.2. Keskiarvoa tarkasteltaessa ryhmien valilla ei
siis ole suurta eroa, joten koulutustaustan ei voida todeta vaikuttavan
tydhyvinvoinnin muodostumiseen. Suurin ero ryhmien valille tuli siina, etta
ammattikorkeakoulutuksen omaavat tyontekijat kokivat useammin niin, etta
kysytyilla tekijoilla on todella paljon vaikutusta. Kaikista vastauksista
ammattikorkeakoulututkinnon omaavista 44,0 % koki olevan todella paljon
vaikutusta, kun taas toisen asteen koulutuksen omaavista nain koki vain 33,4
%.

Tyb6suhteen keston osalta tuloksista 10ytyi pienta eroa, miten eri tekijoilla
koettiin olevan merkitysta yleisesti tydhyvinvoinnin muodostumiselle. Tekijoilla
oli merkitysta paasaantoisesti paljon, kun tydsuhde oli kestanyt alle 2 vuotta tai
yli 5 vuotta. TyOsuhteen kestaessa 2-5 vuotta, tekijoilla oli merkitysta
paasaantoisesi todella paljon. Tekijoiden merkitys kasvoi tydvuosien ollessa yli

2, mutta alkoi laskea tydvuosien ollessa yli 5 vuotta.

Tyosuhteen kestolla koettiin olevan yhteys siihen, miten omat
vuorovaikutustaidot tukevat omaa tai toisten tyohyvinvointia. Alle 2 vuotta
tyosuhteessa olleet kokivat, etta omat vuorovaikutustaidot tukevat omaa
tydhyvinvointia useammin, kuin yli 2 vuotta tydsuhteessa olleet. Alle 2 vuotta
tydsuhteessa olleet vastasivat kysymykseen vain vastausvaihtoehdot usein ja
todella usein, keskiarvon ollessa 5,5. Keskiarvo oli 2-5 vuotta tydosuhteessa
olleilla 4,9 ja yli 5 vuotta tyosuhteessa olleilla 4,9. Kahdella jalkimmaisella

ryhmalla vastaukset vaihtelivat ei harvoin eika usein ja todella usein valilla.

Yli 5 vuotta tydsuhteessa olleet vastasivat ainoastaan vaihtoehtoja en harvoin
enka usein seka usein, keskiarvon ollessa 4,6. Alle 2 vuotta tydsuhteessa
olleet seka 2-5 vuotta tyosuhteessa olleet vastasivat vaihtoehtoja en harvoin
enka usein, usein ja todella usein, keskiarvon ollessa alle 2 vuotta

tydsuhteessa olleilla 5,1 ja 2—5 vuotta tydsuhteessa olleilla 4,9.
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Kuva 12. Yhteys tyosuhteen keston ja sen valilla, miten omat vuorovaikutustaidot tukevat omaa
tydhyvinvointia.
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Kuva 13. Yhteys tyésuhteen keston ja sen valilla, miten omat vuorovaikutustaidot tukevat toisten
tyéhyvinvointia.

5 POHDINTA
5.1 Tulosten pohdinta

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli tuottaa tietoa lastensuojelun sijaishuollon
tyontekijoiden nakemyksista vuorovaikutuksen merkityksesta tydhyvinvoinnille.
Tyon toimeksiantajan on tarkoitus hyddyntaa opinnaytetyon tuloksia
henkiloston seka esihenkilotyon kehittamisessa ja koulutusten suunnittelussa.
Opinnaytetyon tuloksia tullaan tarkastelemaan yhdessa henkilokunnan kanssa
yhteisessa koulutus- ja tyokykya yllapitavassa toimintapaivassa. Tyon
tekeminen koettiin tarkeaksi, koska se vastasi toimeksiantajalta tulleeseen
tarpeeseen.

Opinnaytetyon tuloksista I0ytyi yhtalaisyyksia aiemman tutkitun tiedon kanssa.
Tulosten mukaan tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat voivat olla joko
tyohyvinvointia nostavia tai laskevia yksilon kokemuksen mukaan. Tassa
tutkimuksessa esimerkiksi palautteen antaminen oli tekijana sellainen, joka
joko nosti tai laski koettua tydhyvinvointia. Tama tuli myos esille Pennasen
(2015) tutkimuksessa. Pennasen mukaan useammat eri tekijat voivat vaikuttaa

tyohyvinvointiin joko nostavasti tai laskevasti riippuen siita, miten yksilo asian
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itse kokee. Naita olivat esimerkiksi tyOyhteisolta saatu tuki, vaikuttamisen
mahdollisuus seka kuulluksi tuleminen. Myos King ym. (2023) toivat
tutkimuksessaan esille, etta tekijoilla voi olla joko tydhyvinvointia nostava tai

laskevat vaikutus.

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen nousivat tassa tutkimuksessa
muutenkin esille tarkeana tyohyvinvoinnin muodostumisen kannalta.
Palautteen antamisen ja vastaanottamisen merkitys vaihteli sen mukaan, kuka
palautetta antaa. Positiivisen palautteen antamisella tyokavereiden kesken
koettiin olevan paljon tai todella paljon merkitysta tyohyvinvoinnin
muodostumisen kannalta. Vastausten perusteella voidaan paatella, etta
esihenkilon kohdalta rakentavan palautteen antamisella on enemman
merkitysta tydhyvinvoinnille, kun taas tydyhteison kohdalla positiivisen

palautteen antamisella on enemman merkitysta tyohyvinvoinnille.

Palautteen antamisen tarkeys ja moniulotteisuus todetaan myds Rajamaen ja
Mikkolan (2017) tutkimuksessa. Heidan mukaansa esihenkild rakentaa
toimintamallin palautteen antamiselle tydyhteisdssa. Rakentavan ja positiivisen
palautteen antaminen ei heidan mukaansa ollut yhta helppoa. Rakentavan

palautteen antamisen koettiin lisaavan yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Tutkimuksen tulosten perusteella onnistuneen positiivisen palautteen
antaminen tyokavereiden kesken ei ollut vastaushetkella tyohyvinvointia
nostava tekija. Samoin tyéhyvinvointia laskevaksi tekijaksi koettiin se, etta
positiivista tai rakentavaa palautetta ei saada tyokaverilta. Myos
tiimikohtaisessa tulosten tarkastelussa seka positiivisen etta rakentavan
palautteen antamisen puuttuminen korostui tyohyvinvointia laskevana tekijana

jokaisessa tiimissa.

Vastauksia tarkastellessa selvisi, etta osa tekijoista, jotka saivat vahiten aania
tyohyvinvointia nostavina tekijoina, saivat eniten aania tyohyvinvointia
laskevina tekijoina. Naissa vastauksissa korostui seka positiivisen etta
rakentavan palautteen antaminen tyokavereiden kesken. Tasta voimme
paatella, etta palautteen antamisella on merkitysta seka tyohyvinvointia
laskevana, etta nostavana tekijana. Tyoyhteiso siis kokee seka positiivisen etta
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rakentavan palautteen antamisen ja saamisen tarkeana tekijana

tyohyvinvoinnin muodostumiselle.

Tyohyvinvointia nostavana tekijana onnistunut positiivisen palautteen
antaminen oli kaikista pienin kaikista tyohyvinvointia nostavista tekijoista.
Vastaavasti laskevana tekijana se, etta positiivista palautetta ei anneta, oli
toiseksi suurin tekija kaikista tyohyvinvointia laskevista tekijoista. Myos
rakentavan palautteen antamisen tai antamattomuuden osalta vastaukset
toimivat samoin. Tyohyvinvointia nostavana tekijana rakentavan palautteen
antamisen kuului kuuden pienimman tekijan joukkoon ja tyohyvinvointia
laskevana tekijana rakentavan palautteen puuttuminen oli suurin

tyohyvinvointia laskeva tekija kaikista vaihtoehdoista.

Tasta voidaan paatella, ettad rakentavan seka erityisesti positiivisen palautteen
antamiseen tulisi kiinnittda enemman huomiota tyoyhteisdssa. Myos Rajamaki
ja Mikkola (2017) totesivat tutkimuksessaan, etta palautteen antoa toivottiin
enemman tyoyhteison sisalla. Tassa tutkimuksessa palautteen antaminen
korostui myos henkilokohtaisia vuorovaikutustaitoja arvioidessa — kaikkein

vaikeimmaksi koettiin positiivisen palautteen vastaanottaminen.

Taman opinnaytetyon tutkimuksen tuloksissa tyokaverin tuki haastavissa
tilanteissa oli tarkein tyéhyvinvointia nostava tekija. Tyokaverin tuki haastavissa
tilanteissa korostui myos tiimikohtaisessa tarkastelussa — se oli vastattu
jokaisessa tiimissa joko tarkeimmaksi tai toiseksi tarkeimmaksi tekijaksi
tydhyvinvointia nostavana tekijana. Pennasen (2015) seka Rajamaen ja
Mikkolan (2017) tutkimukset toivat esille, etta tydyhteison antamalla tuella on
merkitysta tyon onnistumiseen ja tydhyvinvoinnin muodostumiseen. Naiden
lisdksi myds Abraham ym. (2022) toivat myos esille lastensuojelun sijaishuollon
osalta, etta tyohyvinvoinnin kannalta tarkea tekija on tydyhteison antama tuki.
Taman opinnaytetyon tulokset vahvistavat aiempaa tietoa siita, miten tarkeaa
tydyhteison tuki on ja etta tydyhteison antama tuki korostuu etenkin

haastavissa asiakastilanteissa.

Kuulluksi tuleminen tuli taman opinnaytetyon tuloksissa esille useammassa eri
tutkimustuloksessa. Silla koettiin olevan ainoastaan paljon tai todella paljon

merkitysta tydhyvinvoinnin muodostumisen kannalta. Lisaksi se nousi esille
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tarkeimpana tyohyvinvointia nostavana tekijana henkildokunnan keskinaisessa
vuorovaikutuksessa. Mertasen (2015) mukaan kuunteleminen on tarkeaa seka
esihenkildtydssa etta tydntekijdiden valilla. Opinnaytetyodn tutkimuksen
tuloksena vuorovaikutustaitoja arvioidessa keskusteluissa kuuntelemisen
koettiin toteutuvan usein tai todella usein. Kuunteleminen ja kuulluksi
tuleminen olivat myds Skogholmin (2020) mukaan hyvaa vuorovaikutusta
edistavia tekijoita. Abraham ym. (2022) totesivat tutkimuksessaan, etta
mahdollisuus avoimeen keskusteluun ja omien ajatusten esille tuomiseen niin,

ettd ne kuullaan tydyhteis0ssa on tarkeaa.

Taman opinnaytetydn tulos tukee siis saatavilla olevaa tietoa siita, etta
kuulluksi tuleminen on tarkea osa toimivaa tyoyhteisoa ja silla on vaikutusta
koettuun tyéhyvinvointiin. Luutonen ja Murtomaa (2025) toteavat, ettd omien
ajatuksien esille tuominen mahdollistaa psykologisen turvallisuuden

kokemuksen tydyhteisOssa.

Kokemus tasavertaisen kohtelun tarkeydesta korostui taman opinnaytetyon
tutkimuksen tuloksissa. Taman tuli esille myés Pennasen (2015) tutkimuksessa
- tasavertaisuuden kokemus vuorovaikutuksessa oli parhaimmillaan
tyohyvinvointia tukeva tekija. Tutkimuksen tulos vahvistaa aiempaa tietoa siita,
etta tasavertaisuuden kokemuksella on merkitysta tyohyvinvoinnin
muodostumiselle. My6s teoriatiedon mukaan (Joki 2021) hyvaan

esihenkilotyohon kuuluu tasavertainen kohtelu ja oikeudenmukaisuus.

Opinnaytetyon yhtena tarkeimpana tuloksena voidaan pitaa sita, etta vastaajat
kokivat omilla vuorovaikutustaidoilla olevan merkitysta tyoyhteison
tydhyvinvointiin ja tydyhteisén vuorovaikutustaidoilla olevan merkitystd omaan
tyohyvinvointiin. Vastaajat olivat tasta taysin yksimielisia ja muutkin
tutkimuksen tulokset todentavat sita, etta vuorovaikutustaidoilla on merkitysta
tydhyvinvoinnin kannalta. Esimerkiksi henkilokunnan valinen vuorovaikutus
tydvuorossa korostui vastauksissa ja sen koettiin vaikuttavan ainoastaan
paljon tai todella paljon tyéhyvinvoinnin muodostumiseen. Se koettiin myds

tarkeimpana tyohyvinvointia nostavana tekijana.

Nama seikat tulivat esille myOs useissa muissa tutkimuksissa. Pennasen
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(2015) tutkimuksessa esille nousi yhteistyon tarkeys, ja Rajamaen ja Mikkolan
(2017) tutkimuksessa korostui tydyhteison tuen ja palautteen antamisen
merkitys tydhyvinvoinnin muodostumisessa. King ym. (2023) toivat myos esille,
etta tyoyhteison kommunikointi seka esihenkilon tapa tyoskennella vaikuttavat
koettuun tyohyvinvointiin. Abraham ym. (2022) totesivat tyoyhteison tuen, avun
saamisen tarkeyden seka mahdollisuuden keskusteluun tyOyhteisdssa
vaikuttavan siihen, miten tyontekija kokee viihtyvansa tydssaan. Nama tekijat
vaikuttivat myos siihen, miten tyontekija suunnitteli tydpaikassa pysymista tai

tydopaikan vaihtamista.

5.2 Opinnaytetyon eettisyys ja luotettavuus

Hyvan tutkimuksen ja tieteellisen kaytannon perusperiaatteita on nelja:
luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja vastuunkanto. Nama seikat on otettava
huomioon koko tutkimusprosessin ajan. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2023, 11.) Taman tutkimuksen luotettavuutta on tarkasteltu naista neljasta eri

nakokulmasta.

Luotettavassa tutkimuksessa tutkimuksen tiedonhankinta ja kokoaminen
tehdaan jarjestelmallisesti ja harkitusti. Tiedonhankinta tulee tehda luotettavista
ja tutkittavaan alaan liittyvista lahteista seka ammattikirjallisuudesta.
Tietolahteiden ja tiedonhankintamenetelmien tulee kestaa tarkastelu myos
eettisesta nakokulmasta. (Vilkka 2025.) Tahan opinnaytetyohon haettiin tietoa
laaja-alaisesti ja monipuolisesti eri |ahteista. Tietopohja koostuu
paasaantoisesti ammattikirjallisuudesta ja tutkitusta tiedosta. Opinnaytetydssa
hyodynnettiin myds lakeja. Opinnaytetydn teoriapohjan tietoja voidaan pitaa
laadukkaina ja luotettavina, koska noudatimme lahdekriittisyytta tietoa

hakiessamme.

Ennen tutkimuksen toteuttamista haimme tutkimukselle asianmukaiset luvat ja
teimme myos toimeksiantajan kanssa sopimuksen opinnaytetyon tekemisesta.
Eettiseen toimintaan liittyy myos sopimusten ja lupien huolehtiminen ennen
varsinaisen tutkimuksen toteuttamista seka yhteistyokumppanien kanssa
keskustelu tutkimukseen liittyvista seikoista. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2023, 13-14).
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Tutkimuksen kohde on maariteltava selkeasti, jotta myos tutkimukseen
tutustuja tai osallistuja ymmartaa tutkimuksen aiheen (Vilkka 2025).
Tutkimuksen kohderyhma oli tassa tutkimuksessa rajattua selkeasti yhden
yrityksen henkildkuntaan. Vilkan (2021) mukaan tutkimuskohteella on oikeus
tietaa, mihin han tietojaan antaa. Niinpa tutkittavalle on kerrottava, miten
tutkimustuloksia kaytetaan, seka voiko hanet kyselyn vastauksista tunnistaa.
Tutkijoilta saatujen tietojen perusteella han voi tehda paatoksen
osallistumisestaan kyselyyn. (Vilkka 2021, 189—190.) Tutkimukseen
osallistujille kerrottiin etukateen tutkimuksen tarkoituksesta, tulosten
tulkinnasta ja raportoinnista seka suullisesti etta kirjallisen tutkimustiedotteen

avulla. Osallistujille kerrottiin my6s opinnaytetydn julkisuudesta.

Maarallisessa tutkimuksessa ei kirjata yksildittain tutkimustuloksia ja nain ollen
tunnistamisriskia ei ole. Eettisesti tarkeammaksi maarallisessa tutkimuksessa
muodostuu kirjoittamistapa tutkittavista. Loukkaavia, epakunnoittavia ja
halventavia kommentteja tutkittavista tulee valttaa kokonaan. Julkaistut

tutkimustulokset eivat saa olla vahingollisia tutkittaville. (Vilkka 2007, 164.)

Tata opinnaytetyota tehdessa eettinen nakdkulma oli opinnaytetyon tekijoille
tarkea. Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista ja vastaajien
anonymiteetti pyrittiin varmistamaan eri keinoin. Tutkimuksen toteuttajat
poistuivat tilasta vastaamisen ajaksi. Lisaksi tutkimuksen tuloksia ei tarkasteltu
ennen tutkimusajankohdan paattymista, jotta jo annetuista vastauksista ei voitu
paatella mahdollisia tutkimukseen osallistujia. Aineistoa kaytettiin vain
opinnaytetyohon ja kyselytutkimuksen tuloksien analysointiin. Aineistoa

sailytettiin vain sen aikaa, etta opinnaytetyd on hyvaksytty ja julkaistu.

Tutkimukseen osallistumista tarjottiin 40 henkil6lle. Vastaajia tutkimuksessa oli
lopulta 32 henkilda. Vastausprosentti mahdollisista vastaajista oli nain ollen 80
%. Kattava vastausprosentti tukee tutkimuksen luotettavuutta. Luotettavuutta
tukee myo0s se, etta kaikki eivat ole vastanneet kyselyyn, mika todentaa

kyselyn vapaaehtoisuutta.

Tutkimuksen reliabiliteetti arvioi tulosten pysyvyytta mittauksissa. Tutkimus on
tarkka ja luotettava, kun mittauksen toistuessa saadaan sama tulos tutkijasta

riippumatta. Tutkimuksen reliabiliteetissa tarkastellaan mittaukseen liittyvia
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asioita seka tarkkuutta toteutettavassa tutkimuksessa. Tutkimuksen
reliabiliteettia arvioidaan jo tutkimuksen aikana, seka siihen liittyvia asioita

voidaan tarkastella myds tutkimuksen jalkeen. (Vilkka 2007, 149.)

Taman tutkimuksen kyselyyn tullut virhe vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuteen.
Tutkimusta ei voida pitaa ylimaaraisen vastausvaihtoehdon takia taysin
luotettavana. Tama tulee huomioida seka tuloksia tarkastellessa etta
luotettavuutta arvioidessa. Tama tutkimus tuleekin nahda virheellisen

kysymyksen osalta ainoastaan suuntaa antavana.

Tutkimuksen tuloksia tarkasteli kaksi opinnaytetyon tekijaa. Tulosten tarkastelu
kahden henkilon osalta on luotettavampaa kuin se, etta tuloksia tarkastelisi
vain yksi henkild. Kahden henkilon osalta tehtava tarkastelu mahdollistaa
keskustelun siita, ovatko molemmat samaa mielta tehdyista johtopaatoksista.
Johtopaatosten tekeminen ja niista yhdessa keskustelu lisaa tulosten

tarkastelun luotettavuutta.

Tutkimuksen validius tarkoittaa tutkimuksen kykya mitata sita, mita on
tarkoituskin mitata tutkimuksessa. Eli miten tutkija on onnistunut siirtdmaan
tutkimuksessa kaytetyn teorian kasitteet seka ajatuskokonaisuuden
lomakkeeseen. Tutkimuksen validius on hyva, jos tutkija ei ole joutunut
kasitteiden tasolla harhaan. Tutkimuksen validiutta tarkastellaan tutkimuksen
aikana, kun operationalisoidaan kasitteita ja mittaria suunnitellaan. (Vilkka
2007, 150.)

Tutkimuskyselya tehdessa pyrittiin huomioimaan se, etta teoriatiedosta esille
tulleita kasitteita ei viety kyselyyn sellaisenaan. Kasitteet pyrittiin
selkeyttamaan ja mukauttamaan siten, etta tyoyhteis6 ymmartaisi ne
mahdollisimman samankaltaisesti. Kasitteita muokattiin myds vastaamaan
kaytannon tyota. Taman tarkoituksena oli lisata vastaajien yhdenmukaista
ymmarrysta kysymyksen tarkoituksesta. Lisaksi joitakin kasitteita pyrittiin
supistamaan laaja-alaisesta kasitteesta pienempiin osa-alueisiin. Esimerkiksi
perehdytysta ei kasitelty kyselyssa perehdytyksena, vaan se jaettiin pienempiin

osa-alueisiin, kuten tyétehtavien ja tydpaikan saantdjen tuntemiseen.
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Perehdytys itsessaan olisi ollut liian laaja-alainen kasite verrattavaksi, koska se
mahdollistaa kyselyyn osallistujalle tulkinnan varan siita, mita perehdytys
kyseiselle tyontekijalle merkitsee ja kuinka kattavasti tai kapeasti han
perehdytyksen kokee. Kasitteiden supistamisen ja mukauttamisen
tarkoituksena oli siis lisata kyselyn luotettavuutta ja validiutta, jotta kysymys

mittaa sita tekijaa, mita sen on tarkoituskin mitata.

Rehellisyytta tutkimuksessa lisaa avoimuus ja toteutuksen lapinakyvyys.
Vastuunottamisessa tarkoitetaan, etta tukija ottaa vastuun omasta tyostaan
suunnitteluvaiheesta loppuun asti. Vastuunkantoon liittyy myos muiden
tutkijoiden ja aiemman tiedon asianmukainen esittdminen viittauksin. (Vilkka
2025.) Rehellisesti toteutetussa tutkimuksessa toimitaan puolueettomasti ja

yksityiskohtia ei salata (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 12).

Tulosten tulkinnassa tuatiin esille tutkimuskyselyyn noussut virhe
kysymyksessa 10. Virheen esille tuominen on merkki avoimesta ja
lapinakyvasta tutkimuksen toteuttamisesta. Taman virheen pohjalta
tutkimuksen tuloksia ei voida pitaa taysin luotettavana ja tutkimuksen tulosten
lukijan on huomioitava se tuloksia tarkastellessaan. Tuloksia voidaan taten

pitda suuntaa antavina.

Tutkimuksen eettisyytta pohtiessa on mietittava tutkimuksen synnyn taustoja,
eli miten tutkimusta hyodynnetaan, kuka tutkimuksesta hyotyy, miksi tutkimus
tehdaan ja mika on tutkimuksen tekijoiden mielenkiinto lahtea tutkimaan juuri
kyseista aihetta (Vilkka 2025). Taman tutkimuksen aihe valikoitui tutkimuksen
tekijoiden oman mielenkiinnon perusteella. Tutkimuksen tekijoiden mielenkiinto
aihetta kohtaan voi olla seka eettisyytta ja luotettavuutta tukeva etta haastava

tekija.

Aineisto on tarkea osa tutkimusprosessia, koska se on tiedon tuottamisen
valine. On kuitenkin pidettava mielessa, etta tutkimus aineisto on vain
aineistoa, eika se ole taysin sama kuin tutkittava ilmio, eika se ilmenna
puhtaasti todellisuutta. Aineisto ei useinkaan kuvaa tutkittavaa ilmiota suoraan.
Tama ehdollistaa ja mahdollistaa aineiston kayttda, tulkintaa ja yleistyksia

aineiston pohjalta.
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Siksi aineistoa onkin tarkasteltava mahdollisimman avoimesti. Hankalin
johtopaatoksia ja tulkintoja tehdessa on muistaa, ettei aineisto ole sama asia
kuin tutkijan oma ajatus tutkittavasta ilmidsta. (Ronkainen, Pehkonen,
Lindblom-
Ylanne & Paavilainen 2011,122.)

Tata tutkimusta tehdessdmme tiedostimme sen, ettd omat ajatukset ja
ennakkokasitykset voivat vaikuttaa tulosten tulkintaan. Jos tutkimuksen
tekijoilla on etukateen ennakkokasitys tutkimuksen tuloksista, se voi haitata
tulosten tulkintaa. Toisaalta taas mielenkiinto aihetta kohtaan lisaa
luotettavuutta, koska tutkimuksen tekijat haluavat aidosti selvittaa tutkimuksen
tulokset ja perehtya tutkittavaan aiheeseen. Tutkimuksen tekijoilla on tiedossa
tutkimuksen eettisyyteen vaikuttavat nakokulmat seka hyvan tutkimuksen
periaatteiden sisaltd. Tutkimuksen tuloksia tarkasteltiin neutraalisti, eivatka
tutkimuksen tekijat keskustelleet etukateen tutkimuksen mahdollisista

tuloksista, jotta ajatukset eivat vaikuttaisi tulosten tulkintaan.

5.3 Jatkokehittamis- ja tutkimusaiheet

Opinnaytetyon kautta nousi esille useampia jatkokehittamis- ja tutkimusaiheita
liittyen vuorovaikutukseen ja tyonhyvinvointiin lastensuojelun sijaishuollossa.
Opinnaytetyon pohjalta esitammekin seuraavia aiheita mahdollisiksi

jatkokehittamis- ja tutkimusaiheiksi.

Opinnaytetyossa toimme esille, miten tarkeaa vuorovaikutus on
lastensuojelutydssa asiakkaan kanssa ja miten se voi seka tukea etta haitata
asiakasta.

Asiakasty0 rajattiin kuitenkin tassa opinnaytetyossa pois tutkimuskyselysta.
Jatkotutkimusaiheena olisikin tarpeellista selvittaa, vaikuttaako tyoyhteison tai
yksilon kokema tyohyvinvoinnin tila asiakkaan kokemaan hyvinvoinnin tilaan
asiakassuhteessa. Jos tyohyvinvoinnin tila vaikuttaa suoraan asiakkaan
kokemuksiin, tydhyvinvoinnin merkitys on oletettua suurempi. Talloin
tydhyvinvoinnista huolehtiminen on otettava huomioon tydntekijan seka

tydyhteison edun lisdksi myds asiakkaan etu huomioiden.
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Opinnaytetyossa tutkimuksen tuloksista paateltiin, etta vuorovaikutuksen lisaksi
tyontekijan tyohyvinvoinnin tilaan vaikuttavat myos muut seikat. Toisena
jatkotutkimusaiheena olisi mahdollista perehtya siihen, mitkd muut seikat
tyGilmapiirin  tai tyoyhteison vuorovaikutus- ja tyoyhteisoOtaitojen lisaksi
vaikuttavat yksilon tyohyvinvoinnin - muodostumiseen. Opinnaytetydmme
tutkimuksessa rajattin pois myos tyopaikan ulkopuoliset asiat seikat
tyohyvinvointiin vaikuttavina tekijoina. Jatkossa tarpeen olisikin selvittaa, mitka
tyopaikan ulkopuoliset tekijat koetaan merkittdvimmiksi tekijoiksi tyontekijan

tyohyvinvoinnin muodostumisessa.

Kolmantena aiheena olisi tarpeen selvittaa, miten muut lastensuojelun
sijaishuollon tyontekijat kokevat vuorovaikutuksen vaikuttavan koettuun
tydhyvinvointiin. Tassa opinnaytetydssa tutkimme vain yhden yrityksen ja
kolmen eri tiimin kokemuksia vuorovaikutuksen merkityksesta. Taman pohjalta
olisi tarpeen verrata, onko kokemus tyopaikkakohtainen vai vaihteleeko se
esimerkiksi alueittain. Lisaksi lastensuojelun sijaishuoltoa voidaan toteuttaa
erityistason laitoshoidon lisaksi esimerkiksi perhekodissa, perustason
laitoksessa ja vaativan erityistason laitoksessa. Tutkimusta olisi siis mahdollista
tehda eri alueiden ja laajemman selvityksen lisaksi myos vertailuna eri

tasoisten lastensuojelulaitosten osalta.

5.4 Opinnaytetyon prosessin pohdinta ammatillisen kehittymisen
kannalta

Opinnaytety® prosessina kehitti ammatillista osaamistamme monesta eri
nakokulmasta katsoen. Peilaamme ammatillista kasvuamme Suomen
ammattikorkeakoulujen sosiaalialan koulutuksen verkoston (SOAMK)
julkaisemiin Sosiaalialan ammattikorkeakoulutuksen kompetensseihin.
Sosiaalialalla tarvittavia kompetensseja on kuusi ja ne ovat: sosiaalialan
eettinen osaaminen, sosiaalialan asiakastyon osaaminen, sosiaalialan
palvelujarjestelmaosaaminen, kriittinen ja osallisuutta edistava
yhteiskuntaosaaminen, tutkimuksellinen kehittdmis- ja innovaatio-osaaminen
seka tydyhteiso-, johtamis- ja yrittdmisosaaminen (Sosiaalialan
ammattikorkeakoulutuksen kompetenssit 2023, 1).

Sosiaalialan eettiset ohjeet sisaltavat esimerkiksi osaamista ihmis- ja

perusoikeussaadosten seka sosiaalialan arvojen ja ammattieettisten
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periaatteiden mukaisesti. Sosionomin on huomioitava tydssaan myos
tutkimuseettiset ohjeistukset ja periaatteet. (Sosiaalialan
ammattikorkeakoulutuksen kompetenssit 2023, 1-2.) Opinnaytetyo6ta ja
tutkimusta tehdessa eettinen osaamisemme syventyi. Perehtyminen siihen,
miten toteutetaan eettisen tarkastelun kestava tutkimukseen toi meille uuden
nakokulman esimerkiksi tiedottamiseen liittyen. Tutkimukseen osallistujien
tulee olla tietoisia tutkimuksen tavoitteesta ja tarkoituksesta seka osittain myos
tutkimuksen sisallosta. Vapaaehtoisuuteen perustuminen seka anonymiteetin
kunnioittaminen olivat meille tarkeita tekijoita. Pyrimme tutkimusta

tehdessamme huomioimaan nama kaksi seikkaa mahdollisimman kattavasti.

Sosiaalialan kompetensseissa asiakastyon osalta sosionomin osaamiseen
kuuluu ammatillisen ja dialogisen vuorovaikutuksen osaaminen seka oman
toiminnan reflektointi myds kehittamisen nakékulmasta (Sosiaalialan
ammattikorkeakoulutuksen kompetenssit 2023, 1). Tama opinnaytetyo ei
keskittynyt suoraan asiakastyon kehittamiseen. Selvitimme kuitenkin
opinnaytetyota tehdessamme, mita vuorovaikutus merkitsee asiakastyossa.
Loysimme myos meille uutta, tutkittua tietoa siita, milta tyohyvinvointi
nayttaytyy lastensuojelun sijaishuollossa ja mitka tekijat ovat olennaisia
tydhyvinvoinnin muodostumiselle juuri lastensuojelun sijaishuoltoa
tarkasteltaessa. Tama oli oman osaamisemme kehittymisen ja nykyisen

tydonkuvamme kannalta tarkea nakokulma.

Opinnaytety6ta tehdessamme korostui ammatillisen osaamisen kehittyminen
liittyen tutkimukselliseen kehittdmisosaamiseen. Sosionomin osaamiseen
kuuluu tiedon tuottaminen ja arviointi hyvinvoinnin edistamisen nakdkulmasta
seka yhteistydosaaminen eri toimijoiden kanssa (Sosiaalialan
ammattikorkeakoulutuksen kompetenssit 2023, 2). Tama opinnaytetyo
toteutettiin yhteistydssa tydelaman toimijan kanssa. Opinnaytetyon ja
tutkimuksen toteuttamisen aikana teimme yhteisty6ta toimeksiantajan kanssa,
jotta myos toimeksiantajan nakokulma seka toiveet tyon osalta tulisi
huomioitua. Yhteistyon tavoitteet seka toimeksiantajan toiveet toteutuivat
tyossa.

Opinnaytetyon tekeminen yhteistydssa kahden eri ammattikorkeakoulun

kanssa ja kahden opiskelijan yhteistydssa opetti yhteistyokykya.
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Opinnaytetyota tehdessa tuli huomioida kahden eri organisaation ohjeistukset
seka nakemykset tyon suunnasta. Yhteisty0 oli onnistunutta ja useamman eri
nakemyksen huomiointi auttoi tarkastelemaan asioita useammasta eri
nakokulmasta kasin. Se lisasi mielestamme tydn lopputuloksen laatua ja tuki
oman ammatillisen osaamisen kehittymista, koska tyota tehtiin yhteistydssa
useamman eri toimijan kanssa. Lisaksi kahden opiskelijan toimesta tehty tyo
opetti keskustelemaan, kuuntelemaan ja huomioimaan toisen ajatukset. Se

kehitti myos omaa ajatteluamme tydomme seka yhteistyon suhteen.

Haasteena opinnaytetyota tehdessa oli aikataulutus. Opinnaytetydn prosessi
kesti suunniteltua pidempaan. Tyo edistyi kuitenkin johdonmukaisesti. Jatkossa
huomioimmekin, etta laajempiin kirjallisiin toihin tulee varata pidempi aika
toteutukselle. Lisaksi pohdimme, minka verran omat ennakkoajatukset voivat
vaikuttaa tutkimuksen toteuttamiseen. Tutkimuksen tekeminen vaatii myos
kriittista ajattelua omaa tyoskentelya seka tyota kohtaan ja pohdimme,
osasimmeko tarkastella omaa tyoskentelyamme riittavasti kehittamisen

kannalta jokaisessa tyovaiheessa.

Opinnaytetyon testaaminen onnistui testiryhman kanssa. Kuitenkin haasteeksi
osoittautui kyselyn muokkaaminen testaamisen jalkeen. Opinnaytetyota

tehdessamme opimme, etta kyselylomake tulee testata jokaisen muokkauksen
jalkeen. Kun taman tutkimuksen kyselylomaketta ei testattu, lomakkeeseen jai

virhe, joka vaikutti opinnaytetyon luotettavuuteen.

Sosionomin osaamiseen kuuluu myos itsensa johtamisen taito seka johtamisen
merkityksen tunnistaminen osana tyon ohjausta, suunnittelua ja
ammatillisuuden kehittymista (Sosiaalialan ammattikorkeakoulutuksen
kompetenssit 2023, 3). Tutkimustuloksista selvisi, etta esihenkilotydskentelylla
seka esihenkilon tavalla toimia vuorovaikutuksessa on merkitysta tyoyhteison
kokemalle tyohyvinvoinnille. Opinnaytetydn tulokset itsessaan lisasivat
ymmarrystamme vuorovaikutuksen merkityksesta osana koko tyoyhteisda ja

esihenkilotyota.
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KUVAUS TEKOALYN KAYTOSTA LITE 1.

Taman opinnaytetyon tekemisessa ei hydodynnetty tekoalya missaan tyon
vaiheessa, tiedonhaussa tai tekstinkasittelyssa.



LIITE 2.

Lastensuojelun sijaishuollon tydntekijoiden kokemuksia
vuorovaikutuksen merkityksesté tyShyvinvointiin
Tutkimuksen kysymykset

(@) Pakoliiset kysymykset merkitty tahdells (*)

1. Eettinen suostumus osallistua tutkimukseen, jossa ei késitellda henkildtietoja *

O Kylla. Olen lukenut ja ymmartanyt saamani tutkimustiedotteen ja haluan osallistua
tutkimukseen.

2. Sukupuoli *

3. Tydsuhteesi kesto *

O Alle 2v
O 2-5v
O viisv

4, Koulutustaso *

O Ei sosiaali-, terveys- tai kasvatusalan koulutusta
O Sosiaali-, terveys- tai kasvatusalan toisen asteen koulutus

O Sosiaali-, terveys- tai kasvatusalan korkeakoulutason tutkinto

5. Tiimi *



6. Arvio tiimini tydilmapiirin nykytilasta asteikolla 0-10 *

1T 2 3 4 5 & 7 8 9 10

Todellahuono * O O O O O O O O O Q Todella hyva

7. Mitké ovat télld hetkelld mielestési tirkeimpid henkilokunnan keskindiseen
vuorovaikutukseen liittyvia tekijiits, joiden koet nostavan tyShyvinvointiasi? (valitse 3
térkeintd) *

|:| Tydkaverin tervehtiminen toteutuu tydyhteisdsss

D Anteeksi pyytaminen toteutuu tydyhteistssa

D Tulen kuulluksi tydyhteisbssd

|:| Minua ei ohiteta kasvatustilanteissa

D Tydkaveri tukee haastavissa tilanteissa

D Kiittdminen toteutuu tydyhteistssa

D Tydyhteisonjdsenst ovat tasavertaisia

D Tunnen tydkaverini

D Tiimini onnistunut vuerovaikutus

|:| Tiimini onnistunut yhieistyd tyévuorossa

|:| Onnistunut positiivisen palautteenanto tySkavereiden kesken
D Onnistunut rakentava palautteenanto tydkavereiden kesken

D Joku muu, mika?

B. Mitkd ovat mielestési tdlld hetkelld henkilékunnan keskindisen vuorovaikutuksen
suurimmat tekijét, joiden koet laskevan tyShyvinvointiasi (valitse 3 térkeint#) *

D Tydkaveri ei tervehdi
[] Tyékaveri ei kit
[ ] Tydkaveri ei pyyda anteeksi



D En tule kuulluksi tyéyhteisdssa

|:| Tydyhteison jasenet eivit ole tasavertaisia
|:| Minut ohitetaan kasvatustilanteissa

|:| En saa tukea haasteellisissa tilanteissa

D En tunne tydkavereitani

D Tiimini vuorovaikutus on haastavaa

|:| Yhiteistyd tybvuoroissa on haastavaa

D Positiivista palautetta ei anneta tydkaverille
D Rakentavaa palautetta ei anneta tydkaverille

|:| Joku muu, mika?

9. Arvio tdmén hetkisesta tydhyvinvoinnistasi 0-10. *

T 2 3 4 & & 7 B o9 10

Todellahuono * O O O O O O O O O Q Todella hyva

10. Minké verran seuraavilla tekijoilld on mielestési merkitysta tyShyvinvoinnin
muodostumisen kannalta yleisesti (ei arvioida tySyhteistn nykytilaa)? *

Ei
vaikuta
WVaikuttaa vahan Vaikuttaa
Eivaikuta todella WVaikuttaa eikd Vaikuttaa todella
ollenkaan  vahéan viahan paljon paljon paljon

Tydtehtévien tunteminen *

Tydpaikan s8antdjen
tumteminen *

Tydpaikan arvoihin
samaistuminen *

Mahdollisuus vaikuttaa
omaan tydhon *

Tydn tavoitteet ovat selkeat
#*

Tydn vaatimustaso on
minulle sopiva *

O Q| 00|00
O1Q 0|0 0|0
Q0|00 00
O/0 0|0 0|0
Q0| 0|0 00
01000 Q|0



Tydkaverin tervehtiminen *

Tydkaverilta anteeksi
pyytaminen *

Tydkaverin kiittdminen *
Kuulluksi tuleminen
tyoyhteisdssd *
Tydkavereiden tunteminen *

Tydkaverit eivat vaihdu usein
*

Yhteiset
kasvatusnakemykset
tydyhteistn kesken *

Henkildkunnan valinen
vuorovaikutus tydvuorossa *

Positiivisen palautteen
antaminen tydkavereiden
kesken *

Rakentavan palautteen
antaminen tydkavereiden
kesken *

Tydkaverin ammattitaidon
arvostaminen *

Armmattitaitoni
arvostaminen *

Ei vaikuta
ollenkaan

QI 9| O Q) O |00 |0 0

Vaikuttaa
todella
vahan

OO0l 0| 0|0 C | 000 OO0

Vaikuttaa
vahan

QI 0| O |0 0 000000

Ei
vaikuta
vahan
eika
paljon

Q| 0| 0|0 O 000000

Vaikuttaa
paljon

O

O O O 00000

QO Q| O

Vaikuttaa
todella
paljon

Q| O | O |0 Q OO0 00

11. Minké verran seuraavilla tekijilld on mielestdsi merkitystéd tydhyvinvoinnin
muodostumisen kannalta yleisesti (ei arvioida tybyhteisén nykytilaa) *



Esihenkild antaa positiivista
palautetta *

Esihenkild antaa rakentavaa
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Esihenkildn hyvat johtamistaidot
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13. Omat vuorovaikutustaitoni tyyhteistisséd *
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Annan tilaa erilaisille mielipiteille *

Osaan tuoda esille oman mielipiteeni

*

mielipiteeni *

koskaan

En

o0 00

Todella

QO 00

harvoin - Harvoin

QO 00

En harvoin

enki
usein

O O QI

Usein

saialiels
QO 0o

Waikuttaa
todella
paljon

O

0000 O 0

Todella
usein



En harvain
En Todella enka Todella
koskaan harvoin Harvoin usein Usein  usein

Osaan myodntda olevani vaarissa =
Oszaan pyytdd anteeksi *

Annan positiivista palautetta
tydkaverille *

Annan rakentavaa palautetta
tyGkaverille *

Osaan ottaa vastaan positiivista
palautetta itsestani *

Osaan ottaa vastaan rakentavaa
palautetta itsestani *

Omat vuorovaikutustaitoni tukevat
omaa tydhyvinvointiani *

Omat vuorovaikutustaitoni tukevat
toisten tyShyvinvaintia *
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14. Tiimini vuorovaikutustaidoilla on merkitystd omaan tyShyvinvointiini *
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15. Omalla vuorovaikutuksellani on merkitysta tyGyhteisoni tyGhyvinvointiin *
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SAATEKIRJE LIITE 3.

Hei.

Olemme sosionomiopiskelijoita Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulusta ja
Savonia ammattikorkeakoulusta. Tama kysely on osa opinnaytetyétamme.
Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa, miten vuorovaikutus vaikuttaa
lastensuojelun sijaishuollon tyontekijoiden kokemaan tyohyvinvointiin ja tyossa
jaksamiseen. Tutkimuksessa vastataan kysymyksiin seka tydyhteison etta
esihenkilotyon nakokulmasta ja siind arvioidaan myds omia henkilokohtaisia
ominaisuuksia. Kyselyyn vastaaminen vie noin 10 minuuttia. Vastaaminen

tapahtuu nimettomasti, eika vastaajista kerry tunnistetietoja.



Kyselyyn osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Toivomme kuitenkin saavamme
mahdollisimman monta vastausta, jotta saisimme kattavasti tietoa

tutkimustamme varten.

Heli Rantonen ja Maria Rontynen

LIITE 4.
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Tutkimustiedote

Kerromme tassa tutkimustiedotteessa tutkimuksesta, sen tavoitteista, toteutuksesta ja tulosten
raportoinnista. Y hteystietosi olemme saaneet tyopaikaltasi.

Tutkimuksen tekijat

Mana Rontynen

Xamk - Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu, Mikkelin kampus, Patteristonkatu 3
50101 Mikkeli

Heli Rantonen

Savonia AMK, lisalmen kampus, Haukisaarentie 2, 74130 lisalmi.

Yhteyshenkilo tutkimukseen littyvissa kysymyksissa:

Lastensuojelun sijaishuollon tydntekijdiden kokemuksia vuorovaikutuksen merkityksesta
tydhyvinvointiin. 11.3.- 3.4.2026

Pyynto osallistua tutkimukseen

Pyydamme sinua osallistumaan Lastensuojelun sijaishucllon tydntekijdiden kokemuksia
vuorovaikutuksen merkityksesta tyShyvinvointiin -tutkimukseen. Tutkimuksen tarkoituksena on
selvittad, miten vuorovaikutus vaikuttaa lastensuojelun sijaishuollon tydntekijoiden kokemaan
tyohyvinvointiin ja tyossa jaksamiseen. Tutkimus toteutetaan Himaharjun tyontekijoille.

Vapaaehtoisuus

Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Voit kieltaytya osallistumasta tutkimukseen,
keskeyttaa tutkimukseen osallistumisesi tai peruuttaa jo antamasi suostumuksen syyta ilmoittamatta milloin
tahansa tutkimuksen aikana, eika siitd koidu sinulle kielteisia seurauksia.

Sinulfla on oikeus saada péasy tietoihin, oikeus oikaista tietoja, oikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-
asetus sisaltaa tutkimustarkoitukseen liittyvan erityisen poikkeuksen tahan littyen), oikeus rajoittaa tietojen
kasittelya ja oikeus siirtaa tiedot jarjestelmasta toiseen (ei koske taysin manuaalista henkilotietojen
kasittelya). Keskeyttaessasi tutkimuksen, keskeyttamiseen asti sinusta keratty)a tutkimusaineistoja voidaan
edelleen hyodyntaa tutkimuksessa. Peruuttaessasi suostumuksesi henkilotietojesi kasittelyyn. sinusta
sithen mennessa kerattyja henkilotietoja, naytteita ja muita tietoja ei voida kasitella osana tutkimusta, vaan
ne tuhotaan, mikali niiden poistaminen aineistosta on mahdollista tai iedot anonymiscidaan valittdmasti
peruuttamisen jalkeen, jolloin jo kerattyja tutkimusaineistoja voidaan edelleen hyodyntaa tutkimuksessa.
Anonymisoidut henkilctiedot eivat ole kohtuullisin keinoin tunnistettavissa annettujen tietojen perusteella tai
tietoja muihin tietoihin yhdistamalla.

Tutkimuksen kulku
Teemme maarallista tutkimusta opinnaytetyohomme koskien Lastensucjelun sijaishuollon tyéntekijdiden
kokemuksia vuorovaikutuksen merkityksesta tyohyvinvointiin.

KAAKKOIS-SUOMEN AMMATTIKORKEAKOULL
PL 68, SO101 Mikkell / Palteristonkatu 3 D
Puby; 040 655 0555 / kifjsamogxamk,fi
Y-tunnus: 2472908-2 / www.amb.fi
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Opinnaytetyomme tarkoituksena on kyselyn avulla selvittaa lastensuojelun sijaishuollon tyGntekijdiden
nakemyksia tydyhteisdn vuorovaikutuksen merkityksesta tyohyvinveointiin. Opinnaytetyon tavoitteena on
tuottaa tietoa tyontekijoiden nakemyksista vuorovaikutuksen merkityksesta tyohyvinvoinnissa.

Jokaiselle tutkimukseen osallistuvalle |ahetetaan linkki kyselyyn. Kysely toteutetaan Webropol-jarjestelman
kautta. Vastaaminen tutkimukseen tapahtuu tyoaikana timipalaverissa maalis-huhtikuun aikana. Kyselyyn
vastataan anonyymina eika siind kerata henkilctietoja. Kaytettava aika kyselyn tayttamiseen on noin
20minuuttia. Poissaolleille annetaan mahdollisuus osallistua kyselyyn toisena ajankohtana.

Tutkimuksen mahdolliset hyodyt seka haitat/riskit ja niihin varautuminen

Tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntaa yrityksen toiminnassa pohtimalla, mitd vuorovaikutuksen osa-
alueita tycpaikalla tulisi kehittaa ja miten tyGntekija voi kehittda omia vuorovaikutustaitojaan. Tyan avulla voi
myds esitelld vuorovaikutuksen merkitysta tyoyhteislle ja se voi auttaa tyontekijoita ymmartamasn oman
vuorovaikutuksen merkitysta koko tySyhteison hyvinvoinnin kannalta.

Tutkimuksessa pyydetadn arvioimaan jokaisen omia henkilokohtaisia ominaisuuksia, mika voi olla joillekin
osallistujile epamukavaa. Tiedotamme asiasta ennen kyselyn aloittamista, jolioin jokainen voi omalta
osaltaan pohtia, haluaako osallistua tutkimukseen. Kyselyn tulokset tullaan esittamaan tyoyhteisdlle ja
niiden pohjalta kehitetaan tyoyhteiston toimintaa. Osa wtkimukseen osallistujista voi kokea haastavana
keskustella kehitettavista asioista, jotka nousevat tutkimuksen pohjalta keskusteluun. Tiedotamme
etukateen, stta tutkimuksen tuloksia tullaan kasittelemaan tyoyhteistssa ja asiasta on mahdollista
keskustella opinnaytetyon tekijdiden kanssa, jos siihen koetaan tarvetta.

Tutkimusaineiston kasittely

Aineisto kerataan Webropol -janestelman kautta anonyymisti. Jarjestelma kuvaa tulokset meille
pylvaskuvioin, joiden perusteslla voimme tehda johtopaatoksia seka analyysia aiheesta. Tutkimustuloksista
ei voi paatella vastaajia. Vastauksia sailyteaan tutkijoilla, kunnes opinnaytetyd on julkaistu. Talldin tulokset
havitetaan eika nita kayteta muuhun tarkoitukseen.

Tutkimustulokset ja niistd tiedottaminen
Tuloksista raportoidaan opinnaytetyohomme, joka on julkaisun jalkeen nahtavilld. Raportista ei voi
tunnistaa vastaajia.

Tutkimuksen korvaukset tutkittavalle
Tutkimukseen osallistumisesta ei makseta palkkiota.

Tutkittavan oikeudet on kuvattu tietosuojaselosteessa ja tdssa tiedotteessa.

LUTTEET

LIITE: Eettinen suostumus osallistua tutkimukseen, jossa ei kasitella henkilotietoja.

KaAKKOIS-SUOMEN AMMATTIKORKEAKOULWY
PL 68, 50101 Mikkell / Patteristonkatu 3 D
Puk; 040 655 OBEE / kijaamodxamk.f
Y-tunnus: 4729082 / wwwocambefl
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TUTKIMUSLUPAHAKEMUS

Kaakkois-Suomen

ammattikorkeakoulu
HENKILOTIEDOT E

Mirni
Maria Rontynen, Hali Ranonen
Pufelin

Sunkipost

Lihiosoile, postinumero ja -toimipadkika

Korkeakauls | liedekunla
Kaakkois-Suomen ammattikoreakouly, sosiasiials

Tutkimustydn / propekdin aihe

g = : Srdekiasiden kol F R 2 v —
Tulkiruskohde | projekil (kuvaitava larkasl ja yksiseliliesest)
Himaharju Oy-n henkilokumia ja esihenkilot

Tulkisraietytin | peojeklin ohjeaja

Kantl Vagalahtl < XAMK, Tulje Pakarinen - SAVONIA AMK.

Alustava tikimus-‘projektisuwnnitelma (kirfoltetaan hyesti 1&hin)

Opinniytetymme larkoltuksena on kysetyn avulls sehittil lastensuopelun syashuciion tydnekgdiden nakemyksid tySyhbeison
vuorovaikuduksen merkityksesti tyGhyvinvomten. Opinndytetydn tavotieens on tuotias betos tyOntekideden nakemyksisti
vucrovaikituksen merkityksesth tyShyvinvonnissa

Opinniytetytin suunnitelma palautetasn syyskuun aslussa Syyshuusss vemestellsn leonacsa ja lestataan kysely Kyselytutimus
toteutetaan 17 8110 2025 Himahanun tloissa Analysosnme tullumuksen tulokset 2 -12 10 2026, Opsnndytetyd palautetaan
lokakuun lappuun mennessia

Tulkiruksen [ progklin arviedue valmislumisaika Ernpiirisen osuuden loteulusaikatauls

30.4.2026 11.3.-3.42026

Tulosten esittaminen ioimeksiantajalle Alustava sjankohla Hakemuksan litkeidean lukismdard

Kirjallinen ja suullinen esitys 4
D OpinnaytetyBasaNutkimuksessa kerdilin ja kisitsEan henkitlistoja. Litisena on Setosuajsimaitus. D
E OpinnytetyBesifutkimuksessa ef kerktl ek kasllells henkbbbetoja.

PAIKKA. PAIVAYS JA HAKLIAN ALLEKIRJOITUS

HAKEMUS ON

[ HyvAksyYTTY
|| uvLATTY, PERUSTELUT:

PAIKKA, PAIVAYS JA KASITTELLJAN ALLEKIRJOITUS SEKA NIMENSELVENNYS

/ 20

Kifjaamo
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South-Eastem Finland
Univarsity of Appled Scances

HAKUA
Liita hakemuksaen sedraavat litteet:

tutkimussuunnitelma
tietosuojallmeitus, mikdli opinnaytetydssa [ tutkimuksessa kerdtdan ja kasitelldan
henkildtietoja

= tarvittaessa tutkittavien informointilomake
tarvittaessa tutkittavien suostumuslomake

tarvittaessa kysely- ja haastattelulomake sekd muut tarpeelliset litteet

Allekirjoita hakemus ja liita tarvittavat liitteet hakemukseen. Liheta hakemus ja liitteet
sahkopostitse osoitteeseen kirjaamo@yamk. [ tai postitse osoitteesesn:

Kaakkois-Suomen Ammattikorkeakoulu Oy
PLES
50101 Mikkell

Kirjepostina tai sahkopostitse saapunut hakemuksesi taimitetaan kirjaamosta asiasta paattavalle
koulutusalajohtajalle tai vararehtorille.
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