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1 Johdanto

Tassd tutkimuksessa tarkastelemme erdén etelisuomalaisen hyvinvointialueen perhesosiaalityon
tyontekijoiden kokemuksia tyOhyvinvoinnistaan organisaatiomuutoksen jidlkeen. Tutkimuksen
pyrkimyksend on niin ikddn ymmartéd, miten organisaation muutokset heijastuvat niin yksiléiden

kuin yhteisdjen koettuun hyvinvointiin tyopaikalla.

Organisaation muutos koski perhesosiaalityon suunnitelmallisen tyon ja palvelutarpeenarvioinnin
eriyttdmistd. Tama muutos tapahtui syksylld 2024. Tutkimuksen kohderyhména ovat sosiaaliohjaajat,
perhetyontekijdt ja sosiaalityOntekijdt, ja sen tavoitteena on selvittdd, mitkd tekijit tukevat tai

heikentivét heiddn ty6hyvinvointiaan.

Tyohyvinvointia on tutkittu monilla eri osa-alueilla, mutta erityisesti sosiaalialalla tyohyvinvointi
vaateeseen. Sosiaalialalla kuormittavuutta lisddvét riittdiméttomit vaikutusmahdollisuudet omaan
tyohon, tydeldmin hektisyys ja jatkuvat keskeytykset (Tyouupumus ja vékivalta lisddntyivét sote-
alalla, 2020). Tilastokeskuksen selvityksen mukaan tyon henkistd rasittavuutta lisddvit erityisesti
kiire, riittimdttdomait tauot ja tyOpaikan ristiriidat, jotka lisddvdt tydon kuormittavuutta erityisesti

naisilla. (Sutela ym., 2019.) Koettu tyon merkityksellisyys tukee tyohyvinvointia.

Tutkimuskysymys, johon téssd tutkimuksessa pyritddn vastaamaan, on “Millaisena
[hyvinvointialueen nimi] hyvinvointialueen perhesosiaalityon tyontekijdt kokevat tyohyvinvointinsa
tdlld hetkella? ” Tata kysymysti tarkastellaan tyontekijoiden vastauksista kerdtyn aineiston avulla, ja
tutkimuksen avulla pyrimme tuottamaan kéaytdnnonldheisid kehitys- ja parannusehdotuksia

organisaation hyvinvoinnin tueksi.

Tyohyvinvointi on myo0s ajankohtainen aihe, silld sosiaaliala on kokenut viimeisen suuria
organisatorisia muutoksen viimeisen kahden vuoden aikana, kun sosiaali- ja terveyspalvelut sekd
pelastustoimi siirtyivdat hyvinvointialueiden jarjestdmisvastuulle (Sosiaali- ja terveysministerid,

2024). Suurien organisatoristen muutosten ldpiviemisen tiedetddn vaikuttavan ty0hyvinvointiin,



minkd vuoksi tyohyvinvointia sosiaalialalla on erityisen tidrkedd tutkia juuri nyt. Liséksi
Tyoterveyslaitoksen (2025) teettdmdn raportin  Mitd kuuluu sosiaali- ja terveydenhuollon
tyohyvinvoinnille 2024 mukaan organisaatiomuutoksiin sitouttaminen néyttdi olevan vield kesken,
silld vain pieni osa vastaajista on kokenut muutokset tydssddn positiivisiksi. Raportin mukaan

valtaosa vastaajista ei ole kokenut tulleensa kuulluksi organisatorisiin muutoksiin liittyen.

Tutkimusryhmidmme koostuu neljistd Helsingin yliopiston sosiaalityon pédaineopiskelijasta.
Aiheesta kiinnostuimme ensin organisaatiomuutoksen ndkokulman vuoksi, mutta pdddyimme
rajaamaan tutkimuksemme tyontekijéiden kokemaan tyohyvinvointiin tehdyn
organisaatiomuutoksen jilkeen. TyShyvinvointiin panostaminen on keskeistd, silld se vaikuttaa niin
tyOssd jaksamiseen, tyOn vetovoimaisuuteen kuin myods pitkdlld aikavélilld alan pitovoimaan ja

tyontekijoiden pysyvyyteen.

Tutkimuksessa hydodynndmme mixed methods -ldhestymistapaa, jossa yhdistyvdt maéréllinen ja
laadullinen tutkimusote. Tavoitteenamme on saada késitys siitd, mitkd tekijit vaikuttavat
tyohyvinvointiin. Tutkimuksessa tarkastelemme my0s, kuinka tyOhyvinvointia voidaan tukea

kiytdnnon toimilla, ja miten organisaatio voi kehittdd toimintaansa timén tiedon pohjalta.

Tutkimusraportti etenee tyohyvinvoinnin teoreettisesta viitekehyksestd ja aiemman tutkimuksen
tarkastelusta tutkimusmenetelmiin ja aineistonkeruuseen, minkd jilkeen analysoimme
tutkimustulokset sekd teemme johtopéddtokset. Pohdinnassa tarkastelemme lisdksi veto- ja
pitovoimatekijoitd, jotka vaikuttavat tyontekijoiden sitoutumiseen organisaatioon. Tadmin jilkeen

annamme kehitysehdotuksia tyOyhteisolle tutkimuksen tulosten perusteella.

2 Aiempi tutkimus ja keskeiset teoreettiset kisitteet

2.1 Tyohyvinvoinnin kdsitteenmairittely

Ty6hyvinvoinnin kédsitteen médritteleminen on haastavaa, silld tydhyvinvoinnin kisitteeseen voidaan

liittdd hyvin erilaisia osa-alueita, jonka lisdksi tyohyvinvointia voidaan késitelld lukuisista eri



nakokulmista. Tadma selittyy osittain silld, ettd tyGhyvinvoinnin tutkimusta on tehty jo 1920-luvulta
lahtien, mutta vuosien saatossa tutkimuksen painopisteet ovat muuttuneet, jolloin tydhyvinvoinnin
tutkimus on edennyt moneen suuntaan. Aluksi tyohyvinvointia on ldhestytty tydsuojelun ja terveyden
kautta, mutta nykyddn tyohyvinvointi ymmarretddn huomattavasti laajempana kokonaisuutena.
Edelld mainittujen tekijoiden lisdksi tyohyvinvoinnin kisite voidaan myos mieltdd eri tavoin
lahestyttidessd sitd eri tieteenalojen ndkOkulmista. (Manka & Manka, 2016.) Ténd péivina
tyohyvinvointia tutkitaan esimerkiksi psykologian, sosiaalipsykologian, sosiologian, kauppatieteiden

ja terveystieteiden ndkokulmista (Ty6hyvinvoinnin tutkimusryhmaé, ei pvm.).

Tyohyvinvoinnin maédrittely vaihtelee myds kansainvélisesti. Suomessa tyShyvinvointiin on
poikkeuksellisesti kytketty myds tyon sujuvuus, joka ei korostu yhtend tekijdnd samalla tavalla
kansainvilisesti. Sujuvuuden liséksi suomalainen tydhyvinvointi médritellddn usein organisaation
toimintatapojen, johtamisen, ilmapiirin, tyon ja tyontekijoiden kautta. Téten tyShyvinvointi

kytkeytyy kaisitteellisesti lahelle tyokyvyn ja tydterveyden késitteitd. (Manka & Manka, 2016.)

TyShyvinvointia voidaan ldhestyd myos erilaisten instituutioiden luomien mééritelmien kautta.
Tyoterveyslaitos (2023) yhtdaltd médrittelee tyohyvinvoinnin tarkoittavan sité, ettd ty on mielekédsté
ja sujuvaa turvallisessa, terveyttd edistdvdssd sekd tyOuraa tukevassa tyOympadristossd ja
tyOyhteisossd. Sosiaali- ja terveysministerid (STM) (2024) toisaalta listaa, ettd tyohyvinvoinnin
kannalta keskeisid asioita ovat tydpaikan toiminta- ja johtamistavat, ammattitaito ja osaaminen, oman
tyon sisdllon mielekkyys, tyOyhteison toiminta, vaikuttamisen, osallistumisen ja kouluttautumisen
mahdollisuudet tydssd, tyontekijan terveydentila ja tyokyky sekdtyon ja muun eldmén
yhteensovittamisen mahdollisuus. Seka tyoterveyslaitoksen (2023) ettd STM:n (2024) méaédritelmista
voidaan huomata, ettd tyohyvinvointi liitetddn vahvasti terveyteen, tyon sujuvuuteen ja tyOssd

saatavaan tukeen.

Toinen tapa ldhestyd tydhyvinvoinnin késitteen maarittelyd on ldhestyé sitd erilaisten mallien kautta.
Esimerkiksi Manka ja Manka (2016) ovat luoneet tyShyvinvointimallin, joka koostuu viidestd osasta:
organisaatiosta, johtamisesta, tyOyhteisostd, tyon hallinnasta ja tyontekijdstd itsestdén. Téalloin
tyohyvinvoinnin voidaan tulkita koostuvan niistd osista (mt.). Mallien kautta voidaan myds
havainnollistaa sitd, mitd kaikkea tyShyvinvointia tutkittaessa on otettava huomioon. Voidaan

huomata, ettdi Mankan ja Mankan (2016) sekd STM:n (2024) madritelmét tyShyvinvoinnille ovat



hyvin ldhelld toisiaan, silli molemmat madritelmit kuvailevat samoja osa-alueita. Toisaalta
tyoterveyslaitoksen (2023) maiidritelmd on huomattavasti abstraktimpi, mutta nostaa kuitenkin
vahvasti esille tydympériston ja tyOyhteison samaan tapaan kuin Manka ja Manka (2016) sekd STM
(2024).

Voidaan siis todeta, ettei tybhyvinvoinnin késite ole yksiselitteinen, vaan méérittely riippuu pitkalti
siitd, mistd ndkokulmasta kisitettd 1ahestytdan. Tadma korostaa sitd, ettd tyohyvinvointiin kohdistuvan
tutkimuksen kohdalla on maariteltdva selkedsti ndkokulma, josta aihetta késitelldén. Jotta tdmédn
tutkimuksen nédkokulma olisi mahdollisimman selked, pddtimme hyddyntdd tutkimuksen

lahtdkohtana tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaista mallia, jonka esittelemme tarkemmin seuraavaksi.

2.2 Tyohyvinvoinnin kokonaisvaltainen malli ja sen ulottuvuudet

Tdmén tutkimuksen teoreettisena viitekehyksend kdytdmme Tampereen yliopistossa kehitettyd
tydhyvinvoinnin kokonaisvaltaista mallia (Tyohyvinvoinnin tutkimusryhmad, ei pvm.). Malli ottaa
huomioon ty6hyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden lisdksi myds tyohyvinvoinnin eri ilmentymat seka
tyohyvinvoinnin vaikutukset niin yksiltasolla kuin organisaatiotasollakin. Malli on tiivistetty
teksteihin ja videoihin Tydhyvinvoinnin tutkimusryhmén verkkosivuilla (ei pvm.) Mallin
esittelyvideossa Tyohyvinvoinnin tutkimusryhmén tutkimusjohtaja Kirsi Heikkild-Tammi kertookin,
kuinka mallin tavoitteena on antaa sitd lukevalle kokonaiskuva, ikddn kuin kartta, ty6hyvinvoinnin
aiheeseen (mt.). Tdmin mallin olisi siis tarkoitus olla helposti ldhestyttivd ja yhdeksi
kokonaisuudeksi tyShyvinvoinnin aihetta kerddavd sivu. Tutkimustiedon tekeminen helposti
lahestyttdviksi, avaa mahdollisuuden sille, ettd sitd voi hyddyntdd laajempi joukko ihmisia.
Esimerkiksi malliin tutustuminen kiireisessd tydarjessa saattaa olla tutkimusartikkelien lukemista
helpompaa. Haasteellisempi puoli tdmédn kaltaisessa tutkimustiedon asettelussa on se, ettd

tutkimuksiin, joista materiaali on koostettu, ei viitata.

Tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaisen mallin mukaan tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd ovat
organisaation rakenne ja toiminta, johtamisen tapa, tydyhteison toimivuus, tyon organisoinnin tapa ja
yksilon vastuu omasta hyvinvoinnistaan. Yksilon osuus mallissa muistuttaa siitd, ettd jokaisen

yksilolliset ominaisuudet, kuten psykologinen pddoma tai hdnen oma osaamisensa, ovat osaltaan



vaikuttavia tekijoitd tydhyvinvointiin. Organisaation osuuteen taas kuuluu esimerkiksi organisaation
sisdiset toiminta tavat sekd se, kuinka organisaatiossa on tyontekijin mahdollista kehittdd omaa
osaamistaan. (Ty6hyvinvoinnin tutkimusryhmd, ei pvm.) Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijét ovat se

o0sa, joita tdssé tutkimuksessa kyselylomakkeella pyrimme selvittdméaén.

Ty6hyvinvoinnin ilmentymait ovat se osa mallista, mika késittelee tyontekijan omaa kokemusta hénen
tyohyvinvoinnistaan. Tdm&d on siis se osa, jota tyShyvinvointikyselyilld voidaan tutkia.
Tyohyvinvointi voi ilmentyd esimerkiksi flow-tilana, jonka voi saavuttaa, jos tyGtehtdvien
haasteellisuus on hyvéssé tasapainossa tyontekijan omien taitojen kanssa. Tyohyvinvointi ilmenee
toki my0s tyytyvaisyytend tyostd. Tyohyvinvoinnin negatiivisiin ilmentymiin kuuluu esimerkiksi
tyohon leipddntyminen tai pahimmassa tapauksessa uupumus. (TyShyvinvoinnin tutkimusryhma, ei

pvm.)

Lopulta mallissa pdddytddn siithen, millainen vaikutus ty6hyvinvoinnilla voi olla. Vaikutukset
levittdytyvét sekd yksilo- ja organisaationtasolle. Yksilotasolla, kun tyontekijd voi hyvin hidn on
motivoitunut tydtekoon ja sitoutunut tyopaikkaansa. Hyvinvointi ndkyy my®os siité, ettd tyontekija on
aktiivinen tyOyhteisdssd. Organisaation tasolla tyShyvinvointi vaikuttaa tuottavuuteen ja
tuloksellisuuteen. Organisaatiossa hyvéd ty6hyvinvointi voi ndkyd esimerkiksi siind, ettd
tyontekijéiden vaihtuvuus on pienempéd. Tyontekijéiden hyvinvointi on myds osaltaan mukana

edistdmaissa hyvid asiakaskokemuksia. (Ty6hyvinvoinnin tutkimusryhma, ei pvm.)

2.3 Tyohyvinvoinnista yleisemmin sosiaalialalla

Tyohyvinvoinnin  kédsitteenmaadrittelyn lisdksi ty6hyvinvointia on relevanttia taustoittaa
aikaisemmalla ty0hyvinvointitutkimuksella sosiaalialalta. Vaikka tydhyvinvointi sosiaalialalla on
noussut julkisessa keskustelussa vahvasti esille viimeisen muutaman vuoden aikana kroonisen
resurssipulan takia, sosiaalialan tyohyvinvointitutkimusta on heikosti. Sen sijaan esimerkiksi Pro
gradu -tutkielmia 16ytyy huomattavasti enemmaén. Esittelemme kuitenkin seuraavaksi muutaman

sosiaalialan tyohyvinvointitutkimuksen.



Tyoterveyslaitoksen tutkimuksessa Salo ja kumppanit (2016) tarkastelivat sosiaalityontekijéiden
hyvinvointia sosiaalityén kuormittavuuden, voimavaratekijoiden ja mielenterveyden nékokulmista.
Tutkimuksen mukaan sosiaalityontekijoiden sairauspoissaolot johtuvat mielenterveyden ongelmista
useammin kuin muilla ammattiryhmilld. Tdhén vaikuttavia psyykkisid kuormitustekijoitd on
tunnistettu, mutta niiden yhteyttd psyykkiseen hyvinvointiin ja ty0ssd jaksamiseen ei ole tutkittu

entuudestaan tarkemmin.

Salon ja kumppaneiden (2016) tuloksina havaittiin, ettd mielenterveyden héiridistd johtuva
tyokyvyttomyyden riski on ollut jo pitkéén koholla sosiaalityontekijoilla. Tutkimuksen mukaan tdhan
vaikuttavat heikot resurssit, sosiaalityontekijoiden sekundaaritraumatisoituminen, tyon vaativuus,
tyossd koetut jarkyttavét tilanteet ja psyykkinen kuormittuneisuus. Suojaavia tekijoitd ovat puolestaan
tietoisuustaidot, tunteiden eriyttdminen ja sosiaalinen pddoma. Mielenkiintoisena tutkimuksen
tuloksena voidaan myos nostaa esille se, ettd tutkimuksessa havaittiin, ettd sekd esihenkildllad ettd
tyontekijoilld itsellddn on keskeinen rooli tyoyhteison toimivuuden kannalta. Tdma tulos on linjassa
alemmin esiteltyjen tyOhyvinvointimallien kanssa, joiden mukaan yksild, johtaminen ja ty0yhteiso

ovat tirkeitd tydhyvinvoinnin muodostumisen osia.

Maijja Minttari-van der Kuip (2015) puolestaan kaésitteli  artikkelissaan  erityisesti
sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointia ja toimintamahdollisuuksia. Tuloksina Manttiri-van der Kuip
esitti, ettd resurssien niukkuus maédrittelee vahvasti sosiaalityontekijoiden tyShyvinvointia.
Resurssien niukkuus konkretisoitui jatkuvasti kasvavina tehokkuus- ja séddstOpaineina sekd
lisddntyneend kiireend ja alati kasvavana tyotaakkana. Lisdksi sosiaalityontekijoihin kohdistuu yhi
enemmaédn valvontaa, kontrollia ja arviointia organisaatioiden taholta. Tdmi puolestaan kaventaa
toimintamahdollisuuksia, mikd puolestaan heikentdd tyohyvinvointia. Toimintamahdollisuuksien
lisdksi Manttéri-van der Kuip nosti tuloksissaan esille, ettd sosiaalityontekijit eivét voi tehdé tyotdin
niin hyvin kuin he tahtoisivat, jonka liséksi ty0 saattaa olla ristiriidassa ammattieettisten arvojen
kanssa. Kiteytyksend Manttdri-van der Kuip totesi, ettd sosiaalityontekijét tydskentelevit edelleen
aivan jaksamisensa &drirajoilla, vaikka tyShyvinvointiin liittyvdt puutteet on jo tunnistettu

aikaisemmissa tutkimuksissa.

Herttuala (2023) késitteli puolestaan viitoskirjassaan sosiaalihuollon johtajien tydhyvinvointia.

Tutkimuksen tuloksina todetaan, ettd johtajien ty6hyvinvointi kytkeytyy asemaan organisaatiossa,



vapauteen tehdd péétoksid, vaikuttamismahdollisuuksiin ja tyon hallintaan. Myds sosiaalinen tuki ja
omien arvojen mukainen tydskentely vaikuttivat positiivisesti johtajien kokemaan tyShyvinvointiin.
Tutkimuksessa l0ydettiin myds monia muita tekijoitd, jotka korreloivat johtajien tydhyvinvoinnin

kanssa, mutta edelld mainitut tekijdt ovat relevantteja erityisesti timin tutkimuksen kannalta.

Haapakorpi ja Haapola (2008) késittelivit tyohyvinvointia sosiaalialla vanhusten kotihoidon kautta.
Tutkimuksessaan Haapakorpi ja Haapola (2008) liittivét tyohyvinvoinnin erityisesti tyon sisiltoon ja
luonteeseen, tiimityon toimivuuteen ja ilmapiiriin, esihenkilotyohon ja johtamiseen jaksamisen
tukena ja fyysiseen sekd henkiseen jaksamiseen. Tyohyvinvointi médriteltiin tutkimuksessa hyvin

samankaltaisen nakokulman kautta kuin tdssikin tutkimuksessa.

Tuloksissaan Haapakorpi ja Haapola (2008) kirjoittivat tydhyvinvoinnista siten, ettd se ankkuroitui
kahteen ulottuvuuteen, joiden vélinen suhde on jdnnitteinen. Yhtééltd kotihoidon tyd koettiin
tyydyttidviksi tyon luonteen ja sisdllon kannalta, mutta toisaalta tyo koettiin samaan aikaan fyysisesti
ja henkisesti kuormittavaksi. Tutkijat esittivdt tuloksena, etti tyon sisallollisen palkitsevuuden ja tyon
kuormituksen tulisi olla tasapainossa, jotta kuormitus pysyy hallinnassa. Tétd edistdd mahdollisuus
toteuttaa tyotd sen ideaalien mukaisesti, riittdvd mitoitus henkilGstdssd ja hyvd johtaminen sekd
laadukas esihenkilotyd. Tutkimuksen tuloksena todettiin, ettd johtamiseen ja esihenkilotyohon

panostaminen heijastui henkiloston parempaan jaksamiseen.

3 Tutkimuksen toteutus

3.1 Tutkimuksen konteksti ja tutkimuskysymys

Tutkimuksessa kdsitelty sosiaalityon organisaatiomuutos viittaa syksylld 2024 toteutettuun
uudistukseen, jossa perhesosiaalityon suunnitelmallinen ty6 ja palveluntarpeen arviointi eriytettiin.
Aikaisemmin tyontekijit tekivit molempia edelldi mainittuja tyotehtdvid samanaikaisesti.
Tutkimuksemme tavoitteena on kartoittaa perhesosiaalityon tyontekijoiden (sosiaalityontekijét,

sosiaaliohjaajat ja perhetyOntekijét) kokemuksia tyShyvinvoinnista organisaatiomuutoksen jdlkeen.



Taméan tutkimuksen teoreettinen viitekehys perustuu Tampereen yliopiston tyShyvinvoinnin
tutkimusryhmén kehittdmédn kokonaisvaltaiseen tyShyvinvoinnin malliin (TyS8hyvinvoinnin
tutkimusryhmé, ei pvm.). Mallissa huomioidaan tyohyvinvointiin = vaikuttavat tekijét,

tyohyvinvoinnin ilmenemismuodot seké sen vaikutukset yksilon ja organisaation tasolla.

Tutkimustehtdvdndmme on tutkia erddn eteldsuomalaisen hyvinvointialueen perhesosiaalityon
tyontekijoiden tyohyvinvointia tilld hetkelld. Tutkimus on siis luonteeltaan tilannekatsaus.

Tyontekijoilla  viitataan  tdssd  tutkimuksessa  sosiaaliohjaajiin, perhetyontekijoihin  ja

sosiaalityontekijoihin.

Rajaamme johtavat sosiaalityontekijét, sekéd heitd ylemmain johdon, tarkastelun ulkopuolelle, silld
timad  vastaajaryhmid olisi niin  pieni, ettd heiddn anonymiteettinsa  vaarantuisi.
Tutkimuskysymyksemme  on:  Millaisena  [hyvinvointialueen — nimi]  hyvinvointialueen

perhesosiaalityon tyontekijdt kokevat tyohyvinvointinsa tdlld hetkelld?

3.2 Tutkimusaineisto

Tutkimusaineisto hankittiin séhkdisen Webropol -kyselylomakkeen avulla. Lomaketta kaytettiin
hyvinvointialueen kayttoluvilla, jolloin aineisto sekd tulokset jdivit yhteistyokumppanin kéyttoon.
Kyselylomakkeen jakamiseen pyysimme apua hyvinvointialueen tyontekijoiltd, jotka toimivat myos
kdytantotutkimuksessamme  yhteyshenkildind.  Kyselylomake  jaettiin  sosiaaliohjaajille,
sosiaalityOntekijoille ja perhetyontekijoille sahkopostitse. Tyontekijoité, joille kysely ldhetettiin, oli
yhteensd 60. Kyselylomake oli auki 27.11.2024 - 15.12.2024 vilisend aikana ja vastauksia saatiin

yhteensd 25 vastaajalta.

Ty6hyvinvoinnin kokonaisvaltaisen (Ty0hyvinvoinnin tyoryhmid ei pvm.) mallin mukaan
tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat jakautuvat viiteen ulottuvuuteen: Organisaatioulottuvuus,
yksiléulottuvuus,  yhteisoulottuvuus, tyoulottuvuus ja  johtamisulottuvuus. Kokosimme
kyselylomakkeen kysymykset niin, ettd huomioimme jokaisen tydhyvinvointiin vaikuttavan tekijén.

Kyselomake sisdlsi sekd strukturoituja ettd avoimia kysymyksia.
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Avoimia kysymyksid oli lomakkeessamme yksi jokaista ulottuvuutta kohti eli yhteensd viisi
kappaletta. Organisaation osalta, jolla tarkoitamme tdssd yhteydessd hyvinvointialuetta, kysyimme
millaiset toimintatavat heikentdvét ja parantavat vastaajien tyOhyvinvointia. TyShyvinvoinnin
yksiléulottuvuutta koskevalla kysymykselld selvitimme tyotekijoiden kokemusta tdminhetkisesta
tyohyvinvoinnistaan. Kolmannella yhteisdulottuvuuteen liittyvilld kysymykselld kartoitimme
millaista tukea tyoOntekijit saavat omalta ldhityOyhteisoltddn. TyShyvinvoinnin tydulottuvuuden
osalta kysyimme millaisia voimavara- ja kuormitustekijoitd tyontekijat kohtaavat tyossddn. Lisdksi
kysyimme viimeisessd johtamisulottuvuutta koskevassa kysymyksessd tyontekijoiden kokemuksia
johtamisesta omassa tyOyhteisossddn sekd sitd tukevatko vai heikentdvitkd johtamiskédytdnnot

vastaajan tyohyvinvointia.

Strukturoituihin kysymyksiin vastausvaihtoehdot olivat viisiportaisella Likertin asteikolla. Néin
vastausvaihtoehdot olivat siis; tdysin samaa mieltd, osittain samaa mielté, ei samaa eikd eri mielt4,
osittain eri mieltd ja tdysin eri mieltd. Strukturoituja kysymyksid oli 25 kappaletta. Naistd kaksi
késitteli organisaatioulottuvuutta, nelja yksiloulottuvuutta, neljd yhteisdulottuvuutta, yhdeksidn
tyoulottuvuutta ja kolme johtamisulottuvuutta. Néiden lisdksi kyselyssd oli kolme strukturoitua
kysymystd, jotka késittelivit tyd muutoksia ja kyseiselld organisaatiossa juuri tapahtunutta

organisaation muutosta.

Webropol -kyselyn liséksi kaikille tyontekijoille jaettiin sdhkdpostitse myds infokirje, jossa kerrottiin
lyhyesti tutkimuksen tarkoituksesta, sen siséllosti ja tutkimusetiikasta (ks. liitteet 1, 2 ja 3). Samalla
tyontekijdt saivat opiskelijoiden yhteystiedot, joihin vastaajat olisivat voineet olla halutessaan

yhteyksissé tutkimukseen liittyvissd kysymyksissa.

Jaoimme tulosten analysoinnin niin, ettd strukturoidut kysymykset késiteltiin méaéréllisin menetelmin
ja avoimet kysymykset késiteltiin teorialdhtdisen siséllonanalyysin keinoin (Tuomi & Sarajérvi,

2018, 117).

Aineiston keruu edistyi niin, ettd ensin loimme alustavat kysymykset tutkimussuunnitelman liitteeksi.

Tamin jilkeen yhteistyokumppani kommentoi kysymyksid ja kdvimme keskustelua kummankin
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osapuolen nikemyksistd lomakkeen kokonaisuutta ja kysymysten sisdltod koskien. Lopulta lomake
luotiin niin, ettd keskustelimme yhteistydokumppanin yhteyshenkilon kanssa Teams -puhelua ja
kédvimme lapi esimerkiksi strukturoitujen kysymysten vastausvaihtoehtojen asteikon asettelun. Téassa
esimerkiksi keskustelimme vastausvaihtoehdon “ei samaa eikd eri mieltd” paikasta. Puhelun aikana
kdvimme ldpi myos sen, ettd kysymykset asettuivat lomakkeelle niin, ettd avoimet ja strukturoidut
kysymykset olivat toisistaan erilldén, ei teemoittain. Téssa toiveena oli lomakkeen mahdollisimman
selked muoto. Kasittelimme myds sitd, kuinka lomakkeen loppuun liséttiin kysymystemme liséksi
vastausten kédyton hyvédksyntdd kysyvdn kysymyksen ja hyvédksyntdd vastausten kaytostd
mahdollisessa jatkotutkimuksessa. Tdmén keskustelun jélkeen yhteistyokumppanin yhteyshenkild toi

lomakkeemme ja me padsimme sitd katsomaan, ennen lomakkeen avaamista.

3.3 Aineiston analysointi

Kéytinnossd aloitimme avoimiin kysymyksiin saamiemme vastausten, joita oli 21, analysoimisen
ulottuvuus kerrallaan koodaamalla eli etsimalld tutkimuksemme nidkokulmasta keskeisid avainsanoja.
Jaottelimme jo tdssd vaiheessa ulottuvuus kerrallaan jokaisen samaan kysymyksen kirjoitetun
vastauksen. Teimme jo tdssd vaiheessa jokaisen viiden ulottuvuuden kohdalla omat kategoriat
tyShyvinvointiin negatiivisesti ja positiivisesti vaikuttavista tekijoistd. Tulososiossa tuomme esiin
tarkemmin jokaiseen ulottuvuuteen liittyen vastauksissa esiin tulleet toimiviksi koetut seka

kehittamistd kaipaavat kategoriat.

Kvantitatiivisen analyysin aloittaminen vaatii sitd, ettd kerdtty aineisto koodataan numeeriseen
muotoon eli muuttujiksi (Alkula ym., 1994). Jotta muuttujien luominen on mahdollista, on ensin
operationalisoitava kyseessd olevat kasitteet. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tima tarkoittaa sita,
ettd kyseessd olevaan ilmidon liittyvét teoriat jactaan pienempiin osa-alueisiin, joita on helpompi
selittdd konkreettisemmin. (Mt., 75-76.) Tuloksena on mittari, jolla pyritddn mittaamaan kyseistad

ilmiota (Mittaaminen, Kvantitatiivisen tutkimuksen verkkokasikirja, ei pvm.).

Téssd tutkimuksessa hyddynsimme tyShyvinvoinnin kokonaisvaltaista mallia kyselylomakkeen
luomisessa sekd strukturoitujen ettd avoimien kysymysten kohdalla. Liséksi kdytimme strukturoitujen

kysymysten laatimisen apuna Tampereen yliopiston Tyohyvinvointikyselyn 2021 ja Helsingin
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yliopiston Tyohyvinvointikyselyn 2021 kysymyksid (Helsingin yliopisto Tyohyvinvointikysely 2021;
Tampereen yliopisto Tyohyvinvointikysely 2021), kuin myos Tampereen yliopiston Ty6hyvinvoinnin
tutkimusryhmén laatimia esimerkkikyselyitd tyohyvinvoinnin kehittimiseen (Tampereen yliopisto, ei

pvm.).

Aineiston keruun jalkeen muodostimme strukturoiduista vastauksista muuttujia SPSS-jirjestelméén.
Tamén jilkeen kisittelimme vastausten frekvenssejd sekd prosentteja, jotta aineistostamme sai
mahdollisimman laajan kuvan. Frekvenssit kuvaavat sitd, kuinka monta mitékin havaintoyksikkoa
aineistossa on eli saatujen vastausten lukuméérid (Nummenmaa 2009, 60). Naiden lisdksi kdytimme
ristiintaulukointia ja tarkastelimme tilastollista merkitsevyyttd p-arvon avulla. P-arvot kuvaavat
aineistoista havaittuja merkitsevyystasoja (Nummenmaa 2009, 148). Ristiintaulukoinnin avulla taas
pystyimme tulkitsemaan eri muuttujien saamia arvoja sekd tarkastelemaan niiden vilisid
riippuvuuksia. Tdssd menetelméssi oli keskeista tietdd, miké oli selittdva muuttuja, jonka eri luokkien
arvoja pyrittiin vertailemaan. (Kvantitatiivisen tutkimuksen verkkokésikirja, Ristiintaulukointi ei
pvm.) Tadmdn tutkimuksen kontekstissa selittdvid muuttujia olivat ne, tekikd vastaaja
palvelutarpeenarviointia vai  suunnitelmallista  perhesosiaality6td ja se, mikd hénen

ammattinimikkeensa oli.

Laadullista sisdllonanalyysid voidaan tehdd aineistoldhtoisesti, teoriaohjaavasti tai teorialdhtoisesti.
Sisdllonanalyysin etenee vaiheittain niin, ettd aluksi aineistosta méairitellddan havaintoyksikko, kuten
yksittdinen sana tai virke, joka on merkityksellinen tutkimusaiheen ja kysymyksen ndkdkulmasta.
Aineistoon tutustumisen jilkeen ensimmdiisessd analyysin vaiheessa etsitddn teemaan sopivia
avainkasitteitd, ja redusoidaan eli pelkistetddn alkuperdistd aineistoa merkitsemélld tutkimustehtavin
ndkokulmasta keskeisid ilmaisuja tai sanoja. Seuraavassa vaiheessa analyysin ndkokulmasta
merkittivimmait avainkdsitteet ryhmitellddn eli klusteroidaan muodostaen kategorioita esimeriksi
samansisiltoisistd ilmauksista. Kolmannessa analyysin vaiheessa kategoriat voidaan jakaa vield ala-
tai yldluokkiin. Tatd vaihetta kutsutaan abstrahoinniksi. Teoriaohjaavassa siséllonanalyysissi
muodostetaan aluksi valitun teorian pohjalta analyysirunko, joka ohjaa tiedon keruuta aineistosta.

(Tuomi & Sarajérvi, 2018, 121-131.)

Tassd tutkimuksessa analysoimme Webropol-kyselyn avointen kysymysten vastauksia suoraan

teoriapohjalta, jolloin kdytossdmme olivat valmiit kategoriat. Laadimme avoimet kysymyksemme
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Tyo6hyvinvoinnin kokonaisvaltaisen mallin jdsennyksen mukaan, jossa ty6hyvinvointiin vaikuttavat
tekijdt on jaettu viiteen eri ulottuvuuteen. TyOhyvinvointiin liittyvid ulottuvuuksia ovat mallin
mukaan organisaatio, johon kuuluvat esimerkiksi henkilostokédytannot, sekd yksildulottuvuus, johon
liittyvdt tyontekijin oma fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi. Kolmantena ulottuvuutena on
tunnistettu yhteison merkitys esimerkiksi tuen saamisen nikdkulmasta. Neljantend ulottuvuutena on
ty0 ja siihen liittyvit erilaiset voimavara ja kuormitustekijat. Viimeisend viidentend ulottuvuutena on

tuotu esille johtamisen merkitys tyohyvinvoinnille.

Kéytanndssd aloitimme avoimiin kysymyksiin saamiemme vastausten, analysoimisen ulottuvuus
kerrallaan koodaamalla eli etsimélld tutkimuksemme nidkokulmasta keskeisid avainsanoja. Avoimiin
kysymyksiin saimme 21 vastausta eli kaikista vastaajasta neljd jatti vastaamatta avoimiin
kysymyksiin. Jaottelimme jo tdssd vaiheessa ulottuvuus kerrallaan jokaisen samaan kysymyksen
kirjoitetun vastauksen. Teimme jo tdssd vaiheessa jokaisen viiden ulottuvuuden kohdalla omat
kategoriat tyShyvinvointiin negatiivisesti ja positiivisesti vaikuttavista tekijoistd. Tulososiossa
tuomme esiin tarkemmin jokaiseen ulottuvuuteen liittyen vastauksissa esiin tulleet toimiviksi koetut

sekd kehittdmistd kaipaavat kategoriat.

3.4 Kaytantotutkimus tutkimuksena

Kaytantotutkimuksella viitataan tutkimukseen, jonka tutkimuskysymykset ja tiedontarpeet tulevat
sosiaalialan kéytdnnoistd, sekd asiantuntijoiden ja asiakkaiden toiminnasta. Sosiaalityon
tiedonmuodostuksen yhteys kdytdntdon on tullut esiin jo 1900 — luvun kansainvélisen ammatillisen
sosiaalityon varhaisvaiheessa, jolloin kiytinnoistd saatavaa tietoa pyrittiin vélittdmadn poliittista
valtaa kayttaville péittdjille. Nykyddn sosiaalityon kiytintdtutkimuksen tarkoituksena on tuottaa
tietoa eri ryhmien tarpeisiin, kuten asiakkaille, sosiaalityOntekijdille, péattdjille sekd palvelujen
tuottajille. Lisdksi tutkimuksen pddmaédrand on kehittdd sosiaalitydn kdytintoja. Kdytantotutkimus
pyrkii yhteiseen ja jaettuun tiedontuottamiseen. Tdmdn vuoksi neuvotteleva ldhestymistapa on

keskeinen. (Muurinen & Satka, 2020, s. 126; Satka ym., 2005, s. 9—12; Satka ym., 2016, s. 9.)

Meiddn kaytantotutkimuksemme toteutettiin kahden organisaation eli Helsingin yliopiston ja

hyvinvointialueen vélisend yhteistyond. Tdssa tutkimuksessa tuotamme tietoa erddn eteldsuomalaisen
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hyvinvointialueen perhesosiaalityon ja lastensuojelun yksikon tarpeisiin yksikossd syksylld 2024
toteutetun organisaatiomuutoksen jilkeen, jossa eriytettiin palveluntarpeen arviointi ja
suunnitelmallinen sosiaalityd. Tyontekijoiden toiveet otettiin huomioon tydtehtdvid eriyttiessd ja
hyvinvointialueen mukaan tyontekijit padsivat Idhtokohtaisesti toivomiinsa tyotehtaviin. Selvitimme
tutkimuksessamme sosiaalityontekijoiden, perhetyontekijoiden ja sosiaaliohjaajien kokemuksia
tydhyvinvoinnista ja annamme vastausten perusteella tietoa toimivaksi koetuista kdytdnndistd seka

kehitysideoita tydhyvinvoinnin edistdmiseksi.

Satka ja kumppanit (2005 s. 12) ovat esittineet, ettd kdytantotutkimuksen tehtdvand on tuoda esiin
varsinkin heikommassa asemassa olevien kansalaisten kokemuksia ja tietoa. Sosiaalityon
kaytantotutkimuksen tiedontuottamisen tapaan kuuluu keskeisesti myds se, ettd kaikilla osallistujilla
tulisi olla mahdollisuus olla mukana tutkimustehtdvin maéérittelyssd ja tiedon tuottamisen eri
vaiheissa, mikd vihentdd myds eri osallistujien vélisid valtaeroja (Satka ym., 2016, s.10; Austin 2020,

15).

Meidédn kéaytintotutkimuksessamme tutkimuksen tarpeen on maédritellyt hyvinvointialueen
kehittdmis- ja johtamistehtdvissd tyoskentelevdt henkilt, jotka toimivat tutkimuksessamme
yhteyshenkiloind hyvinvointialueeseen. Tutkimuksemme aihe ja ndkokulma ovat rakentuneet
yhteisen neuvottelun tuloksena tutkimuksen tilaajien kanssa. Hyvinvointialueen tyontekijét
osallistuvat tiedontuottamiseen vastaamalla meidén laatimaamme tydhyvinvointia kartoittavaan
Webropol- kyselyyn ja muodostamalla ndin tutkimusaineistomme. Vaikka sosiaalityon asiakkaat
eivit ole suoraan tutkimuksemme keskidssi, niin tyontekijoiden tyohyvinvoinnilla voi olla merkitysta

heidén saamiinsa palveluihin ja niiden laatuun.

Sen lisdksi, ettd kdytantdtutkimuksen tiedontarpeet ja tutkimuskysymykset tulevat sosiaalialan
toimintaymparistoistd, kdytintotutkimukseen kuuluu keskeisesti myos se, ettd tutkimuksen tuloksena
saatu tieto palautetaan alkuperdiseen toimintaymparistoon. Kokemusten perusteella on havaittu, etti
eri kiytdnnon toimijoiden aktiivinen osallistuminen tiedonmuodotukseen tutkimushankkeen aikana
edistdd uuden tiedon siirtymistd kdytdntoon. (Satka ym., 2016, s. 11.) Yhteinen tiedonmuodostus
toteutuu tutkimusprosessisamme vuorovaikutteisesti yhteistydssd tutkimushankkeen tilanneen
hyvinvointialueen ~ kanssa. = Tutkimuksemme  tulosten  perusteella =~ annamme  myos

yhteistyokumppanille suosituksia toimintaympériston kiyténtojen kehittdmiseen.
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3.5 Tutkimuksen tulosten hyodyntdminen ja julkaiseminen

Tutkimuksen tulokset palautetaan takaisin tydyhteisolle kehitysehdotuksineen. Tulokset tullaan
esittelemiin tydyhteisolle Teamsin valitykselld, jolloin myos tyontekijoilld on mahdollisuus perehtyé
tutkimuksen tuloksiin ja kysyé opiskelijoilta vield tarkentavia kysymyksid. Taémén tarkoituksena on,
ettd tutkimustulokset saatetaan mahdollisimman monen tyontekijén tietoon, jotta tutkimuksen
tulokset olisivat mahdollisimman hyvin hyddynnettdvissd. Toimeksiantaja voi my0ds halutessaan
hyodyntdd tutkimuksen tuloksia kehittdessddn tydyhteison tyohyvinvointia. Ndemme myo0s, ettd
toimeksiantajalla on mahdollisuus teettdd tutkimus uudelleen myohempéna ajankohtana, jolloin on
my0s mahdollista saada seurantadataa siitd, miten tyOhyvinvointi on muuttunut pidemmaélla
aikavililld organisaatiomuutoksen jélkeen. Tarkoituksena on, ettd tuloksien lisdksi teetetty kysely jaa

hyvinvointialueelle hyddynnettiviaksi.

Tutkimusraportin tuloksien pohjalta tehty posteri julkaistaan Helsinki Practice Research Centerin
(HPRS) internetsivuilla. Kaikkia opintojakson tutkimusraportteja ei julkaista télld sivustolla, vaan
kurssin opettajat padttivit sen, mistd kaytintotutkimuksista julkaistaan tdmd kokonaisuus.
Toimeksiantajan kanssa on kéyty keskustelua ja sovittu, ettd hyvinvointialueen nimi peitetdin seka

posterista ettd tutkimusraportista.

3.6 Tutkimusetiikka

Tutkimuksessa sitouduimme noudattamaan Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2023) ohjeita
hyvistd tieteellisestd kaytdnnostd. Toimimme tutkimustydssdmme huolellisesti, rehellisesti ja
tarkasti. Keskustelimme avoimesti kyseessd olevan hyvinvointialueen edustajien kanssa seké
pyrimme olemaan avoimia kyselyn tekij6itd kohtaan. Haimme tutkimusluvan tutkimustamme varten

kyseessa olevalta hyvinvointialueelta.

Hyvin tieteellisen kdytdnnon perusperiaatteisiin kuuluu luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja

vastuunkato (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 11). Luotettavuus tieteellisessd toiminnassa
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tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd toiminnan laatu pyritddn takaamaan esimerkiksi toiminnan hyvalla
suunnittelulla ja analyysilli (mt.,12). Meiddn kéiytdnnontutkimuksessamme suunnittelimme
toimintaa sekd tarkastelimme yhdessd muutoksia suunnitelmaan, silloin kun sellaisia nousi esille.
Analyysid paatimme tehdd montaa metodia kédyttiden, jotta saisimme mahdollisimman paljon tietoa
kyselyyn annetuista vastauksista. Tutkimuksemme laatua olemme pyrkineet takaamaan liittdmalla
tyotamme aikaisempaan tutkimustietoon erityisesti tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaiseen malliin
(Tydhyvinvoinnin tutkimusryhmd, ei pvm.). Ty6hyvinvoinnin kokonaisvaltainen malli (mt.) on ollut

mukana tutkimuksessa kysymyksien suunnittelusta tulosten analysointiin asti.

Pyrimme toimimaan tietoturvallisesti koko tutkimuksen ajan kerddmdmme aineiston kanssa.
Tutkimusaineisto kerdttiin hyvinvointialueen omalla Webropol-alustalla. Tutkimusdataa ei tulla
hivittdiméan Webropol-alustalta, vaan se jdd hyvinvointialueen kiyttoon. Kyselylomakkeemme
lopussa oli kysymys vastaajan suostumuksesta aineiston jatkotutkimukselle. Keskustelimme
hyvinvointialueen kanssa siitd, ettd kieltdvat vastaukset tdhén kysymykseen tarkoittavat sitd, ettei

aineistoa tutkita timin tutkimuksen jilkeen enempéa.

Kyselylomakkeen sulkeuduttua saimme kyselyn vastaukset hyvinvointialueelta yhtend tiedostona.
Tatd tiedostoa sdilytimme tietokoneillamme niin, ettei kukaan muu padssyt katselemaan siti.
Poistamme kaikki aineiston osat omilta tietokoneiltamme viimeistddn 4.2.2025. Tdmén lisdksi
aineistoa tallennettiin SPSS-ohjelmistoon maérillistd analyysid varten. Kdytossémme ollut SPSS-

lisenssi on Helsingin yliopiston.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista, ja osallistujilla on oikeus keskeyttdd osallistumisensa
milloin tahansa tutkimuksen aikana sekd peruuttaa suostumuksensa. Keskeyttdminen ei kuitenkaan
estd jo kerdttyjen tietojen kiyttdd tutkimuksessa. Liséksi osallistujilla on oikeus saada tietoa
tutkimuksen sisdllostd ja tavoitteista, henkildtietojen ja aineiston késittelystd sekd siitd, mitd
tutkimukseen osallistuminen kdytdnndssd merkitsee. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2019, 8-9.)
Kyselylomakkeemme linkin mukana mahdollisille vastaajille 1dhetettiin osallistujalle tarkoitettu kirje
meiltd (Liite 1) seké tietosuojaseloste. Suostumusta ilmaistaan lomakkeen lopussa olevassa kohdassa;
”Suostun siihen, ettd vastauksiani késitelldédn Helsingin yliopiston sosiaalitydn maisteriopiskelijoiden

kaytantotutkimuksessa”.
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4 Strukturoitujen kysymysten analysointi maarallisin

menetelmin

4.1 Yksilo, yhteiso- ja organisaatioulottuvuudet

Tdssd osiossa tarkastelemme ristiintaulukoinnin ja Khiin nelidtestin avulla sitd, millaisena
tyohyvinvointi koetaan yksil6-, yhteiso- ja organisaatiotasolla hyvinvointialueen perhepalveluiden
organisaatiomuutoksen jilkeen. Tulosten avulla pyrimme selvittimédn eroja ja yhtdldisyyksia

ammattiryhmien ja tyotehtévien vililla, sekd niiden heijastumista tyShyvinvoinnin kokemukseen.

Perehdyttdmistd késittelevdssd kysymyksessd “Perehdyttiminen tyotehtdiviini on hoidettu hyvin”
suurimman vastausprosentin tuotti vastausvaihtoehto “osittain samaa mieltd” (13 vastaajaa).
Jokaiseen vaihtoehtoon tuli kuitenkin joitakin vastauksia. Perehdyttdminen tydtehtiviini on hoidettu
hyvin 56 % mielestd, 32 % oli taas osittain eri mieltd. Hajonta viittaisi siihen, ettd perehdyttdmisen

tarvetta on, tai se ei ole tasaista.

Taulukko 1. Ristiintaulukointi vdittimdstd “Koen, ettd tyoyhteisossdani on mahdollisuus kehittdd

itseddn”.
Ei samaa
Taysin Osittain F.'ik;i eri Taysin eri
samaa mieltd samaa mielta mieltd mieltd Yhteensd
Palvelutarpeen arviointi 3 4 1 1 9
Suunnitelmallinen 1 13 2 0 16
sosiaalityo
Yhteensd 4 17 3 1 25
p=0,134
Hypoteesit:

Ho Tyotehtévin ja kehittymismahdollisuuksien kokemuksen vililld e1 ole tilastollisesti merkitsevaa

yhteytti

H: Tydtehtdvédn ja kehittymismahdollisuuksien kokemuksen vélilld on tilastollisesti merkitseva

yhteys
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Khiin neliétestin tuloksen (p-arvo 0.134) mukaan voidaan péételld, ettd palvelutarpeen arvioinnin ja
suunnitelmallisen sosiaalityon vélilld ei ole tilastollisesti merkittdvéd eroa siind, miten tydyhteisossa

koetaan mahdollisuudet itsensa kehittamiseen.

Suurin osa vastaajista kokee, ettd tyoyhteisdssd on mahdollisuus kehittdd itsedén. Vaikka tilastollisesti
merkitsevdd eroa ei ole, on palvelutarpeen arvioinnissa hieman suunnitelmallista sosiaality6ta

enemmadn epdvarmuutta tai erimielisyyttd vaitettid koskien.

Kysymyksessd “Koen, ettd minulla on riittdvd osaaminen tyotehtdvieni hoitamiseen” suurimman
vastausprosentin tuotti vastausvaihtoehto “osittain samaa mieltd”. 92 % vastaajista on sitd mieltd, ettd
heilld on hyvd osaaminen tyotehtdviensd hoitamiseen. Kukaan ei ollut sitd mieltd, ettd osaamista

tyotehtdvien hoitamiseen ei ole. Ei samaa eikd eri mieltd vastaajista oli 4 % ja osittain eri mieltd 4 %.

Taulukko 2. Viiittamdn “Koen tyoni henkisesti raskaaksi” vastaukset ristiintaulukoituna.

Ei samaa
Taysin Osittain eika eri Osittain eri

samaa mieltdi samaa mieltd mieltd mieltd Yhteensi

Palvelutarpeen arviointi 3 4 1 1 9

Suunnitelmallinen 6 9 0 1 16
sosiaalityd

Yhteensi 9 13 1 2 25

p = 0,546

Suurin osa vastaajista (22/25) kokee tyonsa henkisesti raskaaksi eik tilastollisesti merkitsevii eroa

palvelutarpeen arvioinnissa ja suunnitelmallisessa sosiaalityOssa tyoskentelevien vililld ole.

Suurin osa vastaajista (88 %) kokee, ettd heiddn tekeméllddn tyolld on merkitystd (“Koen, ettd
tekemadni ty6lla on merkitystd ). Yksikdén vastaaja ei ole eri mieltd tyon merkityksellisyydesta, silla

el samaa eikd eri mieltd vastaajista oli 12 %.
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Taulukko 3. Viittamdn “Voin tehdd asiakastyotd niin, ettd se on linjassa omien arvojeni kanssa”

vastaukset ristiintaulukoituna.

Ei samaa
Taysin Osittain eik_'ai eri Osittain eri Tdysin eri
samaa mieltdi samaa mielta mielta mieltd mieltd Yhteensi
Mika on tyotehtdvasi?  Sosiaalitydntekija 2 3 2 3 0 10
Sosiaaliohjaaja 0 2 1 4 1 8
Perhetyontekija 3 3 1 0 0 7
Yhteensa 5 8 4 7 1 25

Eri ammattiryhmien vélilld on eroa siind, kokevatko he voivansa tehdd asiakastydtd arvojensa
mukaisesti. Perhetyontekijoistd 6/7 on viitteestd samaa mieltd. Erityisesti sosiaaliohjaajien vastaukset
antavat viitettd siitd, ettd asiakastyon tekeminen ei ole mahdollista omien arvojen mukaisesti.

Sosiaalityontekijoiden vastauksissa taas on hajontaa kumpaankin suuntaan.

Taulukko 4. Viittamdn “Koen olevani osa tyoyhteisod” vastaukset ristiintaulukoituna.

Ei samaa
Téaysin Osittain eikd eri Osittain eri

samaa mieltd samaa mieltd mielta mieltd Yhteensa
Mika on tyotehtavasi?  Sosiaalityontekija 7 2 0 1 10

Sosiaaliohjaaja 3 3 0 2

Perhetyontekija 0 4 3 0
Yhteensd 10 9 3 3 25

p=0.012

76 % kokee olevansa osa tyOyhteis6d. Kuitenkin p-arvosta voidaan todeta havaitun eron olevan eri
ryhmien vélilld tilastollisesti merkitsevd. Erojen tarkastelu voi auttaa pyrittdessd ymmartiméain

tyohyvinvointikokemukseen liittyvid tekijoita.

Viittdimadan “Koen, ettd minua arvostetaan tyOyhteisossd” 80 % vastasi kokevansa, ettd heitd
arvostetaan. Eniten arvostusta kokevat sosiaalityOntekijét perhetyontekijoilld ollessa enemmén

neutraaleja vastauksia. Laajin vaihtelu vastauksissa on sosiaaliohjaajilla.
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Taulukko 5. Viittamdn  “Tyoyhteisossdni  otetaan vaikeat asiat puheeksi” vastaukset

ristiintaulukoituna.
Ei samaa
Tdysin Osittain eika eri Osittain eri
samaa mieltd samaa mielta mieltd mieltd Yhteensi
Mika on tyotehtdvisi?  Sosiaalityontekija 7 3 0 0 10
Sosiaaliohjaaja 1 1 1 5 8
Perhetyontekija 0 3 4 0 7
Yhteensa 8 7 5 5 25
p-arvo < 0.001

Tulosten keskiarvo on positiivisen puolella, mutta tuloksessa on vaihtelua. P-arvon ollessa < 0.001
ammattiryhmien ja vaikeiden asioiden puheeksi ottamisen vélilld on tilastollisesti merkitsevi yhteys.
Sosiaalityontekijét ovat joko tdysin tai osittain samaa mielti siitd, ettd vaikeat asiat otetaan puheeksi,

kun taas sosiaaliohjaajista suurin osa (5/8) kokee, ettei vaikeita asioita nosteta keskusteluun riittavasti.

4. Tyoulottuvuus

Yksi tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd on itse tyd (TyShyvinvoinnin tutkimusryhma ei pvm.)
Tassd tutkimuksessa tyOulottuvuuden alla oli paljon strukturoituja kysymyksid, silli koimme

keskeiseksi kisitelld tydomaird, tyonkuvaa sekd tukea tyon tekemiseen.

Viitteeseen “TyOni tuntuu hallittavalta” suurimman méérdn vastauksia kerdd vaihtoehto “osittain
samaa mieltd”, jonka vastasi 36 % vastaajista. Tdysin samaa mieltd oli 12 % vastaajista. Vastaukset

jakautuivat kokonaisuudessa hyvin tasaisesti samanmielisyyden ja erimielisyyden vilille.

Taulukko 6. Viitteen “Minulla on riittdvdsti aikaa tehdd tyotehtdvani tyoajalla” vastaukset

lukumdidirind ja prosentteina

Lukumaara %
Taysin samaa mieltd 3 12
Osittain samaa mieltd g 20
Ei samaa eilké eri mielta 3 12
Osittain eri mielta G 74
Taysin eri mieltd a 32

Yhieensa 75 100
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Taulukosta 6 voi ndhdéd, kuinka 32 % vastaajista on tdysin eri mieltd siitd, ettd heilld on riittdvisti
aikaa tyotehtdvien tekoon tydajan sisélld. Kaikkiin vastausvaihtoehtoihin on kuitenkin tullut
vastauksia ja osittain samaa mieltd on 20 % vastanneista. Kokonaisuudessa vastauksen painottuvat
kuitenkin enemmain eri mielisyyteen eli vastaajissa on moni, jotka eivit koe tydajan riittdvin

tyOtehtivien suorittamiseen.

Taulukko 7. Ristiintaulukointi vditteen “Minulla on riittdvdsti aikaa tehdd tyotehtdvdni tydajalla”™

vastauksista.
Taysin samaa Osittain Ei samaa Osittain eri Taysin eri
mielta samaa mielta  eika eri mielta mieltd mielta Yhteensa
Palvelutarpeenarvioinnissa 0 1 2 3 3 9
Suunnitelmallisessa 3 4 1 3 5 16
sosiaalityossa
Yhteensa 3 5 3 6 8 25
P=0.408

P-arvon ollessa 0.408 ei ole tilastollisesti merkitsevdd eroa siind, koetaanko palvelutarpeen
arvioinnissa ja suunnitelmallisessa sosiaality0ssé tyOaika riittdviksi tydtehtdvien hoitamiseen. 56 %
vastaajista kokee ajan puutetta, mutta palvelutarpeen arvioinnissa tyoskentelevit ndyttavit kokevan

ty6ajan riittdiméttomyyttd muita useammin.

Viitteen “Olen tyytyvéinen siithen, mitd saan ty0ssidni aikaan” kanssa 56 % vastaajista oli osittain
samaa mieltd, ettd on tyytyvédinen sithen miti toissd saa aikaan. Tdysin eri mieltd ei ole ollut kukaan.
Vastauksia on hieman enemmén samanmielisyyteen (60 %) kuin neutraaliin tai osittain eri

mielisyyteen.

Taulukko 8. Viiitteen “Tyomddrd on minulle sopiva” vastaukset lukumddrind ja prosentteina.

Lukumaara %
Taysin samaa mielti 3 12
Osittain samaa mieltd g 24
Ei samaa eika eri mieltd 1 4
Qsittain eri mielta g 36
Taysin eri mielti g 74

Yhteensa 25 100
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Taulukosta 8 voi ndhdé, kuinka vastaajat arvioivat sitd, kuinka heille annettu tydmaard soveltuu heille.
36 % vastaajista oli annetun viitteen kanssa osittain eri mieltd. Vaikka kaikkiin vastausvaihtoehtoihin
tuli vastauksia, painottuvat vastaukset hieman enemmén eri mielisyyden puolelle. Toisin sanoen
vastaajissa on niitd, joille tydmaird on sopiva, mutta enemman niitd, joille se ei ole jossain muodossa

sopiva.

Viittdmastd “Koen tyonkuvani selkeédksi” 44 % vastaajista on osittain samaa mielti. Vaikka 28 %
vastaajista on osittain eri mieltd, on samaa mieltd kuitenkin enemman vastauksia. Vastaajista suurin

osa kokee tyonkuvansa selkedksi.

Taulukko 9. Viitteen “Voin vaikuttaa tyohoni riittdvdsti” vastaukset lukumddrind ja prosentteina.

Lukumaara %
Taysin samaa mielti 1 4
Osittain samaa mieltd 11 44
Ei samaa eika eri mieltd g 74
Qsittain eri mielta g 74
Taysin eri mielti 1 4
Yhteensi 25 100

Taulukossa 9 nikyy vastaukset siihen, kuinka vastaajat kokevat mahdollisuutensa vaikuttaa omaan
tyohonsa. 44 % vastaajista on osittain samaa mieltd sen kanssa, ettd he voivat vaikuttaa tyohonsa
riittdvésti. Osittain eri mieltd ja el samaa eiké eri mieltd on taas ollut 24 % vastauksista. Vaikka osittain

samaa mieltd olikin isompi joukko vastaajista, ei kysymyksessd muodostu selkedd enemmistoa.

Viitteessd “Tyossdni on enemmén hyvid kuin huonoja puolia” 52 % vastaajista oli osittain saman
mieltd siitd, ettd hanen tydssdidn on enemmain hyvié kuin huonoja puolia. Tdysin samaa mieltd oli taas
32 % ja kukaan ei ollut tdysin eri mieltd. Vastaukset painottuivat siis selvésti sithen, etti vastaajat

kokevat tydssddn olevan enemmain hyvid puolia.
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Taulukko 10. Viitteen “Minusta tuntuu, ettd saavutan asiakastyolle asetetut tavoitteet” vastaukset

lukumddrind ja prosentteina.

Lukumaara %
Taysin samaa mielta 1 4
Osittain samaa mieltd 10 40
Ei samaa eika eri mieltd 5 0
Qsittain eri mielta 3 74
Taysin eri mielta 3 12
Yhteensa 25 100

Taulukosta 10 ndkee vastaajien ndkemystd siihen, saavuttavatko he asiakastyon tavoitteet. 40 %
vastaajista oli osittain samaa mieltd viitteestd, kun taas 24 % on osittain eri mieltd. Vaikka myds
neutraalia vastausta on 20 %, painottuu vastaukset hieman enemmin saman mielisyyteen. Tdma

hajonta voi viitata kokemukseen asiakastyolle asetettujen tavoitteiden saavuttamisesta.

Taulukko 11. Viitteen “Minusta tuntuu, ettd saavutan asiakastyélle asetetut tavoitteet” vastaukset

lukumddrind ristiintaulukoituna.

Taysin Osittain Eisamaa Osittain eri Taysin eri
samaa mieltd samaamieltd  eika eri mielta mielta mielta Yhteensa
Palvelutarpeenarvioinnissa 1 5 2 1 0 ]
Suunnitelmallisessa 0 5 3 5 3 16
sosiaalityossa
Yhteensa 1 10 5 6 3 25

Khiin nelidtestin mukaan ryhmien vililld ei ole tilastollisesti merkitsevdd eroa siind, kokevatko
vastaajat saavuttavansa asiakastyolle asetetut tavoitteet. Palvelutarpeen arvioinnissa tydskentelevistad
suurin osa (5 henkil6d) ovat osittain samaa mieltd tavoitteiden saavuttamisen suhteen.

Suunnitelmallista sosiaality6téd tyoskentelevien vastaukset ovat hajaantuneempia.

Viitteen “Saan tyohoni riittdvisti tukea” tulosten perusteella suurin osa vastaajista (76 %) kokee
saavansa tukea tyohonséd joko tdysin tai osittain riittdvasti. Yksikddn vastaajista ei ollut eri mieltd

vditteen kanssa. Kuitenkin 24 % ei kokenut ty6hon saamaansa tukea riittdvéna.
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Kokonaisuudessa ulottuvuutena itse tyd jakoi mielipiteitd. Esimerkiksi ty0ajan riittdmisestd
tyotehtdvien tekemiseen tai tyon hallittavuuteen liittyvét kokemuksen vaihtelevat vastaajien kesken
ja vastaukset olivat hajaantuneet eri vastausvaihtoehdoille. Jossain kysymyksissd 10ytyi kuitenkin
enemmisto, kuten siiné, ettd tyokuva oli koettu selkedksi, tyolld koettiin olevan enemmain hyvié kuin

huonoja puolia seki tyohon saatu tuki oli suurimmalle osalle vastaajista riittava.

4.2 Johtamisulottuvuus

Viides ulottuvuutemme on johtaminen. Sen sisdlld viittdmissd kysytddn vastaajien ndkemyksistd
esihenkildiden toiminnassa. Viitteissdé puhutaan nimenomaan vastaajan esthenkilostd
(“Esihenkildni...”). Tdmén takia voimme olettaa, ettd vastaaja on keskittynyt vastauksissaan
pohtimaan omaa ldhiesihenkilodin. Aiheessa olevat viitteet keskittyvit esihenkilon viestintddn,

oikeudenmukaisuuteen ja siihen, kiinnittddako esihenkilé huomiota vastaajan tyon kuormittavuuteen.

32 % vastaajista oli véittdmén “Esihenkiloni kiinnittdd huomiota tyoni kuormittavuuteen” kanssa
tdysin samaa mieltd ja 28 % osittain samaa mieltd. Vastauksia on tullut kaikkiin
vastausvaihtoehtoihin, joskin eri mielisyyden osuudet olivat yhteensé vain 16 %. Toisin sanoen suurin

osa vastaajista kokee esihenkilonsd huomiovan heidén tyonsd kuormittavuuden.

Taulukko 12. Viitteen “Esihenkiloni toimii oikeudenmukaisesti” vastaukset Ilukumddrind ja

prosentteina.

Lukumaara %
Taysin samaa mieltad 10 40
Osittain samaa mieltd 11 44
Ei samaa eikd eri mieltd 2 8
Qsittain eri mielta 1 4
Taysin eri mielta 1 4
Yhieensa 25 100

Taulukko 12 kisittelee vastaajien kokemuksia esihenkilonsd toiminnan oikeudenmukaisuudesta.
Vastaajista 44 % on osittain eri mieltd viitteen kanssa 40 % tdysin samaa mieltd. Vastaukset osoittavat

sitd, ettd suurin osa vastaajista kokevat esihenkilonsd toiminnan oikeudenmukaiseksi.
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Taulukko 13. Viitteen “Esihenkiloni viestii riittdvdsti minulle tyéhoni liittyvistd asioista” vastaukset

lukumddrind ja prosentteina.

Lukumaara %
Taysin samaa mieltad g a6
Osittain samaa mieltd 11 44
Ei samaa eikd eri mieltd 2 8
Qsittain eri mielta 3 12
Yhteensa 25 100

Taulukossa 13 voi ndhdd, kuinka 44 % vastaajista on osittain samaa mieltd siitd, ettd hinen
esihenkilonsé viestii tarpeeksi hdnen tyohonsa liittyvistd asioista. Vaikka osittain eri mieltd on ollut
12 % vaitteen kanssa, kukaan ei ole “tdysin eri mieltd” vaihtoehtoa. Suurin osa vastaajista kokee
esihenkildn viestinnén riittdvand. Yhteensd 80 % vastaajista oli tdysin tai osittain samaa mielté, joka

viittaa sithen, ettd esihenkilon viestintd koetaan pidasiassa hyvana.

Johtamisen ulottuvuuden ympdérilld vastaajat ovat antaneet paljon positiivisia vastauksia. Esihenkilén
oikeudenmukaisuudessa on selkedlld enemmistolld hyvid kokemuksia. Se, ettd esihenkild huomioi
tyon kuormittavuutta ja viestii tarpeeksi tyohon liittyvistd asioista, kddntyy myos hieman enemmén

positiivisiin kokemuksiin viittaaviin vastauksiin.

4.3 TyOn ja organisaation muuttuminen

Viimeinen ulottuvuutemme keskittyy tutkimallamme hyvinvointialueella perhepalveluissa
tapahtuneeseen organisaatiomuutokseen. Organisaation muutoksessa yksikdissd —erotetaan
suunnitelmallinen perhesosiaalityd ja palvelutarpeenarviointi. Tdmén ulottuvuuden ympérilld
pyrittiin viitteiden muodossa selvittimiin vastaajien tyytyviisyyttd omaan nykyiseen tyotehtdvain,
sitd, kuinka muutokset tyossd vaikuttavat vastaajien jaksamiseen sekd suoraan sitd, ovatko vastaajat

tyytyvéisid tydtehtdvien erottamiseen.
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Vastaajien valinnat jakautuivat nykyisistd tyOtehtivistd esitetyssd véitteessd “Olen tyytyvéinen
nykyisiin tyotehtdviini”. 64 % vastaajista on tyytyvdisid nykyisiin tyotehtdviinsd. Kukaan ei taas ole
véittdmaistd tdysin eri mieltd. Ei eri mieltd eikd samaa mieltd kohdan on kuitenkin valinnut 20 %
vastaajista. Vastaukset painottuvat kuitenkin enemmain samanmielisyyteen viittdman kanssa. Taméan
véitteen kohdalla on huomioitava, ettd tydtehtdvd on kokonaisuus, johon kuuluu suunnitelmallisen

tyon ja palvelutarpeen tekemisen erojen lisdksi esimerkiksi eri ammattikuntien tekemén tyon eroja.

Viitteessd “Muutokset tydssdani eivit vaikuta jaksamiseeni” kaikki vastausvaihtoehdot saivat
vastauksia. Vastaajista 32 % olivat osittain eri mieltd siitd, ettei muutokset tydssd vaikuta omaan
jaksamiseen. Kuitenkin sekd osittain eri mieltd ja ei samaa eikd eri mieltd on 24 % vastaajista.
Kysymys oli asetteluna positiivinen, vaikka kielellisesti se sisélsi kieltoa. Ndin siis tdimé ryhma, joka
on osittain eri mieltd kyseisestd véitteestd, ovat sitd mieltd, ettd muutokset ty0dsséd vaikuttavat ainakin
jonkin verran omaan jaksamiseen. Téssd vditteessd kysyttiin yleiselld tasolla tydn muutosten
vaikutuksia omaan jaksamiseen. Tdmén kyselyn perusteella kyseisissd yksikoissd muutoksilla tydssi

on osan tydtekijoiden jaksamiseen vaikutus.

Taulukko 14. Viittimdn “Olen tyytyviinen palvelutarpeenarvioinnin ja suunnitelmallisen tyon

erottamiseen.” vastaukset lukumddrind ja prosentteina.

Lukumaara %
Taysin samaa mielta ] 20
Osittain samaa mieltd ] 20
Ei samaa eikd eri mieltd ] a2
Osittain eri mielta B 24
Taysin eri mielta 1 4
Yhteensa 25 100

Taulukosta 14 voi ndhdd, millaisia vastauksia on saatu vditteeseen, joka kisittelee vastaajien
tyytyvdisyyttd organisaatiossa tapahtuneesta organisaatiomuutoksesta. Suurimman prosentin
vastauksia kerdsi vaihtoehto “Ei samaa eikd eri mieltd”. Tédssd vaihtoehto sai 32 % vastauksista.
Vastaukset hajaantuivat kaikille vastausvaihtoehdoille niin, ettd “Tédysin eri mieltd” vaihtoehtoa

lukuun ottamatta jokainen vaihtoehto sai ainakin 20 % vastauksista. Toisin sanoen tyotehtdvien
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erottaminen jakaa mielipiteitd. Vahvimmin tyytymattomyyttd osoittava vastausvaihtoehto saa

kuitenkin selvdsti muista vaihtoehtoja vihemmén valintoja.

Taulukko 15. Vastaukset vditteeseen “Olen tyytyvdinen palvelutarpeenarvioinnin ja suunnitelmallisen

tyon erottamiseen.” vastaukset lukumddrind ristiintaulukoituna vastaajan tyotehtdvin kanssa.

Taysin Osittain Ei samaa Osittain eri Taysin eri
samaamielta samaamielta eika eri mieltd mieltd mielta Yhteesa
Palvelutarpeenarvioinnissa 4 2 2 1 0 9
Suunnitelmallisessa 1 3 6 5 1 16
sosiaalityossa
Yhteensa 5 5 ] [ 1 25

Taulukossa 15 nékee seké sen, minkilaisia vastauksia tyotehtdvien erottamisen tyytyviisyyteen tulee
seki sen, miten nima jakautuvat tyotehtdvien mukaan. Suunnitelmallisessa tyotd tekevien vastauksia
on suurempi madré, joka tietysti vaikuttaa siithen, miltd taulukon hajaantuminen vaikuttaa. Tdysin
samanmielisyyttd valitsee suurempi mddrd palvelutarpeenarvioinnissa tyOskentelevid vastaajia.
Heidén vastauksissaan on enemmén vastauksia muutoksen tyytyvéisyyden puolelle. Ei samaa eikd
eri mieltd on taas suunnitelmallista sosiaalityotd tekeville suosituin vastaus. Heidédn vastauksensa

painottuvat neutraaliin ja erimielisyyteen organisaatiomuutoksesta.

5 Sisillonanalyysi avointen kysymysten vastauksista

5.1 Teorialdhtoinen sisdllonanalyysi kokonaisvaltaisen

tyOhyvinvointimallin perusteella

Aloitimme teorialdhtdisen sisdllonanalyysimme perehtymalla kokonaisvaltaisen
tyohyvinvointimallin (TKM) ulottuvuuksiin, jotka ovat organisaatio, yksilo, yhteiso, tyo ja
johtaminen. Silld kysely laadittiin niin, ettd jokaiseen ulottuvuuteen liittyen kysyttiin yksi avoin
kysymys, aloitimme analyysin kdymailld jokaisen ulottuvuuden vastaukset erikseen ldpi. Téssé
tulosluvussa kisittelemme tuloksia samassa jérjestyksessd kuin ulottuvuuksia on kisitelty

tyohyvinvointimallissa. Pohdintaosiossa kisittelemme eri ulottuvuuksia ldpileikkaavia teemoja ja
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ajatuksia, sekd késittelemme laajemmin kaikkien tulosten yhteistd merkitystd ty0hyvinvoinnin

kannalta.

5.1.1 Organisaatioulottuvuus

Tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaisen mallin (TKM) mukaan organisaatiolla on tidrked rooli
tyohyvinvoinnin kehittymisessd, silld tyohyvinvointiin vaikuttavat esimerkiksi organisaatiokulttuuri,
organisaation rakenne, toimintatavat ja kdytdnnot sekd mahdollisuudet kehittdd omaa osaamistaan.
Muotoilimme kyselylomakkeeseen organisaatioulottuvuudesta seuraavanlaisen kysymyksen:
Millaiset organisaation (organisaatiolla tarkoitetaan tdssd yhteydessd [hyvinvointialueen nimi]
hyvinvointialuetta) toimintatavat ja kdytinnot parantavat tai heikentdvit tyohyvinvointiasi?
Kysymykselld halusimme syventyi erityisesti organisaation toimintatapoihin ja kéytintoihin ja tatd

kautta selvittdd, millainen rooli organisaatiolla on tyShyvinvoinnin kannalta.

Kyselyn tuloksissa nousi esille, ettd tyOhyvinvointia parantavia organisaation toimintatapoja ja
kéytint6ja oli useita. Toimivaksi koettiin mahdollisuus suunnitella omaa ty6tién ja téten kalenteroida
omia tydasioitaan. Myds esihenkilon tavoitettavuus sekd esihenkilon rajaaminen suhteessa
tyontekijan tyohon koettiin positiivisiksi asioiksi. Useammassa vastauksessa my0s mainittiin, ettd
tyohyvinvointia paransivat mahdollisuudet tulla kuulluksi ja esittdd omia mielipiteitdén. Lisdksi
tiimitydskentely ja kommunikointi tiimin sisdlld koettiin hyviksi kdytdnnoiksi. Vastaajat myds

kokivat tyonjaon reiluksi, tiedottamisen riittdvéksi ja E-passin motivoivaksi asiaksi.

Vastauksissa kuitenkin mainittiin  myds monia tyShyvinvointia heikentdvid organisaation
toimintatapoja ja kiytint6jd. Eniten vastauksissa nostettiin esille tydnkuvien ja ohjeiden epdselvyytta,
puuttuvia yleisid linjauksia ylemmaltd johdolta liittyen esimerkiksi palveluiden myodntdmiseen ja
epaselvyyksid tiedottamisessa johdolta tyontekijoille. Ylempéddn johtoon liittyen useammassa
vastauksessa tuotiin esille se, ettd ylemmaltd johdolta puuttuu ymmarrys tyontekijoiden arkityosta,
minka takia ylemmaén johdon toiminta koetaan epdoikeudenmukaiseksi. Téhén liittyen vastauksissa
nostettiin esille se, ettd ylempi johto on tehnyt lukuisia organisaatiomuutoksia viime aikoina, mitka
ovat kuormittaneet tyontekijoitd. Organisaatiomuutokset on koettu huonosti valmistelluiksi ja

keskeneriisiksi, minkd vuoksi muutoksia ei ole koettu onnistuneiksi.
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Tyohyvinvointia heikentdviin toimintatapoihin lukeutui myds koettu ylimdirdinen tyd
asiakassuunnitelmien pdivittimiseen liittyen, asiakasldhtdisyyden puuttuminen, eriytetyt palvelut,
palveluiden porrastaminen ja tyontekijoiden vaihtuminen eri asiakasprosesseissa. Tahdn liittyen

ylemmain johdon linjaukset koetaan epéreiluiksi ja sellaisiksi, etteivit ne palvele kdytannon tyota.

Vastauksissa kirjoitettiin, ettd perhesosiaalitydssid ei ole lain méérittelemdd asiakasmitoitusta (toisin
kuin lastensuojelussa), tydmaird on liian suuri suhteessa kdytettdvadn tyontekijaresurssiin. Lisdksi
resursseja kiyttdd ostopalveluita on heikosti, mikd on johtanut pidempiin vélimatkoihin, mikd on

puolestaan heikentényt tyohyvinvointia ja oman tyon suunnittelemista.

5.1.2 Yksiloulottuvuus

Yksiloulottuvuudella viitataan TKM:n mukaan siihen, ettd yksild pystyy myods osittain itse
vaikuttamaan omaan ty0hyvinvointiinsa. Mallissa todetaan myos, ettd erilaisia yksilollisia tekijoita
ovat esimerkiksi  psykologinen pddoma, osaaminen, ty0kokemus, palautuminen ja
persoonallisuuspiirteet. Yksiloulottuvuuteen liittyen kysyimme; millaisena koet tyohyvinvointisi tdlld
hetkelld? Kysymys kysyttiin sekd asteikollisena kysymyksend ettd avovastaus kysymyksend, silld

halusimme kartoittaa tyontekijoiden kokemaa tyohyvinvointia mahdollisimman laajasti.

Tyontekijoiden tdménhetkiseen tyShyvinvointiin liittyen 15 tyOntekijdd arvioi tyShyvinvointinsa
kohtalaiseksi tai huonoksi, kun taas kuusi tyontekijdd arvioi tydhyvinvointiaan sanoilla ”hyvd” tai
”than ok”. Oman tyohyvinvointinsa huonoksi arvioineet tyontekijidt nostivat esille vdsymyksen,
uupumuksen, fyysisen sairauden tunteen, riittdmittomyyden ja kuormituksen ulottuvuudet. Oman
tyohyvinvointinsa hyvéksi arvioivat tyOntekijét eivét perustelleet nikemyksidén, vaan vastasivat

kysymykseen yhdelld tai muutamalla sanalla.
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5.1.3 Yhteisoulottuvuus

TyOyhteisolld on keskeinen merkitys yksilon kokemaan ty6hyvinvointiin. TKM:ssa tuodaan esille,
ettd muilta saatu tuki lisdd tyohyvinvointia sekd vdhentdd uupumuksen tunnetta, kun taas huono
tyOilmapiiri ja erilaisen konfliktit kuormittavat tyontekijoitd. TKM:n mukaan yksintyoskentely voi
olla yksildlle hyvin kuormittavaa, mika puolestaan heikentéda tyohyvinvointia. Yhteisoulottuvuudesta
kysyimme, ettd millaista tukea saat tyéyhteisoltdisi (tyoyhteisolld viitataan ldhityoyhteiséon) tyon

tekemiseen?

Yhteisoulottuvuuteen liittyen vastauksissa nousi esille omalta lahiesihenkiloltd saadun tuen merkitys.
Merkityksellisend ja tyohyvinvointia tukevana koettiin se, ettd esihenkilolld on aikaa kuunnella
tyontekijoitd, hidn on kiinnostunut heiddn asioistaan ja ettd hidnen kanssaan voi jakaa asioita
luottamuksellisesti. Vastauksista nousi esiin kuitenkin myds se, ettd ldhiesihenkild ei ollut aina
tavoitettavissa. Talloin koettiin, ettd hineltd ei ollut aina mahdollista saada tukea

tavoittamattomuuden vuoksi.

Vastauksissa korostui myds oman omalta ldhitydyhteis6ltd saadun tuen merkitys ty6hyvinvoinnille.
Vastauksissa tuotiin esiin se, ettd omalta tyOyhteisoltd saa tarvittaessa tukea esimerkiksi haastavien
asiakastilanteiden purkuun. Mahdollisuutta keskustella ja saada sitéd kautta erilaisia ndkdkulmia, sekéd

jakaa osaamista omassa ldhiyhteisdssa pidettiin tarkedna.

Yleiselld tasolla vastauksista tuli esiin my0s kannustavan, arvostavan sekd toisia kunnioittavan
ilmapiirin merkitys ty0sséd jaksamiselle. Hyvd huumori koettiin myds positiivisena asiana. Lisdksi
tarkednd koettiin vastausten perusteella kokemus siitd, ettd esimerkiksi tydtehtidvien jako toteutettiin

oikeudenmukaisesti.
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5.1.4 Tyoulottuvuus

TKM tuo esille, ettd jokaiseen tyohon liittyy erilaisia voimavara- ja kuormitustekijoitd, jotka
puolestaan vaikuttavat tyohyvinvointiin. Téhin liittyen muodostimme kysymyksen, millaisia
voimavara- ja kuormitustekijoitd kohtaat tyossdsi? TKM:n mukaan kuormitustekijoitd voivat olla
esimerkiksi kiire ja ristiriitaiset vaatimukset, kun taas voimavaroja lisddvid tekijoitd voivat olla

selkedt tavoitteet ja mahdollisuudet vaikuttaa oman tyon tekemisen tapoihin.

Tydulottuvuudesta nousi esille voimavaratekijéind oman tiimin merkitys esimerkiksi avun ja tuen
saamisessa, kuten my0s tyOyhteisoltd saatavaa tukea koskevissa vastauksissa. Lisdksi vastaajat
kirjoittivat voimavaroja lisddviksi tekijoiksi ammatillisen osaamisen ja
kouluttautumismahdollisuudet. Konkreettisina voimavaroja lisdévind kdytdnnon asioina tuotiin esiin
mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon ja tehdéd etdtytd sekd tydon mielenkiintoisuus. Vastauksissa
nostettiin esiin myds asiakkailta saatujen palautteiden ja omassa tydssd koettujen onnistumisien

merkitys voimavaroja lisddvina tekijoina.

Tyohon liittyvind kuormitustekijoind vastaajat toivat esiin liialliseksi koetun tyomédridn. Useat
vastaajat kirjoittivat asiakasmédrien olevan suuret, jolloin tydaika loppuu kesken, mikd puolestaan
vihentdd vastausten mukaan mahdollisuutta tehdd suunnitelmallista tyotd. Suuri tyomaird ja sen
myota pitkdt tyopaivit koettiin myds kuormittavina, sekd se ettd nithin ei koettu voivan vaikuttaa.

Vastauksissa tuli esille myds oman jaksamisen lisdksi huoli esihenkilon hyvinvoinnista.

Lisdksi kuormitustekijoiksi koettiin haastavat asiakastapaukset, joita jaettiin joidenkin vastausten
perusteella jatkuvasti lisdd. Oman jaksamisen kirjoitettiin heijastuvan myos asiakastyohon. Tyo
koettiin my0s eettisesti vaikeaksi, minka koettiin lisddvan tyohon liittyvad kuormitusta. Vastauksissa
tuotiin esiin my0ds kuormitusta lisddvind asioina tydnkuvaa, rakenteita ja ylemmaéltd taholta tulevia
linjauksia koskevaa epdselvyyttd. Tyohon liittyvistd kdytdnnon asioista esiin nostettiin myos pitkét
valimatkat sekd yksin tehtivdn tyon kuormittavuus ja vastuu. Vastauksissa tuotiin esiin myos

kehittdmisen ilmapiirin puuttuminen sekd epdasiallisena koettu kohtelu.
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5.1.5 Johtamisulottuvuus

Viimeisend kysyimme johtamisesta kysymyksilli: Millaiseksi koet johtamisen omassa
tyoyhteisossdsi? Tukevatko vai heikentdviitko johtamiskdytinnét tyohyvinvointiasi? TKM:n mukaan
johtamisella voidaan vaikuttaa tyOhyvinvointiin sekd johtamistyylin ettd organisaatiossa
toteutettavien toimenpiteiden kautta. Johtamisella voidaan vaikuttaa esimerkiksi tyon hallintaan,
tydilmapiiriin ja oikeudenmukaisuuden kokemukseen. Johtamisen vuorovaikutteisuus, positiivinen

johtaminen ja palveleva johtaminen edesauttavat tyontekijoiden ty6hyvinvointia.

Johtamiseen liittyen vastauksissa tuotiin esille asioita oman l&hitydyhteison, mutta myds laajemmin
koko organisaation ndkokulmista. Oman esihenkilon johtajuus ja toiminta koettiin péddasiassa
vastausten perusteella hyviksi ja tyohyvinvointia tukevaksi, mikd ilmeni esimerkiksi hyvéni
saavutettavuutena, tuen saamisena, kuunteluna sekd tasa-arvoisena kohteluna. Vastauksista tuli
kuitenkin esiin myo0s esihenkilon kiireisyys, ja se ettei hin ollut aina saavutettavissa. Vastaukissa
tuotiin esiin my0s se, ettd ldhiesihenkildlld ei ole mahdollisuutta vaikuttaa koettuihin epédkohtiin
riittdvasti. Muutaman vastauksen perusteella 1dhiesihenkilon johtamiskdyténtojen koettiin olevan
myo0s epétasa-arvoisia. On kuitenkin syytd muistaa, ettd hyvinvointialueella on perhesosiaalitydssé

lukuisia eri esihenkilditd, jonka vuoksi myds johtamiskdytdntdjd on useita erilaisia.

Koko organisaation johtamisen osalta vastauksissa tuli esille hyvédnd asiana se, ettd kokeillaan
erilaisia toimintatapoja. Vastauksissa tuotiin ilmi, ettd ilman erilaisia kokeiluja, ei voida tietd, mika
olisi paras tapa kehittdd organisaatiota. Silti ylempi johto ndyttdytyi vastausten perusteella
tyontekijoille pddosin etdisend ja heikosti tavoitettavana. Tdméa vihentdd tyontekijoiden kokemusta
siitd, ettd he tulisivat kuulluksi. Johdon kerroksellisuus ja moniportaisuus koettiin myos haastavana
ja tidten my0s tiedottaminen puutteellisena. Téhén liittyen viestintdén ja linjauksiin toivottiin jatkossa
selkeyttd. Vastauksissa tuli myds esille se, ettd johtamiskdytdntdjd ei koettu toimiviksi koko
organisaation tasolla. Useat vastaukset korostivat kokemusta siitd, ettei ylempi johto ole tietoinen
siitd, mitd ruohonjuuritasolla tapahtuu. Téhén liittyen vastauksissa nostettiin esille, ettei ylempi johto
tee tyontekijoiden ndkokulmasta hyvid tai toimivia ratkaisuja organisaation kehittdmiseksi ja

muokkaamiseksi.
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6 Johtopaatokset ja pohdinta

6.1 Yhteenveto

Kaytantotutkimuksemme tarkoitus oli kartoittaa erddn eteldsuomalaisen hyvinvointialueen
perhepalveluiden tyOntekijoiden tyohyvinvoinnin tilannetta. Tutkimuskysymyksemme oli
“Millaisena [hyvinvointialueen nimi] hyvinvointialueen perhesosiaalityon tyontekijit kokevat
tyohyvinvointinsa tdlld hetkelld?”. Téassd yhteenvedossa késittelemme tuloksia tiivistetysti,
jasennellen tekstin tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaisen mallin (TyShyvinvoinnin tyéryhmad, ei pvm.)

tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden ulottuvuuksien mukaan.

Organisaatioulottuvuuden aiheen ympirilld tutkimuksessamme oli kysymyksid nimenomaan
organisaation rakenteista ja toimintatavoista. Niité aiheita olivat esimerkiksi perehdyttdminen ja se,
kuinka paljon tyOympiristossd annetaan tyOntekijoille mahdollisuutta suunnitella omaa tyGtdan.
Ty6hyvinvointia vahvistavina tekijoind on koettu ne organisaation kdytdnnoét, jotka mahdollistavat
tiimityoskentelyn ja oman tyon suunnittelun. Perehdyttimisen riittdvyydessd oli vastausten
perusteella hajontaa. Noin puolet vastaajista piti perehdyttdmistd vahintdén jonkin verran riittdvéna.
Hajonta viittaa kuitenkin siihen, ettd perehdyttdmisprossin yhdenmukaistamiselle olisi tarvetta.
Organisaation sisélld koettiin, ettd itsensd kehittiminen on mahdollista. Palveluntarpeen arvioinnissa
oli hieman enemmédn epdvarmuutta verrattuna suunnitelmallista perhesosiaalityotd tekevien
keskuudessa. Kokonaisuudessaan se, ettd oma esihenkild asettaa rajat tydlle pidettiin tyShyvinvointia
edistdvand tekijdnd, mutta toisaalta samaan aikaan koettiin, ettei ylempi johto ymmarréd riittdvasti

tyontekijoiden arkityotd ja sen siséltoa.

Tyo6hyvinvoinnin yksildulottuuteen liittyen vastaajista suurin osa koki, ettd heilld on riittdva
osaaminen tyotehtdviensd hoitamiseen. Valtaosa kyselyyn vastannaista piti tyotdan merkityksellisena.
Omien arvojen mukaisen asiakastyon tekemistd késittelevdssd kysymyksesséd vastaukset vaihtelivat
esimerkiksi eri ammattiryhmien kesken. Perhetyontekijoistd suurin osa koki voivansa tehdd tyota
omien arvojensa mukaan, kun taas sosiaaliohjaajien vastaukset painottuivat vastakkaiseen suuntaan.

Sosiaalityontekijoiden vastausten osalta nidkyvissé oli hajontaa molempiin suuntiin.
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Kun vastaajia pyydettiin kuvaamaan omaa tyOhyvinvointiaan vastaushetkelld, oli vastauksissa
ymmairrettaviasti vaihtelua. Ne tyOntekijét, jotka olivat arvioineet tyOhyvinvointinsa huonoksi tai
kohtalaiseksi avasivat kokemuksiaan runsassanaisemmin verrattuna niihin, jotka kokivat
tyohyvinvointinsa hyvéksi. Huonoksi tai kohtalaiseksi tyShyvinvointinsa arvioineet vastaajat
kuvasivat vastauksissaan vidsymykseen, uupumukseen ja riittdmdttomyyden tunteisiin liittyvid
kokemuksia. Vastaajista ne, jotka kokivat tydhyvinvointinsa hyviksi, eivit perustelleet tarkemmin

sitd, mihin tunteisiin tai kokemuksiin heidin tyhyvinvointinsa pohjautuu.

Vastauksissa korostui yhteisdulottuvuuden térkeys. Voimavarana nousi ldhityOyhteisét ja
lahiesihenkilon toiminta. Léhiesihenkilon tuki koettiin todella tirkeédksi. Kokemus l&hiesihenkilosta
oli monella sellainen, ettd heilli on aikaa kuunnella ja he osoittavat kiinnostusta tyontekijoiden
asioihin ja ty6hon. Toisaalta vastauksissa tuli esiin, ettei 1dhiesihenkil61ld koeta olevan tarpeeksi aikaa
tyontekijoiden kanssa kommunikoimiseen. Suurin osa vastaajista kokivat kuuluvuutta tydyhteisdon
ja saavansa arvostusta tyoyhteisdssiddn. LahityOyhteisossd koettiin merkitykselliseksi se, ettd niiden
toiminnassa oli mahdollisuus jaksaa osaamista, purkaa haastavia asiakastilanteita sekd yleisesti
keskustella kollegoiden kanssa. Kuitenkin kysyttdessd siitd, kisitellddnko tydyhteisossd vaikeita
asioita, 10yty1 vastauksista vaihtelua. Sosiaalityontekijét olivat useimmiten sitd mieltd, ettd vaikeat

asiat kédsitellddn, kun taas sosiaaliohjaajista koki, ettei ndin tehda.

Tyo6ulottuvuuden osiossa kysyttiin muun muassa ty6hon liittyvistd voimavara- ja kuormitustekijoista.
Avovastauksissa tuotiin esille voimavaratekijoind oma ammatillinen osaaminen ja kouluttautumisen
mahdollisuudet. Lisdksi mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohon esimerkiksi etityon tekeminen
koettiin voimavaroja lisddvéksi tekijaksi. Kysymyksiin, jotka kisittelivét tyon hallittavuutta ja sitd
riittddko tydaika tyon tekemiseen, tuli hajaantuneesti vastauksia eri vastausvaihtoehdoille. Toki
nédiden aiheiden ympérilld on keskeistd pohtia yksil6llisen kokemuksen merkitystd tyon tekemisessa.

Suurin osa vastaajista koki kuitenkin ty0ssdin olevan enemmaén hyvia kuin huonoja puolia.

Tyoulottuvuuteen liittyvissd vastauksissa tuotiin myos esiin tyohon liittyvid kuormitustekijoita.
Kuormitustekijoind pidettiin lilan suurta tyOmairdd ja pitkid tyOpdivid. Itse tyOssd koettiin
kuormitustekijoind esimerkiksi haastavat asiakastapaukset, tyon eettinen haastavuus sekd yksin
tehtdvin tyon vastuu. Vaikka tyon kuormittavuutta lisdsi tyOn haastavuus, niin tissd tyOssd

onnistuminen koettiin voimavaratekijiksi. Oman tyonkuvan selkeydestd oli monenlaisia vastauksia.
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Strukturoiduissa puolet olivat jonkin verran samaa siitéd, ettd kokevat oman tyonkuvansa selkedksi.
Avovastaukissa aihe tuli esille organisaatioulottuvuudessa, jonka yhteydessd tuotiin esiin se, ettd
tyonkuvan epdselvyys heikentdd tyohyvinvointia. Toisin sanoen se vdhemmistd, jotka kokevat

tyonkuvansa epidselviksi, kokevat timén heikentédvén heiddn tydhyvinvointiaan.

Johtamisulottuvuudessa vastauksista tulleet nédkokulmat jakautuvat ldhiesihenkildihin ja
organisaation ylempdin johtoon. Enemmistd vastaajista kokivat, ettd oma l&hiesihenkilo viestii
riittdvésti haneen omaan ty6honsa liittyvistd asioita. Ylemman johdon osalta tiedottamista kuvattiin
taas puutteelliseksi. Esimerkiksi linjaukset ylemmaltd johdolta koettiin epdselviksi. Lahiesihenkilo
koettiin selvésti osaksi omaa tyOyhteisoad. Tétd esimerkiksi kuvasi tyoulottuvuudessa esiin tullut huoli

lahiesihenkilon jaksamisesta. Ylempi johto koettiin taas etdisemmaksi.

Monen vastaajan mielestdi oman ldhiesihenkilon johtaminen tuki heiddn hyvinvointiaan.
Lihiesihenkilon tuen merkitys tuotiin esiin monessa eri meidén késittelemissamme ulottuvuudessa.
Yhteisoulottuvuutta koskevissa vastauksissa ldhiesihenkilon vahvaa tukea korostettiin, kuten myos
organisaatioulottuvuudessa, jossa ldhiesihenkilon rajojen asettaminen nostettiin tirkedksi.
Strukturoiduissa vastaukissa yli puolet vastaajista piti ldhiesihenkilon toimintaa oikeudenmukaisena.
Kuitenkin  avovastauksissa  tuotiin  myds esiin  kokemuksia  esihenkiléon  toiminnan
epdoikeudenmukaisuudesta. Lisdksi tyoulottuvuutta koskevissa avovastaukissa kirjoitettiin
kuormitustekijdnd organisaation sisdlld epdasialliseksi koetusta kohtelusta. Organisaation suuruus
tarkoittaa sitd, ettd ldhiesihenkil6iti on monia eli eri vastaajat kisittelevit eri tydymparistojen

johtamiskaytidntdjd ja myos eri ldhiesihenkildiden johtamistapoja.

Viimeinen kisiteltiva ulottuvuus on organisaation ja tyon muutoksiin keskittyvd. Muutoksien osalta
oli kysymystd sekd yleisesti tyomuutoksen merkityksestd omaan jaksamiseen ettd suoraan
mielipidettd organisaatiossa tehdystd muutoksesta. Yleiselld tasolla muutokset tydssd vaikuttavat
joidenkin vastaajien jaksamiseen, mutta selkedd enemmistéd vastauksista ei erottunut.
Palvelutarpeenarvioinnin ja suunnitelmallisen perhesosiaalityon erottaminen jakoi myds mielipiteita.
Vastauksissa tuli ilmi, ettd osa tyontekijoistd on tyytyvidisid muutokseen ja toiset taas ei. Muutokseen
tyytyvdisid vastaajia oli kuitenkin enemmén palvelutarpeenarvioinnissa tydskentelevit, kun taas
suunnitelmallista sosiaality0td tekevdt antoivat enemméin neutraaleja tai véitteen kanssa

erimielisyyttd osoittavia vastauksia. Kokonaisuudessa vastauksista neutraali mielipide muutoksesta



36

oli suurimman vastausprosentin saanut. Téhdn saattaa kokonaisuuteen vaikuttaa myds se, ettd muutos

on tapahtunut vasta syksylld 2024.

6.2 Pohdinta ja kehitysehdotukset

Tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaisen mallin (TKM) mukaan tyShyvinvointi rakentuu yksilon,
organisaation ja yhteison vuorovaikutuksessa. Tutkimuksemme aineistoanalyysista kdy ilmi, ettd
organisaation joustavuudella ja esihenkilon tuella on keskeinen vaikutus koettuun tydhyvinvointiin.
Koetut haasteet taas liittyivdt esihenkildiden saavutettavuuteen ja johdon késitykseen koskien
kenttityon vaatimuksia. Aineistoanalyysin tulokset tuovat esiin useimpien tyontekijoiden
kokemuksen siité, ettei heidin tydarjessa kohtaamansa kuormitustekijét ole tdysin johdolle nikyvia.

Tama saattaa osaltaan selittdd niitd haasteita, joita tyontekijat kohtaavat.

Tutkimuksessa kidytetyt metodit, teorialdhtdinen siséllonanalyysi ja kvantitatiivinen osuus,
mahdollistivat Tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaisen mallin mukaisten ulottuvuuksien tarkastelun
syvillisemmin kuin mitd yksi kdytetty metodi olisi mahdollistanut. Webropol-alustalla saatiin
kerittyd riittdvdn monipuolinen aineisto. Tutkimuksessa ei tarkasteltu kaikkia tutkimuskysymyksiin
tulleiden vastauksien eroja ammattiryhmittéin, mikd on merkittiva rajoite tutkimuksen kannalta. Jo
muutamasta kysymyksestd oli ndkyvilldi mahdollisuus sithen, ettd eri ammattiryhmit kokevat
tyohyvinvointinsa eri tavoin. Tama tuo esiin tarpeen jatkotutkimukselle koskien eri ammattiryhmien

yksildityd tydhyvinvoinnin kokemusta.

Tama tutkimus tarjoaa tietoa erddn eteldsuomalaisen hyvinvointialueen perhesosiaalityon palveluissa,
minkd vuoksi sen pohjalta tehtdvit yleistykset tulee tehdd varoen. Tutkimuksen ajankohta, joka
sijoittuu juuri organisaatiomuutoksen jilkeen, voi osaltaan vaikuttaa tulleisiin vastauksiin. Voidaan
pohtia, liittyyko analyysissa esiin tullut negatiivinen painotus siihen, ettd tyohyvinvointinsa hyvéksi
kokeneet jattiviat kyselyyn vastaamatta tai vastasivat suppeammin kuin he, joilla oli enemméin
negatiivisia ajatuksia. Jatkotutkimuksena erds eteldsuomalainen hyvinvointialue voisi tarkastella
koettua hyvinvointia uudelleen jonkin ajan kuluttua, kunhan tydarki muutoksen jilkeen on asettunut
ja muutokseen liittyvdt koulutukset on kdyty. Myds hyvinvointialueen tarjoamien kurssien

vaikuttavuutta suhteessa tyohyvinvointiin olisi mielenkiintoista tarkastella.
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Kuten raportissa on jo aikaisemmin todettu, kdytantdtutkimuksen luonteeseen tutkimuksena kuuluu
kehitysehdotusten antaminen tutkimuksesta saatujen tulosten perusteella. Tédmin tutkimuksen
tulosten ja pohdinnan perusteella muodostimme neljd kehitysehdotusta, jotka on lueteltu alla. Tdmén

lisdksi avaamme alempana vield ideamme jokaisen kehitysehdotuksen taustalla.

1) Joustavuuden lisddminen tyontekijoille.

2) Tyontekijoiden ja ylemmén johdon vilisen vuorovaikutuksen lisddminen.

3) Tyohyvinvoinnin ja jaksamisen teemojen lisddminen tyontekijoiden kehityskeskusteluihin.

4) Selkedmmit ja yhdenmukaisemmat ohjeet ja linjaukset ylemmalti johdolta liittyen tyonkuviin

ja kenttatyohon.

Ensimmadisen kehitysehdotuksen kohdalla pohdimme erityisesti sitd, ettd mahdollisuus suunnitella
joustavasti omaa tyotddn sellaisessa tilanteessa, jossa asiakasméérdt ovat suuria, on huomattavan
tarkedd. Joustavuudella tarkoitamme oman tyon suunnittelemisen lisdksi myds erilaisten tydtapojen -
ja menetelmien kiyttdd. Vastauksissa nousi esille, ettd vaikka moni tyontekijd kokee mahdolliseksi
kalenteroida omaa ty0tdén, tyotd hankaloittavat toisinaan pitkdt vdlimatkat niin tyOpariuksien kuin
asiakkaidenkin vélilld. Ndemme, ettd ldhiesihenkilon joustavuus voi lisdtd tyShyvinvointia, kun
tyontekijoilli on entistd suurempi mahdollisuus toteuttaa, organisoida ja rytmittdd tyGtdadn

haluamallaan tavalla.

Toinen kehitysehdotus liittyy nimenomaan ylemmin johdon ja tydntekijoiden vélisen
vuorovaikutuksen lisdédmiseen, jotta ylempi johto ei tuntuisi niin etdiseltd ja kaukaiselta. Vastausten
perusteella tyontekijit toivoisivat, ettd ylempi johto olisi vield tietoisempi kenttdtyOstd ja sen
taménhetkisesta tilanteesta. Katsomme, ettd tdllaisen vuorovaikutuksen lisddmiselld voitaisiin saada
aikaan enemmadn reiluuden, oikeudenmukaisuuden ja yhteisymmaérryksen tunteita esimerkiksi

paitoksenteon kohdalla, jotka osaltaan voisivat vaikuttaa tyohyvinvoinnin parantumiseen.
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Kolmantena ehdotamme, etti ty6hyvinvoinnin ja jaksamisen teemat voisivat olla entistd vahvemmin
lasnd tyontekijoiden kehityskeskusteluissa. Kehityskeskustelu on usein se hetki, jolloin tyontekija
padsee rauhassa istumaan alas oman ldhiesihenkilon kanssa ja tdten se voisi olla oiva tilaisuus puhua
myo6s tyohyvinvoinnista. Lisdksi ajattelemme, ettd ldhiesihenkilon on hyva olla tietoinen jokaisen
tyontekijoiden sen hetkisestd tilanteesta, jotta johtamista voidaan kohdentaa jatkossakin oikein.
Vastausten perusteella tyontekijdt olivat péddosin todella tyytyvédisid omaan ldhiesihenkiloon ja
toisaalta ldhiesihenkil6t ovat myos aidosti kiinnostuneita tyontekijoiden kuulumisista. Tamén

ehdotuksen kautta tdtd hyvad vuorovaikutussuhdetta voitaisiin vahvistaa entisestian.

Neljinteni ja viimeisend kehitysehdotuksena ehdotamme, etti hyvinvointialueen ylempi johto antaisi
selkedmpid, yksinkertaisempia ja yhdenmukaisempia ohjeistuksia ja linjauksia koskien sekd
kenttityotd ettd tyonkuvia. Hyvinvointialueen linjauksilla on sosiaalityssd suuri vaikutus
esimerkiksi padtoksenteossa. Ndemme, ettd selkeys omassa tyOsséddn, etenkin suurten asiakasmiirien

ja nopeatempoisuuden kohdalla, voisi parantaa tydhyvinvointia.

Ty6hyvinvointiin keskittyvd muutos on keskeistd tydympériston mukavuuden ja houkuttelevuuden
kannalta. Tyonhyvinvointi on yksi osa tyOpaikan pito- ja vetovoimatekijoitd. Julkisella puolella
tyohyvinvointiin liittyy yksikoiden tuloksellisuuden ndkdkulma, esimerkiksi sen osalta, kuinka usein
tyontekijit vaihtuvat. TyShyvinvointiin itseensd vaikuttavia tekijoitd on yksilon liséksi esimerkiksi
hénen saamansa johtaminen ja organisaation toimintatavat (TyShyvinvoinnin tyéryhmd, ei pvm.).
Tamin takia koemme, ettd organisaation nikokulmasta tyontekijéiden hyvinvointi ty0ymparistossa

on keskeinen ja toivomme siksi, ettd ehdotuksemme otetaan organisaation sisélld huomioon.

6.3 Tutkimusprosessin arviointi

Kyselylomakkeen kohderyhminé oli perhesosiaalityon tyontekijét, joita oli yhteensd 60 henkilG4.
Koko kyselyyn vastasi 25 henkildd, eli suurempi joukko 35 henkildd jétti vastaamatta kyselyyn.
Kysely oli auki vain muutaman viikon ajan. Oletamme, ettd osa tyontekijoistd ei ole loytényt
vastausajan sisdlld hetked, jolloin olisi kyselyn voinut tiyttdd. Tiedostamme myds sen, ettd kyselyn

tayttiminen vie joko tydaikaa tai vapaa-aikaa, joissa kummassakin on omat aikahaasteensa.
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Tyohyvinvointi voidaan kokea myds hyvin henkilokohtaisena asiana, jolloin sithen liittyvaa tietoa ei
vélttimittd haluta jakaa ja toisaalta vastaaminen voi samasta syystd tuntua raskaalta.
Kokonaisuudessa olimme tyytyvéisid vastusten midrddn, olosuhteet ja mahdollisten vastaajien

madran huomioon ottaen.

Prosessin aikana olemme kiinnittdneet huomiota tutkimuseettisiin ndkdkulmiin, kuten tietosuojaan
liittyviin yksityiskohtiin, ja laadullisen sisédllonanalyysin kohdalla tulosten esille tuomiseen. Teimme
avointen kysymysten kohdalla pddtoksen olla kayttimattd tarkkoja aineistolainauksia
analyysissamme siitd syystd, ettd yksittdisten vastaajien kommentit ja heiddn kayttiménsa
sanamuodot eivdt olisi tunnistettavia. Toisaalta laadullisessa tutkimuksessa kaytetyt
aineistolainaukset olisivat voineet toimia havainnollistavina esimerkkeind ja perusteluna

aineistostamme tekemiin analyysiin.

Tietosuojaan liittyvistd asioista keskustelimme paljon yhteistydokumppanimme kanssa. Esimerkiksi
se, ettd lomake oli hyvinvointialueen omalla Webropol-alustalla, néhtiin kaikista
tietoturvallisimmaksi vaihtoehdoksi. Tdmé kuitenkin tarkoitti sitd, ettei meilld tutkijoina ollut
mahdollisuutta itse seurata esimerkiksi vastausten madrdd reaaliaikaisesti. Tutkimusaineisto oli
kiytossdmme vain tutkimuksen ajan. Tutkimuksemme suhteellisen pienen otoskoon vuoksi olemme

my0s sopineet yhteistyokumppanimme kanssa, ettd emme julkaise hyvinvointialueen nimea.

Laadullisten ja mdéréllisten tutkimusten tekeminen edellyttdd tutkimuksen tekijoiltd erilaisten
valintojen tekemistd ja tulosten tulkintaa, minkd vuoksi toinen tutkimuksen tekijd voisi muodostaa
samasta aineistosta erilaisen kokonaisuuden. Toisaalta analyysi olisi voinut syventyd, jos analyysin
muodostamiseen olisi opintojakson puitteissa ollut enemmaén aikaa. Pyrimme tehdd mahdollisimman
monipuolista  tutkimusta ~ hyddyntdmédllda  montaa  tutkimusmetodia. Valitsemamme
analyysimenetelmét mahdollistivat tistd ndkokulmasta yhdessa kuvan vastanneiden tyShyvinvoinnin
tilanteeseen. Tdhdn paddtokseen vaikutti myos tutkimusryhmén koko: Pystyimme jakautumaan
tekeméén eri analyysejd. Toisaalta saman analyysin tekeminen neljan henkilén voimin voi kdyda

epaselviksi esimerkiksi tydnjaon puolesta.
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Tutkimuksessa kdytimme metodeina laadullista sisédllonanalyysia ja mééréllistd aineiston analyysia.
Etenkin laadullisen sisdllonanalyysin tekemiseen sisdltyy paljon erilaisia vaiheita, kuten avainsanojen
koodaamista ja samansisdltoisten vastausten ryhmittelyd. Maédréllisen analyysin taulukoinnit
tuntuivat tutkijoiden mielestd valilld yksikertaisia selityksid toistavilta. Taulukointi ja taulukkojen
selitykset ovat kuitenkin selkein tapa avata suurta ainestoa. Prosessin aikana totesimme, ettéd
tutkimuksessamme on ldhdetty liikkeelle enemmén laadullisen tutkimuksen ldhtSkohdista. Niin
esimerkiksi maérdlliseen tutkimukseen liittyvét hypoteesien asettaminen ja mittarin arviointi jéi
vihemmalle. Metodien kéyttdmisessd kdytimme apuna kirjallisuutta, jota seurasimme tunnollisesti.
Koemme, ettd onnistuimme metodien kdyton kanssa kaiken kaikkiaan kiitettdvéasti ottaen huomioon

sen, ettd opiskelijoina vield harjoittelemme tutkimuksen tekemisté, emmeka ole valmiita tutkijoita.

Tutkimuksessamme tuli tuloksia sekd avoimista ettd strukturoiduista vastauksista. Strukturoidut
vastaukset kuvaavat enemman numeerisesti vastausten suuntia, kun taas avoimet vastaukset kuvaavat
ainestoa, nimensd mukaisesti, laadullisesti monipuolisemmin. Joidenkin ulottuvuuksien kohdalla
strukturoiduissa ja avoimissa vastauksissa tuli hieman eridvaa tulosta. Tdma olisikin pitdnyt tapahtua,
silli suurimmassa osassa strukturoituja kysymyksid vastauksia tuli vastauksia kaikille
vastausvaihtoehdoille. Tdmad muistuttaa siitd, ettd vaikka kokonaisena ryhménd vastaus saisi

enemmiston tiettyyn suuntaan, on enemmistosté erottuvilla my0s asiasta sanottavaa.

Teimme yhteistyotd yhteiskumppanimme eli hyvinvointialueen kanssa pitkin tutkimusprosessia.
Tutkimusprosessissa tiivis aikataulu toi yhteistydohon omat paineensa. Muutoin hyvinvointialueen
kanssa kdydyt neuvottelut tutkimuksen toteuttamisesta ja kdytdnnon suunnitteluista sujuivat hienosti,
mika auttoi siind, ettd aineistonkeruu saatiin aloitettua suunnitelmien mukaan. Tutkimuksen aiheesta
ja rajauksesta neuvoteltiin hyvinvointialueen kanssa niin, ettd tutkimus oli mahdollista suorittaa

opintojakson aikana, mutta palveli mahdollisimman hyvin organisaation tarpeita.

Tutkimustulokseen on voinut vaikuttaa todella moni eri asia. Organisaatiomuutos on tapahtunut niin
véihin aikaa sitten, ettd sen vaikutukset tyohyvinvointiin eivat vilttimattd ndy niin vahvasti. Toisaalta
se, ettd halusimme keskittyd nimenomaan tyohyvinvointiin rajasi muutoksen késittelyd pienemmalle
alustalle. On my0s hyvd muistaa se, ettd vaikuttavuutta tutkivat tutkimukset ovat selvésti
taméankaltaista kyselytutkimuksen analyysid laajempi ja ndin ei olisi todennédkdisesti soveltunut

opintojaksomme kokonaisuuteen.
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Liitteet:

Liite 1 Infokirje

Hyvé perhesosiaalityon tyontekija,

Olemme sosiaalitydn maisterivaiheen opiskelijoita Helsingin yliopistosta ja toteutamme
opintoihimme  liittyvdd kéytintotutkimusta. Tutkimuksemme tavoitteena on kartoittaa

perhesosiaalityon tyontekijoiden kokemuksia tyohyvinvoinnista organisaatiomuutoksen jalkeen.

Tutkimuksessa késitelty sosiaalityon organisaatiomuutos viittaa syksylld 2024 toteutettuun

uudistukseen, jossa perhesosiaalitydn suunnitelmallinen ty6 ja palveluntarpeen arviointi eriytettiin.

Toteutamme tutkimuksen aineiston keruuta sosiaalityOntekijoille, sosiaaliohjaajille ja
perhetyontekijdille kohdennetun verkkokyselylomakkeen avulla. Tutkimukseen osallistuminen on
vapaaehtoista ja tdysin luottamuksellista. Tutkimustulokset raportoidaan siten, ettei osallistujia voida
tunnistaa. Sinulla on oikeus pyytda tutkijoilta EU:n yleiseen tietosuoja-asetukseen perustuvan
tutkimuksen tietosuojaseloste. Tutkimukseen osallistuminen tai osallistumatta jittiminen ei vaikuta

milldén tavalla tyohdsi perhesosiaalitydssa.

Tutkimusraporttia kéytetddn hyvinvointialueen perhesosiaalityon kehittimisessd, ja sinun
kokemuksesi ja ndkemyksesi ovat tdmdn kehitystyon onnistumiselle erityisen arvokkaita.
Tutkimustulokset esitellddn tydyhteisolle sovittuna ajankohtana kevdillda 2025, ja valmis
tutkimusraportti luovutetaan tyOpaikalle. Tuloksia esittelevd posteri julkaistaan Soccan
verkkosivuilla, ja tutkimusraportti saatetaan julkaista myds Soccan ja Helsinki Practice Research

Centren verkkosivuilla.

Kyselyyn vastaamien vie noin 15 minuuttia.
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Tutkittavien yksityisyyden varmistamiseksi pyyddmme, ettei kyselyn vastauksiin kirjoiteta

henkilétietoja.

Ystavallisin terveisin,

Arttu Ahlberg (sdhkopostiosoite)
Mona Kling (sdhkopostiosoite)
Maiju Résdnen (sdhkdpostiosoite)

Mirella Tiiroméki (sahkopostiosoite)
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Liite 2 Kyselylomakkeen kysymykset

Kyselylomakkeen taustakysymykset:

1) Mika on tyotehtdvasi? (sosiaalityontekijé, sosiaaliohjaaja vai perhetyontekija?)
2) Tyoskenteletkd palvelutarpeenarvioinnissa vai suunnitelmallisessa sosiaality6ssad?
Avoimet kysymykset:

1) Millaiset organisaation (organisaatiolla tarkoitetaan tdssd yhteydessd [hyvinvointialueen
nimi] hyvinvointialuetta) toimintatavat ja kdytdnnOt parantavat tai heikentdvét
tyohyvinvointiasi?

2) Millaisena koet tyohyvinvointisi tdlla hetkelld?

3) Millaista tukea saat tyOyhteisoltdsi (tyOyhteisolld viitataan 1dhityOyhteisoon) tyon
tekemiseen?

4) Millaisia voimavara- ja kuormitustekijoitd kohtaat tydssisi?

5) Millaiseksi koet johtamisen omassa tyOyhteisdssési? Tukevatko vai heikentdvétkod

johtamiskaytdnndt tydhyvinvointiasi?

Strukturoidut kysymykset:

—_—

A e AT U o

L =
A W N = O

Perehdyttdminen ty6tehtdviini on hoidettu hyvin

Koen, ettd ty0yhteisossdni on mahdollisuus kehittdd itsedin

Koen, ettd minulla on riittdvd osaaminen tyotehtévieni hoitamiseen
Koen tyoni henkisesti raskaaksi

Koen, ettd tekemaélléni tyolld on merkitysta.

Voin tehdi asiakasty6ti niin, ettd se on linjassa omien arvojeni kanssa.
Koen olevani osa tyOyhteisod

Koen, ettd minua arvostetaan tydyhteisossini

TyOyhteisOssini otetaan vaikeat asiat puheeksi

. Koen, ettd saan tukea tyohoni kollegoiltani

. Tyoni tuntuu hallittavalta

. Minulla on riittdvisti aikaa tehda tyotehtdvéni tydajalla
. Olen tyytyviinen sithen, mitd saan ty0sséni aikaan

. Tydmaééra on minulle sopiva.



15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.

Koen tyonkuvani selkeédksi

Voin vaikuttaa tyohoni riittdvasti

TyOsséni on enemmén hyvid kuin huonoja puolia.

Minusta tuntuu, ettd saavutan asiakastydlle asetetut tavoitteet
Saan ty0honi riittdvasti tukea

Esihenkiloni kiinnittdd huomiota tyoni kuormittavuuteen
Esihenkiloni toimii oikeudenmukaisesti

Esihenkiloni viestii riittdvasti minulle ty6honi liittyvistd asioista
Olen tyytyviinen nykyisiin tyotehtéviini

Muutokset tyOssdni eivét vaikuta jaksamiseeni

Olen tyytyviinen palvelutarpeenarvioinnin ja suunnitelmallisen tyon erottamiseen
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Liite 3 Kyselylomake

KYSELYLOMAKE PERHESOSIAALITYON TYONTEKIJOILLE:

Infokirje kyselyyn osallistujille siihkopostin viestiin / alustuksena kyselylomakkeessa:

Hyva perhesosiaalityon tyontekija,

Olemme sosiaalitydon maisterivaiheen opiskelijoita Helsingin yliopistosta ja toteutamme
opintoihimme  liittyvdd kéytintotutkimusta. Tutkimuksemme tavoitteena on kartoittaa

perhesosiaalityon tyontekijoiden kokemuksia tyohyvinvoinnista organisaatiomuutoksen jalkeen.

Tutkimuksessa késitelty sosiaalityon organisaatiomuutos viittaa syksylld 2024 toteutettuun

uudistukseen, jossa perhesosiaalitydn suunnitelmallinen ty0 ja palveluntarpeen arviointi eriytettiin.

Toteutamme tutkimuksen aineiston keruuta sosiaalityontekijoille, sosiaaliohjaajille ja
perhetyontekijdille kohdennetun verkkokyselylomakkeen avulla. Tutkimukseen osallistuminen on
vapaachtoista ja tdysin luottamuksellista. Tutkimustulokset raportoidaan siten, ettei osallistujia voida
tunnistaa. Sinulla on oikeus pyytda tutkijoilta EU:n yleiseen tietosuoja-asetukseen perustuvan
tutkimuksen tietosuojaseloste. Tutkimukseen osallistuminen tai osallistumatta jattdminen ei vaikuta

milldén tavalla tyohdsi perhesosiaalitydssa.

Tutkimusraporttia kéytetddn hyvinvointialueen perhesosiaalitydon kehittdmisessd, ja sinun
kokemuksesi ja ndkemyksesi ovat tdmédn kehitystyon onnistumiselle erityisen arvokkaita.
Tutkimustulokset esitellddn tydyhteisolle sovittuna ajankohtana kevdillda 2025, ja valmis
tutkimusraportti luovutetaan tyopaikalle. Tuloksia esittelevd posteri julkaistaan Soccan
verkkosivuilla, ja tutkimusraportti saatetaan julkaista myds Soccan ja Helsinki Practice Research

Centren verkkosivuilla.

Kyselyyn vastaamien vie noin 15 minuuttia.
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Tutkittavien yksityisyyden varmistamiseksi pyyddmme, ettei kyselyn vastauksiin kirjoiteta

henkilétietoja.

Ystavallisin terveisin,

Arttu Ahlberg (sdhkopostiosoite)
Mona Kling (sdhkdpostiosoite)
Maiju Risdnen (sdhkdpostiosoite)

Mirella Tiiromiki (sdhkopostiosoite)

Taustatiedot:

1) Mika on tydtehtivasi? (sosiaalitydntekiji, sosiaaliohjaaja vai perhetyontekija?)

2) Tyoskenteletkd palvelutarpeenarvioinnissa vai suunnitelmallisessa sosiaalitydssd?

Avoimet kysymykset:

1. Millaiset organisaation (organisaatiolla tarkoitetaan téssd yhteydessd [hyvinvointialueen
nimi] hyvinvointialuetta) toimintatavat ja kéytdnnot parantavat tai heikentdvét
tyohyvinvointiasi?

2. Millaisena koet tyohyvinvointisi tdlld hetkella?

3. Millaista tukea saat tyOyhteisoltdsi (tyOyhteisolld viitataan 1dhityGyhteisoon) tyon
tekemiseen?

4. Millaisia voimavara- ja kuormitustekijoitd kohtaat tyossdsi?

5. Millaiseksi koet johtamisen omassa tydyhteisdssdsi? Tukevatko vai heikentdvétko

johtamiskaytdnnot tyohyvinvointiasi?



Strukturoidut kysymykset:

[a—

A e AR I
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Perehdyttdminen ty6tehtdviini on hoidettu hyvin

Koen, ettd ty0yhteisossdni on mahdollisuus kehittdd itsedin

Koen, ettd minulla on riittdvad osaaminen tyotehtidvieni hoitamiseen
Koen tyoni henkisesti raskaaksi

Koen, ettd tekemaélldni tyolla on merkitysté.

Voin tehdi asiakasty6ti niin, ettd se on linjassa omien arvojeni kanssa.

Koen olevani osa tydyhteisod
Koen, ettd minua arvostetaan tyOyhteisossani

TyOyhteisOsséni otetaan vaikeat asiat puheeksi

. Koen, ettd saan tukea tyohoni kollegoiltani

. TyOni tuntuu hallittavalta

. Minulla on riittdvésti aikaa tehda tyotehtivini tydajalla

. Olen tyytyviinen sithen, mitd saan ty0sséni aikaan

. Tydmaiéra on minulle sopiva.

. Koen tyonkuvani selkeéksi

. Voin vaikuttaa ty0honi riittdvasti

. Ty6ssédni on enemmaén hyviéd kuin huonoja puolia.

. Minusta tuntuu, ettd saavutan asiakastyolle asetetut tavoitteet
. Saan ty6honi riittidvisti tukea

. Esihenkiloni kiinnittdd huomiota tyoni kuormittavuuteen

. Esthenkiloni toimii oikeudenmukaisesti

. Esihenkiloni viestii riittdvasti minulle tyohoni liittyvistd asioista
. Olen tyytyvéinen nykKyisiin tyotehtéviini

. Muutokset tyossdni eivit vaikuta jaksamiseeni

. Olen tyytyvidinen palvelutarpeenarvioinnin ja suunnitelmallisen tyon erottamiseen
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