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AggrediKuopio-hanke, AggrediHelsinki, ViaVis-vakivaltatyo Oulussa ja Radinet-hanke ovat ko-
din ulkopuoliseen vakivaltaan syyllistyneisiin tai sita suunnitteleviin henkiloihin keskittyneita
kolmannen sektorin toimijoita, joiden tavoitteena on asiakkaiden vakivaltaisen kaytoksen va-
heneminen tai loppuminen kokonaan seka vakivaltatyon asiakastyomenetelmien kehittami-
nen. Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa tekijoita, jotka vaikuttivat jarjestopoh-
jaisten vakivaltatyontekijoiden tyohyvinvointiin, mika auttoi heita jaksamaan, haastoi ja mo-
tivoi heita vakivaltatyossa. Selvityksen tarkoituksena oli kartoittaa, minkalaiset tekijat edisti-
vat, heikensivat ja lisaisivat vakivaltatyontekijoiden tyohyvinvointia psyykkisen, fyysisen ja
sosiaalisen tyohyvinvoinnin ja motivaation nakokulmista.

Opinnaytetyo on toteutettu kvantitatiivisena seka kvalitatiivisena tutkimuksena. Aineisto ke-
rattiin sahkoisen kyselylomakkeen avulla, joka lahetettiin vakivaltatyontekijoille kevaalla
2017. Aineisto analysoitiin sisallonanalyysilla. Jaoimme tyohyvinvoinnin fyysiseen, psyykkiseen
ja sosiaaliseen osa-alueeseen teoreettisen tietoperustan mukaisesti. Rauramon Maslow’n tar-
vehierarkiaa mukaileva teos Tyohyvinvoinnin portaat toimi motivaatio-osuuden paaasiallisena
tietoperustana.

Tyohyvinvointia lisasi tyon merkitys niin asiakkaan kuin yhteiskunnan nakokulmasta yhdessa
avoimen ja keskustelevan tyGilmapiirin kanssa. Vakivaltatyontekijoita motivoivat asiakkaissa
tapahtuvat muutokset, onnistumisen kokemukset ja henkilokohtainen nakemys tyon tarkey-
desta. Vakivaltatyontekijoita auttoi jaksamaan laheiset ihmissuhteet ja vapaa-aika seka koke-
mus omasta ammatillisesta osaamisesta. Vakivaltatyontekijoiden tyohyvinvointiaan voisi edis-
taa lisaamalla joustavuutta tyonantajan puolelta, mahdollistamalla tyoajalla tapahtuvaa viri-
ketoimintaa ja huolehtimalla saannollisesta tyonohjauksesta. Taman opinnaytetyon tuloksia
voidaan soveltaa sosiaali- ja terveysalan organisaatioissa, joissa tyoskennellaan haastavien
asiakasryhmien kanssa.
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AggrediKuopio, AggrediHelsinki, Via Vis Violence Work Oulu as well as Radinet project are
non-governmental organizations focused on street violence. Their aim is to reduce violence
behavior of the customer and develop methods of violence prevention work. The aim of this
Bachelor’s thesis was to clarify the factors which promote, strain and increase the prevent
violence workers physical, social and psychological work well-being and motivation.

The thesis was carried out as a quantitative and qualitative study. The data were collected
through an electronic questionnaire, which was sent to prevent violence workers in the spring
of 2017. The data were analyzed using content analysis. We divided work well-being into a
physical, psychic and social sector according to a theoretical framework. The motivation part
is based on Maslow’s hierarchy.

The results indicate that open and supportive atmosphere at work and the support of loved
ones were important to prevent violence workers. Meaningful work increased both motivation
and work well-being. The change in the customers behaving, successes at work and personal
view of importance of the work motivated prevent violence workers. The factors which
helped prevent violence workers to carry on were relationships, free-time and competence.
Prevent violence workers felt that their well-being could be increased with flexibility, regular
clinical supervision and with workplace health promotion. The results of this study can be
used in health and social organizations willing to improve and study employees work well-be-

ing.
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1 Johdanto

Jarjestopohjalta vakivaltatyota tekevat Suomessa Aggredi Kuopio-hanke, Helsingin Aggredi,
Via Vis vakivaltatyo Oulussa seka Radinet-hanke. Toimijat ovat Setlementti Puijolan, Helsinki-
Mission ja Vuolle Oulun jarjestojen alaisia palveluja, joiden asiakasryhmana ovat kodin ulko-
puoliseen vakivaltaan syyllistyneet ja sita suunnittelevat tai vakivallasta fantasioivat yli 18-
vuotiaat. Marginaalisen asiakasryhman kanssa tyoskentelevat tyontekijat altistuvat tyossaan
kohtaamaan ja kuulemaan moniongelmaisen ja usein traumatisoituneen asiakasryhman vaki-
valtatekoja ja kasittelemaan niita. Kodin ulkopuoliseen vakivaltaan syyllistyneiden tai sita
suunnittelevien kanssa tyoskentelevien tyohyvinvointia ei ollut aikaisemmin tutkittu. Taman
opinnaytetyon tarkoitus oli selvittaa mitka tekijat vaikuttavat tyontekijoiden kokonaisvaltai-
seen tyohyvinvointiin, auttavat jaksamaan ja motivoivat vakivaltatyontekijoita jarjestopohjai-
sessa vakivaltatyossa. Opinnaytetyo toteutettiin Aggredi Kuopio-hankkeen pyynnosta. Tarkas-
telun kohteena opinnaytetyossa oli tyontekijoiden subjektiivinen nakemys heidan henkilokoh-

taisesta tyohyvinvoinnistaan.

Tyoterveyslaitoksen Kunta10-tutkimuksessa havaittiin, etta sairauspoissaolot, jotka johtuvat
ongelmista mielenterveydessa ovat yleisempia sosiaalityontekijoilla muihin ammattiryhmiin
verrattuna. Huolimatta kuormitustekijoiden tunnistamisesta, jotka liittyvat sosiaalityohon, ei
tutkimusta niiden yhteydesta psyykkiseen tyohyvinvointiin tai tyossa jaksamiseen ole riitta-
vasti. Sosiaalityontekijoiden sekundaaritraumatisoitumiseen vaikuttavat riskitekijat ovat riit-
tamattomaksi koettu tyonohjaus, liian vahaiset mahdollisuudet taydennyskoulutukseen ja
tyon vaatimukset yhdessa jarkyttavien asiakastyotilanteiden kanssa. Hyvat tietoisuustaidot ja
kyky eriyttaa omia tunteita ovat suojaavia tekijoita. Suomessa sosiaalityontekijoita erityisesti
kuormittavia tekijoita ovat rooliristiriidat, kiire, ongelmat tyoyhteisossa ja asiakkaiden suuri
maara. Sosiaalityontekijoita kuormittaa ennen kaikkea vastuu asiakkaista, asiakastyohon liit-
tyvat monipuolista ongelmanratkaisukykya vaativat tehtavat, seka asiakkaan tunteille altistu-
minen ja niiden kasittely. Lisaantynyt asiakkaiden moniongelmaisuus kuormittaa sosiaalipalve-

luissa vajavaisilla resursseilla itsendisesti tyoskentelevia tyontekijoita. (Salo ym. 2016, 6, 20.)

Tietoisuutta tyohyvinvoinnin vaikutuksesta tuottavuuteen tulisi organisaatioissa lisata ja pyr-
kia kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin ymmarrykseen tyosuojelun sijaan. Esimiehen toiminta
on perusta tyohyvinvointiin liittyvien toimenpiteiden taytantoonpanossa. Laki velvoittaa tyon-
antajaa pitamaan huolen siita, ettei psyykkinen tai fyysinen kuormitus ylita tyontekijan sieto-
kykya. Perinteisten arviointimenetelmien lisaksi tarvitaan tunneosaamista ja tekoja, jotka
lisaavat tyohyvinvointia. Talla ei tarkoiteta tempauksia tai kertaluonteisia tykypaivia, vaan
prosessinomaista koko henkilokuntaa osallistavaa toimintaa. Kun henkilokunta, joka tyota te-
kee, osallistetaan prosessiin luomaan tavoitteita, on todennakaisyys sille, etta tavoitteisiin

paastaan suurempi. (Manka & Manka 2016, 7-10.)



2 Jarjestopohjainen vakivaltatyo Suomessa

Suomessa jarjestomuotoista katuvakivaltatyota tekee kolme eri tahoa; HelsinkiMission Ag-
gredi, Setlementti Puijolan Aggredi Kuopio-hanke seka Via Vis Oulu. Lisaksi jarjestopohjaista
vakivaltatyota toteutetaan vakivaltaisen radikalisoitumisen ennaltaehkaisevassa Radinet-
hankkeessa. Kaikkien toimijoiden vakivaltatyo on hoidollista tyota, joka on keskitetty 18-49-
vuotiaille kodin ulkopuoliseen vakivaltaan syyllistyneille tai vakavasti vakivallalla oireileville
nuorille aikuisille. Tavoitteena on saada vaikeasti tavoitettavat ja heikosti motivoituneet asi-
akkaat hoidollisen tyon piiriin niin, etta tekijan vakivaltainen kaytos vahenee tai loppuu koko-
naan. Asiakkaiden tyypillisia rikosnimikkeita ovat muun muassa pahoinpitelyt, henkirikokset ja
niiden yritykset seka ryostot. Kohderyhmaan kuuluvat myos vakivallan tekoja suunnittelevat
asiakkaat kuten potentiaaliset koulu- ja/tai joukkosurmaa suunnittelevat. Asiakkaalta ei edel-
lyteta paihteettomyytta eika rikoksettomuutta ja osallistuminen on vapaaehtoista seka mak-
sutonta, tarjoten mahdollisuuden kasitella vakivallasta syntyneita ongelmia puolueettomasti.
Asiakkaat ohjautuvat eri viranomaistahoilta kuten vankiloista, yhdyskuntaseuraamustoimis-
toilta, poliisilta tai lastensuojelun jalkihuollon kautta seka eri jarjestoista tai psykiatrisista
sairaaloista ja oppilaitoksista. (Aggredi; Aggredi Toiminta Suomessa ja ulkomailla; Aggredi

Kuopio; Via Vis Vakivaltatyo.)

Asiakastyon lisaksi tyohon kuuluu yhteistyokumppaneiden kanssa vakivaltatyon seka vakival-
lan- ja rikoksentekijoiden palvelujarjestelman kehittaminen. HelsinkiAggredi seka Radinet-
hanke ovat mukana Euroopan Unionin RAN EXIT-tyoryhmassa vakivaltaisen radikalisoitumisen
ehkaisemiseksi Euroopassa, jossa jaetaan ja kerataan hyvia kaytantoja. Tyon kehittamiseksi
tarvitaan tietoa kansainvalisista vakivaltatyon menetelmista ja hankkeista. Vakivaltatyon kai-
kissa hankkeissa mahdollistaa Raha-automaattiyhdistys. (Aggredi; Aggredi Toiminta Suomessa

ja ulkomailla; Aggredi Kuopio; Via Vis Vakivaltatyo; Radinet-hanke.)

2.1 Vakivaltatyo

Vakivaltatyo on suunnitelmallista ja terapeuttista hoidollista asiakastyota, jossa kaytetaan so-
siaalisen konstruktionismin viitekehykseen pohjautuvia menetelmia, kuten asiakkaan oman
totuuden maarittelya ja muokkautumista vuorovaikutuksessa. Vakivaltatyo on dialogista ja
narratiivista, jolla tuetaan asiakasta uudenlaisen elamantarinan ja identiteetin rakentami-
sessa. Asiakkaan kanssa keskusteltaessa tyontekijan ja asiakkaan on mahdollista l0ytaa uusia
nakokulmia asioihin, eika keskustelua maaraa vanhat tapahtumat tai totuuden maarittelyt.
Vakivallan syiden sijasta tyossa mietitaan vakivallattomia ratkaisuja tilanteisiin seka uudenlai-
sia merkityksia ja rooleja elamassa. (Aggredi asiakastyo 2017; Aggredi Kuopio; Via Vis Vakival-

tatyo.) Vakivaltatyontekijan tulee kyeta haastaa ja kritisoida asiakkaan vakivaltaa koskevia



stereotyyppisia asenteita, mielikuvia seka kyseenalaistaa esimerkiksi vakivallan ja paihteiden
valista syy-seuraussuhdetta. Tavoitteena on vakivaltaisen kayttaytymisen vaheneminen tai
loppuminen, seka asiakkaan elamantilanteen selkeytyminen ja yleisen hyvinvoinnin lisaanty-
minen. Helsingin Aggredin hoidollisena tavoitteena on jarjestaa asiakkaan maailma uudelleen
niin, etta han osaa verrata ja suhteuttaa hyvinvointia parantavia valintoja rikollisen alakult-
tuurin etuihin seka suhteuttaa rikoksettoman elaman tuomia vastoinkaymisia rikollisen ela-
man haittoihin. Ty0ssa asiakkaan arvot, omanarvon tunne ja voimavarat on tarkoitus sailyttaa
niin, etta ne siirretaan yhteiskunnallisesti hyvaksyttyihin konteksteihin. (Kekki & Salakka
2012, 23-25.)

Via Vis:ssa asiakastyo on ohjaus- ja neuvontatyota, mutta asiakastyossa on sosiaalisen kon-
struktionismin lisaksi viitteita ratkaisu- ja voimavarakeskeisesta, kognitiivis-behavioristisesta
ja perheterapian viitekehyksista seka motivoivasta keskustelusta. Via Vis kayttaa tyoskente-
lyssaan eklektistista lahestymistapaa, jolla tarkoitetaan asiakkaalle yksilollisesti parhaimpien
tekniikoiden valitsemista eri tyyleista kuten terapiaorientaatioista. Eklektistinen suuntaus on
osoittanut, ettei ihmismielen kasittelemiseen riita ainoastaan yksi lahestymistapa. Vakival-
taan syyllistyneiden hoitamisessa tulisi ottaa huomioon erilaiset tarpeet ja elamantilanteet,
jotka edesauttavat muutosta. Tallaisia ovat muun muassa motivaatio, ymparisto, elamanta-
rina, kokemukset, tiedot ja taidot, voimavarat seka stressitekijat. Talloin muutos syntyy dia-
logisesti vuorovaikutuksessa syntyneiden uusien merkitysten, oppimisen ja oivaltamisen
kautta. Asiakastyossa kaydaan lapi uusia ajatusmalleja, nakokulmia ja arvoja, joita myos har-
joitellaan tapaamisissa. Asiakkaat voivat saada erilaisia kotitehtavia tai pienia tavoitteita,

joilla on tarkoitus edistaa ajattelutapojen harjoittelua. (Parkkila 2014, 7, 9-10.)

Asiakkaiden kayttaytyminen on jaettu viiteen eri paaluokkaan; 1) impulsiiviseen vakivaltaan,
2) valineelliseen vakivaltaan, 3) jarjestaytyneeseen rikollisuuteen kytkeytyvaan vakivaltaan,
4) sisaisesti eristaytyneen henkilon suunnittelemaan tai toteuttamaan vakivaltaan ja 5) fanta-
siapohjaiseen vakivaltaan. Impulsiiviseen vakivaltaan saattaa liittya laukaisevat tilanteet ja
tunnetilat seka paihteiden kaytto. Impulsiivisuus perustuu hetken mielijohteeseen niin, ettei
henkilo kykene kontrolloimaan, tunnistamaan ja ymmartamaan tunteitaan. Valineellinen vaki-
valta voi olla aineetonta tai aineellista, mutta lahinna hyvin harkittua, suunnitelmallista ja
tavoitteellista toimintaa, jolla pyritaan kontrolloidusti saavuttamaan taloudellista, psykolo-
gista tai sosiaalista hyotya, kunniaa tai mainetta. Valineelliseen vakivaltaan voi liittya toimek-
siannot jarjestaytyneesta rikollisryhmittymasta. Jarjestaytyneeseen rikollisuuteen kytkeyty-
vassa vakivallassa henkilolla voi olla linkityksia jarjestaytyneeseen rikollisuuteen, muttei valt-
tamatta ole jengin jasen. Jarjestaytyneeseen rikollisuuden kytkeytyvalla henkilolla on useim-
miten jotkut elaman osa-alueet kunnossa, ei paihdeongelmaa ja he kykenevat pysymaan paa-

toksissaan seka voivat olla suorittaneet ammattitutkinnon tai olla tyoelamassa. Vakivaltaan



vaikuttavat rikollismaailman saannot ja niiden kunnioittaminen subjektiivisten motiivien ja
opittujen ratkaisumallien lisaksi. (Kekki & Salakka 2012, 12-14.)

Sisaisesti eristaytyneilla henkilgilla vakivaltaiset ajatukset pyorivat pakonomaisesti paassa ja
he ovat kykenemattomia puhumaan niista muille ihmisille. Yleensa heilla ei ole jakamiseen
sopivaa sosiaalista ymparistoa ja lopulta ajatukset voivat purkautua kayttaytymalla vakivaltai-
sesti. Yleensa sisaiseen eristaytymiseen on voinut kulua vuosia, jolloin jokin akillinen ja yksit-
tainen tapahtuma saattaa aiheuttaa vakivaltaista kayttaytymista. Esimerkkina voi olla hen-
kilo, jota on kohdeltu kaltoin ja joka on hautonut mielessaan pitkaan kostoa kaltoin kohteli-
joita kohtaan. Fantasiapohjainen vakivalta eroaa sisaisesti eristaytyneiden henkiloiden vaki-
vallasta siten, etta tekijat haaveilevat joukkosurmasta, jonka tarkoituksena on saada arvos-
tusta seka nakyvyytta itselleen ja teolleen. Yleensa potentiaalisilla joukkosurmaajilla ei ole
aikaisempaa vakivaltarikostaustaa ja ystavapiiri on kaventunut tai henkilo on itse vetaytynyt
pois ihmissuhteista ja he eroavat ympariston tai itsensa mielesta jollain tavalla poikkeavina.
Nailla henkiloilla voi olla vaikeuksia sosiaalisessa kanssakaymisessa, nonverbaalisia kommuni-
kaatio-ongelmia, masennusta tai rajoittunutta kayttaytymista. He mieltavat myos asioiden
merkityksia ja ymparistoa epatavanomaisilla tavoilla ja he ovat voineet hakea apua ahdistuk-
seen mielenterveyspalveluista, mutta eivat valttamatta ole tulleet kuulluiksi vakivaltaisten
ajatustensa kanssa. Fantasiointi voi jaada ainoaksi todellisuudeksi, mikali ihminen viettaa yk-
sin aikaansa ja eristaytyy muista ihmisista, jolloin vakivaltaiset ratkaisumallit voivat nayttay-
tya ainoina ratkaisuina, mikali sosiaaliseen eristaytymiseen liittyy katkeruutta ja vaaryyden
kokemuksia. (Kekki & Salakka 2012, 15-16.)

2.2 Jarjestopohjaiset vakivaltatyon toimijat

Ensimmaisena Suomessa jarjestopohjaisen vakivaltatyon on aloittanut Helsinki Mission asia-
kas- ja verkostotyon kehittamistyon ja kokeilun pohjalta Aggredi vuonna 2006, tuolloin Aika-
lisa-nimisella projektilla (2006-2009). Vakivallalla oireileville henkiloille on haasteellista loy-
taa kunnallista palveluntarjoajaa, joka ottaisi vastuun kuntouttavasta ja hoidollisesta vakival-
tatyosta. Jarjestotaholla on paljon palveluita pari- ja lahisuhdevakivaltaan syyllistyneille ja
vankilasta vapautuville, muttei kodin ulkopuoliseen vakivaltaan syyllistyneille. Vakivaltarikok-
siin syyllistyneille suunnattua hoidollista toimintaa on tarjolla rikosseuraamuslaitoksen vanki-
loissa ja yhdyskuntaseuraamustoimistoissa, mutta resurssisyista toimintaa ei pystyta tarjoa-
maan kaikissa vankiloissa eika kaikille halukkaille. Aggredi kehitti hoidollisen palvelun kodin
ulkopuolisiin vakivaltarikoksiin syyllistyneille henkiloille ja ensimmaiset asiakkaat ohjautuivat
tuolloin Kriminaalihuollosta. Hankkeen tarkoituksena oli luoda kumppanuuteen perustuva jar-
jestelma, joka mahdollistaa tehokkaan ja nopean puuttumisen vakivallan vuoksi vaikeuksiin
paatyneen asiakkaan elamaan syrjaytymis- ja rikoskierteen katkaisemiseksi. Tyolleen ohjaus-

ta, kokemusta ja tietoa tyontekijat kerasivat luomalla verkostoja eri alan ammattilaisten
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kanssa, kuten perhevakivalta- ja kriisityon puolelta. (Kekki & Salakka 2012, 4-8, 25.) Aggre-
dissa haetaan asiakkaille uusia tapoja elamantavan muutokseen siten, etta asiakkaalla on
mahdollisuus kertoa oma tarinansa ilman seurausten pelkoa kokien, etta tyontekijat ymmarta-
vat heidan elamaansa. Asiakkaan kohtaamisen pohjana on puolueettomuus, kunnioitus, tuo-
mitsemattomuus ja luottamus. Asiakkaalle ei ole tarkoitus kertoa mika on oikein ja mika vaa-
rin. (Aggredi 2017.)

Setlementti Puijolan Aggredi Kuopio-hanke on aloittanut toimintansa vuonna 2015. Aggredi
Kuopio-hankkeen rahoitus on Raha-automaattiyhdistyksen tukema ainakin vuoden 2017 lop-
puun saakka. Aggredi Kuopio - hanke perustuu Helsingin Aggredin menetelmaan. Asiakasryh-
maan kuuluvat 18-39 - vuotiaat vakaviin vakivaltarikoksiin syyllistyneet seka 15 vuotta taytta-
neet vakavasti vakivallalla oireilevat kuten koulu- ja joukkomurhaa suunnittelevat nuoret ai-
kuiset. Kuopion Aggredin asiakkaat ohjautuvat talla hetkella vankilan vapauttamisyksikon ja
yhdyskuntaseuraamustoimiston kautta seka jarjestoista ja mielenterveyspalveluista. Tulevai-
suudessa asiakkaita on odotettavissa poliisin ja lastensuojelun jalkihuollon kautta. Kaikki ta-
han mennessa toimintaan osallistuneet nuoret ovat saatu pysymaan poissa vakivaltarikosten
tielta. (Makkonen & Kaarlejarvi 2016, 24-25.)

Via Vis on RAY:n rahoittama hanke, joka on aloittanut toimintansa vuonna 2012. Via Vis:n va-
kivaltatyo kohdistuu Pohjois-Suomen alueelle, mika asettaa omat haasteensa kaytannollisesti
ja menetelmallisesti toteutettavalle vakivaltatyolle. Pohjoisen pitkat valimatkat ja toiminta-
alue ovat laajuudeltaan moninkertaiset suhteessa paakaupunkiseudulla tehtavaan vakivalta-
tyohon. Tilastollisesti Pohjois-Suomessa, Lapissa ja Kainuussa tehdaan eniten kovemman luo-
kan vakivaltarikoksia, mika vaikuttaa ehkaisytyohon merkittavasti. Via Vis on ottanut vaikut-
teita paakaupunkiseudun alueella toimivasta Aggredista, mutta Aggredin tyotavasta poiketen,
Via Vis kayttaa monimenetelmallista tyootetta. (Parkkila 2014, 2-5.) Via Vis-vakivaltatyon
hanke on Oulun Vuolle Setlementti ry:n alainen hanke. Via Vis:n asiakastyo on terapeuttisesti
orientoitunutta ja suunniteltua hoidollista tyota. Tyoskentely muokataan asiakkaan tarpeiden
mukaan; lahtokohtana monimenetelmallisyys. Asiakas maarittelee itse omat tavoitteensa,
joiden mukaan valitaan sopivat menetelmat. Asiakas kohdataan aina kokonaisvaltaisesti,
mika tarkoittaa sita, etta tyoskentely ei keskity vain paihde- ja vakivaltateemoihin. Tyolla
pyritaan vahvistamaan asiakkaan elamanhallintakeinoja ja elamanasenteita myonteisesti

kohti vakivallattomuutta. (Mita Via Vis tekee ja miten?)

Radinet - hanke on valtakunnallinen RAY:n rahoittama hanke, joka on osa Oulun Vuolle Setle-
mentti ry:ta. Hanke on toiminut vuodesta 2016. Toimipisteet ovat Oulussa seka Helsingissa.
Hanke kehittaa valtakunnallista Exit-toimintamallia radikalisoituneille henkildille, jotka ha-
luavat irrottautua vakivaltaisesta aariajattelusta ja toiminnasta. Toimintamalli on suunnattu

henkildille, jotka ovat vaarassa radikalisoitua tai ovat radikalisoituneet siten, etta se voi joh-
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taa vakivaltaiseen kayttaytymiseen. Asiakastoimintamalli on eurooppalaisten suositusten ja
kaytantojen mukainen Exit-malli, joka on tarkoitettu vakivaltaisen ekstremismin parissa tyos-
kentelyyn. Radinet - hanke on osa Euroopan komission yllapitamaa Radicalisation Awareness
Networkin Exit-tyoryhmaa. Hankkeen ensi vaiheessa Exit-malli kehitetaan uskonnolla perus-
teltuun vakivaltaisen ekstremismin parissa tyoskentelyyn. Taman jalkeen hankkeen tarkoitus
on kehittaa Exit-toimintamalli myos politiikalla tai ideologialla perusteltuun vakivaltaiseen
ekstremismiin. Asiakasty0 ja toimintamallien kaytannon kokeilu kaynnistettiin syksylla 2016.
Hankkeen kehittamistyo toteutetaan yhteistyossa sisaministerion, vakivaltatyota tekevien jar-

jestojen seka muiden yhteistyokumppaneiden kanssa. (Radinet.)
3 Kodin ulkopuolinen vakivalta Suomessa

Maailman terveysjarjeston WHO:n (World Health Organization) maaritelman mukaan vakivalta
on fyysisen voiman tai vallan tahallista kayttoa tai silla uhkaamista, joka kohdistuu toiseen
ihmiseen, ihmisryhmaan tai yhteisoon, ihmiseen itseensa ja voi johtaa hyvin todennakoisesti
kuolemaan, fyysisen tai psyykkisen vamman syntymiseen, kehityksen hairiytymiseen tai perus-
tarpeiden tyydyttamatta jaamiseen. Maaritelmassa vakivalta yhdistetaan tekoon eika lopputu-

lokseen. (Krug, Dahlberg, Mercy, Zwi & Lozano 2002, 21.)

Seuraava taulukko on tehty Tilastokeskuksen Rikos- ja pakkokeinotilastosta ja se kuvaa hen-
keen ja terveyteen kohdistuneiden rikostyyppien rikosilmoitusten maaria vuosina 2015 ja 2016

(Findikaattori - vakivaltarikokset 2016). Taulukkoa tarkastellessa voimme todeta, etta kovin

suurta muutosta ei henkeen ja terveyteen kohdistuneissa rikoksissa ole tapahtunut vuosien
2015-2016 valilla.

Yhteensa
Henkeen ja terveyteen kohdistuneet rikostyypit: 2015 | 2016
Tappo 50 58
Murha 47 23
Henkirikokset yhteensa 97 81
Tapon, murhan tai surman yritys 303 318
Lapsensurma 1
Pahoinpitely 22 971 22 945
Torkea pahoinpitely 1585 | 1597
Lievd pahoinpitely 8590 @ 8549
Pahoinpitelyrikokset yhteensa 33146 33 091
Torkean henkeen tai terveyteen kohdistuvan rikoksen valmistelu 19 16
Kuolemantuottamus, torkea kuolemantuottamus 169 161

Vammantuottamus, torkeda vammantuottamus 1236 1209



12

Muut henkeen ja terveyteen kohdistuneet rikokset 411 412

Taulukko 1 Henkeen ja terveyteen kohdistuneet rikostyypit vuosina 2015-2016.

Rikosseuraamuslaitoksen tilastollisen 2015 vuoden vuosikirjan selvityksen mukaan vankilassa
yli nelja kymmenesta vangista on tuomittu vakivaltarikoksista, joista henkirikoksien osuus on
noussut 19 prosentista 24 prosenttiin viimeisen kymmenen vuoden aikana (Kuvio 1). Pahoinpi-
telyrikoksista tuomittujen osuus on puolestaan laskenut vuonna 2015 17 prosenttiin. Yhdys-
kuntapalvelua suorittavien vakivaltarikoksista tuomittujen maara oli lahes viidesosa. Ehdolli-
seen vankeuteen vakivaltarikoksista tuomittujen osuus oli 22 prosenttia ja ehdonalaiseen va-
pauteen paastettyjen valvonnassa vakivaltarikosten osuus oli 41 prosenttia. (Muiluvuori,
Blomster,Laurila, Lavikkala, Linderborg. & Tyni 2015, 6-8, 15.)
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Kuvio 1: Vankeusvankien paarikos 1. toukokuuta vuosina 2006-2015 (%).

Kati Rantala teoksessaan Projektiyhteiskunnan kaantopuolia - Syrjaytyneille turvaa vai tuo-
mioita? Vaietut vankilakierteet ja vastuun jakautuminen - viittaa Kinnuseen (2001) jonka mu-
kaan vankilakierteeseen joutuneet paihderiippuvaiset eivat nauti poliittista erityishuomiota.
He ovat silti sosiaalityon tarkea kohde heidan tyollistaessa viranomaisia ja palvelujarjestel-
maa, mika tulee kalliiksi. Lopulta kyse on ihmisoikeuksista ja syrjaytyneiden perusoikeudesta
saada ne palvelut, jotka turvaavat inhimillisen elaman. Arjen turvaa on sisaisen turvallisuu-
den ohjelma, jonka valtioneuvosto hyvaksyi vuonna 2004. Sen mukaan yksi keskeisimmista
turvallisuutta vaarantavista seikoista on syrjaytymisen lisaantyminen. Sisaasiainministerio on

lausunnossaan todennut, etta tehokkain rikoksentorjuntavaline on toimiva sosiaalipolitiikka,
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jonka tehtavana on taata peruspalvelut eri elamantilanteisiin, tarpeisiin ja ongelmakohtiin.
(Rantala 2006, 209-211.)

Kodin ulkopuolinen vakivalta kasittaa kaiken vakivallan, paitsi lahisuhdevakivallan ja seksuaa-
lirikokset. Emotionaaliset siteet, vuorovaikutus- ja valtasuhteet seka keskinaiset jannitteet
osapuolten valilla rakentuvat eri tavalla, kuin tuntemattomien tai tuttujen valisessa katuvaki-
vallassa tai kodin ulkopuolisessa vakivallassa. Kodin ulkopuolisen vakivallan kasite on laajempi
kuin katuvakivallan maaritelma, jolla tarkoitetaan uhrille tuntemattoman tai korkeintaan
puolitutun tekemaa, yleensa julkisella paikalla tapahtunutta vakivaltarikosta. Kodin ulkopuo-
lisessa vakivallassa teko voi tapahtua julkisella tai yksityisella paikalla ja tekija voi olla uhrille
tuttu tai tuntematon. (Kekki & Salakka 2012, 7, 12.)

Vakivaltaisella ekstremismilla tarkoitetaan vakivallan kayttamista, uhkaamista, kannustamista
tai sen oikeuttamista omalla aatemaailmalla. Ekstremismi kasittaa ne vakivaltarikokset ja va-
kivaltaan yllyttamiseen seka uhkailuun liittyvat teot, joissa tekijaa motivoi oma ideologia.
Tallaisia rikoksia tulee vuodessa poliisin tietoon noin sata. Ekstremistisiksi rikoksiksi koulu- ja
joukkosurma-uhkauksista luokitellaan teot, joiden tekijaan tai uhkaukseen sisaltyy viitteita
joukko- ja koulusurmien tekijoille ominaisista ideologioista kuten internet-kayttaytyminen tai
aiempien, samankaltaisten tekojen ihannointi. Vakivaltaiseen ekstremismiin liittyvat, toden-
nakoisimmat turvallisuusuhkat muodostavat lievemmat vakivaltaisen ekstremismin muodot ku-
ten katuvakivalta. Yksittainen toimija on erilaisiin vakivaltaisiin ekstremismiryhmiin kuuluma-
ton henkilo, jonka vakivallanteko edeltaa pitkaaikaista valmistelua tai se voi olla spontaani,
suunnittelematon teko. Taustallaan tukena heilla voi olla esimerkiksi verkossa oleva yhteiso.
Usein negatiiviset tapahtumat yksilon elamanhistoriassa yhdessa erilaisten mielenterveyson-
gelmien kanssa vaikuttavat yksittaisten toimijoiden taustalla yhdessa persoonallisuuden ra-

kenteiden kanssa. (Vakivaltaisen ekstremismin tilannekatsaus 2017, 9-11, 25-26.)

Sosiaali- ja rikosseuraamustyossa on koettu hankalaksi luoda asiakassuhde vakivaltarikoksista
tuomittujen kanssa tai vaikuttaa heidan kayttaytymiseen. Vakivaltarikoksiin syyllistyneille
suunnattua hoidollista toimintaa on tarjolla rikosseuraamuslaitoksen vankiloissa ja yhdyskun-
taseuraamustoimistoissa, mutta resurssisyista toimintaa ei pystyta tarjoamaan kaikissa vanki-
loissa eika kaikille halukkaille. Palveluiden saannin jatkuvuutta ei ole riittavasti turvattu ri-
koksentekijoille, eika heidan sosiaalisesta tuestaan tai palveluohjauksestaan ole millaan ta-
holla kokonaisvastuuta. Hoidollisesta ja kuntouttavasta vakivaltatyosta on haasteellista loytaa
kunnallista palveluntarjoajaa ihmisryhmille, joilla on suurin riski paatya niin vakivaltarikoksen
tekijaksi kuin rikoksen uhriksi. Parisuhdevakivaltaan syyllistyneille on tarjolla omia hoidollisia
erityispiirteita, -painotuksia ja - palveluita runsaasti. Erilaiset jarjestot ovat kehittaneet va-

paaehtoisuuteen perustuvia palveluita vankilasta vapautuville henkiloille ja pari- ja lahisuhde-
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vakivaltaan syyllistyneille. Suomessa ei aikaisemmin ole loytynyt tahoa, joka tarjoaisi palve-
luita rikosoikeudellisen jarjestelman ulkopuolella tai jatkohoitona tuomion jalkeen kodin ul-
kopuoliseen vakivaltaan syyllistyneille aikuisille, kunnes Helsinki Missio aloitti ensimmaisena
jarjestopohjaisen vakivaltatyon vuonna 2006 Aikalisa-nimisella projektilla. (Kekki & Salakka
2012, 6-8, 12.)

4  Teoreettinen viitekehys

Tassa luvussa tulemme esittelemaan tutkimuksemme teoreettisen viitekehyksen. Tyohyvin-
vointi on jaettu kolmeen eri osa-alueeseen; fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen tyohyvin-
vointiin. Esittelemme aikaisempia tutkimuksia aiheesta. Viitekehyksen avulla teemme naky-
vaksi tekijoiden runsauden, jotka kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin vaikuttavat. Lisaksi tar-
kastelemme omassa alaluvussaan motivaatioteorioita ja tyomotivaatiota ja jarjestotyolle tyy-

pillisia tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.
4.1  Tyohyvinvointi

Tyonantajan lisaksi jokaisella tyontekijalla on vastuu tyohyvinvoinnin yllapitamisesta ja sen
kehittamisesta. Vain johtajien, esimiesten ja tyontekijoiden yhteistyon kautta voidaan kehit-
taa tyohyvinvointia. Keskeisia toimijoita ovat lisaksi tyosuojeluhenkilosto seka luottamusmie-
het ja tyoterveyshuolto. Useasta eri osuudesta koostuva tyohyvinvointi syntyy paaasiallisesti
arjessa, eika sita saavuteta yksittaisilla tempauksilla esimerkiksi terveyteen liittyen. Henkilo-
kuntaan, johtamiseen, tyoyhteisoon ja - prosesseihin kohdistuvaa hyvinvointia edistavia toi-
mintojen tulee olla suunnitelmallista, pitkajanteista ja lapileikkaavaa. Organisaation kilpailu-
kyyn, tuottavuuteen, vaihtuvuuteen ja sairauspoissaoloihin vaikuttaa tutkimusten mukaan
merkittavasti tyoolot ja tyohyvinvointi. Hyvinvointiin panostaminen tulisi nahda investointina,

joka maksaa itsensa takaisin monikertaisesti. (Tyohyvinvointi.)

Tyoterveyslaitos maarittelee tyohyvinvoinnin turvalliseksi, terveelliseksi ja tuottavaksi tavaksi
tehda tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa organi-
saatiossa, jossa tyontekijat ja tyoyhteisot kokevat tyonsa mielekkaaksi seka palkitsevaksi tu-
kien heidan elamanhallintaansa (Tyohyvinvointi). Talentian mukaan tyohyvinvointi sosiaa-
lialalla ulottuu suoraan tai valillisesti tyota tekevien lisaksi yhteiskuntaan. Tyovoiman saata-
vuus ja tyossa jaksaminen ovat haasteita entista moniongelmaisten asiakkaiden ja alati kasva-
vien asiakasmaarien vuoksi. Sosiaalityo vaatii innovatiivista ajattelua ja kykya ratkaista ongel-
mia, jotka puolestaan vaativat psyykkisia resursseja ja jaksamista. (Tyosuojelu- ja tyohyvin-
vointi 2016.)

Harri Virolainen maarittelee teoksessaan Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi (2012) tyohyvin-

voinnin pitavan sisallaan fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen hyvinvoinnin osa-alueet,
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jotka liittyvat ja vaikuttavat toinen toisiinsa. Puutteet osa-alueissa heijastuvat toisiinsa;
psyykkisesti stressaava tyo voi vaikuttaa fyysiseen terveyteen sairastumisen muodossa. Tyohy-
vinvointi on subjektiivinen kokemus, johon vaikuttavat monet eri tekijat kuten tyopaikka,
tyoyhteiso seka yksilon omat elintavat, terveydentila ja elamantilanne kuten perhe ja ela-
manasenteet. (Virolainen 2012, 11-12.) Tyoturvallisuuslaissa puhutaan fyysisen tyoterveyden
rinnalla myos henkisesta tyoterveydesta, mika tyonantajan tulee ottaa huomioon tyoymparis-
ton ja tyon suunnittelussa, jotta voidaan valttaa tai vahentaa tyontekijan turvallisuudelle tai

terveydelle aiheutuvia haittoja tai vaaroja (Tyoturvallisuuslaki 2002/738).

Tyoelaman muutosten keskella on syyta pitaa mielessa, etteivat ihmisen perustarpeet muutu.
Rauramo kuvaa teoksessaan Tyohyvinvoinnin portaat, viisi vaikuttavaa askelta (2008) organi-
saation, tyoyhteison ja yksilon tyohyvinvoinnin kehittamista. Rauramon tyohyvinvoinnin por-
taat - malli perustuu Maslow’n tarvehierarkia-teoriaan. Malli on otettu kayttoon ja sita on
edelleen kehitetty esimerkiksi Joensuun kaupungissa ja Kuopion yliopistossa. Mallissa on kyse
perustarpeista suhteessa tyohon ja naiden tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon. Ensimmai-
sella portaalla psykofysiologiset perustarpeet tulevat taytetyiksi kun tyo on sopivassa suh-
teessa tekijansa osaamiseen, mahdollistaen riittavan ja virikkeita tarjoavan vapaa-ajan. Sai-
rauksien ehkaisy ja niiden hoito seka monipuolinen, riittava ravinto ja liilkunta ovat valttamat-
tomyyksia. Kyseisella portaalla tyoterveyshuollon rooli on suuri. Toinen porras - turvallisuuden
tarve - tyydyttyy tyoyhteisossa, jossa ei ole epaoikeudenmukaisuuksia tai epatasa-arvoa. Tyo-
ympariston ja toimintatapojen ollessa turvalliset ja palkkauksen mahdollistaessa toimeentu-
lon seka tyosuhteen ollessa pysyva, tayttyy tarve jota tukemassa ovat osallistava suunnittelu-
kaytanto seka tyosuojelutoiminta. Kolmas, liittymisen tarve, tyydyttyy tyoyhteison yhteisolli-
syytta tukevilla toimilla, seka huolehtimalla henkilokunnasta ja tuloksesta. Luottamukseen
perustuva avoimuus seka mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon, hyvat esimies-alaissuhteet ja
kaytannot liittyen kokouksiin ja tyon yhteiseen kehittamiseen lisaavat liittymisen tarpeiden
tayttymista. Eettisesti kestavat arvot yhdessa hyvinvointia edistavan vision kanssa, joka tulee
jokapaivaisessa toiminnassa nakyvaksi yhdessa oikeudenmukaisen palautteen, palkkatason ja
palkitsemisen kanssa seka arjessa lasnaoleva toiminnan arviointi ja kehittaminen tyydyttavat
neljannen portaan, arvostuksen tarpeen. Viimeista, itsensa toteuttamisen tarvetta edistaa
osaamisen tukeminen, joka koskee koko tyoyhteisoa seka yksittaista tyontekijaa. Elinikaisen
oppimisen taidot ja aktiivisesti osaamistaan kasvattava henkilokunta ovat tavoite, joka taytty-
essaan tukee organisaatioiden tavoitteita. Omien edellytysten kokonaisvaltainen hyodyntami-
nen ja oppimisen iloa tarjoava tyo on edellytys tarpeen tayttymiselle. Huomio kiinnittyy tyo-

olojen ja tyoympariston viihtyvyyteen. (Rauramo 2008, 9-10, 34-35.)
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Tyohyvinvoinnin portaat
— viisi vaikuttavaa askelta

5. ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARVE:
Organisaatio: Osaamisen hallinta, Oppiva organisaatio, omien
mielekds tyo, luovuus ja vapaus. edellytysten tiysipainoinen
Tyontekija: Oman tyon hallinta ja hysdyntiminen, uuden tiedon
osaamisen yllapito. Arviointi: tuottaminen, esteettiset eli-
Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit,

» 3 3 AR s mykset.
innovaatiot, tieteelliset ja taiteelliset

tuotokset.

4. ARVOSTUKSEN TARVE:

Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous,
palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut.
Tyontekija: Aktiivinen rooli organisaation

Eettisesti kestavat arvot, hyvinvoin-
tia ja tuottavuutta tukeva missio,
visio, strategia, oikeudenmukainen
toiminnassa ja kehittamisessa. Arviointi: palkka ja palkitseminen, toiminnan
Tydtyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja arviointi ja kehittiminen.
toiminnalliset tulokset.

3. LITTYMISEN TARVE:
Organisaatio: Tyoyhteiso, johtaminen, verkostot.
Tyontekija: Joustavuus, erilaisuuden

Yhteishenkea tukevat toimet,
tuloksesta ja henkilostosta huolehti-

hyviksyminen, kehitysmyonteisyys. Arviointi: minen, ufkoinen ja sisainen yhweis-

Tyotyytyvaisyys-, tydilmapiiri- ja tyoyhteison tyo.

toimivuuskyselyt.

2. TURVALLISUUDEN TARVE: Tyon pysyvyys, riittava toimeentulo,

Organisaatio: Tyosuhde, tyoolot. Tyontekija: Turvalliset, gpalinen bys j EyBKMBansro saka

ergonomiset ja sujuvat tyo- ja toimintatavat. Arviointi: oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja

Tilastot, riskit, tyopaikkaselvitys. yhdenvertainen tyoyhteiso.

1. PSYKO-FYSIOLOGISET PERUSTARPEET: Tekijansa mittainen tyd, joka |

Organisaatio: Tyokuormitus, tyopaikkaruokailuy, mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan,

tyoterveyshuolto. Tyontekija: Terveelliset elintavat. Arviointi: i dUice favinto i

liikunta, sairauksien ehkaisy ja hoito.

Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset.

Kuvio 2: Rauramon tyohyvinvoinnin portaat

Rauramon (2008) mukaan luottamus pohjautuu tyoyhteison ja organisaation kulttuuriin, eika
nain ollen ole ainoastaan yksilon vastuulla. Esimies on luottamuksen rakentamisen suhteen
merkittavassa roolissa. Esimiehen tuki vaatii luottamusta, jota ilman voidaan tehda tyota,
mutta siihen ei sitouduta. Esimies voi jokapaivaisillaan toimillaan joko rakentaa tai rikkoa or-
ganisaatiossa silla hetkella vallitsevan luottamuksen. Luottamus on tyon sujuvuuden edellytys
ja sen rakentaminen on taito, jota voi harjoitella. Silloin kun yksilot ovat tietoisia siita, min-
kalaisia odotuksia heihin kohdistuu ja millaiset yhdessa sovitut pelisaannot vallitsevat, paa-
toksia saadaan aikaiseksi yhdessa ja niissa pysytaan. Edella mainitut seikat ovat luottamuksen

rakentamisen peruselementteja. Luottamukseen oleellisesti liittyva asia on avoimuus, joka
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voidaan havaita vuorovaikutuksen laatua ja maaraa tarkasteltaessa. Luottamuksen lasna - tai
poissaolo on havaittavissa tyokulttuurin lisaksi tyoprosesseissa ja tavoissa toimia. Autonomia,
joka on tyohyvinvoinnin keskeisimpia taustalla vaikuttavia tekijoita, mahdollistuu luottamuk-
sen kautta. Tyossa viihtymista edistaa ja esimiehen voimavaroja vapauttaa luottamus, jolloin
aikaa ei kulu turhaan tyon jarjestelyyn ja valvomiseen. Tyontekija joka nauttii luottamusta ja
saa tyossaan toteuttaa itseaan, voi paremmin ja tekee tuloksellisempaa tyota. Kayttaytymi-
sen tasolla avoimuudella tarkoitetaan vapaaehtoisesti tapahtuvaa henkilokohtaisten ideoiden
ja ajatusten jakamista, erilaisuuden arvostamista ja rohkeutta puuttua epakohtiin. (Rauramo
2008, 131-133.) Vuoden 2016 Tyoolobarometrin ennakkoraportissa haastateltiin 1631 palkan-
saajaa, joista noin 80 prosenttia vastaajista arvioivat tyontekijoiden ja johdon valisten suhtei-
den olevan avoimet ja luottamukselliset. Vastaajista noin 40 prosenttia koki usein ja toiset 40
prosenttia melko usein tyossaan tunnetta yhteisollisyydesta ja yhdessa tekemisesta. Kollegoi-
den ja yhteistyokumppaneiden arvostusta koki vastaajista yli 80 prosenttia usein tai melko
usein. (Mahonen 2017, 52, 55-56.)

Rauramo (2008) tuo esiin, etta keskusteluun ja toiminnallisiin menetelmiin perustuvan tyon-
ohjauksen tavoitteena on kehittaa ammatillista osaamista ja turvata tyontekijoiden jaksa-
mista. Tyonohjausta voidaan jarjestaa organisaatiossa sisaisesti tai ulkoisena palveluna. Se ei
ole koulutusta eika perehdytysta tai terapiaa. Tyonohjauksella kehitetaan henkiloston val-
miuksia tyoelamassa tapahtuviin muutoksiin ja vaatimuksiin tarjoten mahdollisuuden arvioida
organisaation ja tyOyhteison toimintaa seka omaa tyota. Tyonohjauksella edistetaan yhteis-
tyon lisaksi ammatillista kasvua, selvennetaan tyorooleja ja luodaan yhteisia kasityksia tyon
tavoitteista ja tarkoituksesta. Tyonohjauksessa voidaan tutkia ja analysoida tyohon, tyorooliin
seka tyoyhteisoon liittyvia tunteita ja haasteita koulutetun ohjaajan ohjauksella. Tyonohjaus
pohjautuu kaytantoon, vuorovaikutukseen ja ratkaisukeskeisyyteen, jolloin se voi kehittaa
seka parantaa tyota ja tyoyhteisoa, vahvistaa ammatti-identiteettia, tyon mielekkyytta, tyo-

viihtyvyytta, ammattitaitoa seka tyomenetelmien hallintaa. (Rauramo 2008, 171-172.)

4.2  Fyysinen tyohyvinvointi

Fyysinen hyvinvointi kasittaa fyysisen kunnon ja terveyden, jotka vaikuttavat suoritusky-
kyymme ja jaksamiseemme. Terveyteemme vaikuttavat elintapojemme lisaksi tapaturmat ja
geenit. Voimme vaikuttaa terveyteemme huolehtimalla, etta fyysinen elinymparistomme ja
elintapamme ovat terveytta edistavia seka hakeutua hoitoon ja kayttaa asiantuntija-apua tar-
vittaessa. Terveytemme ja hyvinvointimme perustana ovat kaytannossa yleisesti hyvat ela-
mantavat kuten terveellinen ravinto, liikunta, paihteiden valttaminen ja riittava lepo. Fyysi-
nen hyvinvointi nakyy usein tuloksellisuutena ja aktiivisuutena, jolloin hyvakuntoinen ihminen
palautuu myos stressista nopeammin ja paremmin. Kun olemme fyysisesti kunnossa, normaalit

ponnistukset eivat hengastyta. Toimintakykyiset lihakset, nivelet ja vahva luusto ovat fyysisen
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toimintakykymme tukena ja fyysinen aktiivisuus parantaa aineenvaihduntaamme ja vastustus-
kykyamme. Fyysinen hyvinvointi tukee myos henkista hyvinvointia. (Leskinen & Hult 2010, 39-
42.) Fyysinen tyohyvinvointi pitaa sisallaan muun muassa tyon fyysiset olosuhteet, tyon fyysi-
set kuormitukset seka ergonomian (Virolainen 2012, 17). Tyoikaiseen vaestoon eniten vaikut-
tavat, terveytta heikentavat tekijat ovat fyysisen aktiivisuuden puute, ongelmat mielenter-
veydessa, epaterveellinen ja yksipuolinen ravinto seka paihteidenkaytto. Nama tekijat ovat
yleisimpiin kansansairauksiin liittyvia ja aiheuttavat ennenaikaisia kuolemia. Elintapojen edis-
tamiseen tulee panostaa riittavan tyokykyisen tyovoiman takaamiseksi. (Elintavat ja tyohyvin-

vointi.)

Tyon fyysinen kuormitus pitaa sisallaan verenkierto- ja lilkunta-elimistoon kohdistuvan kuor-
mituksen. Tekijoita, jotka kuormittavat fyysisesti ovat esimerkiksi fyysisen voiman kaytto ja
lilkkkuminen seka tyoasennot ja - liikkeet. Vapaa-ajan monipuolisen liikunnan merkitys koros-
tuu tyon ollessa yksipuolista liiketta tai paikallaan olemista. Apuvalineiden hankinnalla, ti-
lasuunnittelulla seka tyon hyvalla organisoinnilla voidaan vahentaa tyon fyysista kuormitta-
vuutta. Pitkaan jatkuva paikallaan oleminen lisaa riskia sairastua niska- ja hartiaseudun seka
selan ja alaraajojen sairauksiin. Ulkoiset olosuhteet kuten epaoptimaalinen lampatila ja veto
vaikuttavat elimiston kuormitukseen. Saadettavat tyovalineet ja kalusteet, jotka ovat ergono-
misesti laadukkaita hyodyttavat tyontekijaa vain, jos niiden saatomahdollisuuksiin perehdyte-
taan. Erilaisten kipu- ja sarkytilojen seka puutumisen ja vasymisen syyt tulisi selvittaa tyoter-
veyshuollossa, jotta voitaisiin tarkistaa tyopisteen ergonomia. Tauotuksella voidaan vahentaa
tyon fyysista kuormittavuutta. Tyofysioterapeutti voi ohjata ja opettaa oikeaoppisissa tauko-
ja tyoliikkeissa. Useampi lyhyt tauko tyoaikana edistaa palautumista. Tyotehtavien sisalta-
mien fyysisten kuormitustekijoiden arvioimisessa tulee huomioida tyoasennot ja -liikkeet,
tyon organisointi ja tehtavat, valaistus, tyossa kaytettavat laitteet, koneet seka tyontekijan
henkilokohtaiset ominaisuudet ja toimintakyky. Elimistoa yksipuolisesti ja lilan vahan kuor-
mittava istumatyo nayttopaatteella lisaa lihasjannityksia, heikentaa verenkiertoa, tyon vi-
retta ja tehoa seka kykya keskittya. (Rauramo 2008, 42-43, 45, 50.)

Tyoterveyslaitoksen mukaan tiedonkasittelyn vaatimukset lisaantyvat yhdessa monimutkaisen
ongelmanratkaisun kanssa. Uudet tila- ja tyoskentelyratkaisut vaativat kognitiivista suoritus-
kykya ja herkistavat hairiokuormitukselle. Tiedonkasittelytaidoilla on lajillemme tyypillisia
inhimillisia rajoituksia, aivan kuten fyysisen toimintakyvyn suhteen. On tarkea tunnistaa mil-
laista aivotyota tyotehtavien hoitaminen edellyttaa ja millaisia tiedonkasittelya hairitsevia
tekijoita tyohon liittyy. Tyossa onnistuu parhaiten, kun vaatimukset ovat sopivassa suhteessa
kykyjen ja rajoitusten kanssa. Kognitiivinen ergonomia vaikuttaa positiivisesti tyon tuottavuu-
teen ja turvallisuuteen, parantaa tyon sujuvuutta, vahentaa virheita ja lisaa tyohyvinvointia.

(Aivot tyossa.)
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Rauramon (2008) mukaan omia mieltymyksia vastaava, saannollinen ja monipuolinen liikunta
2-5 kertaa viikossa on merkittavassa asemassa yksilon terveyteen ja tyoskentelykykyyn liit-
tyen. Liikunta edistaa seka tyo- ja toimintakykya, etta kokonaisvaltaista hyvinvointia. Raura-
mon mukaan liikunnan kautta voidaan saavuttaa lisavoimavaroja jopa 20 vuotta. Harjoittelun
tulisi olla monipuolista. Liikunnan on todettu lisaavan tyon tuottavuutta, parantavan yhteisol-
lisyytta ja tehdyn tyon maaraa seka laatua, vahentavan poissaoloja ja sita kautta terveyden-
huollon kustannuksia seka tyotapaturmia. Kohtuullinen saannonmukainen liikunta vaikuttaa
positiivisesti kykyyn tyoskennella, vapaa-aikaan seka uneen. Huolellisesti suunniteltu organi-
saation toimintaan sisallytetty liikuntatoiminta voi olla tarkeassa roolissa mita tulee tyohyvin-
voinnin edistamiseen tulevaisuudessa, jolloin samaa tyomaaraa on jakamassa pienempi joukko
yha korkeamman elakeian omaavia yksiloita. Tyonantaja voi vaikuttaa liikunta-aktiivisuuteen
jarjestamalla tyky- ja liikuntapaivia, fyysisen kunnon testausta ja terveydentilan seurantaa
hyodyntamalla asiantuntijan laatimia henkilokohtaisia kunto-ohjelmia. Harmittavan usein vii-
desosa henkilostosta kayttaa suurimman osan liikuntaan varatuista maararahoista tai palve-
luista. (Rauramo 2008, 61, 63-64.)

Rauramon mukaan (2008) unen tarve on yksilollinen, univajeen huomaa omista paivasajan
tuntemuksista. Vasymys, vaikeudet keskittymisessa, alakuloinen mieliala seka artyneisyys
ovat esimerkkeja riittamattomasta unesta. Paivalla esiintyva vasymys seka unettomuus ovat
yleistyneet yhteiskunnassamme vaikuttaen vireystilan heikkenemiseen. Unihairiot ovat usein
tyoperaisia ja niista karsii jopa 25 % suomalaisista, jotka tutkimusten mukaan nukkuvat riitta-
mattomasti. Vahaisen younen on katsottu johtuvan joko poikkeavista tyoajoista tai ylitoista.
Elamassa tapahtuviin muutoksiin seka jannittamiseen yleensa liittyva psykofysiologinen unet-
tomuus voi laueta tyosta johtuvan stressin kautta. Kotona tehtavat etatyot ilta-aikaan ovat
osa huonoa unihygieniaa. Riittava uni yoaikaan toimii muistisairauksien estohoitona, suojaa
elimiston vastustuskykya, ehkaisee sairauksien syntymista ja tyotapaturmia. Aivojen fysiologia
ei kesta kellon ympari kestavia tyopaivia ja niita tulee suojella informaatiotulvalta seka vasy-
miselta. Unen tarve vaihtelee yksiloiden valilla ja erilaisissa elamanvaiheissa, vaikka elimisto
tilapaisia vaihteluista kestaakin, tulisi pyrkia saannolliseen elamaan ja tyon, levon ja vapaa-
ajan sopivaan suhteeseen. (Rauramo 2008, 68-70.) Rasituksen ja levon suhde on hyvinvoinnin
kannalta tarkeaa; taukoamaton rasitus kuormittaa biologista perusjarjestelmaa. Toimimatto-
mat tyOaikajarjestelyt ja tyoperainen stressi ovat palautumisen ja levon kannalta merkittavia
kuormitustekijoita. Univaje vaikeuttaa heikentaa tarkkaavaisuutta ja muistia, vaikeuttaa ky-
kya oppia ja vaikuttaa negatiivisesti mielialaan. Univaje aiheuttaa urautunutta ajattelua,
mika on luovuuden este. Tietotekniikan kehityksen myota sosiaalisiin verkostoihin kaytetty
aika vapaa-ajalla on vahentynyt huonontaen vapaa-ajan laatua. Lepo on fyysisen unen lisaksi

henkinen prosessi, josta tulisi olla tietoinen. (Uni ja palautuminen.)
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Hyva ravinto on terveytta edistava tekija. Monipuolinen ja varikas ruokavalio edistaa tyokykya
ja terveytta. Ruuassa olevat perusaineosat ovat valttamattomia, jotta keho toimisi optimaali-
sesti. Ruuan maara tulisi olla suhteutettu kulutukseen ja ateriat tulisi nauttia kiireettomasti.
Tyopaikkaruokailuun liittyy ravinnon saannin lisaksi tauko, sosiaalinen kanssakayminen seka
lepo. Aterioiden saannollisyys on hyvinvoinnin, vireyden ja tyon tehon kannalta merkittavaa.
(Rauramo 2008, 64-65.) Vireystason ja tyokyvyn sailyttamiseksi tyopaivan aikana hyvin valmis-
tettu terveellinen ruoka rauhallisesti nautittuna on tarkeaa. Hyvat valinnat tyopaikalla heijas-
tuvat myos vapaa-ajalle. Liian raskas ateria paivan aikana aiheuttaa vasymysta ja aterioiden
valiin jattaminen johtaa helposti naposteluun, jolloin tarvittavien ravintoaineiden saanti vai-
keutuu. Tyoolot tulee olla jarjestetty niin, etta ruokailu tyopaivan aikana on mahdollista sopi-
vaan ajankohtaan. Hyvalaatuista juomavetta tulee olla saatavilla koko ajan. Jos on mahdolli-
suus, olisi tyonantajan hyva pitaa tarjolla terveellisia valipaloja, kuten hedelmia. Tyopaikka-
ruokalaa kayttavat syovat tutkitusti terveellisemmin ja muita enemman kalaa ja kasviksia.
Lounaat ovat ravinnonsaannin lisaksi tarkea tauko henkisen jaksamisen kannalta ja mahdollis-
taa epavirallisen kontaktin tyokavereiden kanssa. Vaikka tyopaikka ja tyoterveyshuolto voivat
tukea litkuntaa ja ruokailua, on hyva kunto kuitenkin viime kadessa jokaisen oman aktiivisuu-

den ja valintojen varassa. (Elintavat ja tyohyvinvointi.)

Tyoterveyshuollon tavoitteena on edistaa terveellista ja turvallista tyoymparistoa. Tyoter-
veyshuolto hoitaa ja ehkaisee sairauksia seka tarjoaa tyokykya yllapitavaa toimintaa. Tyonan-
tajan on omakustanteisesti jarjestettava tyoterveyshuolto alaisten tyokyvyn, terveyden ja
turvallisuuden edistamiseksi ja suojelemiseksi tyosta ja sen olosuhteista johtuvien terveys-

haittojen ehkaisemiseksi tyoterveyshuoltolain mukaisesti. (Rauramo 2008, 74-75.)

4.3  Psyykkinen ja henkinen tyohyvinvointi

”WHO:n maaritelman (2013) mukaan mielenterveys on hyvinvoinnin tila, jossa ihminen
pystyy nakemaan omat kykynsa ja selviytymaan elamaan kuuluvissa haasteissa seka

tyoskentelemaan ja ottamaan osaa yhteisonsa toimintaan.”

Mielenterveytta suojaavat sisaiset ja ulkoiset tekijat. Ulkoisia tekijoita ovat muun muassa
koulutus, tyo, tyoyhteison ja esimiehen tuki, kuulluksi tuleminen ja turvallinen elinymparisto.
Sisaisia suojaavia tekijoita ovat sosiaalinen tuki, ystavat, perhe, riittavan hyva itsetunto, hy-
vaksytyksi tulemisen tunne, ongelmanratkaisu- ja vuorovaikutustaidot, ristiriitojen kasittely-
taidot seka mahdollisuudet toteuttaa itseaan. (Mielenterveysseura.) Yksilon mielenterveytta
edistaa mielenkiintoinen ja mielekas tyo. Psyykkiseen tyohyvinvointiin liittyy yleisesti se, mi-
ten mielekkaaksi tyontekija kokee oman tyotehtavansa. Yksi suurimpia psyykkista tyohyvin-

vointia heikentavia tekijoita on kiire. Psyykkista hyvinvointia voidaan edistaa esimerkiksi ja-
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kamalla toita henkiloston kesken ja tarkkailemalla tyon, vapaa-ajan ja levon suhdetta. Psyyk-
kisen tyohyvinvoinnin merkitys korostuu erityisesti asiantuntijatehtavissa. (Virolainen 2012,
18.) Tyohyvinvoinnin hyvan mielenterveyden tunnusmerkistoon kuuluvat hyvat selviytymiskei-
not haastavissa tilanteissa, stressinhallintakyky, minakasitys ja identiteetti, niin etta tyonte-
kija ymmartaa itsensa suhteessa menneeseen, nykyiseen ja tulevaan. Lisaksi mielenterveteen
vaikuttavia tekijoita ovat itsearvostus, tunnetaidot, itsenaisyys ja vuorovaikutustaidot. (Kallio
& Kivisto 2013, 94.)

Tyoterveyslaitoksen teoksessa Tyosuojelun perusteet (2006) Riikonen puhuu ihmisen henki-
sesta hyvinvoinnista, mika nahdaan tyytyvaisyytena elamaan, tyon mielekkyytena, myontei-
sena perusasenteena ja aktiivisuutena seka oman itsensa hyvaksymisena. Tyo merkitsee eri
asioita eri ihmisille kuten toimeentuloa, ihmissuhteita, elaman tarkoituksellisuutta, itsetun-
toa tai ajan jasentymista. Tyon elamaan tuoman mielekkyyden ja taloudellisen toimeentulon
lisaksi se on keskeinen itsensa toteuttamisen ja kehittamisen muoto. Aikaansaamisen tunne ja
tyon sujuminen ovat olennaisia henkisen tyohyvinvoinnin kannalta. Henkiseen tyohyvinvointiin
kuuluvat erilaiset tyohon liittyvat tunteet, kognitiivinen eli tiedon kasittelyyn liittyvat tyon ja
tyoympariston havainnointi ja ajattelu seka motivaatio eli tahto ja halu. Henkinen hyvinvointi
tyossa kasittaa Riikosen mukaan tyotyytyvaisyyden, eri kuormitustekijat, tyostressin ja tyo-

uupumuksen ja se ilmenee kiinnostumisena ja jaksamisena tyossa. (Riikonen 2006, 75, 81.)

Terve mieli tyossa-hankkeessa (2008) pyydettiin haastateltavia kuvaamaan tyotaan henkisen
hyvinvoinnin kannalta. Parhaimmillaan tyo on kiinnostavaa, antoisaa, monipuolista, sopivan
haastavaa, tarjoten onnistumisen mahdollisuuksia. Haastateltavat kertoivat, etta tyossa tarvi-
taan henkista kestavyytta, psyykkista kuormituskestavyytta ja palautumiskykya. Kun tyonteki-
jalla on tyon kuormitustekijoita saateleva suhtautumistapa, on henkinen hyvinvointi tyossa
hyva. Se vaatii kykya irrottautua tyosta tyopaivan jalkeen, suhtautumalla kevyemmin rasitus-

nen 2008, 25-26.)

Riittamattomyyden tunne asiakastyossa on sosiaalipalveluissa tyoskenteleville yleisempaa kuin
sosiaali- ja terveysalalla keskimaarin, mika ilmenee Tyoterveyslaitoksen Sosiaali- ja terveys-
alan tyooloja ja henkiloston hyvinvointia kartoittavassa vuoden 2010 tutkimuksessa. Riitta-
mattomyyden tunnetta sosiaalipalveluissa koki lahes puolet tyontekijoista. Sosiaalityossa al-
tistutaan asiakkaiden traumaattisille kokemuksille. Voimakkaat kielteiset tunteet, joita asia-
kastyossa kohdataan haastavat sosiaalityontekijoita, koska niiden kasittely on koettu hanka-
laksi. Empaattinen kohtaaminen on auttamistyossa tarkeaa. Traumataustaisten asiakkaiden ja
hankalien tunteiden vastaanottaminen empaattisesti altistaa sekundaariselle traumatisoitumi-

selle seka myotatunto-uupumukselle. Asiakkaan tunnetilaan ja ongelmaan liiallinen samaistu-
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minen voi johtaa auttajan samankaltaiseen oireiluun kuin autettavalla. Empatiasta voi seu-
rata myotatuntostressia, jotka ovat normaali osa auttamistyota, mutta eivat riita yksistaan
selittamaan psyykkista kuormittumista auttamistyossa. Omien tunteiden eriyttaminen on sita
haastavampaa, mita voimakkaammin tyontekija kokee empatiaa, jolloin kyky kontrolloida ja
eriyttaa omia tunteita voi vahentaa myotatuntouupumuksen ja - stressin voimakkuutta lisaten
myotatuntotyytyvaisyytta. Useat eri psyykkiset ongelmat ovat yhteydessa myotatuntouupu-
mukseen ja sekundaariseen traumatisoitumiseen. Tehokkaimmin myotatuntouupumusta voi
ehkaista kasvattamalla tyontekijan tietoisuustaitoja, joilla tarkoitetaan hyvaksyvaa tietoista

lasnaoloa. (Salo ym. 2016, 7-9.)

Riikonen (2006) kutsuu henkisiksi kuormitustekijoiksi tyosta tulevia vaatimuksia ja kuormittu-
neisuudeksi kutsutaan vaatimusten vaikutusta ihmiseen. Tyo vaikuttaa ihmiseen yksilon oman
toiminnan kautta. Tyossa on mahdollisuus henkiseen kasvuun tai kulumiseen. Tyossa henki-
sesti kuormittavia tekijoita ovat tyotahti, kiire tai tyon henkinen raskaus, tyon sisalto eli
laatu, vastuu, maara ja niiden muutokset seka ammattitaito, osaaminen, oppimis- ja vaikut-
tamismahdollisuudet. Muita epavarmuustekijoita ovat esimerkiksi patkatyot, siirrot tai lomau-
tukset, mitka voivat kuormittaa tyontekijaa henkisesti. Ulkoinen tyoymparisto, tyon vaati-
mukset seka tyontekijan paatoksenteko- ja vaikutusmahdollisuudet vaikuttavat tyossa kuor-
mittumiseen. Kun tyon vaatimukset kasvavat ja paatoksentekomahdollisuudet vahenevat,
henkinen kuormittuminen lisaantyy. Tyontekijan elamantilanne voi muuttaa suhdetta tyon
kuormittavuuteen riippuen tyontekijan ammattitaidosta, terveydentilasta ja toimintakyvyista.
Liiallisesta henkisesta tyokuormituksesta kertovat stressioireet. Tyostressi kasittaa jatkuvia
ratkaisemattomia ristiriitoja yksilon edellytysten ja tyon vaatimusten valilla, jolloin tyo voi
olla liian vaativaa tyontekijan voimavaroihin nahden tai tyojarjestelyissa voi ilmeta ongelmia.
Stressia syntyy, kun ollaan epavarmoja ristiriitojen korjaantumisesta. Stressin oireita esiintyy
tyontekijalla tunteissa, ajattelussa, kayttaytymisessa seka ruumiillisissa tuntemuksissa. Muita
stressin merkkeja on tyytymattomyys, epavarmuus omasta selviytymisesta seka ongelmien
jatkuva ajattelu. Pitkaan jatkunut tyostressi voi johtaa tyouupumukseen. (Riikonen 2006, 75-
76, 82-83.)

Runsas neljasosa tyoikaisista suomalaisista kokee tyonsa henkisesti raskaaksi. Puolet tyossa-
kayvista palautuu tyopaivan rasituksen jalkeen hyvin. Stressi, joka ilmenee oireilla on vahen-
tynyt 2000-luvulla, psyykkisia oireita kokeneiden maara on kuitenkin lisaantynyt vuodesta
2009. Yleisimmat stressin oireet ovat uniongelmat, artyneisyys, voimattomuus ja vasymys.
Toimialoista henkisesti rasittavaksi on koettu erityisesti terveys- ja sosiaalipalvelut seka julki-
nen hallinto ja maanpuolustusala. Ammattiryhmista rasitusta kokivat johtajien lisaksi erityis-
asiantuntijat ja asiantuntijat. Tyonantajasektorilla yksityisen tyonantajan tyontekijoista hen-

kista rasitusta koki viidesosa. Tyossakayvista yli puolet olivat kokeneet viimeisen kuukauden
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aikana pitkaaikaisesti tai toistuvasti jotakin psyykkista oiretta, joista yleisin oli joka kolman-
nen kokema vasymys tai voimattomuus. (Kauppinen ym. 2013, 106-108.) Tyontekija voi saa-
della kuormittumista toimintatapojaan muuttamalla, jolla voidaan tarkoittaa omaehtoista
saatelya. Omaehtoinen saately kasittaa tyotaitojen ja valmiuksien kehittamista, tyosuorituk-
sen ennakointia, menettelytapojen ja toimintastrategioiden jalostamista seka mikrotauotuk-

sen ja muun elpymisen kehittelya. (Sillanpaa 2006, 96.)

Jari Hakanen (2005) kirjoittaa, etta persoonallisuustekijoiden on todettu olevan yhteydessa
tyohistorian aikana ammatilliseen kayttaytymiseen liittyen seka siihen, minkalainen vaikutus
niilla on suhteessa terveyteen yhdessa tyoolojen kanssa, jolloin taustalla on ajatus siita, ett-
eivat tyoolot vaikuta jokaiseen tyontekijaan yhtalailla. Tutkimuksessaan han selvitti, voiko
tyohyvinvointi tai tyopahoinvointi maaraytya persoonallisuustekijoiden kautta. Saamiensa tu-
losten kautta Hakanen on vahvistanut kasitysta siita, etta vaikka persoonallisuustekijat ovat
yhteydessa tyouupumukseen ja siihen, miten tyytyvainen yksilo on elamaansa, jaa niiden mer-
kitys kuitenkin vahaisemmaksi kuin psykososiaalisten tyoolojen vaikutus. Pienen maaran voi-
mavaroja tarjoava, kuormittava tyo on selkeasti persoonallisuustekijoita vahvemmassa yhtey-
dessa tyouupumusoireiluun. Persoonallisuustekijat vaikuttavat hyvinvointiin seka itsenaisesti,
etta yhdessa tyoolojen kanssa, mika kertoo siita, etta toiset tyontekijat ovat alttiimpia tyon
kuormitukselle. Tama ei tarkoita, etta tyontekijoita tulisi arvottaa eri lailla tai syyllistaa omi-
naisuuksistaan. Hakasen tutkimuksessa ilmeni, etta yksityiselaman kuormitusten kaltaisesti
monet niista persoonallisuustekijoista, joilla oli yhteys hyvinvointiin, nousivat merkityksel-
liseksi vasta kun tyoolot muuttuivat kohtuuttomiksi. Nain ollen toiden suunnittelu ja johtami-
nen siten, etta yksilot voivat suoriutua niista kuormittumatta nousee avainasemaan. (Hakanen
2005, 138, 157, 159, 162-163.)

Makikangas ja Kinnunen (2003) viittaavat useisiin tutkimuksiin, joissa tyontekija, joka on opti-
mistinen ja omaa hyvan itsetunnon kokee todennakdisemmin stressaavan tyotilanteen pikem-
minkin haastavana, kuin uhkaavana. Optimismi, jota voidaan pitaa yleisena positiivisten koke-
musten ja tulosten odotuksena yksilon elamassa, mahdollistaa stressaavan tilanteen nakemi-
sen positiivisemmin. Optimistilla on laajempi valikoima selviytymiskeinoja ja han omaa pa-
remman psyykkisen seka fyysisen terveyden. Kaantaen voidaan sanoa, etta ne henkilot, jotka
eivat omaa optimistista elamanasennetta ja korkeaa itsetuntoa, karsivat enemman negatiivi-
sesta stressista ja omaavat vahemman selviytymiskeinoja selvitakseen stressaavasta tilan-
teesta. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta itsetunto, joka on osa yksilon kokemusta omanar-
vontunteesta, assosioi negatiivisesti tyouupumuksen ulottuvuuksien kanssa. Puutteellisen itse-
tunnon on naytetty assosioivan negatiivisesti masennusoireisiin ja positiivisesti tyotyytyvaisyy-
teen. (Makikangas & Kinnunen 2003, 537.)
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Stressi on normaali osa elamaa ja sen hallintaa. Pitkaaikaisen stressin tulos on tyouupumus,
joka ilmenee kokonaisvaltaisena vasymyksena, asenteiden kyynistymisena ja heikentyneena
ammatillisena itsetuntona. Tyon henkista kuormitusta ja tyouupumusta lisaa organisatoriset
ja rakenteelliset seka yksilollisiin voimavaroihin ja tyotehtaviin liittyvat tekijat kuten kiire,
kompetenssin riittamattomyys, tietotulva ja tyon sisalto. Tyouupumuksen ratkaiseminen vaa-
tii monipuolisia toimia tyopaikoilla ja tyoterveydenhuollossa seka julkisessa hallinnossa. (Rau-
ramo 2008, 57, 59.) Tyouupumus on tyossa kehittyva vakava stressioireyhtyma, jolle omi-
naista on kokonaisvaltainen vasymys, kyynistyneiksi muuttuneet asenteet tyohon seka amma-
tillisen itsetunnon heikentyminen. Uupumuksen takana on pitkittynyt stressitilanne tyossa,
jossa tyon liian suuret vaatimukset vaikeuttavat yksilon selviytymista. Tyohon liittyva epavar-
muus, roolikonfliktit ja -epaselvyydet seka erityisesti aikapaine lisaavat uupumista. Talloin
suoriutuminen tyossa heikkenee, mika vahvistaa stressin kokemista. Tyossajaksamiseen liitty-
vat terveys ja tyokyky. Psyykkinen toimintakyky kasittaa kyvyn suoriutua monipuolisista alylli-
sista ja muista henkista ponnistelua vaativista tyotehtavista. Olennaista psyykkisessa toimin-
takyvyssa on tyontekijan omat voimavarat, muutos- ja kriisitilanteiden hallinta seka selviyty-

minen paivittaisen elaman vaatimuksista. (Riikonen 2006, 76, 84.)

Rauramon mukaan (2008) tyontekijoita tyossa paremmin jaksamaan auttaa onnistunut arjen
hallinta. Hyva henkilostopolitiikka tarkoittaa tyoaikojen, tyotehtavien seka tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittamisen raatalointia niin, etta yksilolliset vaihtelut eri elamantilanteissa otetaan
huomioon. Perhemyodnteisessa tyokulttuurissa tuetaan tyontekijoiden hyvinvointia, tyytyvai-
syytta tyohonsa, pyritaan vahentamaan tyopaikan vaihtohalukkuutta ja perhe-elaman yhteen-
sovittamisen ristiriitoja. Perheystavallinen tyokulttuuri ottaa huomioon perheen ja siita huo-
lehtimisen niin, etta se tukee tyon ja vapaa-ajan selkeaa eroa, etteivat tyoajat veny tai tyo-
tehtavat siirry tyopaikalta jatkuvasti kotiin. Koska perheen kasite on laaja, tyon ja perhe-ela-
man yhteensovittamisen sijaan tulisi kayttaa kasitetta muun elaman ja tyon yhteensovittami-
nen. (Rauramo 2008, 21-22.) Jos tyon hyvin tekemisen mahdollisuudet heikentyvat, ovat tyon-
tekijat vaarassa kuormittua, voi tyon mielekkyys seka merkityksellisyys kadota ja on vaarana,
etta tyopaivat pitenevat tarpeettomasti. Tyon tehostaminen voi heikentaa mahdollisuutta
tehda tyo hyvin. Useilla tyopaikoilla pyritaan vahentamaan tyovoimaa ja kustannuksia.
Vuonna 2008 tehdyssa Tyoolotutkimuksessa puolet vastaajista ovat arvioineet tyopaikalla ole-
van entista vahemman henkilokuntaa suhteutettuna tehtavaan tyomaaraan. Kaksi kolmesta on

kokenut tyotehtavien maaran tai laajuuden lisaantyneen. (Kauppinen ym. 2013, 52-53.)

Tyoterveyslaitoksen mukaan joustavuuden saavuttamiseksi tyoaikapankki, tyoaikaliukumat ja
muut yhteisesti sovitut jarjestelyt ovat merkityksellisimpia tapoja vahentaa kuormitusta tyon
ja muun elaman yhteensovittamisessa. Yksityiselaman asiat, joilla on vaikutusta tyontekijan
tyohyvinvointiin, tulisi ottaa huomioon tyokyvyn yllapitoon tahtaavassa toiminnassa kuten tyo-

terveyshuollossa. Henkilostoprosesseissa tulisi huomioida henkiloston ikajakauma ja seurata
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tyon yhteensovittamista muuhun elamaan. Puheeksi nama asiat voidaan ottaa kehityskeskus-
teluissa kahden kesken, tai yhteisesti tyoyhteisossa. Erilaiset tyohyvinvointia ja ilmapiiria kar-
toittavat kyselyt ovat avuksi yhteensovittamisen vaikeuksien havainnoimisessa. Tasapuolisuu-
den ja yhteisten selkeiden pelisaantojen noudattaminen ei poissulje yksilollisten erikoistilan-
teiden huomioonottamista. Myonteinen, ymmartava ja avoin ilmapiiri edesauttaa keskustelun
ja asioista sopimisen kulttuuria. Hyvan tahdon lisaksi tarvitaan hyvia kaytantoja, jotta muun
elaman ja tyon yhteensovittamisessa paastaan alkuun. Alkuun paasemisen avuksi tyopaikalla
voi esimerkiksi pohtia seuraavia kysymyksia: Ovatko tarpeisiin, joita henkilostolla on liittyen
tyon ja muun elaman yhteensovittamisessa suhtauduttu tyopaikalla myonteiseen savyyn ja
ovatko esimiehet saaneet tarpeeksi informaatiota keinoista, joilla tarpeita voi tukea? Millaisia
tyoaikajarjestelyja on kaytossa ja mita muita keinoja tyopaikalla on tyoelaman ja muun ela-
man yhteensovittamisen suhteen? Onko strategiassa huomioitu tyontekijoiden elamantilanteet
yksilollisesti ja onko tyopaikalla kaytossa tasa-arvosuunnitelma, johon on kirjattu tyon ja
muun elaman yhteensovittamiseen liittyvia tavoitteita? Onko perhevapaiden tai omaishoitoon
liittyvat hyvat kaytannot olemassa ja ovatko tyon ja muun elaman yhteensovittamisen kaytan-

not osa kehityskeskusteluja? (Tyon ja muun elaman yhteensovittaminen.)

Tyo voidaan nahda henkisena kasitteena, joka antaa henkilokohtaisen arvon yksilolle tayttaen
heidan sisaiset tarpeensa, antavat syvemman merkityksen ja tarkoituksen elamalleen. Tyon ei
tulisi olla ainoastaan kiinnostavaa tai haastavaa, vaan se antaisi my0s sisaisen merkityksen ih-
miselle. Henkisessa hyvinvoinnissa voidaan nahda kolme eri osaa: tyon mielekkyys, yhteyden
tunne ja tyopaikan arvomaailma suhteessa tyontekijan arvomaailmaan. Jotta tyontekija kokisi
tyonsa mielekkaaksi, tarvitaan kolmen keskeisen piirteen tayttymista; omien taitojen moni-
naisuus, tyotehtavan/paamaaran ymmartaminen ja merkitys. Jalkimmaiseen ominaisuuteen
kuuluu tunne siita, millainen vaikutus tyolla ja organisaatiolla on muiden ihmisten elamaan.
(McKee, Driscolla, Kellowaya & Kelleyb 2011, 237.) Tyo, joka vastaa tyontekijan tavoitteita ja
ammatillisia kykyja, edistaa henkista tyohyvinvointia. Tyotyytyvaisyytta edistaa tyontekijan
mahdollisuudet toteuttaa itseaan, kehittya tyossaan seka vaikutusmahdollisuudet tyon sisal-
toihin ja tyomaaraan ja se, kokevatko tyontekijat organisaation toimintatavat myonteisiksi.
Omien voimavarojen ja tyon vaatimusten tasapaino on osa henkista tyohyvinvointia. (Riikonen
2006, 75.) Rauramon (2008) mukaan jokaisen organisaatiossa toimivan tulee tuntea yhteinen
visio ja tavoitteet seka hankkia ne tietotaidot, jotka ovat tyolle edellytys. Tama mahdollistaa
sitoutumisen organisaatioon, oppimisen ja tyon tuloksista muodostuvien ilon kokemukset. Te-
kijan kannalta sopivan haastava tyo tarjoaa aikaansaamisen ja oivallusten tunteita, jotka
edistavat hyvinvoinnin ja motivaation lisaksi tuloksellisuutta ja kehittymista. Tyontekijoille on
tarkea luovuttaa sopiva maara vastuuta ja valtaa seka mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyo-
honsa ja sen kehittamiseen. (Rauramo 2008, 160, 169-170.)
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4.4  Sosiaalinen tyohyvinvointi

Sosiaalinen tyohyvinvointi kasittaa mahdollisuuden tyoyhteison valiseen keskinaiseen vuoro-
vaikutukseen, jolloin tyontekijoiden valit ovat kunnossa ja heilla on mahdollisuus keskustella
tyoasioista vapaasti ja tyontekijoilla on helppo lahestya toisiaan (Virolainen 2012, 24). Sosiaa-
linen kanssakayminen lisaa huomaamattomalla tavalla tyon merkityksellisyyden tunnetta ja
innostaa seka kannustaa tyontekijoita ponnistelemaan hyviin tuloksiin. Sosiaalinen kuormitus-
kestavyys on hyvassa tyoyhteisossa vahvaa ja kun tyontekijoiden valit ovat kunnossa ja tyoto-
verit kannustavia, tyoyhteisossa on mahdollista keskustella myos hankalista asioista. Kun
tyosta irtaantuminen ja vapaalle vaihtaminen on mahdollista, ei kukaan jaa miettimaan tyon

kuluttavia puolia yksinaan, vaan pohdinta on yhteinen asia. (Kallio & Kivisto 2013, 71.)

Rauramon (2008) mukaan tyohyvinvoinnin ja tyomotivaation merkittavana lahteena on avoin
ja luottamuksellinen tyGilmapiiri. Tyoilmapiiria voidaan kehittaa sujuvilla tyojarjestelyilla,
oikeilla ja turvallisilla tyotiloilla, oikeudenmukaisella tyonjaolla ja tiedonkululla, suunnittele-
malla sopivaa ajankayttoa kuten tyon tauotusta, jaksotusta ja keskittymalla oleellisiin asioi-
hin seka lisaamalla aikaa yhteistoiminnan suunnitteluun. Tydyhteison kehittamisen tavoitteina
ovat valittaminen toisista niin, etta vasyvia ei jateta yksin, tyon ohjeistuksista ja perehdytta-
misesta huolehtiminen seka tyontekijan kokemuksen ja ian arvostaminen. Palautteen antami-
nen, kannustus, joustaminen ja tiedottaminen kehittavat tyoyhteison hyvinvointia. Hyvien
esimies- ja alaissuhteiden, tiedonkulun, oikeudenmukaisen palautteen, selkean tyGjaon, tyo-
rauhan, yhteisten paamaarien, arvojen seka tavoitteiden omaaminen kuuluu hyvan tyoyhtei-
son ilmapiiriin. Tyopaikan ilmapiiri voidaan maarittaa tyontekijoiden havaintojen summaksi,
joka muodostuu itse tyoyhteisosta, organisaation ilmapiirista ja esimiehen johtamistavoista.
Avoimet ja luottamukselliset valit seka yhteistyokyky tyoyhteisossa johtavat tuloksekkaam-
paan tyohon. (Rauramo 2008, 123-124, 126, 130-131.) Tyoyhteison tuki lisaa sosiaalityonteki-
joilla hallinnan tunnetta ja vahentaa siten riskia palaa loppuun. Tyoyhteison tuen on todettu
vahentavan vaihtuvuutta ja tyostressin haittavaikutuksia, psyykkista kuormittuneisuutta seka

masennusta sosiaalityontekijoilla. (Salo ym. 2016, 9.)

Rauramon (2008) mukaan ihmisen olemassaolon ja toiminnan edellytyksia ovat yhteisollisyys
ja yhteisot. Yksilon tarkein voimanlahde on yhteiso, joka muovaa ja vahvistaa yksilon itsetun-
toa. Monelle tyoyhteiso voi olla ainoa yhteiso, jossa koetaan yhteenkuuluvuutta. Tydyhteiso ei
kuitenkaan useimmassa tapauksessa kykene korvaamaan traditionaalisten ja pitkaaikaisten ih-
missuhteiden merkitysta yksilon hyvinvoinnille. Tyon ulottuessa tyoajan ulkopuolelle, jaa ys-
tavyyssuhteille ja sukulaisille monesti liian vahan aikaa. Etenkin lapsiperheessa voi olla vai-
keuksia tyon, perheen ja harrastusten yhteensovittamisessa seka yhteydenpidossa muihin ih-
misiin. lhmisen ollessa psykofyysissosiaalinen tunteva olento, ovat tyossa muotoutuneet ihmis-
suhteet olennainen osa tyohyvinvointia, tyon tuloksellisuutta ja tyomotivaatiota. (Rauramo
2008, 122-123.)
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Hartikainen (2009) viittaa Turpeisen ja Toivasen tutkimukseen Perhe tyossa ja tyo perheessa -
Tyon ja perheen yhteensovittamisen rajat ja mahdollisuudet tyoorganisaatiotoimijoiden, per-
heen ja sukupuolen nakokulmasta, etta tyo toimii resurssina. Tyontekijat toivat esiin, etta
elaman alueet taydensivat toisiaan tyon tarjotessa aikuisten valista sosiaalista kanssakay-
mista, itsensa toteuttamisen mahdollisuuksia ja koti-elamasta poikkeavaa sisaltoa elamaan
tuoden saannollisyytta ja struktuuria. Vastaavalla tavalla perhe toimi voimavarana ja auttoi
tyosta irrottautumisessa. Hartikainen kuvaa Tyon ja perheen myonteinen vuorovaikutus tutki-
muksessaan, etta tyoelaman ja perheen yhteensovittamista on kuvattu konfliktiherkaksi alu-
eeksi, eika myonteisia synergiavaikutuksia ole tutkittu riittavasti. Hartikaisen analyysit osoit-
tivat, etta jos tyontekijalla oli kokemus siita, etta han nautti sosiaalista tukea kollegoilta, ky-
keni oppimaan uutta ja olla tyossaan luova, ei epavarmuustekijat tyossa tai aikapaineet vai-
kuttaneet synergiaan negatiivisesti. Eniten perheen ja tyon valista synergiaa koettiin Portuga-

lissa, Suomi sijoittui keskivaiheille. (Hartikainen 2009, 2, 45.)
4.5 Tyohyvinvointi jarjestoissa

Kolmannen sektorin tyontekijoille on ominaista epavarmuus tyosta verrattuna muilla sekto-
reilla tyoskenteleviin. Kilpailuun perustuva sopimuskulttuuri perustuu lyhytaikaisiin projektei-
hin ja rahoitukseen liittyvaan epavarmuuteen. Yleisimmin projektimaista tyota on tarjolla
kolmannella sektorilla, mika nakyy maaraaikaisina tyosuhteina. Kolmannella sektorilla koe-
taan enemman tyon laadullista ja maarallista epavarmuutta suhteessa muihin sektoreihin.
Palkkatyossa kolmannella sektorilla-tutkimuksessa todetaan, etta 30 prosenttia kolmannen
sektorin tyontekijoista pitivat tyosuhdettaan epavarmana, kun vastaava maara oli 22 prosent-
tia yksityisella sektorilla ja 18 prosenttia julkisella sektorilla. Kolmannen sektorin jarjestot
ovat useimmiten ulkopuolisen ja maaraaikaisen rahoituksen varassa, mika lisaa maarallista
epavarmuutta eli pelkoa tyosuhteen paattymisesta. Laadulliseen epavarmuuteen liittyy kol-
mannelle sektorille tyypillinen tyoskentely vapaaehtoisten kanssa, mika lisaa palkkatyossa
olevien haasteita liittyen tyotehtaviin ja aikatauluihin. Vapaaehtoisten kanssa tyoskennelta-
essa tyohon voi kuulua tyonkuvaan kuulumatonta tyota, joka voi ajoittain johtaa toiden ka-
saantumiseen tai tyon sisaltojen hallinnan menettamiseen. Aikapaineet ja tyon jatkuvuuden
epavarmuus heikentavat palkkatyossa olevien kolmannen sektorin tyontekijoiden tyon laatua.
(Ruuskanen, Selander & Anttila 2013, 64-65.)

Kuntien ja kolmannen sektorin projektiyhteistyo sosiaali- ja terveydenhuollossa - kokemuksia
ja kehittamisajatuksia vuonna 2002 tehdyssa tutkimuksessa kysyttiin, olivatko jarjestotyon te-
kijat ja kunnan tyontekijat kokeneet arvoristiriitoja yhteistyon aikana. Noin neljaosa vastaa-
jista seka kunnan, etta kolmannen sektorin tyontekijoista oli kokenut jonkinlaisia arvoristirii-
toja. Kunnat raportoivat menettelytapoihin liittyvia ristiriitoja liittyen asiakasvalintoihin, asi-

akkaan edun maarittelyyn, asiakastietojen salassapitoon seka luottamuksellisuuteen liittyvissa
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kysymyksissa. Ristiriitoja olivat aiheuttaneet myos tehtavista kilpaileminen ja sitouttamatto-
muus sovittuihin asioihin. Jarjestotyontekijat raportoivat samoin eniten ristiriitaa syntyneen
asiakastyohon liittyvista menettelyeroista. Osapuolten erilaiset tavoitteet, erot toiminnan
joustavuudessa seka kuntien urautuneet tavat toimia hiersivat jarjestoja. Joissain vastauk-
sissa tuli esiin, ettei kunnissa oltu hyvaksytty kolmatta sektoria osaksi sosiaalitoimen tiettyi-
hin tehtavaalueisiin ja ajateltiin kunnan kokevan jarjestot kilpailijoikseen. Tiedottamisen ja
avoimen keskustelun lisaksi sen huomaaminen, ettei tyo lopu, koettiin helpottaneen tilan-
netta. Jarjestotyontekijoita haastoivat kunnan vahaiset resurssit ja sitoutumattomuus. Vain
pieni osa vastaajista oli sita mielta, etta yhteistyon aloitteentekija olisi kunta. Keskinaisen
tiedottamisen tarvittavista palveluista koettiin tarkeaksi molempien osapuolten mielesta.

(Laamanen, Ala-Kauhaluoma, Nouko-Juvonen 2002, 51-52.)

Kuntien ja kolmannen sektorin projektiyhteistyo sosiaali- ja terveydenhuollossa - kokemuksia
ja kehittamisajatuksia (2002) tutkimuksen yksi tavoite oli selvittaa, miten projektiyhteistyota
kolmannen sektorin ja kuntien voitaisiin kehittaa. Tutkimuksen osallistuneiden vastaukset oli-
vat yhdenmukaisia, mika selittyy osin siten, etta seka kuntien etta jarjestojen kehittamiseh-
dotukset liittyivat niihin tyypillisiin haasteisiin, jota organisaatiorajat ylittava yhteistyo usein
tuottaa kuten toimintakulttuuriin ja toimintatapaeroihin liittyvat, seka koordinointiin ja tie-
donkulkuun liittyviin seikkoihin. Kunnat katsoivat, etta heidan tulisi aktivoitua ja hakeutua
yhteistyohon aloitteellisemmin ja loytaa joustoa omiin toimintamalleihinsa, toivoen samalla
oman toiminnan markkinoimista ja yhteydenottoa kuntaan jo hankkeiden suunnitelmavai-
heissa. Kehittamisen tarve projektien suunnitelmiin, kustannusten seuraamiseen ja arviointiin
liittyen tulisi kunnan mielesta kehittaa. Yhteistyota heikentavia seikkoja olivat esimerkiksi ti-
lapaiset projektit, henkilovaihdoksista ja muutoksista johtuva vasyminen, toimintakulttuurien
erilaisuus seka erot palvelujen tuottamisessa. Yhteistyota edistaviksi tekijoiksi mainittiin esi-
merkiksi erilaisten toimijoiden ja muutosten sietokyky, hyvat henkilosuhteet ja tiettyjen toi-
mihenkildoiden motivaatio kehittaa, tavoitettavuus ja informaation kulku seka globaali yhteis-
tyo samankaltaisissa projekteissa. Edelleen edistavia tekijoita olivat eri tahoille kohdistuva,
riittava lobbaus, hyodyn tavoittelun sijaan aito yhdessa tekeminen seka yhteisymmarrys siita
kuinka tulokset jalkautetaan pysyviksi kaytannoiksi ja siita, kenella on perusvastuu ja kuka

toimii taydentavana tekijana. (Laamanen ym. 2002 68-69.)

Vuoden 2016 jarjestobarometri-tutkimuksessa tiedusteltiin toiminnan huolen- ja tyytyvaisyy-
den aiheita jarjestokentalla. Vastaajien huolenaiheet koskivat yleisimmin jarjestojen kykya
vastata tuen, tiedon ja palvelujen tarpeisiin. Huolta tuottivat erityisesti taloudelliset toimin-
taedellytykset seka henkiloston ja vapaaehtoisten riittaminen seka jaksaminen. Epavarmuutta
ja huolta vastaajissa heratti rahapeliyhteisojen yhdistyminen, mika voi aiheuttaa rahoituksiin

liittyvia uhkia. Sote-uudistus ja sen vaikutukset ovat huolestuttaneet jarjestoja niiden aseman
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ja mahdollisuuksien osalta palvelujen tuottajina, hyvinvoinnin edistajina ja muun tuen tarjo-
ajina. Jarjestoissa koettiin huolta eri ihmisryhmien hyvinvoinnin, palvelujen ja tiedonsaannin
vajeista seka yhteiskunnassa vallitsevasta ilmapiirista, asenteiden kovenemisesta ja eriarvoi-

suuden lisaantymisesta. (Peltosalmi, Eronen, Litmanen, Londén & Ruuskanen 2016, 75-77.)

Tyon epavarmuuden on katsottu vaikuttavan kielteisesti hyvinvointiin ja ty0asenteisiin. Epa-
varmuuden kokemukset ovat yhteydessa alhaiseen organisaatioon sitoutumiseen, huonon tyo-
suorituksen, alhaisen luottamuksen, tyytyvaisyyden ja huonon terveydentilan kanssa. Tyon
epavarmuuden tilan pitkittyminen ja jatkuminen voi olla hyvinvoinnille haitallisempaa kuin
valittomasti tapahtuva tyon menettaminen. Maarallisena epavarmuutena pidetaan tyosuhteen
paattymisen pelkoa, kun taas laadulliset epavarmuustekijat liittyvat tyon sisaisiin ominaisuuk-
siin. Tyon epavarmuuden kasitteista ja mittareista ei ole yksimielisyytta, vaikka ilmiota on
tutkittu runsaasti. (Sutela & Lehto 2014, 139.)

Vuoden 2016 Tyoolobarometrin ennakoivan raportin mukaan yli 80 prosenttia tyossakayvista
vastaajista ilmoitti voivansa vaikuttaa omien tyotehtaviensa sisaltoihin jonkin verran. Vain
hieman yli 30 prosenttia vastaajista kertoi voivansa vaikuttaa tyotehtavien sisaltoon paljon tai
melko paljon. Hieman yli 70 prosenttia vastaajista arvioi kykenevansa vaikuttamaan toiden
jakoon tyopaikalla vahintaan jonkin verran. (Mahonen 2017, 42-44.) Jarjestobarometri 2016 -
tutkimuksen johtopaatoksissa todetaan, etta vaikka tyonautonomisuus on usein positiivinen
asia, tarvitsee tyontekija esimiehiltaan tukea tyossaan. Jarjestotyossa tyohon antaumuksella
ja sitoumuksella olevat tyontekijat voivat kokea toimintakenttansa rajattomaksi, jolloin tyon

maara voi nousta liian kuormittavaksi. (Peltosalmi ym. 2016, 197.)

Palkkatyossa kolmannella sektorilla-tutkimuksessa (2013) mitattiin esimiestyon onnistumista
tiedustelemalla esimiehen vuorovaikutustaitoja, kykya johtaa toimintaa ja johtamisen oikeu-
den mukaisuutta niin, etta esimies jakaa vastuuta jarkevalla tavalla tyontekijoilleen. Vuoro-
vaikutustaitoja kartoitettiin kysymalla saavatko tyontekijat esimiehelta tukea ja rohkaisua,
keskusteleeko han tyontekijoiden kanssa tarpeeksi. Johtamisen kykya kartoitettiin kysymalla
antaako esimies riittavasti palautetta onnistumisista ja kiitosta hyvista tyosuorituksista seka
kannustaako esimies tyontekijoita kehittymaan ja opiskelemaan tyossaan. Vastaajien kes-
kiarvo oli hieman yli asteikon puolivalin, jolloin kolmannen sektorin tyontekijat ovat jokseen-
kin tyytyvaisia esimiehen toimintaan. (Ruuskanen ym. 2013, 52.) Jarjestobarometri 2016 -ky-
selytutkimuksessa jarjestojen henkiloston antamat kouluarvosanat jaivat alle 7,5 kysyttaessa
luottamuksesta ja yhteistyosta seka oikeudenmukaisuuden huolehtimisesta. Jarjestojen johto-
tehtavissa tyoskentelevien vastaava keskiarvo on hieman yli ja alle 8,5 keskiarvon. Johtami-
sen ja esimiestyon henkilosto arvottivat hieman alle 7 keskiarvoltaan kun taas johdon vas-

taava arvosanojen keskiarvo oli hieman yli 8. Henkilostosta huolehtiminen jai tyontekijoiden
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keskuudessa hieman alle 7,5 keskiarvon ja johdolla vastaavasti hieman alle 8,5 keskiarvon.
(Peltosalmi ym. 2016, 175,177.)

Palkkatyossa kolmannella sektorilla-tutkimuksessa (2013) tiedusteltiin tyomotivaatioon liitty-
via tekijoita kuten sisaisia ja ulkoisia motivaatiotekijoita seka yhteiskunnallista motivaatiota.
Tulosten perusteella kolmannella sektorilla toimiville henkilgille tarkeinta on toimia tyossa,
jossa he kokevat saavansa aikaan jotain arvokasta ja omaavat mahdollisuuden kehittaa itse-
aan. Yhteiskunnallinen motivaatio nakyi vastaajien pitaessa tarkeampana muiden ihmisten
auttamista ja tyon yhteiskunnallista hyodyllisyytta, kuin saannonmukaista tyota ja hyvaa palk-
kaa seka aineellisia etuuksia. Puolet sosiaali- ja terveysalalla tyoskentelevista vastaajista piti-
vat erittain tarkeana mahdollisuutta auttaa ja huolehtia muista ihmisista tyossaan. (Ruuska-
nen ym. 2013, 48-49.)

Tyoyhteison koettu ilmapiiri vaikuttaa tyontekijan hyvinvointiin. Palkkatyossa kolmannella
sektorilla-tutkimuksessa (2013) tiedusteltiin kolmannella sektorilla tyoskentelevilta palkan-
saajilta; vallitseeko tyopaikalla avoin ilmapiiri ja yhteishenki, onko tyopaikan ilmapiiri kan-
nustava, keskustellaanko tyoyhteisossa riittavasti tyon jarjestamisesta ja ongelmista ja valite-
taanko tyopaikalla tietoja avoimesti. Kolmannen sektorin palkansaajat olivat tutkimuksen mu-
kaan jokseenkin tyytyvaisia tyoilmapiiriin. Tyytyvaisimpia tyoilmapiiriin olivat johtotehtavissa
toimivat vastaajat ja pienemmissa toimipaikoissa oltiin tyytyvaisempia tyoilmapiiriin. Tyoil-
mapiiri koettiin julkisella ja yksityisella sektorilla tyoskentelevien osalta myonteisempana
kuin kolmannella sektorilla tyoskentelevilla. Palkkatyossa kolmannella sektorilla-tutkimuk-
sessa kartoitettiin saavatko tyontekijat tukea ja rohkaisua tyokavereiltaan, kun tyo tuntuu
raskaalta ja kuuntelevatko tyotoverit tyohon liittyvista ongelmia. Noin 75 prosenttia vastaa-
jista koki saavansa tukea ja rohkaisua tyotovereiltaan ja 80 prosenttia oli sita mielta, ett tar-

vittaessa kuunneltiin useimmiten tai aina. (Ruuskanen ym. 2013, 54.)
4.6 Motivaatio

Motiivit ovat psykologisia tarpeita, haluja ja pyrkimyksia, jotka vaikuttavat siihen miksi ihmi-
set toimivat ja ajattelevat niin kuin toimivat ja ajattelevat. Tavoitteenamme on motiivien to-
teuttaminen ihmisena. Motivaatio voidaan jakaa ulkoiseen tai sisaiseen motivaatioon. Ulkoi-
nen motivoituminen on yksilon ulkopuolella, jolloin motivaattorina voi olla palkkio, ryhmapai-
ne, yllytys tai pelko rangaistuksesta. Sisaisessa motivoitumisessa ihminen hakeutuu halu-
amiensa asioiden pariin, tekemaan hanen innostaviksi kokemiaan asioita. Kun ihminen on si-
saisesti motivoitunut, han on innostunut ja kokee tyon imua, joka voidaan maaritella uppou-
tumiseksi, tarmokkuudeksi ja omistautumiseksi. Sisaisten motiivien lisaksi meita ohjaavat ul-
koiset tavoitteet, joihin emme itse voi vaikuttaa, mutta voimme sisaistaa ne omiksemme. Kun
sisaiset motiivit ja ulkoiset tavoitteet vastaavat toisiaan se kuluttaa vahiten energiaamme.
(Mayor & Risku 2015, 35-39.)
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Ihmisen toiminnan ja ajattelun ymmartaminen vaatii tietoa hanen motivaatiostaan; henkilo-
kohtaisista toiveista, kiinnostuksen kohteista, mielihaluista ja intohimoista. Motivaation on
ajateltu perustuvan ihmisen sisaisiin tarpeisiin ja vietteihin, jotka ohjaavat yksilon toimintaa.
(Nurmi & Salmela-Aro 2002, 6.) Motivaatiopsykologian perusajatusten vaihdellessa eri aikoina
teoreettisen lahestymistavan muutosten myota voidaan ne yhteenvetona jakaa klassisiin moti-
vaatioteorioihin, Eurooppalaisen uuden motivaatioteorian alkuun, Amerikkalaiseen motiiviteo-
rian perustaan seka moderniin motivaatioteoriaan. (Salmela-Aro & Nurmi 2002, 6, 24.) Artik-
kelissaan ”A Theory of Human Motivation” Maslow tuo julki yleisesti tunnetun tarvehierarki-
ansa. Maslow’n mukaan tarpeet voidaan luokitella tyydyttamisjarjestyksen mukaisesti. Ensiksi
tyydytettavia fysiologisia tarpeita, kuten nalka, seuraa turvallisuuden tarpeet, kuten toi-
meentulo. Seuraavana tarvehierarkiassa ovat sosiaaliset tarpeet ja niiden jalkeen arvostuksen
tarpeet. Kun edella mainitut tarpeet ovat tyydytetty, ovat vuorossa itsensa toteuttamisen
tarpeet. Perusajatus tarvehierarkiassa on se, ettei ylimpien tasojen tarpeita edes tiedosteta,

ennekuin alemmat tarpeet ovat tyydytetty. (Piirainen 2012, 16.)

Maslow’n mukaan arvostuksen tarve voidaan jakaa alempaan seka ylempaan tarpeeseen.
Alempi tarve on muilta saatu sosiaalinen arvostus ja ylempi tarve itsearvostusta. Status,
maine ja kunnioitus ovat sosiaaliseen arvostukseen liittyvia tekijoita. ltseluottamus, saavutuk-
set ja riippumattomuus ovat korkeampaan arvostuksen tarpeeseen sisaltyvia asioita. Muiden
osoittamaan arvostukseen vaikuttaa yksilon oma arvostus itseaan ja tyotaan kohtaan. Koke-
mus arvostetuksi tulemisesta on itsetunnon kehittymisen ja sailymisen perusedellytys. Yksit-
taisen tyontekijan nakokulmasta merkittavaksi nousee hanelle tarkeiden ihmisten - asiakkaat,
laheiset, esimies - osoittama arvostus. Patevyys on arvostuksen saamisen edellytys tyossa.
Rauramo tuo esiin Kahnin ja Wienerin 1960-luvulla esitellyn luokittelun, jossa kuvataan tyo-
hon suhtautumista kuuden perusasteen mukaan. Ensimmaisella asteella tyo on tulojen lahde
ja valttamaton paha. Toisella asteella tavoitteena on edelleen toimeentulo, mutta tyo voi si-
saltaa hyvassa seurassa tehtyna jotain kiinnostavaa. Kolmannella tasolla tyydytys tulee taipu-
musten ja koulutusten kautta, johon liittyy ammatillisuus ja arvostus omaa tyota kohtaan.
Neljas taso on nimeltaan ura; tasolla tyontekija haluaa kehittaa, edeta ja ottaa vastuuta. Vii-
des aste kasittaa itsensa toteuttamisen niin sanottuna kutsumustyona. Viimeisena tasona tyo
on elamantehtava, jolloin henkild on omistautunut taydellisesti yhteiskuntaa mielestaan rat-

kaisevalla tavalla hyodyttavalle tyolle. (Rauramo 2008, 143-145.)

Tyomotivaatio voidaan nahda syntyvan tyon tekemisen tuloksena. Tyomotivaatio ja tyohyvin-
vointi ovat saman toiminnan tulosta, jolloin tyontekijan tyomotivaatiota vahvistavat henkilo-
kohtaisesti koetuilla tarkeilla osa-alueilla saavutetut onnistumisen kokemukset, kun taas epa-
onnistumisen kokemukset aiheuttavat ongelmia jaksamisessa ja vaikuttavat vasymiseen

tyossa. Se, minka tyontekija kokee henkilokohtaisesti tarkeaksi tyossaan, kehittyy tyouran,
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arvostusten seka tyon yhteisen toiminnan tuloksesta. Tyohyvinvointi on vakaalla pohjalla, kun
tyon henkilokohtainen merkitys on rakentunut yhteison kohteen kanssa yhtenaisista asioista.
(Schaupp, Koli, Kurki & Ala-Laurinaho 2013, 64-54.)

Keskeiseksi kasitteeksi motivaatio nousee tyoelamassa silloin, kun pyritaan kasittamaan milla
tavoin ihmiset aloittavat toimintansa ja miten he ryhtyvat ohjaamaan toimintaansa. Ilman ha-
lua tyoskennella ei synny suoritusta, minka vuoksi organisaatioiden johto osoittaa kiinnostusta
motivaatioita kohtaan. Jos yksiloilta puuttuu halu tyoskennelld, on strategianmukainen tyos-
kentely mahdotonta. Tyomotivaation voidaan katsoa olevan kokonaistila, joka pitaa ylla, luo
ja kohdistaa yksilon tyossa tapahtuvaa toimintaa. Puhuttaessa motivaatiosta ollaan yleensa
kiinnostuneita sisaisista voimista, jotka saavat ihmisen toimimaan tiettyjen ehtojen mukai-
sesti, tekijoista jotka suuntavat toimintatapoja tavoitteiden mukaisesti ja siita, miten oike-

alla tavalla suunnattua toimintaa voidaan pitaa ylla. (Nurmela & Vartiainen 2002, 188-189.)

Nurmela ja Vartiainen viittaavat Leontjeviin (1977), jonka mukaan yksilo omaa joukon erilai-
sia tarpeita. Tarpeet voivat olla biologisia, sosiaalisia tai psykologisia. Kun tarvetta tyydyttava
kohde havaitaan, syntyy motiivi, joka luo pohjan toiminnalle. Tarpeet ovat dynaamisia. Tyo-
motivaatio muodostuu kattavasta motiivien verkostosta. Motiiveista osa on osittain tiedosta-
mattomia, sisaisia motiiveja, joihin on vaikuttamassa tunne. Osa motiiveista on ulkoisia, ver-
balisoitavissa ja tunnistettavissa. Yksiselitteista ihmisen toiminnan selittavaa yleisesti hyvak-
syttya motivaatioteoriaa ei ole, ainoastaan joukko motivaatiomalleja, jotka voidaan jakaa
esimerkiksi sisalto- ja prosessiteorioihin. Maslow’n tarvehierarkia ja Herzbergin motivaa-
tiohygieniateoria ovat esimerkkeja sisaltoteorioista, jotka keskittyvat yksilon sisaisiin tekijoi-
hin, jotka suuntavat, yllapitavat ja energisoivat toimintaa. Motivaation kognitiivinen arviointi-
teoria, odotustarveteoria ja tavoiteteoria ovat esimerkkeja prosessiteorioista, jotka kuvaavat
miten energisointi, suuntaaminen ja sen yllapito kayvat toteen. Tyontekijan toiminta, sen
laatu ja maara eivat riipu ainoastaan motivaatiosta. Halu ja kyky toimia ja kayttaa osaamista
organisaation strategianmukaisesti ohjaa viime kadessa tyontekijan toimintaa, johon on vai-
kuttamassa myos ympariston tarjoama tuki ja toisaalta sen luomat esteet. (Nurmela & Varti-
ainen 2002, 189-190.)

Piirainen viittaa Herzbergin hygieniateoriaan, jonka mukaan tyytymattomyytta tyohon lisaa-

teet, palkkaus, fyysiset tyoolot, etuisuudet ja tyoturvallisuus. Naiden tekijoiden alittaessa
tyontekijan mielesta hyvaksyttavan tason muodostuu tyotyytymattomyytta. Tyotyytyvaisyytta

parantavat tekijat liittyivat yleensa tyotehtavien suorittamisesta tulleisiin onnistumisen koke-
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muksiin ja ammatilliseen kasvuun. Taman Herzberg katsoi olevan yhteydessa ihmisen tarpee-
seen saavuttaa omia pyrkimyksia ja ne motivoivat siten toimintaan. Tallaisia tekijoita Herz-
berg tutkimusryhmineen nimitti motivaatiotekijoiksi. Niita ovat muun muassa mielenkiintoi-
nen, vastuullinen tyo, itsenaisyys tyotehtavien suorittamisessa, ammatilliseen kasvuun liitty-
vat tekijat, erilaiset saavutukset ja tunnustus, jota tyosta saadaan. Edella mainitut tekijat

ovat yhteydessa ihmiseen tarpeeseen toteuttaa itseaan. (Piirainen 2012, 17-18.)

Nama hygienia- ja motivaatiotekijat ovat yhteydessa ja avuksi ihmisen tarpeiden tyydytykseen
liittyen, mutta vain motivaatiotekijat kasvattavat tyon tehokkuutta ja tyytyvaisyytta tyohon.
Tyotyytymattomyyden ehkaisy on avainasemassa tyotyytyvaisyyden kasvattamiselle, vaikkei
se toimikaan motivoivana tekijana suuriin tyotyytyvaisyystasoihin tai tyon tehokkuuden kas-
vuun. Rutiininomaiset tyotehtavat, joihin sisaltyy vahan vastuuta, antavat itsensa toteuttami-
selle heikosti mahdollisuuksia, jolloin tyotyytyvaisyytta vahentavilla hygieniatekijoilla on
poikkeuksellisen iso asema; mita heikommat mahdollisuudet motivaatiotekijoilla on ilmeta,
sita suuremmalla tasolla tulee tyohygieniatekijoiden olla, jotta tyo ei olisi sietamatonta. Sel-
laiset tyotehtavat, jotka tyontekija mieltaa tyydyttavaksi, haasteita asettavaksi ja mielenkiin-
toa herattavaksi, laskevat hygieniatekijoiden vaatimusten tasoa. Tyomotivaatio syntyy Herz-
bergin mukaan yksilon saavutusten tunnustamisesta ja vastuun lisaantymisesta johtuvasta
henkilokohtaisen kehityksen tunteesta. Vaikkei Herzberg pida suorituksen tason perusteella
maksettavasta ylimaaraisesta palkkiosta saatua rahaa hygieniatekijana, nahdaan se motivaa-
vostamisesta. Myos uudemmat tutkimukset toteavat suorituksiin sidotun palkkauksen olevan
yhteydessa henkiloston motivaatioon ja sita kautta vaikuttavan yrityksen tuottavuuteen posi-

tiivisesti, mika on lisannyt tulospalkkauksen kayttoa Suomessa. (Piirainen 2012, 18 - 19.)

5  Opinnaytetyon toteutus

Aiheen rajauksella tarkennetaan vastausta kysymykseen: mita haluan tietaa/osoittaa kera-
tylla aineistolla? Aloittelevan tutkijan ongelmakohdaksi on muodostunut usein tutkimusongel-
man eriyttaminen jokapaivaisista keskusteluun nousevista ongelmakohdista ja tutkittavan ai-
heen laajuus. Aineiston keruuvaiheessa tutkija joutuu usein ainakin tarkentamaan tai jopa
suuntamaan aihettaan uudelleen. Aihe on rajattava siten, etta maaratyn pituuden sisalla pys-
tyy kasittelemaan aihetta syvallisesti. Lahdemateriaalin saatavuus ja laatu tulee tarkistaa.
Opinnaytetyon voidaan ajatella olevan kirjoitettu asiantuntevalle kollegalle, jolloin aiheen on
oltava tarkasti rajattu ja osoitettu sen sijoittuminen alan tutkimuksiin. Tutkimuksen tarkoi-
tuksena ei ole selventaa perusasioita, eika ilmioon liittyvia asioita voi tarkastella jokaiselta

kantilta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2008, 81-85.)
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Tyohyvinvointia on tutkittu runsaasti 2000-luvulla, joten teoreettisen viitekehyksen muodos-
tamisen ongelmat liittyivat lahinna rajaamiseen. Aiheemme valinta sisaltaa rajauksen; tut-
kimme tietyn ammattiryhman tyohyvinvointia ja motivaatioon liittyvia tekijoita jarjestopoh-
jaisessa vakivaltatyossa. Tutkimus toteutettiin Aggredi Kuopion hankevastaavan pyynnosta ja
yhteistyossa heidan kanssaan. Tutkimuksemme oli kvantitatiivinen ja hyodynsimme kvalitatii-
visen tutkimuksen analyysimenetelmaa. Kaikki, jotka tekevat Suomessa kodin ulkopuoliseen
vakivaltaan syyllistyneiden tai sita suunnittelevien henkiloiden kanssa vakivaltatyota osallis-
tuivat tutkimukseemme. Yhteensa tyontekijoita oli 12. Teoreettiseen viitekehykseen tutustut-
tuamme, loimme sahkoisen kyselyn, jonka lahetimme tyontekijoille kevaalla 2017. Vastaus-
prosentiksi muodostui sata. SurveyMonkey -ohjelma, jolla kysely tehtiin, muodosti valmiiksi
taulukot ja prosenttiosuudet vastauksista. Avoimet vastaukset analysointiin sisallonanalyysia

hyodyntaen ja raportoitiin Laurea ammattikorkeakoulun opinnaytetyoohjeistuksen mukaisesti.
5.1 Tutkimustavoitteet ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa niita tekijoita, jotka vaikuttivat jarjestoissa tyos-
kentelevien vakivaltatyontekijoiden tyonhyvinvointiin, jaksamiseen ja tyomotivaatioon tyon-
tekijoiden nakokulmasta. Aikaisempia tyohyvinvointitutkimuksia kodin ulkopuoliseen vakival-
taan syyllistyneiden tai sita suunnittelevien kanssa jarjestoissa tyoskentelevien vakivaltatyon-
tekijoiden tyohyvinvoinnista ei ole tehty. Tutkimuskysymykset muodostuivat yhteyshenkilon

toiveiden ja tavoitteiden mukaisesti. Opinnaytetyon tutkimuskysymykset olivat seuraavat:

e Mitka tekijat vaikuttavat vakivaltatyontekijoiden tyohyvinvointiin?
e Mika auttaa vakivaltatyontekijoita jaksamaan tyossaan vakivaltarikoksiin syyllistynei-
den parissa?

e Mika motivoi tyontekijaa vakivaltatyossa?

Tutustuessamme teoreettiseen viitekehykseen ilmeni, etta aikaisemmat tutkimukset keskit-
tyivat usein tietyn tyohyvinvointiin vaikuttavaan osa-alueeseen. Harri Virolainen jakaa Koko-
naisvaltainen tyohyvinvointi -tutkimuksessaan tyohyvinvoinnin fyysiseen, psyykkiseen ja sosi-
aaliseen tyohyvinvointiin (Virolainen 2012, 11-12). Paivi Rauramon (2008) Tyohyvinvoinnin
portaat - teoksessa asettaa ensimmaiselle portaalle psyko-fysiologiset perustarpeet (Rauramo
2008, 27). Teorioiden pohjalta jaoimme tyohyvinvoinnin kolmeen eri osioon; fyysiseen, sosiaa-
liseen seka psyykkiseen, johon liitimme henkisen tyohyvinvoinnin osa-alueen, koska monissa
tyohyvinvoinnin tutkimuksissa puhutaan samoista teemoista henkisen tai psyykkisen tyohyvin-
voinnin termeilla. SWOT-analyysia mukaillen, halusimme saada vastauksia siihen, mitka teki-
jat kuormittavat, vahvistavat ja edistavat tyontekijoiden kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin
eri osa-alueita. SWOT on lyhenne englannin kielen sanoista strenghts, weaknessess, oppor-
tunities ja threats, joilla tarkoitetaan vahvuuksia, heikkouksia, mahdollisuuksia ja uhkia.

SWOT-analyysi soveltuu kehittamisen tyokaluksi. Sen avulla voidaan luoda tilannearvioita ja
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arvioida olemassa olevia voimavaroja. Menetelman suurin hyoty on analyysin pohjalta kayty
keskustelu. (Viitala & Jylha 2013, 49-50.)

Oma kysymys -menetelma on kaytossa tyoterveysneuvotteluissa, tyopaikkaselvityksissa, ter-
veystarkastuksissa ja tyokyvyn arvioinneissa. Menetelman avulla kartoitetaan, mita tyontekija
pitaa itse selvityksen arvoisena. Tyontekijalta voidaan kysya esimerkiksi minka asian selvitta-
minen olisi tyontekijan mielesta hyodyllista, jolloin tyontekija voi muodostaa omaksi kysy-
myksekseen esimerkiksi: miten vaarallista jatkuva stressi on? Kannanotto teemoihin, joita
tyontekijat tuovat esiin esitetaan raportissa, joka tyopaikkaselvityksesta tuotetaan. Oman ky-
symyksen avulla tyontekija pohtii selvityksenalaista asiaa henkilokohtaisemmalla tasolla an-
taen asiantuntijalle tietoa siita, mika kyseisen tyontekijan kannalta on olennaista. (Salmela-
Aro 2002, 28-29.) Halusimme saada lisatietoa tyontekijoilta siita, minkalaisia asioita he koki-
vat tarkeaksi selvittaa heidan tyohyvinvointiinsa liittyen, joten paadyimme kayttamaan Oma

kysymys-menetelmaa, johon olimme tutustuneet teoreettisen viitekehyksen yhteydessa.

5.2  Tutkimusmenetelman valinta ja aineiston keruu

Kvantitatiivista tutkimusta voidaan kutsua maaralliseksi tutkimukseksi, jonka avulla voidaan
selvittaa prosenttiosuuksiin ja lukumaariin liittyvia kysymyksia. Standartisoitu tutkimuslomake
on yleensa aineiston keruu menetelma. Tuloksia kuvatessa kaytetaan numeerisia suureita,
joita voidaan havainnollistaa kuvioiden tai taulukoiden avulla. Kvantitatiivisella tutkimusot-
teella ei yleensa kyeta kattavasti selvittamaan asioiden syita vaan silla voidaan kartoittaa
ajankohtainen tilanne. Kvantatiivinen tutkimus vastaa kysymyksiin kuinka usein, paljonko,
mika ja missa. Kvantitatiivisen tutkimuksen aineisto voidaan kerata itse tai ne voivat olla ole-
massa olevia rekistereissa tai erilaisista tietokannoista saatavia tietoja. (Heikkila 2014, 15-
16.) Laadullisen, eli kvalitatiivisen tutkimuksen perusta on todellisen elaman kuvaus mahdolli-
simman kattavasti ja se suosii ihmisia tiedon kokoamisen lahteena. Aineiston moniulotteinen
ja seikkaperainen tarkastelu keskittyy tuottamaan odottamattomia asioita. Haastattelut tuo-
vat tarkoituksenmukaisesti valitun kohdejoukon katsantokannat esiin. Tyypillista kvalitatiivi-
selle tutkimukselle on, etta tutkimussuunnitelma joustaa olosuhteiden mukaan tyon edetessa.

Aineiston kasittelya ohjaa tapausten ainutkertaisuus. (Hirsjarvi ym. 2008, 160.)

Kyselytutkimuksessamme hyodynsimme seka likertin-asteikkoa ja avoimia kysymyksia. Likertin
asteikkoa hyodyntamalla halusimme mitattavaa tietoa vakivaltatyontekijoiden tyohyvinvoin-
nista ja koimme, etta kyselyn toistaminen olisi yksinkertaisempaa. Kysymyksemme perustui-
vat teoreettiseen viitekehykseemme. Likertin asteikko oli meille ennestaan tuttu ja yksinker-
tainen. Koska olimme kiinnostuneita tyontekijoiden subjektiivisesta kokemuksesta tyohyvin-
voinnista seka siihen vaikuttavista tekijoista, hyodynsimme lisaksi kvalitatiivisen tutkimuksen
menetelmia. Toisaalta tyontekijoiden vahainen maara poissulki luotettavan kvantitaativisen

aineiston tarkastelun. Heikkilan (2014) mukaan mielipidevaittamissa usein kaytetty Likertin-
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asteikko on useimmiten viisi portainen asteikko, jonka aaripaat ovat taysin samaa mielta ja
taysin eri mielta. Talle jarjestysasteikon tasoiselle muuttujalle ei yleensa lasketa keskiarvoa.
Kyselytutkimuksilla ei kyeta tarkasti selvittamaan kayttaytymisen syita; suljetuilla kysymyk-
silla syiden erittelyyn on rajalliset mahdollisuudet. Syvallisiin syita koskeviin tutkimuksiin on
parempi kayttaa kvalitatiivisia tutkimusmenetelmia. (Heikkila 2014, 51-52, 54.)

Erilaisia tutkimustyyppeja yhdistavat aineistonkeruumenetelmat, kuten survey-tutkimuksen
keskeinen menetelma; kysely. Termina survey viittaa standardisoituun aineiston keruuseen
esimerkiksi kyselyn tai haastattelun avulla kohdehenkiloiden muodostaessa otoksen. Yleensa
surveyn avulla keratty aineisto kasitellaan kvantitatiivisesti ja aineiston analysointiin on kehi-
tetty raportointimuodot, mika helpottaa tutkijan tyota. Kyselyn etuina on pidetty sen tehok-
kuutta tutkijalle ajankayton, helppokayttoisyyden ja taloudellisuuden vuoksi, lisaksi silla on
mahdollista saavuttaa suuri aineisto. Huonoina puolina on pidetty muun muassa katoa ja ai-
neiston pinnallisuutta. Katoa voi pyrkia vahentamaan toistamalla kyselypyynto. Kun kyselylo-
make lahetetaan erityisjoukolle, voidaan vastausprosentin odottaa olevan korkeampi, kuin va-

likoimattomalle joukolle lahetetyn kyselyn vastausprosentti. (Hirsjarvi ym. 2008, 186-192.)

Valli ja Perkkila (2015) mainitsevat teoksessa Ikkunoita tutkimusmetodeihin 1 sahkoisen kyse-
lyn eduiksi sen, etta kysely voidaan ohjelmoida siten, ettei vastaajalla ole mahdollisuutta va-
lita kuin yksi vastausvaihtoehto, eika kysymysten valiin voi vastata, kuten perinteisessa pape-
rilomakkeessa. Tama helpottaa tutkijan tyota vahentamalla vastausten tulkitsemista. (Valli &
Perkkila 2015, 113.) Toisaalta valmiiden vastausvaihtoehtojen antamisen edellyttaa tutkijalta
tietoa siita, miten kysymyksiin tullaan vastaamaan. Suurin virheita tutkimukseen aiheuttava
tekija on kysymysten muoto; niiden tulee olla yksiselitteisia ja rakennettu tutkimusongelman
ja tutkimuksen tavoitteiden ehdoilla. Lomakkeen liiallinen pituus saattaa aiheuttaa katoa ja
huolimatonta tayttamista. Kyselylomake kannattaa aloittaa sellaisilla kysymyksilla, jotka vas-
taaja kokee helpoimmaksi, eika kysymysten tule johdatella vastaajaa. Nonverbaalisen viestin-
nan jaadessa pois, tulee kysymykset esitettya yhtenevaisesti jokaiselle tutkimukseen osallis-
tuvalle ja he voivat tayttaa lomakkeen itselleen sopivana ajankohtana. Kyselylomake tulee
olla selkeasti ohjeistettu, loogisesti eteneva ja sen julkiasuun tulee kiinnittaa huomiota. (Valli
2010, 103-105.)

Valitsimme aineiston keruutavaksi kyselyn, koska se oli ajankayton ja tyontekijoiden fyysisen
sijainnin vuoksi perusteltua. Haastattelut olisi jouduttu toteuttamaan eri puolella Suomea,
mika olisi vaatinut matkustelua. Koimme, etta pystyimme kyselyn avulla sailyttamaan tyonte-
kijoiden anonymiteetin paremmin. Vakivaltatyota jarjestoissa tekee ainoastaan 12 henkiloa
eri puolilla Suomea, jonka vuoksi murre-erot olisivat tulleet litteroinnin kautta esiin ja tyon-

tekijan anonymiteetti sita kautta heikentynyt ja toisaalta 12 henkilon haastatteleminen olisi
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tuntunut suurelta maaralta opinnaytetyohon varattuun aikaan suhteutettuna. Suunnitelmavai-
heen ja tietoperustaan syventymisen jalkeen loimme kyselyn. Kysely luotiin tyon tilaajan seka
ohjaavan opettajan kommentteja ja heidan kehitysehdotuksiaan hyodyntaen. Kyselyn jokai-
nen osio ja kysymys olivat tutkimuksen tietoperustalla perusteltavissa. Kysely muodostettiin
SurveyMonkey verkko-ohjelmalla, joka on internetissa saatavilla oleva maksullinen kyselytut-
kimusohjelma, jonka valitsimme sen miellyttavan ulkoasun ja helppokayttoisyyden vuoksi. Oh-
jelma laski valmiiksi vastausprosentit jokaiseen kysymykseen ja muodosti taulukot, joita pys-
tyimme suoraan hyodyntamaan tuloksia esitellessa. Kysely lahetettiin saatekirjeineen kaikille
kodin ulkopuolista vakivaltatyota jarjestoissa tekeville vakivaltatyontekijoille (N=12) maalis-
kuussa 2017 sahkopostitse. Vastausaikaa annettiin kymmenen paivaa, vastausprosentiksi muo-

dostui sata.

5.3  Aineiston analyysi

Tutkimuksen merkittava vaihe on keratyn aineiston analysointi. Ennen varsinaista analysointia
tulee aineisto tarkastaa mahdollisten virheellisyyksien varalta. Kyselylomakkeet ovat kaytava
huolellisesti lapi. Kyselyyn osallistuneet eivat valttamatta vastaa jokaiseen esitettyyn kysy-
mykseen tai heihin on otettava yhteytta puutteellisten tietojen vuoksi. Aineisto tulee tarkis-
tamisen jalkeen jarjestaa siten, etta analyysit voidaan toteuttaa ja niissa olevat tiedot tallen-
taa. Strukturoiduissa lomake-kyselyissa aineiston kasitteleminen on mielekasta aloittaa tiedon
keraamisen ja jarjestamisen jalkeen. (Hirsjarvi ym. 2008, 216-218.) Aineistoa voidaan analy-
soida usealla eri keinolla, karkeasti ne voidaan jaotella kahdella tavalla. Tilastollinen analyysi
ja paatelmien teko ovat yleensa selittamiseen pyrkivan lahestymistavan keinovalikoima. Kun
lahestymistapa on ymmartaminen, kaytetaan useimmiten paatelmien teon lisaksi laadullista
analyysia. On valittava analyysitapa, joka tuo vastauksen tutkimustehtavaan parhaimmalla ta-
valla. (Hirsjarvi ym. 2008, 244.) Koska vakivaltatyontekijoiden tyohyvinvointia ei ole aikai-
semmin ole tutkittu, ei meilla ollut aikaisempia tutkimustuloksia, joihin olisimme voineet ver-
rata vastauksiamme. SurveyMonkey-verkko-ohjelma loi vastauksista kuvioita laskien puoles-
tamme prosenttiosuudet, jotka esittelemme tulos-osuudessa. Avoimet kysymykset analy-

soimme sisallonanalyysia hyodyntaen.

Laadullista sisallonanalyysia voidaan toteuttaa tekemalla paatos, mika kasilla olevassa aineis-
tossa on olennaista, kaymalla lapi aineisto merkiten samalla mielenkiinnon kohteet, jotka ke-
rataan muusta aineistosta erilleen. Jaljella oleva aineisto luokitellaan tai teemoitetaan, jonka
jalkeen kirjoitetaan yhteenveto. Edella oleva prosessi tekee nakyvaksi laadullisen analyysin
heikot kohdat. Aineistosta loytyy tutkimuskysymysten kannalta epaolennaisia asioita, jotka
ovat oman tutkimuksen arvoisia, mutta eivat sisally nyt kasilla olevaan, tarkkaan rajattuun
tutkimuskohteeseen. Aineiston lapikaymista ja oman tutkimuksen kannalta merkittavien asioi-

den merkitsemisesta voidaan kayttaa verbia koodaaminen. Koodimerkit toimivat esimerkiksi
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muistiinpanoina ja tekstin kuvailun apuvalineina. Vaikka luokitteluvaihe mielletaan usein var-
sinaiseksi analyysiksi, ei se itsessaan ilman aineiston lapikaymista tai tulosten raportointia ole
mahdollista tai mielekasta. Luokittelua on pidetty yksinkertaisimpana tapana jarjestaa ai-
neisto. (Sarajarvi & Tuomi 2013, 91- 93.)

Tyossamme toteutimme aineiston sisallonanalyysin perehtymalla aineistoon huolellisesti, te-
kemalla paperille tulostettuun aineistoon muistiinpanoja ja alleviivaamalla olennaiset asiat.
Avointen vastausosioiden kohdalla hyodynsimme taulukointia, jonka avulla redusoimme ja
klusteroimme saatua aineistoa. Paadyimme taulukointiin sellaisessa kohdassa, jossa vastauk-
sista ei huolellisen lapikaynnin jalkeen loytynyt selkeasti esiin nousevia luokkia. Redusoinnin
avulla pelkistimme avoimia vastauksia yksinkertaisiksi ilmaisuiksi ja klusteroinnin eli ryhmitte-
lyn avulla loimme luokkia, joiden avulla saimme aineistoista yhtenevaisia paateemoja. Eli
muodostimme alkuperaisista vastauksista ensin pelkistetyn ilmauksen, joista muodostimme
alaluokkia. Alaluokkia yhdistelemalla loimme ylaluokkia, joiden perusteella l0ysimme yhdista-
vat tekijat valmiiksi jaetuissa tyohyvinvoinnin eri osa-alueissa. Teemoittelua helpotti kysy-
myskaavakkeen muoto, joka oli valmiiksi jaoteltu fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen tyohy-
vinvointiin seka motivaatio-osuuteen. Esimerkiksi ”Mika auttaa sinua jaksamaan tyossasi?” -
kysymyksen vastauksissa ilmeni samoja tekijoita kuin kysyttaessa psyykkisten tyohyvinvoinnin
vahvistavista tekijoista (Liite 2) ja ne tuottivat monipuolisia, monisanaisia ja toisistaan eroa-
via vastauksia, joita oli haastavampi analysoida. Kysyttaessa fyysiseen tyohyvinvointiin vaikut-
tavista tekijoista ei tukkimiehen kirjanpitoa monimutkaisemmalle aineiston analyysille ollut
tarvetta, silla vastaukset olivat itsessaan jo pelkistettyja ja yksinkertaisia ja aineistossa ta-
pahtui saturaatiota. Haimme aineistosta samankaltaisuuksia, kiinnittaen samalla huomiota
poikkeaviin vastauksiin. Johtopaatoksissa esittelemme yhdistavat tekijat, jotka nakyivat eri
ylaluokissa ja tyohyvinvoinnin eri osa-alueissa. Esimerkiksi asiakas oli psyykkista seka tyohy-
vinvointia kuormittava, vahvistava ja edistava tekija seka lisasi motivaatiota ja haastoi tyon-

tekijaa.

5.4  Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuseettinen neuvottelulautakunta (TENK) on laatinut Hyva tieteellinen kaytanto ja sen
loukkausten valttaminen - ohjeistuksen, joka kertoo, etta hyvaan tieteelliseen kaytantoon si-
saltyy esimerkiksi huolellisuuden, rehellisyyden ja tarkkuuden noudattaminen tutkimuksen
teon jokaisessa vaiheessa, eettisesti kestavien menetelmien kaytto, muiden tutkijoiden asian-
mukainen huomioiminen, yksityiskohtainen tyoskentely suunnittelu-, toteutus- ja raportointi-
vaiheessa seka mahdollisten rahoittajien lapinakyvyys. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
nen, harhaanjohtava tai puutteellinen raportointi, toisten osuuden vahattely ja myonnettyjen

varojen vaarinkaytto. Eettisen pohdinnan tulisi alkaa jo aiheen valinnasta ja kestaa lapi koko
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tutkimusprosessin. (Hirsjarvi & ym. 2008, 23-27.) Koko prosessin ajan noudatimme ohjeis-

tusta, jonka Tutkimuseettinen neuvottelulautakunta on laatinut.

Reliabiliteetilla tarkoitetaan mitattujen tulosten toistettavuutta. Reliabiliteetin toteamiseen
on kaytossa erilaisia metodeja; eri tutkijat paatyvat samaan lopputulokseen tai samaa henki-
loa eri kerroilla tutkittaessa tulokset ovat yhtenevaiset. Validiteetti, eli patevyys, on kaytetyn
tutkimusmetodin tai mittarin kyvykkyys mitata tasmalleen haluttua asiaa. Vastaajien tapa
ymmartaa esimerkiksi kyselyssa esitetyt kysymykset saattavat poiketa tutkimusta tekevan
henkilon tavasta ymmartaa kysymykset. Jos tutkija analysoi sisallon ottamatta huomioon
edella mainittua, eivat saadut tulokset ole valideita; mittari synnyttaa virheita tuloksiin.
Useiden eri menetelmien kaytto niin laadullisessa, kuin maarallisessakin tutkimuksessa paran-
taa tulosten validiutta. (Hirsjarvi & ym. 2008, 255.)

Kun tarkasteltavana on objektiivisuuden ongelma laadullisessa tutkimuksessa, ovat havainto-
jen luotettavuus ja puolueettomuus eroteltava. Tutkijan puolueettomuudella tarkoitetaan
tassa tutkijan kykya ymmartaa ja kuulla tiedonantajia ilman, etta saatu tieto suodattuu esi-
merkiksi tutkijan omien ominaisuuksien, kokemusten ja ajatusmaailman kautta. Toisaalta on
myonnetty, etta edella mainittu on laadullisessa tutkimuksessa vaistamatonta, koska tutki-
musasetelman on tehnyt tutkija, joka toimii myos tulkitsijana. Validiteetiin ja reliabiliteetin
kasittein on pyritty kasittelemaan tutkimusmetodin luotettavuutta. Kasitteet ovat saaneet
osaksi kritiikkia laadullisen tutkimuksen piirissa, niiden vastatessa lahinna maarallisen tutki-
muksen tarpeisiin. Laadullisen tutkimuksen arviointiin ei ole yhtenaista ohjeistusta. Seikat,
joita tulisi tarkastella, ovat tutkimuksen koherenssi, tutkimuksen tarkoitus ja kohde, tutkijan
sitoumukset, aineiston keruun menetelma ja tekniikka, tutkimuksen tiedonantajat, tutkijan
suhde tiedonantajiin, tutkimuksen kesto, aineiston analyysi ja tutkimuksen luotettavuus seka
sen raportointi. (Sarajarvi & Tuomi 2013, 135-136, 140-141.) Viittauksemme ovat ajankohtai-
sia ja luotettavilta tahoilta poimittuja seka selkeasti viittauksina esitetty. Raportissamme esi-
tamme mielestamme selkeasti, mika on omaa tuotostamme ja mika asiantuntijoiden tai kyse-
lyyn vastanneiden henkiloiden tuotosta. Syvensimme opinnaytetyoprosessin aikana tieto-
jamme liittyen tiedonhakuun ja raportointiin seka viittauksiin osallistumalla Laurean ammat-
tikorkeakoulussa tarjottuihin opinnaytetyon tyopajoihin. Pohdimme tyon eettisyyteen ja luo-

tettavuuteen liittyvia seikkoja tarkemmin pohdinta-osuudessa.
6  Tulokset

Seuraavassa osiossa esittelemme muodostamastamme kyselysta saatuja vakivaltatyontekijoi-
den vastauksia. Tulokset ovat jaoteltu kyselykaavakkeen muotoa mukaillen fyysiseen, psyykki-
seen ja sosiaaliseen tyohyvinvointiin seka tyomotivaatioon. Viimeisena esittelemme oma-kysy-
mys osuuden tuottamat vastaukset. Esittelemme tuloksia kuvioin ja sanallisesti, seka hyodyn-

namme suoria lainauksia vakivaltatyontekijoiden vastauksista.
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6.1  Fyysinen tyohyvinvointi

Aineistosta kay ilmi, etta vakivaltatyontekijoiden fyysista tyohyvinvointia vahvisti saannolli-
nen litkunta, terveelliset ruokailutottumukset seka riittava uni ja vapaa-ajan maara. Tyoer-
gonomian huomioiminen tyopaikalla, saannolliset tyoajat seka tyonantajan tarjoamat lii-
kunta/smartum-setelit olivat tarkeita fyysista tyohyvinvointia vahvistavia tekijoita. Muita vah-
vistavia tekijoita olivat tyopaikan tarjoama polkupyoran kayttomahdollisuus, tyoaikojen tau-
ottaminen seka rento asenne. Kaikki tyontekijat olivat joko osittain tai taysin samaa mielta
siita, etta he olivat terveita.

Liikun riittavasti

Tiéysin samaa
mielti [

Osittain samaa

mielti ol

En osaa sanoa

Osittain eri

Taysin eri
mielti . B

0%  10% 20% 30% 40% 50% 60% 0% 80% a0% 100%

Kuvio 3: Liikun riittavasti

Vastauksissa riittavan liikunnan maarasta ilmeni hajontaa. Yli puolet vakivaltatyontekijoista
oli osittain sita mielta, etta he liikkuvat riittavasti ja lahes viidesosa tyontekijoista olivat tay-
sin samaa mielta riittavan lilkkunnan maarasta. Kolmasosa tyontekijoista liikkui liian vahan
(Kuvio 3).
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Minulla on univaikeuksia

Jatkuvasti 8%
Usein

Ajoittain 33%

oo _ e
Ei koskaan - 17%

0% 10% 20% 30% 40% 0% 60% 0% 80% 0% 100%

Kuvio 4: Minulla on univaikeuksia.

Suurin osa tyontekijoista karsi univaikeuksista harvoin tai ei koskaan. Ajoittaisista univaikeuk-
sista karsi kolmasosa. Yksi vastaajista ilmoitti karsivansa univaikeuksista jatkuvasti (Kuvio 4).

Kolmasosalla oli ajoittain keskittymisvaikeuksia.

”Tyo on hyvin vahan energiaa kuluttavaa ja istumatyota. Istuminen ja tietoko-
neen kaytto kohtuu epaergonomisessa tyopisteessa aiheuttaa erinakoisia vai-

voja, kuten niskajaykkyytta, paansarkya.”

Suurimpana fyysista tyohyvinvointia kuormittavana tekijana oli istumatyo. Neljassa vastauk-
sessa mainittiin sisailman laatuun ja lampotilaan liittyvat ongelmat. Vakivaltatyontekijoita
kuormittivat nayttopaatetyo, matkustelu, pitkaksi venyvat tyopaivat, rutiinittomuus seka epa-
ergonomisuus. Fyysisista stressin oireista karsi vakivaltatyontekijoista hieman yli puolet vain

harvoin, mutta ajoittain tai usein loput vastaajista (Kuvio 5).
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Minulla on fyysisia stressin oireita

Jatkuvasti
Usein 8%
Ajoittain 33%

o _ o

Fi koskaan

0% 10% 20% 30% 40% 0% 60% 0% 80% 0% 100%

Kuvio 5: Minulla on fyysisia stressin oireita.

”Tapojahan varmasti loytyisi niin paljon, kuin vain mielikuvitus riittaisi ja tahtotilaa
loytyisi. Tyopaikka voisi tukea esim. liikuntaseteleilla tai hyvittamalla jonkun kont-
tasumman vuodessa liikunnallisista harrastuksista, antamalla tydajaksi jonkun tunti-
maaran viikossa/kuukaudessa/vuodessa, jonka voisi kayttaa liikunnan parissa, tarjoa-

malla kattavan tyoterveyshuollon ja terveysvakuutuksen, tarjoamalla lounasseteleita.”

Vakivaltatyontekijoiden mielesta heidan fyysista tyohyvinvointiaan voisi edistaa mahdollista-
malla liikunnan tyOajalla, tarjoamalla liikunta/smartum-seteleita seka lisaamalla omaa aktii-
visuutta likkunnan suhteen. Tyomaaran vahentaminen, henkilokunnan lisaaminen seka tyo-
ajalla jarjestettavien tyhy-paivien ja tyhy-tuntien lisaaminen edistaisivat tyontekijoiden fyy-
sista hyvinvointia tyossa. Aineistosta nousi esiin, etta vakivaltatyontekijat arvostaisivat katta-

vaa tyoterveyshuoltoa ja puhdasta sisailmaa.
6.2  Psyykkinen ja henkinen tyohyvinvointi

Vakivaltatyontekijat selvisivat paaosin hyvin haastavista asiakastilanteista (Kuvio 6) ja omasi-
vat riittavat ongelmanratkaisutaidot. Asiakkaat ja tyontekijan oma kyky auttaa asiakkaita he-
rattivat tyontekijoissa myonteisia ajatuksia (Kuvio 7). Tyontekijat selvisivat paaosin hyvin

omien tunteiden erottelusta asiakastyossa seka yksityiselaman ja tyoroolin erottamisesta.



43

Selvian hyvin haastavista
asiakastilanteista

Usein
42% (5)

T Jatkuvasti
58% (7)

Kuvio 6: Selvian hyvin haastavista asiakastilanteista.

Asiakkaat ja kykyni auttaa heita
herittavat minussa myonteisia ajatuksia

Osittain samaa
mielta \\

17%(2)

\ Taysin samaa mielta
83% (10)

Kuvio 7: Asiakkaat ja kykyni auttaa heita herattavat minussa myonteisia ajatuksia.

”omaisten hadan edessa voi tuntea avuttomuutta ja riittamattomyyden tun-

teita.”

”avuttomuuden tunne”

”poliittinen ja yhteiskunnallinen tilanne” ja koska jarjestelma ei toimi niin

kuin pitaisi [asiakkaiden asioissa]).”

Suurimpana psyykkista tyohyvinvointia kuormittavana tekijana tyontekijat mainitsivat asiak-

kaiden elamantilanteet seka niiden aiheuttamat riittamattomyyden ja avuttomuuden tunteet
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tyontekijassa. Toisaalta nelja vastaajaa ilmoitti, ettei heidan tyossaan ole psyykkisesti kuor-

mittavia tekijoita.

”Epavarmuus toiden jatkumisesta”

”oman tyon olemassaolon puolustaminen”

”tyon tarkeyden perusteleminen”

Epavarmuus oman tyon jatkumisesta ja oman tyon olemassa olon puolustaminen seka tyon

tarkeyden nakyvaksi tekeminen rasittivat vakivaltatyontekijoita psyykkisesti. Poliittinen ja yh-

teiskunnallinen tilanne, jarjestelman toimimattomuus asiakkaan asioissa seka omaisten hata

kuormittivat tyontekijoita tyossaan. Kiintea tyoyhteiso ja toisaalta yksintyo seka tyomaarasta

johtuva stressi ja kiire kuormittivat tyontekijoita.

Koen, etta tydstani aiheutuu minulle
stressia

Jatkuvasti
Usein 25%
Ajoittain

tarvein _ o

Ei koskaan

17%

0%  10% 20% 30% 40% 50% 60% 0% 80%

a0% 100%

Kuvio 8: Koen, etta tyostani aiheutuu minulle stressia.

Tyosta aiheutui stressia usein tai ajoittain lahes puolelle tyontekijoista ja harvoin stressia

tyosta oli noin 60 prosentilla vastaajista (Kuvio 8). Tyon takia uupumusta oli harvoin tai ei

koskaan noin 85 prosentilla ja loput vastaajista ilmoittivat kokevansa uupumusta ajoittain tai

usein (Kuvio 9). Tyontekijoiden mieliala oli kuitenkin suurimman osan ajasta hyva.
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Q25 Olen tyoni takia uupunut

Vastattuja: 12 Ohitettuja: 0
Jatkuvasti
Usein . 8%
Ajoittain

Harvoin

foskaan - T

0% 10% 20% 30% 40% 0% 60% 0% 80% 0% 100%
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Kuvio 9: Olen tyoni takia uupunut.

Tyontekijat pystyivat suurimmilta osin sovittamaan yhteen vapaa-ajan ja tyonsa, mutta alle
10 prosenttia oli osittain eri mielta vapaa-ajan ja tyon yhteensovittamisesta. Vapaa-ajallaan

tyohon liittyvia asioita ajatteli jatkuvasti tai usein lahes viidesosa vastaajista (Kuvio 10).

Q20 Ajattelen tyohoni liittyvia asioita vapaa-
ajallani

Vastattuja: 12 Ohitettuja: 0
Jatkuvasti 17%

Usein . 8%

Ajoittain 33%

e _ e

Ei koskaan

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 80% a0% 100%

Kuvio 10: Ajattelen tyohoni liittyvia asioista vapaa-ajallani.
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Ajattelen, etta tydsséni kohtaamilla
asioilla on ollut negatiivisia vaikutuksia
ihmissuhteisiini tai elamdnkatsomukseeni

Jatkuvasti

Usein

Ajoittain

Harvoin

)

I |
=
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Kuvio 11: Ajattelen, etta tyossani kohtaamilla asioilla on ollut negatiivisia vaikutuksia ihmis-

suhteisiini tai elamankatsomukseeni.

Yksi vastaaja oli osittain samaa mielta siita, etta tyossa oli vakivallan uhkaa. Samoin yksi vas-

taaja ilmoitti, etta tyossa kohdatut asiat olivat ajoittain vaikuttaneet negatiivisesti omiin ih-

missuhteisiin ja elamankatsomukseen (Kuvio 11). Vakivaltatyontekijat kykenivat saatelemaan

useimmiten tyostaan aiheutuvia kuormittavia tekijoita, jatkuvasti siihen kykeni viidesosa ja

ajoittain alle 10 prosenttia (Kuvio 12).

Kykenen saitelemaan tyostani
atheutuvia kuormittavia tekijoita

Jatkuvasti 17%
peem _ e
Ajoittain 8%

Harvoin

Ei koskaan

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 80%

a0% 100%

Kuvio 12: Kykenen saatelemaan tyostani aiheutuvia kuormittavia tekijoita.
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Suurin osa tyontekijoista oli taysin samaa mielta siita, etta tyolle oli maaritelty selkeat arvot
(Kuvio 13). Neljasosa tyontekijoista oli asiasta osittain samaa mielta. Yksi vastaajista ilmoitti,

ettei osaa sanoa. Omat arvot ja asenteet vastasivat tyon edustamia arvoja ja asenteita.

Tydlleni on mddritelty selkeat arvot

Taysin samaa
mieltd

67%

Osittain samaa

mielti okl

En osaa sanca 8%
Osittain eri
mielti
Taysin eri
mieltd
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 0% B80% 90% 100%

Kuvio 13: Tyolleni on maaritelty selkeat arvot.

Tydnantajani motiivit ovat mydénteiset /
Luotan tyénantajaani

Tiysin samaa
mieltd

8%

Osittain samaa

mietti T
En osaa sanoa
Osittain eri
et - [
Taysin eri
mielti
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 0% B80% 90% 100%

Kuvio 14: Tyonantajani motiivit ovat myonteiset / Luotan tyonantajaani.

Vaikka suurin osa tyontekijoista oli taysin tai osittain sita mielta, etta luottivat tyonantajaan
seka taman motiiveihin, oli joukossa myos henkiloita, jotka olivat osittain eri mielta asiasta
(Kuvio 14). Tyontekijat olivat suurimmaksi osaksi samaa mielta siita, etta tyonantaja valitti
tyontekijoistaan ja alle 20 prosenttia tyontekijoista oli asiasta osittain eriavaa mielta (Kuvio
15).
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Kuvio 15: Koen, etta tyonantajani valittaa tyontekijoistaan.

Kyselytutkimuksessamme merkittavimpia esiin nousseita tyontekijoiden psyykkista tyohyvin-
vointia vahvistavia tekijoita olivat tyon ulkopuoliset ihmissuhteet eli laheiset, perhe seka ys-
tavat ja tyopaikan ilmapiiri, keskusteleva tyoryhma, tyokaverit seka hyva yhteishenki. Lisaksi
vapaa-aika kuten harrastukset, liikunta ja mielekas tekeminen vaikuttivat positiivisesti vaki-
valtatyontekijoiden psyykkiseen tyohyvinvointiin. Tyonohjaus ja parityoskentelyn mahdollis-
tama vertaistuki, yhdessa huumorin ja ammatillisuuden kanssa vahvistivat tyontekijoiden
psyykkista hyvinvointia tyossa. Vaikuttaminen esimerkiksi tyon sisaltoon, kehittamiseen ja
paatoksiin oli tarkea hyvinvointia vahvistava asia. Aineistossa nousi esiin sellaisia vahvistavia
tekijoita kuten tyonantajan arvostus, asiakastyon ja asiantuntijatehtavien sopiva suhde, tyo-
paineen tietoinen saately seka tunne siita, etta tekee tarkeaa tyota, johon uskoo ja kokee on-

nistumisia seka tavoitteiden tayttymisia.

”Saannollinen tyonohjaus”

”Tyonohjauksen kaynnistaminen ja hydodyntaminen”

Suurimpana yksittaisena psyykkista tyohyvinvointia edistavana tekijana oli tyonohjaus. Muita
tyonantajan mahdollistamia edistavia tekijoita olivat koulutuksen tarjoaminen, vertaistuki,
palkankorotus, joustavuus tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa, tyoajoissa ja lomien
ajankohdissa seka henkiloresurssien lisaaminen ja tyky-toiminnan tarjoaminen. Vakivaltatyon-
tekijat toivoivat verkostotyon lisaamista seka yhteista aikaa verkostotoimijoiden kanssa niin

virallisissa kuin epavirallisissakin tapahtumissa.
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”Uskon, etta taman kaltaisella tyolla on tulevaisuudessa yha enemman kysyn-

taa.”

”Olen ylpea tekemastani tyosta”

” Asiakaskohderyhma on sellaista, ettei heidan kanssaan tyoskentele muut, jo-

ten siksikin tyo tuntuu tarkealta.”

Aineiston perusteella tyon merkitys ja tarkeys oli suurin voimavaratekijana. Tyon merkityksel-
lisyytta perusteltiin henkilokohtaisella tasolla seka asiakkaan ja yhteiskunnan nakokulmasta.
Henkilokohtaisella tasolla vakivaltatyontekijat saivat tyostaan sisaltoa arkeen, onnistumisen

kokemuksia ja hyvaa mielta.

” Tyo tarjoaa myos paljon muuta aineetonta ja rahalla mittaamatonta sisaltoa

elamaan”
” Koen olevani etuoikeutettu saadessani tehda tallaista tyota ja etta huomaan
tyossani, etta myos yhteiskunnan silmissa “pahimpia” ihmisia voidaan auttaa ja

muutos on mahdollista.”

”Opin joka paiva asiakkailta jotakin uutta elamasta ja maailmasta.”

Koen tyoni merkitykselliseksi /
Arvostan tyotani

Taysin samaa

mieltd 100%

Osittain samaa
mieltid

En osaa sanoa

Osittain eri
mielti

Taysin eri
mielti

0%  10% 20% 30% 40% 50% 60% 0% 80% a0% 100%

Kuvio 16: Koen tyoni merkitykselliseksi / Arvostan tyotani.
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Jokainen vastaaja oli taysin samaa mielta siita, etta tyo on merkityksellista ja arvosti omaa
tyotaan (Kuvio 16). Asiakkailta ja kollegoilta oppiminen, omien arvojen pohtiminen, henkilo-
kohtainen kehittyminen, uusien nakokulmien avautuminen seka ihmisten auttaminen olivat
tekijoita, joita tyo antoi heille. Asiakkaat ja tyohon liittyvat onnistumisen kokemukset kuten
asiakkaissa tapahtuvat muutokset, tyossa tapahtuvat kohtaamiset seka verkostojen muodostu-

miset olivat asioita, joita ty0 antoi tekijalleen.

”Vahva, sopeutuvainen ja utelias luonne, seka hyva paineensietokyky, mielekas vapaa-
aika ja tarkeat harrastukset, perheen tuki ja ymmarrys, hyvat ihmissuhteet ymparilla,
kyky puhua jos joku painaa, huumori, tunne etta tekemallani tyolla on merkitysta ja

tyo jota teen, on tarkeaa, onnistumisen kokemukset”

Tyossa vakivaltatyontekijoita auttoi jaksamaan laheiset ihmissuhteet, ammatillisuus, henkilo-
kohtaiset ominaisuudet ja vapaa-aika. Koulutuksen ja kokemuksen tuoma ammatillisuus seka
tunne tyon merkityksellisyydesta auttoivat tyontekijoita jaksamaan tyossaan. Aineistosta

nousi esiin useita henkilokohtaisia ominaisuuksia, jotka vaikuttivat hyvinvointiin. Naita olivat

esimerkiksi joustavuus, myonteinen elamanasenne, maltillisuus ja oma ideologia elamasta.
6.3  Sosiaalinen tyohyvinvointi

Sosiaalista tyohyvinvointia vahvistavina tekijoina olivat tyokaverit, avoin ja keskusteleva ilma-
piiri seka avokonttori. Luottamus esimieheen ja tyotovereihin seka yhteistyokumppaneihin
tarpeeksi tukea ja ohjausta, noin 70 prosenttia vastaajista oli osittain samaa mielta. Alle 10
prosenttia vastaajista oli esimiehen tuen ja ohjauksen riittavyydesta osittain eri mielta (Kuvio
17).
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Kuvio 17: Saan tarpeeksi tukea ja ohjausta esimieheltani.

”Parityoskentely ja avokonttori-mallilla toimiminen on seka kuormittava, etta

vahvistava tekija.”

”Luottamus tyopariin/esimieheen, parityoskentely ja avokonttori-mallilla toi-
miminen, muiden samankaltaista tyota tekevien tahojen yhteiset viralliset ta-
paamiset ja epaviralliset yhteiset illanistujaiset ja hyvat, valittomat ja luotta-

mukselliset suhteet heihin.”

” tyotavassa ei vaadita jatkuvaa suorittamista vaan on sallittua ellei jopa suo-

tavaa valilla heittaa jalat suoraksi sohvalle”

Suurin osa vakivaltatyontekijoista oli sita mielta, ettei heidan tyossaan ole sosiaalisesti kuor-
mittavia tekijoita. Parityoskentely ja avokonttori-malli nahtiin seka vahvistavana, etta kuor-
mittavana tekijana. Vastauksista nousi esiin joidenkin vakivaltatyontekijoiden tyopaikan rento
ja valiton ilmapiiri vastapainona haastavalle asiakastyolle. Vakivaltatyontekijoiden tyoyhtei-
sossa pystyttiin keskustelemaan avoimesti tyohon liittyvista asioista ja etta tyopaikassa oli
kannustava ja uusia ideoita tukeva ilmapiiri. Tyontekijat olivat osittain tai taysin samaa
mielta siita, etta he saivat tukea ja arvostusta tyotovereiltaan. Tyontekijat olivat osittain tai

taysin samaa mielta siita, etta tukea tyohon sai myos lahimmaisilta.

”Tukemalla erilaisia vapaita, ty0ajan joustavuutta ja yhteisia tapahtumia tyo-

kavereiden kanssa.”

” Sailyttamalla nykyinen tyokulttuuri.”



52

Sosiaalista tyohyvinvointia voitaisiin vakivaltatyontekijoiden mielesta edistaa tyonantajan toi-
mesta jarjestamalla sosiaalista kanssakaymista niin virallisissa, kuin epavirallisissa yhteyksissa
toisaalta tyohon liittyvien lapikaymiseksi tyOyhteison sisalla seka yhteistyokumppanitahojen
kanssa. Tyontekijoille tarkeaa oli tyonantajan joustavuuden lisaaminen tyoajan ja erilaisten
vapaiden suhteen. Toisaalta tyontekijat olivat tyytyvaisia nykyiseen tyokulttuuriin, toivoivat
sen sailyttamista ja olivat sita mielta, etta sosiaalisen hyvinvoinnin edistamiseksi tehtiin jo

toimia.

6.4 Tyomotivaatio

”Motivoituneet asiakkaat, jotka aidosti haluavat muutosta elamaansa ja ovat

valmiita ottamaan apua vastaan.”

”tunne, etta tekee mielekasta, merkityksellista, uraauurtavaa ja tuloksellista

tyota, josta voi olla ylpea.”

Aineistosta ilmeni selkeasti, etta vakivaltatyontekijoiden suurin motivoiva ja haastava tekija
oli asiakas. Asiakkaiden palaute, luottamus ja muutos motivoivat tyontekijoita tyossaan,

mutta toisaalta moni-ongelmainen asiakasryhma haastoi tyontekijoita.

Suurin osa vastaajista piti tyotansa mielekkaana ja pystyi toteuttamaan itseaan tyossaan. Nel-
jasosa oli osittain samaa mielta tyon mielekkyydesta ja 40 prosenttia oli osittain samaa mielta
siita, etta pystyi toteuttamaan itseaan tyossaan. Onnistumisen tunteita oli kaikilla tyonteki-

joilla. Kolmasosa vastaajista oli taysin samaa mielta siita, etta omasi mahdollisuuksia kehittya

tai edeta tyossaan ja puolet vastaajista oli osittain samaa mielta (Kuvio 18).
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Kuvio 18: Minulla on mahdollisuuksia kehittya/edeta tyossani.

Puolet vakivaltatyontekijoista oli taysin samaa mielta siita, etta heidan tyolleen on maaritelty

selkeat tavoitteet ja puolet vastaajista oli osittain samaa mielta. Vakivaltatyontekijat pystyi-

vat saavuttamaan tyollensa asetettuja tavoitteita yleensa osittain. Suurin osa vakivaltatyonte-

kijoista oli sita mielta, etta he pystyivat vaikuttamaan omaan tyohonsa ja kolmasosa vastaa-

jista oli osittain samaa mielta (Kuvio 19). Puolet tyontekijoista oli osittain samaa mielta siita,

etta tyomaara tyossa oli sopiva ja noin 40 prosenttia vastaajista ilmoitti olevansa taysin sa-

maa mielta tyomaaran sopivuudesta (Kuvio 20). Alle 10 prosenttia vastaajista oli asiasta tay-

sin eri mielta.

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa
tyohoni (tyo-ajat, tyotavat)
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Kuvio 19: Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyohoni.
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Kuvio 20: Koen tyomaaran tyossani sopivaksi.

""ongelmat” ovat lahinne ulkoisia, yhteiskunnan asenteisiin liittyvia haasteita

suhteessa asiakkaisiimme”

”Yhteistyokumppaneiden toimintatavat ja asenteet vakivaltarikollisia kohtaan.
Toiminnan markkiointi ja tunnettuuden lisaaminen on valilla hyvin vaikeaa, joh-

tuen kohderyhmaan kohdistuvista ennakkoluuloista ja asenteista.”

”vaikeus yhdistaa erityyppiset tyotehtavat yhteen kokonaisuuteen. esim. asia-
kastyo, hallinnointitehtavat, koordinointi, verkoston kehittaminen, koulutuk-

set, ulkopuolisiin tilaisuuksiin osallistuminen jne.”

Suurimpana tyon tekemiseen ja laatuun liittyvina ongelmina olivat yhteistyokumppaneihin liit-
tyvat ongelmat, asiakkaisiin liittyvat tekijat, jarjestotyolle ja hankkeelle tyypilliset haasteet
seka hallinnolliset tyotehtavat. Negatiiviset asenteet niin yhteiskunnan kuin yhteistyokumppa-
neiden taholta haastoivat vakivaltatyontekijoita tyossaan. Yhteistyota haastoivat rakenteet ja
kaytannot kuten verkostojen tavoittaminen, kehittaminen ja yhteistyokumppaneiden henki-
lostovaihdokset. Asiakkaiden ainutkertaisuus ja moni-ongelmaisuus seka haastoivat etta moti-
voivat tyontekijoita tyossaan. Tyontekijat pohtivat vastauksissaan vakivaltatyon ohella tehta-
vaa tyota kuten monipuolisten tyotehtavien yhteensovittamista, tyon jatkuvaa kehittamista ja

laadun arvioimisen vaikeutta. Osaa vastaajista tyon jatkuvuuden epavarmuus kuormitti.

”Hankejatkuvuus on epavarmaa. Joudumme koko ajan todistamaan, etta

olemme tarpeellisia ja tuomaan itseamme tyko. On haastavaa ottaa uudelleen
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ja uudelleen yhteytta samoihin ihmisiin ja pyytaa tapaamista tai henke-esitte-
lya.”

”Rahoitushakemukset seka raportoinnit.”

”Tyonantajan/organisaation erilaiset toiminnot ja niiden tavoitteet suhteessa

oman toiminnan tavoitteisiin, tyon arvostus suhteessa muihin toimintoihin.”

Vakivaltatyontekijoita haastoivat tyonantajan ja jarjestotyon mukanaan tuomat tulevat haas-
teet. Osa tyontekijoista toi esiin, etteivat he kokeneet samanlaista arvostusta kuin muut or-
ganisaation hankkeet ja tavoitteissa oli epasuhtaa. Resurssien puute ja hanketyon liittyva
oman tyon jatkuva perustelu kuormittavat vakivaltatyontekijoita. Haasteista kysyttaessa kavi
ilmi, etta vakivaltatyontekijoita haastoivat hanketyoskentelylle tyypilliset varsinaisen asiakas-
tyon ulkopuoliset tehtavat, tyon jatkuvuuden epavarmuus, tyon arvostus suhteessa jarjeston
muihin toimintoihin ja tyon organisointiin liittyvat asiat seka oman tyon perustelu ja naky-

vaksi tekeminen.

”Pitaa uskoa, etta pitkalla aikavalilla hyvin tehty tyo tuottaa tulosta.”

”Asiakkaat ja heidan tilanteensa ovat sen verran haastavia, etta se pitaa tyon

mielenkiintoisena.”

”Jokainen asiakas erilainen, sama asia kuin motivoi.”

Vastauksissaan tyontekijat nakivat kuitenkin toivoa ja haastavat asiat olivat samalla myds mo-
tivoiva tekijoita. Motivaatiota lisasi tyon mielekkyys, haasteellisuus, vastuullisuus, vaikutta-
vuus, merkityksellisyys ja onnistumisen kokemukset. Tyo oli henkilokohtaisella tasolla haasta-
vaa, kehittavaa ja arvojen mukaista. Tyon sisallollisia motivoivia tekijoita olivat tyon liikku-
vuus, vaihtelevuus, itsenainen tyoskentely, mitka toisaalta olivat haastavia tekijoita. Tyoyh-

teison merkitys nahtiin seka motivoivana etta haastavana tekijana.
6.5 Oma-kysymys

Oma kysymys-osiossa vastauksissa pohdittiin pitaisiko selvittaa, miten ja onko tyo muuttanut
tyontekijaa jollain tavalla. Vastauksissa ehdotettiin, etta tutkimuksessa olisi voitu tyontekijoi-
den mielesta selvittaa onko suhde paihteisiin muuttunut tyon vuoksi ja minka takia tyontekija
on alun perin hakeutunut vakivaltatyontekijaksi. Suurin osa vastaajista ohitti Oma kysymys -
osuuden tai antoi vastaukselle varatussa tilassa palautetta kyselysta. Paaosin palaute oli posi-

tiivista, kritiikkia tuli paallekkaisilta koetuista kysymyksista.
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7  Johtopaatokset

Tassa luvussa esittelemme opinnaytetyomme tuloksista johdetut johtopaatokset, jotka vas-
taavat tutkimuskysymyksiimme: ”"Mitka tekijat vaikuttavat vakivaltatyontekijoiden tyohyvin-
vointiin?”, ”"Mika auttaa vakivaltatyontekijaa jaksamaan tyossaan vakivaltarikoksiin syyllisty-
neiden parissa?” ja "Mika motivoi tyontekijaa vakivaltatyossa?”. Tutkimuksesta ilmeni yhte-
nevaisia teemoja tyohyvinvoinnin eri osa-alueilla, mika tukee tietoa siita miten hyvinvoinnin
eri osa-alueet ovat voimakkaasti yhteydessa toisiinsa. Tekijat, jotka vahvistivat tyohyvinvoin-
tia, saattoivat edelleen olla motivoivia tekijoita. Johtopaatoksissa esittelemme aineistosta
ilmenneita tekijoita, jotka ovat yhteydessa kokonaisvaltaisen tyohyvinvointiin, tyossa jaksa-
miseen ja motivaatioon ja peilaamme niita olemassa olevaan tutkimustietoon. Luvut ovat ja-
sennelty alaotsikoiksi sisallonanalyysista saatujen yhdistavien tekijoiden ja likert-asteikon

avulla saatujen merkittavien vastausten mukaisesti.
7.1 Asiakastyo ja tyon merkitys tyohyvinvointia lisaavana tekijana

Vakivaltatyontekijoista valittyi kuva oman alansa vahvoina erityisosaajina. Vakivaltatyon ih-
mislaheisen auttamistyon merkitys henkilokohtaisella ja yhteiskunnallisella seka asiakkaan ta-
solla on vakivaltatyontekijoiden psyykkista tyohyvinvointia, jaksamista ja voimavaroja seka
motivaatiota lisaava tekija tyossa. Palkkatyossa kolmannella sektorilla - tutkimuksessa (2013)
tulosten perusteella tarkeinta kolmannella sektorilla tyoskentelevilla oli toimia sellaisessa
tyossa, jossa koettiin mahdollisuutta kehittaa itseaan ja saada aikaan jotain arvokasta. (Ruus-
kanen ym. 2013, 48-49.) Tyo itsessaan toi vakivaltatyontekijoille onnistumisen kokemuksia,
arvostusta, mielekkyytta ja sisaltoa arkeen seka takasi toimeentulon. Tyo oli haastavaa, tyon-
tekijaa kehittavaa ja arvojen mukaista. Tyo ja terveys Suomessa 2012-tutkimuksessa todet-
tiin, etta valtaosa tyOossakayvista koki tyonsa tarkeaksi ja merkitykselliseksi. Parhaat edelly-
tykset tyon hyvin tekemiselle antoi yksityinen sektori. Oman tyon tavoitteiden saavuttaminen
ja mahdollisuus tehda oma tyo riittavan hyvin liittyvat kokemukseen tyon merkityksesta.

(Kauppinen ym. 2013, 52.)

Tuloksistamme on paateltavissa, etta vakivaltatyontekijoiden tyohyvinvoinnin, tyossa jaksa-
misen ja motivaation keskiossa on asiakas. Asiakas haastaa, kuormittaa ja vahvistaa tyohyvin-
vointia ja auttaa jaksamaan ty0ssa seka lisaa motivaatiota. Asiakkaiden moniongelmaisuus
vaikuttaa tyontekijoiden tyohyvinvointiin kuormittavasti. Asiakkaiden haastavat elamantilan-
teet aiheuttavat tyontekijoissa muun muassa riittamattomyyden ja avuttomuuden tunteita.
Salo ym. (2016) Sosiaalityontekijoiden hyvinvointi - Sosiaalityon kuormittavuus, voimavarate-
kijat ja sosiaalityontekijoiden mielenterveys tutkimuksessa toteavat, etta riittamattomyys
tunteena on yleista sosiaalipalveluissa tyoskentelevilla ja sellaisten kielteisten tunteiden, joi-
den kasittely koetaan hankalaksi, haastaa sosiaalityontekijoita. (Salo ym. 2016, 7-9.) Terve

mieli tyossa- hankkeessa (2008) kielteisena asiakokonaisuuksien kannalta nahtiin asiakkaiden
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vaikeiden kohtaloiden ja arvaamattomien tilanteiden jatkuva kohtaaminen, epaselva vastuu,
liian suuri tarkkaavaisuuden vaatimus ja yhteiskunnan saantelyjen tulkinnan hallitsemisen
vaatimus. Tyon kuluttavina puolina voidaan kokea omien tunteiden kaytto ja itsestaan anta-
minen asiakastyossa, ratkaisujen eparointi, jatkuva tarkkaavaisuuden edellytys, lepohetkien
vaillinaisuus ja tyoaikojen pitkittyminen. (Kivisto, Kallio & Turunen 2008, 25-26.) Vaikka asia-
kas nahtiin tyohyvinvointia, jaksamista ja motivaatiota haastavana tekijana, vakivaltatyonte-
kijat kuitenkin selviavat hyvin haastavissa asiakastilanteissa ja kyky auttaa asiakkaita saa ai-
kaan myonteisia ajatuksia tyontekijoissa. Asiakkaiden palautteen ja luottamuksen saaminen
seka asiakkaissa tapahtuva muutos lisaavat vakivaltatyontekijoiden tyomotivaatiota. Asiakas-

tyon haasteista huolimatta, asiakas ja auttamistyo ovat tyosta tuleva voimavara.
7.2  Asenteet ja rakenteet tyohyvinvointia kuormittavina tekijoina

Vaativa asiakastyo moniongelmaisen asiakasryhman kanssa, johon kohdistuu negatiivisia asen-
teita niin yhteiskunnan, kuin yhteistyokumppaneiden suunnalta haastavat vakivaltatyonteki-
joita luoden esteita ja haasteita tyomotivaatioon liittyen. Poliittinen ja yhteiskunnallinen ti-
lanne seka jarjestelman ajoittainen toimimattomuus asiakkaan asioissa aiheuttavat kuormi-
tusta vakivaltatyontekijoiden tyohyvinvoinnille ja haasteita motivaatiolle. Yhteistyokumppa-
neihin liittyvat ongelmat kuten asenteet ja rakenteet vaikeuttavat asiakastyota. Henkilosto-
vaihdokset verkostoissa seka verkostojen tavoittamiseen ja kehittymiseen liittyvat tekijat
haastavat tyontekijoita tyossaan ja vaikuttavat tyon laatuun ja tekemiseen negatiivisesti. Esi-
merkiksi Rikosseuraamuslaitoksen jaykiksi kuvatut rakenteet vaikeuttavat vakivaltatyonteki-
joiden tyota. Kuntien ja kolmannen sektorin projektiyhteistyo sosiaali- ja terveydenhuollossa
- Kokemuksia ja kehittamisajatuksia - tutkimuksessa (2002) neljasosa seka kunnan etta kol-
mannen sektorin tyontekijoista oli kokenut arvoristiriitoja esimerkiksi tehtavista kilpaileminen
ja sitoutumattomuus sovittuihin asioihin aiheuttivat ristiriitoja. Jarjestotyontekijoiden mie-
lesta eniten ristiriitaa syntyi menettely-eroista liittyen asiakastyohon. Erot toiminnan jousta-
vuudessa, tavoitteissa seka kuntien urautuneissa toimintatavoissa kuormittivat jarjestoja.
(Laamanen ym. 2002, 51-52.) Johtopaatoksena voidaan todeta, etta marginaalisen asiakasryh-
man kanssa tyoskentelevat muut toimijat eivat valttamatta jaa vakivaltatyota ohjaavia ar-
voja, tai omaa samaa tietotaitoa ja ymmarrysta, joka on osaltaan vaikuttamassa tyochyvin-
vointiin aiheuttaen turhautumista ja vaikeuttaen tyon tekemista. Yhteiskunnassa vallitsevat
arvot ja asenteet ovat tyontekijoita kuormittavia tekijoita, johon vakivaltatyontekijat pyrki-

vat kuitenkin omalla tyollaan ja sen tuloksilla vaikuttamaan.

Jarjestotyohon liittyvat tyypilliset haasteet kuormittavat vakivaltatyontekijoita ja tyon jatku-
vuuden epavarmuus seka tyon puolustaminen asettaa haasteita tyontekijoiden tyomotivaati-
olle. Vakivaltatyontekijoilla on haasteita arvioida oman tyonsa tuloksia ja yhdistaa monipuoli-
set tyotehtavat, seka paineita tyon jatkuvan kehittamisen vuoksi. Tama voi olla hanke- ja

projektityolle tyypillista epavarmuutta tyon jatkuvuudesta seka jarjestotyolle kuuluvaa tyon
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perustelua, hallinnollisia toita ja rahoitushakemuksia. Toisaalta jarjestomuotoinen tyosken-
tely mahdollistaa tietynlaisen autonomian ja oman tyon sisaltoon vaikuttamismahdollisuuden,
mita ei kunta- tai yksityissektorilla paase sosiaali- ja terveysalalla valttamatta toteuttamaan.
Kuitenkin tarkasti rajatut resurssit ja yhteistydo muiden viranomaistahojen kanssa tuo omat
haasteet vakivaltatyontekijoiden tyohyvinvointiin ja motivaatioon liittyen. Palkkatyossa kol-
mannella sektorilla - tutkimuksen (2013) mukaan kolmannen sektorin tyontekijoille on ominai-
sempaa kokea epavarmuutta tyostaan. Projektimainen tyo nakyy maaraaikaisena tyosuh-
teena. Suhteessa muihin sektoreihin kolmannella sektorilla koetaan enemman tyon laadullista

ja maarallista epavarmuutta. (Ruuskanen ym. 2013, 64-65.)
7.3  Ammatillisuus, tyon sisallon ja tyotapojen vaikutus tyohyvinvointiin

Psyykkisen tyohyvinvoinnin voidaan nahda olevan keskiossa vakivaltatyontekijoiden kokonais-
valtaiseen tyohyvinvointiin liittyen. Virolaisen (2012) mukaan psyykkista tyohyvinvointia edis-
tetaan tyon suunnittelulla ja kiinnittamalla huomiota vapaa-ajan ja levon suhteeseen. Asian-
tuntijatehtavissa psyykkisen tyohyvinvoinnin merkitys korostuu. (Virolainen 2012, 18.) Vaki-
valtatyontekijat mainitsivat tyoperaisen stressin, kiireen seka tyomaaran ja resurssipulan
kuormittavan heidan tyohyvinvointiaan, vaikka heilla oli kuitenkin kykyja saadella tyostaan
aiheutuneita kuormitustekijoita. Vakivaltatyontekijoiden stressimaara ei korostunut muihin
tehtavien sopiva suhde lisaa vakivaltatyontekijoiden tyohyvinvointia. Tyomaaran sopivuus on
yksilollista ja naiden yksilollisten tekijoiden selvittaminen olisi tarkeaa tyohyvinvoinnin nako-
kulmista, jotta ennaltaehkaisevia toimia osattaisiin kohdentaa oikein. Kauppisen (2013) mu-
kaan fyysisilla oireilla ilmeneva stressi on vahentynyt 2000-luvulla, samanaikaisesti psyykkinen
oireilu on kuitenkin lisaantynyt. Asiantuntijatyossa stressia koetaan useammin, useimmiten se
on vasymysta. (Kauppinen ym. 2013, 106-108.) Omaehtoisella saatelylla voidaan kehittaa tyo-

taitojen ja - valmiuksien lisaksi esimerkiksi tyosuorituksen ennakointia (Sillanpaa 2006, 96).

Riikosen mukaan (2006) tyontekijoiden tavoitteita ja ammatillisia kykyja vastaava tyo edistaa
tyohyvinvointia (Riikonen 2006, 75). Ammatillinen osaaminen, mahdollisuus vaikuttaa oman
tyon sisaltoon ja sen kehittamiseen vahvistavat vakivaltatyontekijoiden tyohyvinvointia ja
auttavat jaksamaan heita tyossaan. Lisaksi mahdollisuus vaikuttaa oman tyon sisaltoon ja tyo-
tapoihin yhdessa ammatillisuuden ja tyonohjauksen kanssa lisaavat tyohyvinvointia ja moti-
vaatiota, vaikka tyon liikkuvuus, vaihtelevuus ja itsenaisyys haastavat vakivaltatyontekijoita.
Avokonttorimalli haastaa ajoittain vakivaltatyontekijoita aiheuttaen kuormitusta, mutta toi-
saalta se lisaa tyohyvinvointia vakivaltatyontekijoilla. Tyoterveyslaitoksen mukaan uudenlai-
set tila- ja tyoskentelyratkaisut herkistavat hairiokuormitukselle ja vaativat kognitiivista suo-
rituskykya. Kognitiivinen ergonomia korreloi positiivisesti tyon tuottavuuteen lisaten tyohyvin-
vointia. (Aivot tyossa.) Vakivaltatyontekijoita kuormittavaan istumatyohon ja sisailmaongel-

miin tulisi etsia ratkaisuja. Taman voisi toteuttaa tyoterveyshuollon avulla. Rauramon (2008)
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mukaan oikea oppiset tyo- ja taukoliikkeet voidaan opetella tyofysioterapeutin avulla. Yksi-
puolisesti ja vahan kuormittava istumatyo heikentaa fyysista toimintakykya. (Rauramo 2008,
42-43.) Vakivaltatyontekijoiden kokonaisvaltaista tyohyvinvointia voitaisiin lisata tyonantajan
tarjoamalla koulutuksella, lisaamalla liikuntamahdollisuuksia tyopaivan aikana seka jarjesta-
malla tyky-tunteja ja tyhy-aikaa. Rauramon (2008) mukaan hyvin suunniteltu organisaation
toimintaan sisallytetty liikunta voi olla tarkeassa asemassa tyohyvinvoinnin edistamisen suh-
teen (Rauramo 2008, 63).

Tyonohjaus nahtiin oleellisena tekijana vakivaltatyontekijoiden tyohyvinvointiin liittyen. Se,
etta tyonohjausta arvostettiin ja kaivattiin, kertoo osaltaan vakivaltatyontekijoiden ymmar-
ryksesta tyonohjauksen tarkeydesta liittyen kuormituskestavyyden lisaamiseen seka kuormit-
tavien asioiden purkamisen tarkeyteen. Taman voidaan katsoa kertovan tyontekijoiden am-
mattitaidosta. Ammatillisen osaamisen kehittamisen ja tyossa jaksamisen turvaaminen on
tyonohjauksen tavoitteena ja sen avulla voidaan parantaa tyontekijoiden valmiuksia suhteessa
tyoelamassa tapahtuviin muutoksiin ja vaatimuksiin seka tarjota mahdollisuuksia arvioida

oman tyon lisaksi tyoyhteison toimintaa (Rauramo 2008, 171-172).

7.4 Vapaa-aika, ihmissuhteet ja henkilokohtaiset ominaisuudet voimavarana

Vakivaltatyontekijat nayttaytyivat aktiivisena, vapaa-ajan harrastuksista voimavaroja ammen-
tavina tyon kuormituksen vastapainoksi luoviakin menetelmia hyodyntavana ryhmana, jotka
ammattitaitonsa ja kokemuksensa kautta ymmartavat panostaa omaan hyvinvointiinsa esimer-
kiksi vapaa-ajan ja sosiaalisten suhteiden avulla. Siina missa toinen hyodynsi saunaa tai medi-
tointia, ammensi toinen kulttuurista voimaa. Vapaa-ajan liikunta oli tarkea fyysista tyohyvin-
vointia yllapitavaa toimintaa, joka auttaa jaksamaan tyossa. Rauramon mukaan (2008) henki-
lokohtaisia mieltymyksia vastaava monipuolinen ja saannollinen liikunta lisaa yksilon ter-
veytta ja vaikuttaa kykyyn tyoskennella edistaen tyo- ja toimintakykya seka kokonaisvaltaista
hyvinvointia. Hyva henkilostopolitiikka tarkoittaa tyo ja vapaa-ajan yhteensovittamisen raata-

lointia yksilollisten elamantilanteiden mukaan. (Rauramo 2008, 21-22. 63.)

Vuoden 2008 Tyoolotutkimuksen mukaan noin 50 prosenttia ajattelee tyoasioita vapaa-ajal-
laan usein (Kauppinen ym. 2013, 88). Tilastokeskuksen Tyoolojen muutokset 1977-2013 -tutki-
muksessa vuonna 2013 palkansaajista kolmasosa miehista ja neljasosa naisista vastasivat tyon
ja vapaa-ajan rajan olevan hailyva (Sutela & Lehto 2014, 174). Vakivaltatyontekijat onnistui-
vat tyon ja muun elaman yhteensovittamisessa, ajoittaisista arjen haasteista huolimatta.
Tyonantajan tulisi lisata joustavuutta liittyen tyodaikoihin, tyon ja vapaa-ajan yhteensovitta-
miseen seka autonomiaa lomien ajankohtien suhteen, joka edistaisi vakivaltatyontekijoiden

tyohyvinvointia.



60

Tutkimuksemme mukaan vakivaltatyontekijoiden tyohyvinvointia vahvistaa ja auttaa jaksa-
maan eniten ihmissuhteet vapaa-ajalla seka tyossa. Rauramo (2008) kirjottaa, etta yksilon
tarkeimpana voimanlahteena toimii yhteiso, joka vahvistaa yksilon itsetuntoa. Tyoyhteiso voi
olla ainoa yhteiso, jossa yksilo kokee yhteenkuuluvuutta, mutta se ei kuitenkaan yleensa
pysty korvaamaan pitkaaikaisten ihmissuhteiden merkitysta hyvinvoinnille. (Rauramo 2008,
122-123.) Avoin tyoyhteiso vahvistaa, motivoi ja on toisaalta haasteita asettava tekija vakival-
tatyontekijoiden tyossa. Sosiaalinen kanssakayminen lisaa tyon merkityksellisyyden tunnetta,
innostaen tyontekijoita pyrkimyksissaan hyviin tuloksiin ja hyvassa tyoyhteisossa sosiaalinen
kuormituskestavyys on vahva (Kallio & Kivisto 2013, 71). Yhteistyokumppanit ja heidan kans-
saan vietetty virallista ja epavirallista aikaa toivottiin lisaa. Tama voisi kehittaa paikoin haas-

tavaksi kuvailtua yhteistyota muiden toimijoiden kanssa.

Vakivaltatyontekijat toivat vastauksissaan ilmi asenteen ja oman ideologian merkityksen tar-
keytta tyossa jaksamiseen liittyen ja vastauksista valittyi ammattiylpeys seka oman tyon ar-
vostus, mika kertoo hyvasta ammatillisesta itsetunnosta. Vakivaltatyontekijat kuvailivat run-
saasti henkilokohtaisia ominaisuuksia liittyen persoonallisuuteensa, luonteeseensa ja elama-
asenteisiinsa, jotka vaikuttivat tyossa jaksamiseen. Myonteinen asenne, huumori, joustavuus
ja maltillisuus auttoivat erityisesti heita jaksamaan tyossaan. Tasta voimme paatella, etta va-
kivaltatyontekijat tekevat sosiaalityolle valttamatonta itsetutkiskelua ja ovat loytaneet seka
tunnistaneet itsestaan sellaisia vahvuuksia, voimavaroja ja ominaisuuksia, jotka ovat autta-
neet heita jaksamaan tyossa. Toisaalta tyohon jo hakeutuessaan saattaa tyontekijalla olla sel-
laisia ominaisuuksia, joiden voidaan nahda vaikuttavan siihen, etta he jaksavat tehda vaativaa
asiakastyota ja etta he omaavat sellaisia kiinnostuksen kohteita, joiden takia he ylipaataan
hakeutuvat alalle. Hakasen (2005) mukaan persoonallisuustekijoiden on todettu olevan yhtey-
dessa tyohyvinvointiin. Niiden merkitys jaa kuitenkin pienemmaksi verrattuna psykososiaali-
siin tyooloihin. Persoonallisuustekijat vaikuttavat hyvinvointiin itsenaisesti, mutta myos yh-
dessa tyoolojen kanssa, mika Hakasen mukaan kertoo siita, etta toiset ovat alttiimpia tyon
kuormitukselle. Tama tulisi ottaa huomioon tyon suunnittelussa ja johtamisessa. (Hakanen
2005, 162-163.)

8 Pohdinta

Tassa luvussa pohdimme omaa ammatillista toimintaamme tutkimuksen teon aikana ja reflek-
toimme ammatillista kehittymistamme niin tutkijoina kuin tutkittavan aiheen osalta. Otamme
kantaa tutkimuksen tekoon liittyviin eettisiin seikkoihin ja pohdimme tekemamme tutkimuk-
sen luotettavuutta, hyodyllisyytta ja tuomme esiin jatkotutkimusehdotuksia. Pohdimme me-
netelmavalintojen vahvuuksia ja heikkouksia ja pyrimme perustelemaan toimintaamme nai-

den osalta.
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8.1  Tutkimuksen hyodyllisyys ja kehittamisehdotukset

Jarjestoissa kodin ulkopuoliseen vakivaltaan syyllistyneiden tai sita suunnittelevien parissa va-
kivaltatyota tekevien tyontekijoiden kokonaisvaltainen tyohyvinvointi nayttaytyi tutkimuk-
semme mukaan kokonaisuudessaan arvioituna hyvalta. Vakivaltatyontekijoiden tyohyvinvoin-
nin keskeisin tekija on asiakas ja hanen kanssaan tehtava tyo. Vaikka vakivaltatyontekijat
ovat paaosin tyytyvaisia vallitsevaan toimintakulttuuriin, tuottivat he luoviakin ratkaisuja ja
ehdotuksia siihen, miten heidan tyohyvinvointia voitaisiin edelleen parantaa. Tutkimukses-
samme vakivaltatyontekijat pohtivat, miten tyontekija itse voi vaikuttaa omaan tyohyvinvoin-
tiinsa seka miten tyonantaja voi edistaa ja yllapitaa tyontekijoiden tyohyvinvointia. Ratkai-
suissaan he olivat luovia ja paikoin kriittisiakin. Tutkimuksemme tulokset palvelevat erityi-
sesti vakivaltatyota tekevia tahoja, mutta myos tahoja, jotka haluavat vaikuttaa tyontekijoi-
den ja tyoyhteison tyossajaksamiseen tai ovat kiinnostuneita tekijoista, joilla on vaikutusta
tyossa jaksamiseen ja tyomotivaatioon. Ammattilaiset, jotka tyoskentelevat haastavien asia-
kasryhmien kanssa hyotyvat tutkimuksestamme arvioidessaan tyonsa kuormitustekijoita ja ha-

lutessaan vaikuttaa niihin.

Jatkotutkimusta aiheesta voisi tehda runsaasti vakivaltatyontekijoiden tyosta marginaalisen
asiakasryhman parissa. Tutkijana meidan kiinnostuksemme heratti erityisesti sijaistraumati-
soitumisen ja myotatuntouupumisen riskit vakivaltatyossa. Kuten aikaisemmissa tutkimuksissa
on todettu, liittyy sosiaalialan asiakastyohon sille tyypillisia ongelmia kuten moniongelmaisten
asiakkaiden kuormittavuus, jotka nayttaytyivat tassakin tutkimuksessa. Muita jatkotutkimusai-
heita voisi olla esimerkiksi: Miten persoonalliset tekijat vaikuttavat kokemukseen tyossa jak-
samisessa? Miten vakivaltatyontekijat voivat esimerkiksi viiden vuoden kuluttua? Miten tyo on
muuttanut vakivaltatyontekijaa? Miten yhteistyota jarjestojen ja eri tahojen kanssa voitaisiin
kehittaa ja vahvistaa? Osa tyontekijoista vastasi, ettei heidan tyossaan ole mitaan psyykkisesti
kuormittavia tekijoita, jonka syyta jaimme pohtimaan. Ne syyt, joiden vuoksi vakivaltatyonte-
kijat karsivat ajoittaisista univaikeuksista, jaivat tassa tutkimuksessa selvittamatta ja joita
tulisi jatkotutkimuksessa tai tyoterveyshuollon selvityksissa kartoittaa. Tutkimuksessamme jai
selvittamatta, mista epavarmuus tyon jatkuvuudesta syntyi; oliko syy maaraaikaisissa tyosuh-
teissa vai hankkeeseen/projektiin liittyvista tekijoista ja miten epavarmuustekijoita voitaisiin

vahentaa.

8.2  Tutkimuksen luotettavuus

Vaikka tutkimuksessa on pyrkimys olla tekematta virheita, vaihtelee niiden patevyys seka luo-
tettavuus. Luotettavuutta voidaan arvioida useilla eri tavoilla. Tutkimuksen tekoon sisaltyy
tekijan arviointi sen luotettavuudesta. Menetelma-osiossa tutkija tekee lapinakyvaksi tutki-
muksen teon vaiheet, tavat ja tekniikat, joita han on kayttanyt tutkimusta tehdessaan. Osion

tulisi olla tarkka siten, etta se mahdollistaa tutkimuksen toistamisen. Osion yksityiskohtaisuus
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on merkittava arvioitaessa tutkimuksen luotettavuutta ja tuloksia. Tarkkuus on avaintekija
myos tulos-osiossa, jossa tutkija tulkitsee saamiaan vastauksia, perustelee tulkintojaan ja liit-
taa ne teoriaan. (Hirsjarvi ym. 2008, 226-227.)

Valitsemamme metodi olisi helposti toistettavissa uusimalla kysely, mika lisaa tutkimuk-
semme luotettavuutta. Mielestamme kykenimme tekemaan lapinakyvaksi metodin, jonka
avulla paadyimme tuloksiin. Tutkimuksemme lapinakyvyytta lisaa kyselylomake (Liite 1) ja
esimerkki aiheanalyysitaulukosta (Liite 2). Tutkimuksemme luotettavuutta lisasi se, etta
teimme tyon parina, jolloin tuloksia analysoimassa ja raportoimassa oli kaksi henkiloa. Onnis-
tuimme mielestamme lisaamaan tutkimuksen validiteettia valitsemillamme metodeilla.

Saimme vastaukset tutkimuskysymyksiimme.

Huomasimme itsenaisesti jalkikateen seikkoja, joiden avulla olisimme voineet parantaa tulos-
ten validiutta esimerkiksi liittyen esitettyjen kysymysten muotoon ja tasmallisyyteen, saaden
tasta oppimiskokemuksia. Hyodynsimme saamaamme palautetta esittamistamme kysymyk-
sista. Yhdesta kysymyksesta saimme palautetta vastaajalta, joka pyysi tarkennusta siihen,
mita kysymyksella tarkoitimme. Huomasimme, etta kysymys oli tulkittavissa eri tavoin ja sen
luotettava analysointi olisi ollut mahdotonta, joten paadyimme sivuuttamaan kysymyksen
analysoinnin. Koska tutkimukseen osallistuneita vakivaltatyontekijoita oli ainoastaan 12, eivat
saamamme tulokset ole sinallaan yleistettavissa, joskin jo tutkittu teoriatieto tuki saami-

amme vastauksia.
8.3  Oman ammatillisen toiminnan reflektointi

Ilmioita tutkittaessa on perusteltua kysya subjektiivista kokemusta asiaan liittyvilta henki-
loilta. Koimme, etta menetelmavalintamme oli onnistunut ja sen avulla saatu aineisto tar-
peeksi kattava, jotta saimme tuotua esiin tekijoita, jotka jarjestopohjaiset vakivaltatyonteki-
jat kokivat tyossaan kuormittaviksi, haastaviksi, motivoiviksi ja tyohyvinvointia seka motivaa-
tiota edistaviksi ja vahvistaviksi tekijoiksi. Saimme avoimien kysymysten avulla vakivaltatyon-

tavaa tietoa.

Opimme perustaitoja liittyen pienimuotoisen tutkimuksen tekoon ja kyselykaavakkeen merki-
tyksen tarkeydesta koko prosessin kannalta. Tutkimuksen myota opimme kyselyn hyodyntami-
sesta ja sen luomisen haasteista seka kayttotarkoituksista. Tyontekijoiden haastatteleminen
olisi antanut monipuolisempaa ja syvempaa tietoa, jolloin he olisivat kyenneet perustelemaan
vastauksiaan monipuolisemmin. Haastattelu menetelmana olisi vaatinut kuitenkin enemman
resursseja ajankayton suhteen; haastatteleminen olisi vaatinut matkustamista useampaan eri

kaupunkiin ympari Suomea.
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Mielestamme onnistuimme ottamaan aineiston analyysivaiheen huomioon jo kyselya muodos-
taessamme jakaessamme tyohyvinvoinnin osa-alueittain ja edelleen kuormittaviin, vahvista-
opimme sisallonanalyysin kayton peruspiirteet. Tutustuimme sisallonanalyysin metodeihin,
joista kokeilimme yksinkertaista redusointia ja klusterointia ja mielestamme onnistuimme
siina hyvin (Liite 2). Saimme valittujen menetelmien avulla oleellisen esiin aineistosta. Satu-
raatiota tapahtui ainoastaan fyysiseen hyvinvointiin liittyen, mika osaltaan kertoo siita, ettei
tutkimuksen kohteena olevia ollut tarpeeksi ja toisaalta siita, etta kokonaisvaltainen tyohy-
vinvointi ja siihen liittyvat tekijat ovat yksilollisia kokemuksia, joihin vaikuttavat muun mu-

assa persoonalliset tekijat.

Omaa tyotamme olisimme voineet helpottaa kayttamalla valmista mittaria, mutta luomalla
itse mittarimme, perehdyimme samalla tietoperustaan syvallisemmin lisaten oppimiskokemus-
tamme. Saimme luonnollisesti kattavasti tietoa tutkimastamme aiheesta yleisella tasolla ja
hyvan kuvauksen siita, minkalaisena jarjestoissa tyoskentelevat vakivaltatyontekijat eri puo-
lilla Suomea kokevat tyohyvinvointinsa, minkalaiset tekijat vaikuttavat siihen ja mika motivoi
heita tyossaan. Vastausprosentti kyselyssamme oli sata, mika antoi meille osviittaa siita, etta
aihepiiri oli tyontekijoista tarkea ja kysely siinakin mielessa onnistunut. Tutkimuksemme ja
sen raportointi on mielestamme ehyt ja onnistunut kokonaisuus prosessina, huomioon ottaen
sen, etta tyostimme ensi kertaa tutkimusta. Havitimme asianmukaisesti kyselysta saadut sah-

koiset vastaukset ja niiden paperiversiot ja sailytimme vastaajien anonymiteetin.

Kyselylomakkeen viimeisena kysymyksena kaytimme hyvaksi oma kysymys-metodia. Tyonteki-
jat antoivat tassa osiossa lahinna palautetta kyselystamme. Paaosin palaute oli positiivista,
kritiikkia saimme osin paallekkaisiksi koetuista kysymyksista seka siita, ettei kyselylomak-
keessa ollut mahdollisuutta kertoa tarkemmin siita, minka vuoksi vastaaja oli valinnut kysei-
sen vastausvaihtoehdon. Toivomuksemme oli saada oma kysymys- osiolla tietoa siita, minka-
laisia asioita vakivaltatyontekijat itse kokisivat tarkeana selvittaa heidan tyohyvinvointiinsa
liittyen, mutta vastausta tahan ei oma kysymyksen kautta tullut esiin. Tama osaltaan voi ker-
toa siita, ettemme osanneet perustella oma kysymys - menetelman kayttoa tarpeeksi hyvin

kyselyssamme ja esitella sen tarkoitusta vakivaltatyontekijoille.

Tutkimuksella oli tarkoitus ja tavoite, johon koimme paasseemme. Saimme ”vapaat kadet”
tutkimuksen toteutustavassa ja hyodynsimme saatua palautetta, kokematta kuitenkaan, etta
tyotamme olisi voimakkaasti ohjailtu tyon tilaajan tai ohjaavan opettajan taholta. Pystyimme
joustavaan yhteistyohon ohjaavan opettajan seka tyon tilaajan kanssa ja toimimme esitetty-
jen kehitysehdotusten mukaisesti. Keskinainen yhteistyomme opinnaytetyoparina sujui jousta-

vasti ja jo rutiininomaisesti. Pysyimme aikataulussa muuten, mutta lopullisen tyon jatto vii-
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vastyi alkuperaisesta kahdella viikolla. Koimme, etta tama viivastyminen oli kuitenkin tar-
peellinen tyon huolellisen viimeistelyn kannalta ja johtui ansiotyon asettamista haasteista ja
paallekkaisyyksista, eika niinkaan huonosta suunnittelusta tai epajohdonmukaisesta tyosken-
telysta. Hyodynsimme ohjaavan opettajan ja tyoelaman edustajan seka ulkopuolisen tahon
asiantuntemusta liittyen kyselykaavakkeen muodostamiseen ja yleiseen lahestymistapaan ai-
hetta kohtaan. Nama konsultoinnit olivat hyodyllisia ja auttoivat meita sellaisissa kohdissa,

joissa oma osaamisemme ja kokemuksemme eivat viela riittaneet.

Tulevina rikosseuraamusalan sosionomeina tyollistymme tutkimustiedon valossa vaativalle so-
siaali- ja terveysalalle, missa tyon kuormittavuutta lisaa yhteiskunnan taholta tuleva paine,
asiakkaiden moniongelmaisuus seka jatkuva uuden tiedon lisaantyminen, minka vuoksi tyonte-
kijan tulee aktiivisesti ja oma-aloitteisesti kehittaa omaa ammattitaitoaan ja olla samalla kui-
tenkin tietoinen siita, ettei asiakastyossa tule koskaan kokonaan valmiiksi. Rikosseuraa-
musalan ammattilaisina haluamme pitaa kiinni sellaisista arvoista ja asenteista, jotka mahdol-
listavat muutoksen niin yksilossa, kuin yhteiskunnassakin. Tulevassa tyoelamassa kohtaa-
mamme asiat ovat osin psyykkisesti raskaita, ja meidan on hyva jo ennen varsinaisen tyouran
alkua olla tietoisia tekijoista, jotka vaikuttavat kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiimme ja kei-

noista, joilla voimme keventaa kuormitusta ja kasvattaa kuormituskestavyytta.

On mahdollista, etta tyoskentelemme tulevaisuudessa esimiestehtavissa, jolloin meidan tulee
olla tietoisia seikoista, jotka vaikuttavat henkiloston jaksamiseen ja motivaatioon seka kei-
noista, joilla tyon kuormitusta voi tyonantajan toimesta keventaa. Ymmarramme tyon tehty-
amme yksilolliset erot ihmisten kuormituskestavyyksissa ja osaamme ottaa nama huomioon
tyota suunnitellessa ja tyoskennellessa. Opinnaytetyon tekeminen on palvellut naiden seikko-
jen ymmartamista ja tukenut jo olevassa olevaa tietoamme ihmisen kokonaisvaltaisesta hy-
vinvoinnista. Osaamme opinnaytetyoprosessin jalkeen paremmin loytaa ja hyodyntaa ole-
massa olevaa tietoa ja hyodyntaa tyohyvinvointiin liittyvaa ammattiosaamista eri aloilta. Ym-
marramme tyohyvinvointiin panostamisen investointina, joka maksaa itsensa takaisin monin-

kertaisesti, niin yksilon kuin yhteiskunnan tasolla.
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Liite 1: Kyselylomake

Tervetuloa kyselytutkimukseen

Opiskelemme Laurea ammattikorkeakoulussa rikosseuraamusalan koulutusohjelmassa viimeista
vuotta. Teemme opinndytetyon AggrediKuopio-hankkeen toiveesta aiheena viakivaltatyontekijoiden
tyohyvinvointi ja jaksaminen jarjestopohjaisessa vakivaltatydssa. Tavoitteenamme on kartoittaa
tekijoita, jotka haastavat ja motivoivat vakivaltatyontekijoitd. Kasittelemme vastaukset
luottamuksellisesti. Toivomme, ettd vastaat kyselyyn mahdollisimman pian, kuitenkin viimeistaan
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Yhteistyosta etukiteen kiittden,
Fanni Uusi-Hallila & Piitu Myllyniemi
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FYYSINEN TYOHYVINVOINTI

Fyysinen hyvinvointi pitda késitteend sisdllaan fyysisen kunnon ja terveyden, jotka vaikuttavat
suorituskykyymme ja jaksamiseemme. Terveyteemme vaikuttavat elintapojemme liséksi tapaturmat
ja geenit. Voimme vaikuttaa terveyteemme huolehtimalla, ettd fyysinen elinymparistémme seka
elintapamme ovat terveyttd edistédvid ja hakea asiantuntija-apua tarvittaessa. Terveytemme ja
hyvinvointimme perustana ovat yleisesti hyvit elaméntavat kuten terveellinen ravinto, liikunta,
tupakoimattomuus, kohtuus alkoholinkdytdssa ja riittdva lepo. Fyysinen hyvinvointi nidkyy usein
tuloksellisuutena ja aktiivisuutena, jolloin hyvakuntoinen ihminen palautuu myds stressista
nopeammin ja paremmin. (Leskinen & Hult 2010.)

Pyydamme, ettd pohdit tyotasi ja vastaat seuraaviin kysymyksiin.

1. Mitka tekijat vahvistavat fyysista tychyvinvointiasi?

2. Onko tyossasi fyysiseen tydhyvinvointiin vaikuttavia kuormittavia tekijoita?

3. Miten fyysista tyéhyvinvointiasi voitaisiin edistaa?

4. Liikun riittavasti
| Taysin samaa mielta
) Osittain samaa mielta
) En osaa sanoa
") Osittain eri mielta

) Taysin eri mielti
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5. Koen itseni terveeksi
O Téysin samaa mielté
(\) Osittain samaa mieltd
(:) En osaa sanoa

O Osittain eri mieltd

O Taysin eri mieltd

6. Minulla on univaikeuksia
() Jatkuvasti

Q Usein

() Ajoittain

() Harvoin

() Eikoskaan

7. Minulla on fyysisia stressin oireita
( ) Jatkuvasti

() Usein

() Ajoittain

C} Harvoin

() Eikoskaan

8. Koen vasymysta, josta palaudun vapaapaivina
( j Jatkuvasti

\‘Q Usein

( ) Ajoittain

;) Harvoin

O Ei koskaan
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9. Minulla on keskittymisvaikeuksia
() Jatkuvasti

() Usein

O Ajoittain

() Harvoin

() Eikoskaan
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PSYYKKINEN TYOHYVINVOINTI

”"WHO:n maéritelmén (2013) mukaan mielenterveys on hyvinvoinnin tila, jossa ihminen pystyy
ndakemaan omat kykynsa ja selviytymaan elamaan kuuluvissa haasteissa seka tydskentelemaan ja
ottamaan osaa yhteisdnsa toimintaan.” (Mielenterveysseura.)

Hyvin mielenterveyden tunnusmerkistoon kuuluvat rakentavat selviytymiskeinot haastavissa
tilanteissa, stressinhallintakyky, mindkasitys ja identiteetti. Lisédksi mielenterveteen vaikuttavia
tekijoitd ovat itsearvostus, tunnetaidot, itsendisyys sekd vuorovaikutustaidot. (Kallio & Kivisto
2013.) Yksilon mielenterveytté edistdd mielenkiintoinen ja mielekds tyd. Psyykkiseen
tydhyvinvointiin liittyy yleisesti se, miten mielekkaaksi tyontekija kokee oman tyotehtavansa.
Psyykkistd hyvinvointia voidaan edistda esimerkiksi jakamalla t6itd henkiloston kesken ja
tarkkailemalla tyon, vapaa-ajan ja levon suhdetta. Psyykkisen tyohyvinvoinnin merkitys korostuu
erityisesti asiantuntijatehtavissa. (Virolainen 2012.)

Henkisyys tyossa voidaan nahda koostuvan kolmesta eri osasta: tyon mielekkyydesta, yhteyden
tunteesta tydpaikalla ja tydpaikan arvomaailmasta suhteessa tyontekijan arvomaailmaan.
Jalkimmaiseen ominaisuuteen kuuluu tunne siitd, ettd millainen vaikutus ty6lld on muiden ihmisten
eldmadan, miten se vaikuttaa heihin organisaation ja yleismaailmallisella tasolla. Tyon ei tulisi olla
ainoastaan kiinnostavaa tai haastavaa vaan sen tulisi antaa myds sisdisen merkityksen ihmiselle.
(McKee, Driscolla, Kellowaya & Kelleyb, 2011.) Henkinen vahvuus, kuormituskestavyys arjen
tilanteissa ja sen mukana tuomissa vastoinkdymisissa ovat osa henkistd hyvinvointia. Tyon
kuormituksen saately sekd palautuminen niin tyossa kuin vapaa-ajalla ovat tarvittavia henkiseen
hyvinvoinnin tekijoita. (Makitalo, 2005.)

Pyydamme, ettd pohdit tyotasi ja vastaat seuraaviin kysymyksiin.

10. Onko tydssasi psyykkiseen tyéhyvinvointiin vaikuttavia kuormittavia tekij6ita?

11. Mitka tekijat vahvistavat psyykkista tyohyvinvointiasi?

12. Miten psyykkisté tyéhyvinvontiasi voitaisiin edistaa?
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13. Pystyn sovittamaan yhteen vapaa-ajan ja tyoni
) Taysin samaa mieltd

J‘, Osittain samaa mieltd

) Enosaa sanoa

() Osittain eri mielta

") Taysin eri mielta

14. Olen suunnitellut tydni keskeyttédmista / tydpaikan vaihtoa uupumuksen takia
() Téysin samaa mielta

) Osittain samaa mielta

) Enosaa sanoa
) Osittain eri mielta

() Taysin eri mielta

15. Koen, ettd minulla on riittdvat ongelmanratkaisutaidot
) Téysin samaa mieltd

') Osittain samaa mieltd

) En osaa sanoa

‘\, Osittain eri mielta

() Taysin eri mielta

16. Tyoni vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa
) Taysin samaa mielta

") Osittain samaa mieltd

) En osaa sanoa

) Osittain eri mieltd

’\A Téysin eri mieltd
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17. Asiakkaat ja kykyni auttaa heité herattavat minussa myénteisia ajatuksia
) Taysin samaa mieltd

J‘, Osittain samaa mieltd

) Enosaa sanoa

() Osittain eri mielta

") Taysin eri mielta

18. Mielialani on suurimman osan ajasta hyva
() Taysin samaa mielta

) Osittain samaa mielta

) Enosaa sanoa
) Osittain eri mieltd

() Taysin eri mielta

19. Koen vakivallan uhkaa tyossani
) Téysin samaa mieltd

') Osittain samaa mieltd

) En osaa sanoa

‘\, Osittain eri mielta

() Taysin eri mielta

20. Ajattelen tychoni liittyvié asioita vapaa-ajallani
) Jatkuvasti

") Usein

) Ajoittain

) Harvoin

Ei koskaan
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21. Koen, etta tydstani aiheutuu minulle stressia
) Jatkuvasti

<‘, Usein

) Ajoittain

() Harvoin

") Eikoskaan

22. Elaméassani koetut vaikeudet / haasteet vaikuttavat tydskentelyyni negatiivisesti
() Jatkuvasti

Usein

) Ajoittain
) Harvoin

() Eikoskaan

23. Selvian hyvin haastavista asiakastilanteista
) Jatkuvasti

) Usein

) Ajoittain

() Harvoin

() Eikoskaan

24, Pystyn erottelemaan / kasittelemaan omat tunteeni asiakastyossa
) Jatkuvasti

") Usein

) Ajoittain

Harvoin

Ei koskaan
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25. Olen ty6ni takia uupunut
( \/ Jatkuvasti
\, Usein

) Ajoittain

() Harvoin

() Enkoskaan

26. Pystyn erottamaan yksityiselamani tyoroolistani
() Jatkuvasti

N 5
() Usein

Ajoittain

() Harvoin

() Eikoskaan

27. Ajattelen, etta tyossani kohtaamilla asioilla on ollut negatiivisia vaikutuksia ihmissuhteisiini tai
elamankatsomukseeni

) Jatkuvasti
) Usein
() Ajoittain

) Harvoin

Ei koskaan

28. Kykenen saatelemaan tyostani aiheutuvia kuormittavia tekijoita

Jatkuvasti

() Usein
Ajoittain
() Harvoin

") Eikoskaan
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29. Koen ty6yhteisoni tasa-arvoiseksi ja oikeudenmukaiseksi
) Taysin samaa mieltd

J‘, Osittain samaa mieltd

) Enosaa sanoa

() Osittain eri mielta

") Taysin eri mielta

30. Tyolleni on maaritelty selkeéat arvot
() Taysin samaa mieltd

) Osittain samaa mielta

) Enosaa sanoa
) Osittain eri mieltd

() Taysin eri mielta

31. Koen, etta ty6llani on myonteinen vaikutus yhteiskuntaan
) Téysin samaa mieltd

') Osittain samaa mieltd

) En osaa sanoa

‘\, Osittain eri mielta

() Taysin eri mielta

32. Koen, etta omat arvoni ja asenteeni vastaavat tyoni edustamia arvoja ja asenteita
) Taysin samaa mielta

") Osittain samaa mieltd

) En osaa sanoa

) Osittain samaa mieltd

Téaysin eri mieltd
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33. Tyénantajani motiivit ovat myénteiset / Luotan tyénantajaani
:; Taysin samaa mielta

) Osittain samaa mielta

/:\ En osaa sanoa

() Osittain eri mielta

J’;i Taysin eri mieltd

34. Koen, ettd tydnantajani valittaa tyontekijsistaan
() Taysin samaa mielts
:) Osittain samaa mielta
() Enosaa sanoa

() Osittain eri mielt

() Taysin eri mielta

35. Koen tyoni merkitykselliseksi / Arvostan ty6tani
( ) Téysin samaa mielta

") Osittain samaa mielté

() Enosaa sanoa

' \, Osittain eri mieltd

() Taysin eri mielta

36. Tyostani tulevat voimavarat / Mita tyéni antaa minulle:

37. Mika auttaa sinua jaksamaan tydssasi (henkildkohtaiset voimavarat):
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SOSIAALINEN TYOHYVINVOINTI

Sosiaalinen hyvinvointi kdsittdd mahdollisuuden tydyhteison véli 1 keskinai !
vuorovaikutukseen, mahdollisuuden keskustella tydasioista vapaasti ja tydntekijoilla on helppo
lahestya toisiaan (Virolainen 2012). Sosiaalinen kanssakdayminen lisda tyon merkityksellisyyden
tunnetta ja kannustaa tyontekijoitd ponnistelemaan hyviin tuloksiin. Sosiaalinen
kuormituskestévyys on hyvissa tydyhteisdssa vahva ja tydyhteisdssd on mahdollista keskustella
myds hankalista asioista. Kun tydstéd irtaantuminen ja vapaalle vaihtaminen on

mahdollista, tyontekijat eivat jad miettimdan tyon kuluttavia puolia yksindén, vaan pohdinta on
yhteinen asia. (Kallio & Kivisto 2013.)

Pyydamme, ettd pohdit tyotasi ja vastaat seuraaviin kysymyksiin.

38. Onko tydssasi sosiaaliseen tydhyvinvointiin vaikuttavia kuormittavia tekijéita?

39. Mitka tekijat vahvistavat sosiaalista tyhyvinvointiasi?

40. Miten sosiaalista tydhyvinvointiasi voitaisiin edistaa?

41, Tydyhteisdssani voi keskustella avoimesti tydhon liittyvista asioista
| Taysin samaa mielta
) Osittain samaa mielta
) En osaa sanoa
") Osittain eri mielta

) Taysin eri mielti
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42, Tydpaikassani on kannustava ja uusia ideoita tukeva ilmapiiri
) Taysin samaa mieltd

J‘, Osittain samaa mieltd

) Enosaa sanoa

() Osittain eri mielta

") Taysin eri mielta

43, Saan tarpeeksi tukea ja ohjausta esimieheltani
() Téysin samaa mielta

) Osittain samaa mielta

) Enosaa sanoa
) Osittain eri mieltd

() Taysin eri mielta

44, Saan tukea tyotovereiltani
) Téysin samaa mieltd

') Osittain samaa mieltd

) En osaa sanoa

‘\, Osittain eri mielta

() Taysin eri mielta

45, Koen, etta tydyhteisoni arvostaa minua
) Taysin samaa mielta

") Osittain samaa mieltd

) En osaa sanoa

) Osittain eri mielta

Téaysin eri mieltd
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46. Saan tukea |ahimmaisiltani
() Taysin samaa mielta

() Osittain samaa mieltd

(Q En osaa sanoa

() Osittain eri mielts

C} Téysin eri mieltd
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SISAINEN JA ULKOINEN MOTIVAATIO

Kun ihminen on sisdisesti motivoitunut, hdn on innostunut ja kokee tydn imua, joka voidaan
madritelld uppoutumiseksi, tarmokkuudeksi ja omistautumiseksi. Sisdisten motiivien lisdksi meita

ohjaavat ulkoiset tavoitteet, joihin emme itse voi vaikuttaa, mutta voimme sisdistda ne omiksemme.

Kun sisdiset motiivit ja ulkoiset tavoitteet vastaavat toisiaan se kuluttaa vdhiten energiaamme.
(Mayor & Risku 2015.)

Pyydamme, ettd pohdit tydtési ja vastaat seuraaviin kysymyksiin.

47, Tyoni laatuun tai tekemiseen liittyvia ongelmia ovat:

48. Tyossani minua motivoi:

49. Tyéssani minua haastaa;

50. Tyodlleni on maaritelty selkeét tavoitteet
@) Taysin samaa mieltéd

) Osittain samaa mielta

) En osaa sanoa

) Osittain eri mieltd

' ) Taysin eri mieltd
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51. Kykenen saavuttamaan tyélleni asetettuja tavoitteita
) Taysin sama mieltd

Osittain samaa mieltd

) Enosaa sanoa

) Osittain eri mieltd

) Taysin eri mieltd

52, Tyoni on mielekasta / Pidan tyosténi
() Téysin samaa mielta

Osittain samaa mieltd

() Enosaa sanoa

) Osittain eri mielta

() Taysin eri mielta

53. Koen voivani tydssani toteuttaa itseani
') Téysin samaa mieltd

') Osittain samaa mieltd

) En osaa sanoa

Osittain eri mieltd

Taysin eri mielta

54. Koen onnistumisen tunteita tyéssani
Taysin samaa mieltd

") Osittain samaa mieltd

) En osaa sanoa

) Osittain eri mielta

() Taysin eri mielta
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55. Koen tyémaaran tydssani sopivaksi
:/w Téysin samaa mieltd

\, Osittain samaa mieltd

i En osaa sanoa

() Osittain eri mielti

() Taysin eri mielta

56. Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tydhoni (ty6-ajat, tyotavat)
"\, Téysin samaa mielta
() Osittain samaa mielta

() Enosaa sanoa

) Osittain eri mielta

() Taysin eri mielta

57. Minulla on mahdollisuuksia kehittya/edeta tydssani
:' ') Téysin samaa mieltd
() Osittain samaa mielté
N
) Enosaa sanoa
() Osittain eri mieltd

) Téysin eri mielta
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OMA KYSYMYS

58. Mita olisit toivonut, etté tyéhyvinvointikyselyssa olisi vield kysytty?
Jaiko kyselysta jokin osuus tai asia puuttumaan?
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Mika auttaa sinua
jaksamaan tyos-
sasi?

Vastaus: Pelkistetty il- Alaluokka Ylaluokka
maus
Vapaa-aika, ela- Vapaa-aika Henkilokohtai- Henkilokohtai-
mankatsomus, Henkilokohtainen | set ominaisuu- set ominaisuu-
joka ymmartaa ideologia det det, ihmisuh-
syy-yhteydet asi- | Osaaminen Ideologia teet, vapaa-
oiden ja asiakkai- | Ammattitaito Asenne aika ja ammat-
den tekojen va- Asenne Positiivinen ajat- | titaito autta-

lilla. Riittavalai-

Positiivinen ajat-

telu

vat vakivalta-

nen rentous on- telu Realistinen tyontekijaa
gelmien edessa. Kokemus asenne jaksamaan
En huolehdi tai Realistisuus Ika tyossaan.
murehdi asioita Luonteen laatu Luonteen laatu

lilkaa, vaan luo- Ika Ammattitaito

tan siihen, etta Kokemus Poikkeava:
asiat aina jarjes- Osaaminen Tyon merkitys
tyvat parhain Vapaa-aika nakyy tassa
pain. Olen riitta- Vapaa-aika osioissa!!
van iakas voidak-

seni sano, etta

olen kokenut ja

nahnyt niin pal-

jon, etta asiat ei-

vat enaa paisu

mielessani suh-

teettomasti. Olen

realisti ja seison

jalat maassa.

Vahva koulutus- Koulutus Henkilokohtai-

tausta, osaami- Osaaminen set ominaisuu-

nen, mielen jous- | Luonteen laatu det

tavuus, kyky sa- Ammatillisuus Luonteen laatu

nallistaa ja kasit- | Koulutus Asenne

teellistaa asioita, | Asenne Distanssin saate-
asennoituminen Distanssin saate- | lykyky

asiakastyohon = lykyky Ammattitaito

asiakkaan asia on Koulutus

asiakkaan asia, Osaaminen

minun asiani on Ammatillisuus

minun asiani, eli Vapaa-aika

kyky erotella Vapaa-aika

Vahva, sopeutu- Luonteen laatu Henkilokohtai-

vainen ja utelias
luonne, seka hyva
paineensietokyky,
mielekas vapaa-
aika ja tarkeat
harrastukset, per-
heen tuki ja ym-
marrys, hyvat ih-

Vapaa-aika
Harrastukset
Ihmissuhteet
Kyky ilmaista
tunteita

Tunne tyon tar-
keydesta
Onnistumisen ko-
kemukset

set ominaisuu-
det

Luonteen laatu
Kyky ilmaista
tunteita ja pu-
hua
Ammattitaito
Onnistumisen ko-
kemukset
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missuhteet ympa-
rilla, kyky puhua
jos joku painaa,
huumori, tunne

Tyon merkitys

Vapaa-aika
Ihmissuhteet

TYON MERKITYS

etta tekemallani (Poikkeava)

tyolla on merki-

tysta ja tyo jota

teen, on tarkeaa,

onnistumisen ko-

kemukset

Hyvat suhteet Toimivat ihmis- Henkilokohtai-

tyokavereiden suhteet tyossa set ominaisuu-

kanssa, perhe- Onnistunut tyon | det

elaman ja tyon ja muun elaman | Tyoryhma

yhteensovittami- | yhteensovittami- | Ajankayton hal-

nen, fyysisesta nen litseminen

kunnosta yllapita- | Harrastukset Ammattitaito

minen Hyvat suhteet
tyossa
Vapaa-aika
Vapaa-aika

Mielekas vapaa- Vapaa-aika Henkilokohtai-

aika, laheiset, Ihmissuhteet set ominaisuu-

koulutus, amma- | Ammatillinen det

tillisuus ja merki- | osaaminen

tyksellisyyden Tunne tyon tar- Ammattitaito

tunne keydesta Osaaminen
Vapaa-aika
Ihmissuhteet
TYON MERKITYS

Psyykkista tyohy-

vinvointia vah-
vistavat tekijat?

Ns. koti asiat kun-
nossa. Hyvin kes-
kusteleva tyo-
ryhma. Hyvat tyo-
tilat.

Henkilokohtaiset
asiat kunnossa
Toimiva tyo-
ryhma

Toimivat tyotilat

Oman elaman
tasapaino
Tyoyhteiso
Tyatilat

Vakivaltatyon-
psyykkista tyo-
hyvinvointia li-
sasi tyoyhteiso
ja ilmapiiri,
vapaa-aika
seka ihmissuh-
teet, tydtilat
ja -tavat, am-
mattitaito ja
tyontavat.

Poikkeavat:
Tyonantajan
arvostus ja
tyon merkitys
seka oman ela-
man tasapaino
vahvistavat
psyykkista tyo-
hyvinvointia.

Riittava ja miele-
kas vapaa-aika,

Vapaa-aika
Ihmissuhteet

Vapaa-aika
Ilhmissuhteet
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laheiset, tyoryh-
man sisainen hyva
henki, tyonanta-
jan arvostus

Toimiva tyo-
ryhma
Tyonantajan ar-
vostus

Tyoyhteison il-
mapiiri
Tyonantajan ar-
vostus

sopiva suhde asia-
kastyota ja asian-
tuntijatehtavia.
asioihin ja paa-
toksiin vaikutta-
minen

Tyossa on sopivat
asiakastyota ja
asiantuntija teh-
voi vaikuttaa asi-
oihin ja tehtaviin
paatoksiin kos-

Tyon sisdlto ja
sithen vaikutta-
minen

kien tyota.
Oma tyohistoria Kokemus Ammattitaito
ja sen mukana Ammatillisuus Tyoyhteiso
tuoma ammatilli- | Toimiva tyoyh- llmapiiri
suus, mahdolli- teiso
suus kasitella Mahdollisuus asi-
tyossa eteen tule- | oiden kasittelyyn
via asioita tyoka- | tyotoverin kanssa
verin kanssa ja Tyopaikan ilma-
tyopaikan hyva il- | piiri
mapiiri.
Avokonttorissa Tyotilat Tyatilat
toimiminen, pari- | Parityo Tyotavat
tyoskentely, ver- | Huumori Henkilokohtai-
taistuen saami- Henkilokohtaiset | set ominaisuu-
nen, musta huu- asiat kunnossa det
mori, siviiliela- Vapaa-aika Oman elaman
massa perusasiat | lhmissuhteet tasapaino
ovat kunnossa, Mahdollisuus asi- | Vapaa-aika
tarkeat harras- oiden kasittelyyn | Ihmissuhteet
tukset ja litkunta, | tyotoverin kanssa | Tyoyhteiso

hyvat ihmissuh-
teet, oma laatu-
aika

Tunnen tekevani
tarkeaa tyota oi-
kealla tyoot-
teella. Minulla on
mahdollisuus vai-
kuttaa tyoni sisal-
toon ja kehitta-
miseen. Tunnen
olevani luomassa
jotakin uutta la-
hestymistapaa
asiakkaan kohtaa-
miseen liittyen.
Uskon, etta ta-
mankaltaisella
tyolla on tulevai-
suudessa yha
enemman kysyn-
taa. Olen ylpea
tekemastani
tyosta.

Tyon merkitys
Tyotavat

Tyohon vaikutta-
minen

Uuden kehittami-
nen

Ylpeys tyosta
Usko jatkuvuu-
teen

Tyon merkitys
Tyotavat




