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There has been a lot of talk about child welfare and there is a need of
developing it. It's difficult to do good work if there is a lack of occupational
workers. The meaning of this development project was to bring out some
reasons as to why workers don’t stay in their work in child welfare, or what
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1 Johdanto

Tyontekijoiden viihtyvyys ja tydssa pysyminen on monella alalla paljon
puhututtanut aihe. Lastensuojelun tyétehtavissa tyontekijoiden vaihtuvuus on
koettu olevan yksi suuri haaste jo pidempaan. Lastensuojelun ongelmiksi on
mainittu mm. palveluiden pirstaleisuus, tyontekijoiden vahyys,
johtamisongelmat, tydntekijoiden vaihtuminen, yhteistydn vaikeudet ja
arkitiedon ohittaminen. Moni lastensuojelualan tyontekija uupuu kovan paineen
alla ja siita syysta saattaa paatya vaihtamaan tyopaikkaa tai alaa kokonaan.
(Alhanen 2014, 7, 65.) Jotta voisimme tehda laadukasta lastensuojeluty6ta,
tulisi tdhan ongelmaan 16ytaa helpotusta. Aihe on kiinnostanut minua jo koko
kymmenen vuotisen tydurani aikana, jolloin olen tyéskennellyt seka
lastensuojelun laitoksissa, ettd avohuollon palveluita toteuttavassa yrityksessa.
Urani aikana olen kohdannut hyvin paljon tydntekija vaihtuvuutta ja pitkia

sairaslomia uupumuksen takia.

Tassa kehittamisprojektissa tarkasteltiin tydssa jaksamista lastensuojelun
tyontekijoiden nakdkulmasta. Tydssa esiteltiin jo olemassa olevaa tietoa siita,
millaisten asioiden oli nahty vaikuttavan jaksamiseen. Koska aikaisempaa
tutkimusta oli tehty paljon lastensuojelun sosiaalityontekijoiden kokemuksista,
oli tarkeaa saada esille nakdkulmia myos toisenlaisista tyétehtavista. Sita
kehittamisprojektiin toi lastensuojelun avopalveluita tuottavan yhtion
tyontekijoiden erilliset haastattelut. Projektissa kuvattiin ensin sita, mitka asiat
tyontekijdiden mielesta vaikuttavat lastensuojelun tydtehtavissa tydssa
jaksamiseen ja siihen etta pysyyko tydntekija tydpaikassa vai vaihtaako
johonkin muuhun. Kehittamisprojektissa keskityttiin lopulta etenkin siihen
nakokulmaan, etta miten perehdyttamisessa voitaisiin ottaa enemman
huomioon esille nousseita asioita. Perehdyttamisella on mahdollista vaikuttaa

tyontekijan jaksamiseen, jos se on hyvin toteutettu (Isopoussu 2021, 47—-48).

Projektin tutkimushaastattelut toteutettiin Humana ry:n tyontekijéille. Humana on
yhtid, joka tarjoaa erilaisia asumis- ja hoivapalveluja seka sosiaalipalveluita

lapsille, nuorille ja perheille. Humanalla on mm. vammaispalveluita, ikdihmisten



palveluita, lastensuojelun laitospalveluita seka avopalveluita. (Humana 2022.)
Haastattelun toteutushetkella tydskentelin itse kyseisessa yhtidssa

perhetydntekijana.

Kehittamisprojektissa kerattiin tulokset yhteen ja koottiin niiden pohjalta
parempaa perehdytysta -vihkonen. Vihko sisaltaa vinkkeja, kuinka
perehdytyksessa voidaan huomioida entistd paremmin tyontekijan viihntyminen

ja hyvinvointi.



2 Lastensuojelu

2.1 Lait ja asetukset

Ensin on hyva erottaa sanat lastensuojelu ja lasten suojelu. Lasten suojelu on
jokaisen tehtava ja kaikkia lapsia tulee aina suojella kaikilta vaaroilta ja
ongelmilta taman matkan varrella. Mutta lastensuojelu on lapsen kehityksen
turvaamista, joka perustuu lakeihin seka kansainvalisiin sopimuksiin. Taman
toiminnan toteuttaminen vaatii siis ammattitaitoista toimintaa kaikilta

lastensuojelun kentalla toimijoilta. (Patari ym. 2018, 6.)

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos THL maarittelee lastensuojelua niin, etta se
korostaa ensin vanhemman vastuuta lapsen hyvinvoinnista huolehtimisessa
ensisijaisesti. Kuitenkin myos viranomaisella on velvollisuutensa tukea
vanhempia naiden tehtavassa ja tarvittaessa ohjattava perhe lastensuojelun
tuen piiriin. Lastensuojelulla on sen mukaan kolme perustehtavaa: lasten
yleisiin kasvuoloihin vaikuttaminen, vanhempien tukeminen kasvatustehtavassa
ja varsinainen lasten suojelutehtava. Erikseen katsotaan olevan lapsi- ja
perhekohtainen lastensuojelu. Tama lastensuojelu on sitd, jossa tydskennelldan
perheen kanssa niin, etta lapsi ja perhe ovat jo lastensuojelun asiakkaita. Tahan
osaan kuuluvat tietyt prosessit mm. huostaanotto, avohuollon tukitoimet ja
jalkihuolto. Lastensuojelun velvollisuus on kuitenkin toteuttaa myos

ennaltaehkaisevaa lastensuojelua. (THL 2022.)

Lastensuojelulaissa lastensuojelu on maaritelty lapsi- ja perhekohtaiseksi
lastensuojeluksi. Kuitenkin laissa on oma pykalansa myos siihen, etta
ennaltaehkaisevalla lastensuojelulla on oma paikkansa. Laissa lastensuojelun
keskeisia periaatteita ovat edistaa lapsen kehitysta seka hyvinvointia. Lapsen
etu on lain mukaan aina otettava ensimmaisena huomioon seka silloin kuin
arvioidaan lastensuojelullista tarvetta, mutta my6s kun sita toteutetaan.
(Lastensuojelulaki 2007.)

Lastensuojelulakia uudistettiin vuonna 2008 ja uudistuksen tavoitteena oli

varhaisempi puuttuminen, lapsen ja vanhemman oikeusturvan parantaminen,



viranomaisten valisen yhteistydn parantaminen ja lastensuojelun
asiakasprosessin tekeminen selkeammaksi seka resursseista huolehtiminen.
Yksi merkittava muutos lastensuojelussa oli vuoden 2010 lopussa, kun alettiin
kehittdamaan avohuollon ty6ta ja vahvistettiin ennaltaehkaisevaa kotiin tehtavaa
tyota. Perhetydn osuutta osana avohuollon tukitoimenpiteina vahvistettiin ja sita

voitiin kayttaa perheissa, joissa on ongelmia. (Kananoja 2016, 78.)

Suomessa osaksi lainsdadantoa, otettiin lasten oikeuksien sopimus vuonna
1991 (Finlex 1991).

Lastensuojelulaissa maaritellaan selvasti, millaisiin toimiin tulee ryhtya, jos
heraa huolta siita, etta lapsella ei ole riittavan turvallinen kasvuymparisto.
Kunnan tulee jarjestda ehkaisevaa lastensuojelua seka lastensuojelua, joka
tulee ensin toteutua avohuollon tukitoimenpiteina, jos vain mahdollista. Jos
avohuollon tukitoimenpiteet eivat ole riittdvat, maaritelladn laissa lapsen

kiireellinen sijoitus ja huostaanotto. (Lastensuojelulaki 2014.)

Lain alussa kuitenkin painotetaan, etta lastensuojelun on tuettava huoltajaa
lapsen kasvatuksessa erilaisin tukimuodoin. Avohuollon tukitoimien yksi tavoite
on, vahvistaa huoltajan kasvatuskykya ja sita tehdaan yhteistydssa vanhempien
kanssa. Mm. tehostettu perhety® on mainittu yhtena avohuollon

tukitoimenpiteena. (Lastensuojelulaki 2014.)

Sosiaalihuoltolaissa on mainittu monessa kohtaa se, kuinka lapsen etu tulee
ottaa jo sosiaalihuoltolainmukaisissa palveluissa huomioon. Palveluita voidaan
tarjota jo ennen kuin lastensuojelullinen huoli heraa ja perhe seka lapsi on
oikeutettu saamaan haastaviin elamantilanteisiin tukea. (Sosiaalihuoltolaki
2014.)

Tassa kehittdmisprojektissa lastensuojelu nahdaan lakeihin ja saadoksiin
perustuvana tyona, jota tehdaan seka ennaltaehkaisevasti, ettd perheiden
asiakkuuksien kautta. Lastensuojeluty6ta tekevat sosiaalitydntekijat seka
tyontekijat, jotka ovat mukana lastensuojelun avopalveluissa tai sijaishuollon
tydtehtavissa tai jalkihuollossa. Lastensuojelullista tyéta tehdaan usein jo

sosiaalihuoltolain perhepalveluiden puolella.
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2.2 Lastensuojelu tyona

Tydntekijoilla on hyvin erilaisia tydtehtavia lastensuojelualalla, riippuen tekeekd
han toita sosiaalityontekijana lastensuojelun avo- tai sijaishuollossa tai tekeekd
han t6itd ohjaajana avo- tai sijaishuollossa. Usein voi olla, ettd sama tyontekija,
joka tekee lastensuojelun palveluissa t6ita, voi samaan aikaan toimia myos
sosiaalihuoltolain mukaisissa tydtehtavissa perheiden kanssa. Raja on usein
tyontekijan nakokulmasta hyvin pieni. Mm. sosiaalihuoltolain mukainen perhety6
tarkoittaa tyota, joka ei vaadi lastensuojelun asiakkuutta. Lastensuojelun
tehostettu perhety6 taas on lastensuojelun velvoittamaa. Naiden tydskentelyjen
ero on tyon intensiivisyydessa ja tehostetussa perhetydssa tilanne perheessa
on jo haastava ja tuen tarve suuri. Molemmissa perhetydn malleissa ty6ta
tehdaan kuitenkin ennaltaehkaisevasti. Tavoitteena on ennaltaehkaista perheen
ajautuminen haastavaan tilanteeseen tai lapsen joutuminen sijoitukseen. (THL
2020.) Jos perhe parjaa sosiaalihuoltolain mukaisten palveluiden tukemana ja
ottaa niitd vastaan, ei valttamatta tarvita avata lastensuojelun asiakkuutta siina
kohtaa. (Kananoja 2016, 226.)

Lastensuojelun asiakkuudessa perheet voivat nain ollen saada palveluita, jotka
ovat mm. tehostettu perhetyd, sijoitus, perhekuntoutus tai taloudellinen tuki.
Sosiaalitydntekija, joka vastaa jatkossa lapsen asioissa, nimetaan lapselle

asiakkuuden alkaessa. (Kananoja 2016, 227.)

Jo aiemminkin yritysten ja yhdistysten rooli lastensuojelun palveluiden
tarjoajana on kasvanut ja nyt nayttaisi silt, etta sen rooli vahvistuu entisestaan.
Yksityiset palvelut tulisivat toimimaan jatkossa yha enemman tasaveroisina
julkisten palveluiden kanssa. (Kananoja ym. 2017, 98). Suomessa on jo tallakin
hetkelld yli 11 000 sosiaali- ja terveysalan jarjestda yksinaan. Jarjestot ovat jo
tarjonneet palveluita erilaisille ryhmille mm. erityisryhmille, vammaisille,
vanhuksille ja paihde- ja mielenterveyskuntoutujille. Jarjestdt ovatkin pyrkineet
paikkaamaan aukkoja mm. palveluiden saatavuudessa. (Peltomaki 2021, 3).
Yksi suurin palvelu sosiaalialalla, jota tarjotaan yksityiselta, on

lastenkotilaitokset ja ammatillinen perhehoito (Kananoja ym. 2017, 99).
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Tydntekijoina lastensuojelun tydtehtavissa toimii siis sosiaalityontekijan lisaksi
ohjaajat laitoksissa ja perheiss3, jonne lapsia voidaan sijoittaa kodin
ulkopuolelle, yrityksissa ja yhdistyksissa, joista sosiaalitydntekija ostaa mm.
perhetydn tai jalkihuollon palveluita tai kuntien omissa tehtavissa perhetydssa
tai nuorten ohjauspalveluissa. Paikkoja on monia ja tydnkuvat seka haasteet
saattavat vaihdella paljonkin. Kuitenkin kaikilla toimijoilla on sama paamaara, eli
edistaa asiakkaiden hyvinvointia lapsen etu edella. Tydntekijat ovat
sosiaalitydntekijoiden lisdksi mm. sosiaaliohjaajia, sosionomeja ja lahihoitajia.

(Lastensuojelulaki, 2014.)
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3 Kehittamistyo lastensuojelualalla

3.1 Kehittamistyodn tarve lastensuojelualalla

Nykymaailmassa tapahtuu paljon muutosta ja tydpaikkojen toimintaymparistot
myds lastensuojelualalla ovat suuren muutoksen kourissa. Koska muutoksia
tulee organisaatioiden ymparilla, eivat enaa vanhat toimintamallit riita, vaan
tarvitaan uusia ideoita ja toimintamalleja -innovaatioita. (Tanskanen 2015.)

Taman takia erilaiselle kehittamistydlle on tarvetta.

Lastensuojelu on ollut paljon puheissa viime aikoina ja valilla keskustelua
kaydaan negatiivisessa savyssa. Lastensuojelu usein koetaan olevan jopa aika
lailla tulipalojen sammuttelua ja reagointia juuri niihin asioihin mita silla hetkella
kasilla on. Tama on todettu olevan yksi syy, minka takia juuri lastensuojelulle on
koettu paljon kehittamistarvetta ja se on ollut yhteiskunnallisesti viime aikoina
paljon esilla. (Ketola 2014, 8). Yksi oleellinen tapahtuma, joka kaynnisti
kehittdmistoiminnan, oli kahdeksanvuotiaan Vilja-Eerikan kuolema vuonna
2012. Silloin kaynnistettiin valtakunnallisia selvityksia tarkastelemaan
lastensuojelun puutteita. (Aaltio ja Isokuortti 2019, 18.) Kaikki positiivinen
lastensuojelun kehittdminen on talla hetkella tarpeen ja olisi hyva kehittaa
tyoskentelya ja palveluita parempaan suuntaan. Kai Alhasen tutkimuksessa on
lista lastensuojelun haasteista ja siella oli mainittuna mm. palveluiden
pirstaleisuus, tyontekijdiden vahyys ja vaihtuvuus tiuhaan, yhteistydn vaikeudet,
johtamisen vaikeudet ja asiakkaiden kokemusten ohittaminen. Nama ovat
asioista, jotka heikentavat lastensuojelujarjestelman toimintakykya (Alhanen
2014, 7). Kaikessa lastensuojelun kehittamisessa olisi ehdottomasti otettava
huomioon myds tyontekijoiden jaksaminen ja viihtyvyys tydssaan. Nama asiat
lastensuojelussa ovat olleet nyt paljon puhututtavia ja kehittamista alalla selvasti

tarvitaan.

Sosiaali- ja terveydenhuollon palveluita joudutaan koko ajan kehittamaan ja
syyna siihen on mm. edelle mainitut haasteet. Vaeston ikdantyminen uhkaa

hyvinvointivaltiota suuresti ja todetaankin etta tullaan tarvitsemaan radikaaleja
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muutoksia sosiaalipolitikassa seka tydomarkkinoilla. (Nyyssoéla 2006.) Kuitenkin
yksi oleellinen huoli on ollut myds palveluiden laatu ja tassa kohtaa paastaan
erityisesti pohtimaan lastensuojelun laatua. Lastensuojelun riittdvan hyvalle
toteutukselle nahdaan usein haasteena riittdvan ammatillisen henkildston puute.
(Huijala ja Taskinen 2020, 33—-34.)

3.2 Kehittamisprojektin toimintaymparistd

Taman kehittamisprojektin toimintaymparistona oli Espoon Humana oy.
Humana on koonnut yhteen erilaisia asumis- ja hoivapalveluita seka
sosiaalipalveluita, joita toteutetaan seka avopalveluissa, etta lastensuojelun
palveluissa. Suomessa Humana on toiminut jo vuodesta 2016 ja se toimii myds
Suomen ulkopuolella. Espoon Humana, joka oli kehittdmisprojektin toimijana,
toteuttaa avohuollon palveluita. Naita palveluita ovat mm. perhetyo,
ammatillinen tukihenkilétyd, jalkihuollon palvelut, perhekuntoutusta ja
tapaamispalveluita. Naista palveluista osa on sosiaalihuoltolain mukaisia

palveluita ja osa on lastensuojelulain mukaisia palveluita. (Humana 2022.)

Humana strategiassa toteutetaan hyvinvaikuttamisen toimintasuunnitelmaa.
Hyvinvaikuttamisella tarkoitetaan sita, etta lisatdan hyvinvointia asiakkaille, jotka
palveluissa ovat, mutta myos yhta lailla tydpaikoilla olevalle henkildstolle.
Ydinajatuksena on se, etta silloin kun henkilosto voi hyvin ja jaksaa tydossaan,
voi se my0s toteuttaa hyvin palveluita asiakkaille. Humana siis sitoutuu
tydnantajana huolehtimaan erilaisin keinoin tydntekijoiden hyvinvoinnista.
Toiveena on, etta jokainen tyontekija voi kokea saavansa olla ylpea
tyopaikastaan, kehittaa sitd yhdessa ja kayttaa tydssdan omia vahvuuksiaan ja
sitd mika kiinnostaa itsedan. Humana haluaa uudistaa itseaan jatkuvasti ja
yhtena keinona tavoitteen saavuttamiseksi on nimetty myds moderni tapa
johtaa. (Humana, 2022.) Jotta tahan tavoitteeseen voidaan paasta, tarvitaan
rohkean kehittymisen rinnalle erilaisia kehittdmisprojekteja ja tyontekijdiden
kuulemista. Tama kehittamisprojekti kulki linjassa Humanan strategisten

tavoitteiden kanssa.
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3.3 Kehittamisprojektin tarkoitus ja tavoite

Kehittdmistoiminta itsessdan on aina toimintaa, jossa jotakin asiaa muutetaan.
Kehittamistoiminta ja muutostyd kuvaavat siis molemmat sita tyota mita
organisaatiossa tehdaan, jotta I0ydetadan uusia ja parempia tapoja toimia
tydpaikoilla. Kehittdmistoimintakasite voidaankin nahda kasitteena, joka kattaa
kaiken sen toiminnan ja kasityksen, jonka perusteella syntyy jotakin uutta tai
toiminnassa tapahtuu muutosta (Salonen ym. 2017, s.7). Muutosjohtaminen on
siten toimintaa, jolla pyritaan toteuttamaan tavoiteltu muutos jossakin asiassa
(Viitala & Jylha 2019, 265).

Oma kehittamisprojektini kohdistui juuri ylla mainittuun ongelmaan
tyontekijdiden jaksamisessa ja pysymisessa tydssaan. Aihe nousi
henkilokohtaisista intresseista sita kautta, ettd omalla kymmenen vuoden
mittaisella lastensuojelualan tyduralla, olen usein tormannyt ongelmaan
tyontekijdiden suuresta vaihtuvuudesta, seka pitkistd uupumuksesta johtuvista
sairaslomista. Myo6s valtakunnallisesti on nahty jo jonkin aikaa erittain tarkeaksi
nostaa esille ja keskusteluun aiheita, jotka kuormittavat lastensuojelua. Yksi
naista aiheista nimenomaan on tyontekijdiden kuormittuneisuus, joka

pahimmillaan johtaa tydpaikalta lahtemiseen. (Alhanen 2014, 70.)

Tydlle oltiin kiinnostuneita Humana oy:lla ja kehittamisprojekti [ahti kayntiin.
Yleisesti ottaen koko lastensuojelualan kehittdminen on vaikeaa, joten on
parempi lahtea liikkeelle tietyn tydpaikan toiminnan kehittamisella. Tavoitteena
projektissa oli ensin selvittaa, mita lastensuojelualalla jo on tiedossa syista,
jotka vaikuttavat positiivisesti tai negatiivisesti tydssa jaksamiseen ja tyopaikalla
pysymiseen. Syitd ja ajatuksia kerattiin myds koko Humana Espoon
henkildkunnalta. Tavoitteena oli koota aineiston perusteella yhteen syita, joihin
mahdollisesti voitaisiin tydssa vaikuttaa paremmalla perehdyttamismallilla. Tyon
tavoitteena oli tukea lastensuojelualalla olevien tydntekijdiden jaksamista ja sita
kautta pysymista tyOpaikalla ja myos tunnistaa sitéd mihin syihin tyopaikalla

voidaan vaikuttaa, ja mihin mahdollisesti ei.
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4 Tyohyvinvoinnin vaikuttajana tyontekija ja
organisaatio

4.1 Kirjallisuuskatsaus

Kehittamisprojektini 1ahti liikkeelle kirjallisuuskatsauksesta. Siina lahdettiin
selvittdmaan, millaisia tuloksia on aikaisemmin saatu siita, miten tyontekijat

lastensuojelualla kokevat tyossajaksamisen.

Kirjallisuuskatsaus on osa tutkimusta, jossa perehdytaan siihen, etta mita jo
tiedetaan aiheesta, jota lahdetaan tutkimaan. Siina ikdan kuin kootaan kasaan
tutkimuksia, jotka tukevat ja toimivat pohjana uudelle tutkimukselle. Yksi
kirjallisuuskatsauksen tavoite on mm. rakentaa kokonaiskuvaa tietysta
asiakokonaisuudesta. Kirjallisuuskatsauksiakin voi olla erilaisia ja itse toteutin
kuvailevan kirjallisuuskatsauksen, joka on kaikista yleisin. (Salminen 2011, 1—
2)

Kuvaileva kirjallisuuskatsaus on yleiskatsaus, jota ei rajaa niin tiukasti erilaiset
saannot. Myoskaan aineistojen kayttdéa ei tarvitse rajata tassa tyypissa. lImiota
on kuitenkin tarkoitus kuvailla laajasti ja tutkimuskysymykset tehdaan, vaikkakin
valjemmin. Viela tarkemmin itse kaytan narratiivista kirjallisuuskatsausta, joka
tarkoitus on olla helppolukuinen ja kuvata ilmiéta mahdollisesti sen historian
kautta jarjestyksessa. Aineisto ei ole niin laaja ja minun tehtavakseni jai
herattaa aiheesta mahdollista kommentointia ja keskustelua. (Salminen 2011,
6-7.)

Tutkimuskysymykset, jotka ohjasivat tdssa kehittdmisprojektissa tiedonhakua,
liittyivat aikaisempiin tutkimuksiin sosiaalialalla tydntekijdiden uupumisesta ja

kuormittuneisuudesta.

e Mitka asiat vaikuttavat sosiaalialalla tydntekijoiden uupumiseen ja

tiuhaan tyopaikkojen vaihtamiseen?
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o Mitka asiat ovat vaikuttaneet aikaisemmin positiivisesti sosiaalialalla

tydssajaksamiseen?

e Millainen perehdytys on yleisesti sosiaalialan tydpaikoilla ja miten siina

on onnistuttu?

Totesin hakua tehdessani, etta tuloksia I6ytyi paljon, mutta vaikeaa oli I6ytaa
juuri kyseisiin tutkimuskysymyksiini suoraan tuloksia. Hakusanoilla saattoi tulla
paljon tuloksia, mutta karsintaa omaa aihetta vastaaviin joutui tekemaan aika
rankalla kadella. Tutkimuksia I0ytyi jonkin verran kylla tyontekijéiden
jaksamisesta ja pysyvyydesta alalla, mutta usein tutkimuksen kohderyhmana oli
sosiaalitydntekijat lastensuojelualalla. Suoraan esimerkiksi tutkimuksia, joissa
kohderyhmana olisi ollut perhetydntekijat tai muut ohjaajat kentalla, 16ytyi
huonosti. Perehdytyksen vaikutusta tyoviihtyvyyteen ja pysyvyyteen
lastensuojelualalla en 16ytanyt muuta kuin opinnaytetdita. Aihe oli selvasti

puhututtava, mutta tutkimuksia kuitenkin oli tehty siihen ndhden hyvin vahan.

4.2 Tyohyvinvointiin liittyvia ilmioita

Tyohyvinvointi on moninainen ilmid ja sitd on hankala maaritella. Se on
suurempi ilmi®, johon on alettu littdmaan erilaisia maaritelmia siita, mitka
kuvaavat ilmiota negatiivisesti niista lahtokohdista millaista pahaa olo
tyopaikoilla koetaan. Nama kasitteet ovat mm. tyduupumus ja stressi. Myds
positiivisia ja neutraaleja kasitteita 10ytyy, kuten tydkyky ja tyotyytyvaisyys ja
viihtyvyys. Tydhyvinvoinnin kasite on siksikin niin haastava, etta se sisaltaa juuri
tyontekijdiden henkildkohtaiset kokemukset. Nama kokemukset ovat tietenkin
nain ollen hyvin yksildllisia ja erilaisia. (Juuti ja Salmi 2014, 33-37.) Stressi taas
nayttaytyy erilaisena eri ihmisilla ja se ei aina valttdmatta ole huono asia.
Lyhytaikainen stressi parantaa suorituksia. Kuitenkin jos stressi on jatkuvaa
jannittyneisyyden ja ahdistuneisuuden tilaa, niin se alkaa aiheuttaa ongelmia
hyvinvoinnille ja terveydelle. (Juuti ja Salmi 2014, 51-52.) Tyéuupumus taas on

vasymyksen ikdan kuin syvempi tila, joka ei helpota vain lepaamalla vaan se
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vaatii suurempia muutoksia ihmisen kayttaytymisessa tai asenteissa (Juuti ja
Salmi 2014, 56).

Liiallinen stressi tydssa johtuu yleensa jonkinlaisesta ristiriidasta. Usein tilanne
on se, etta tydntekijan voimat eivat jostakin syysta riitd vastaamaan tyossa
oleviin vaatimuksiin. Tydn voi kuormittaa mm. olemalla lilan yksitoikkoista,
jatkuvasti keskeytyvaa, sirpaleista, laatuvaatimukset ovat hyvin suuret tai tydssa
joutuu jatkuvasti olemaan hyvin valppaana, tydssa on vakivaltaa tai vaikeita
vuorovaikutustilanteita ihmisten kanssa ja vastuu ja tietokuorma ovat suuria.
Yhta lailla my6s tyon jarjestelyt voivat kuormittaa. Tahan osioon voidaan
luokitella mm. liilan suuret tydmaarat ja vastuiden epatasainen jakautuminen.
Myds erilaiset vuorotyot ja pitkat matkat seka tyon epaselvyydet voivat
aiheuttaa ylimaaraista kuormittumista tydssa. Jos esimies ei tue riittavasti
tydssa tai tyd on hyvin yksinaista, voidaan puhua tydyhteisdsta johtuvista
kuormitustekijaista. (Karjalainen 2020, 37-39.) Kun puhutaan tydperaisesta
uupumuksesta, voidaan erotella se vasymyksesta. Vasymys on varmasti kaikille
tuttua ja joskus tulee tilanteita, ettd ihmisen tulee levata vasymys pois. Kuitenkin
jos on kyse pitkittyneesta tyduupumuksesta, ei viikkonlopun lepaaminen
todenndkdisesti auta ja vasymys jaa paalle. Vahitellen tahan alkaa iimenemaan
erilaisia fyysisia oireita mm. jatkuvaa flunssaa, arsyyntymista, selkakipuja yms.
(Karjalainen 2020, 40.)

Tydelama kuitenkin parhaimmillaan voi tukea ihmistd omassa hyvinvoinnissaan.
Jos tyd on mielekasta ja se tarjoaa mahdollisuuksia paasta vaikuttamaan ja
toteuttamaan itseaan, niin se voi edistdd mielenterveytta positiivisella tavalla.

Tallainen tyd on avointa ja selkeaa seka tyo sujuvaa. (Mieli, 2021.)

Tydhyvinvointiin panostaminen tydpaikoilla voi olla erittain hyddyllista seka
tyontekijan etta tydnantaja nakdkulmasta. Silla etta saadaan tydntekija
vilhtymaan paremmin tyéssaan, voi olla suuri vaikutus sille, ettéd voidaan
ennaltaehkaista pitkia sairaslomia ja nain ollen myds ehkaista sita, etta
poissaolevien tyot kaatuvat paikallaolevien kuormaksi. Hyvina vaikutuksia voi
olla se, ettd ehkaistadan henkildkunnan vaihtuvuutta, joka paitsi kuormittaa

tydntekijoita niin on myds kallista tydpaikalle. (Tamminen ja Solin 2014, 14.)
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Tyohyvinvointia voidaan siis tarkastella negatiivisesta lahtokohdasta sen
mukaan, etta jos sita ei ole, voi seurata kuormitusta, joka johtaa lopulta
uupumiseen. Toisaalta kun sitd on, voi se jopa tukea tyontekijan
kokonaisvaltaista hyvinvointia.

4.3 Henkilokohtaisia seka organisaatioon liittyvia syita

Aikaisemmista tutkimuksista selvisi, ettd syyt mitka vaikuttavat tydssa
viihtyvyyteen, ovat hyvin moninaiset. Syyt voidaan luokitella myos eri luokkiin ja
usein tutkimuksissa olikin eritelty syyt sellaisiin syihin, jotka olivat
henkildkohtaisia syita ja syihin, jotka olivat organisaatioon liittyvia syita.
(Isopoussu 2021, 39 ja Talasmaki 2021, 18 ja Lehmonen 2020, 41.) Omassa
tutkimuksessa oleellista on nimenomaan organisaatioon liittyvat syyt, silla tutkin
tyopaikan perehdytyksen vaikutusta hyvinvointiin. Kuitenkin oli hyva lahtea
likkeelle siita, etta tiedostaa yleisesti ottaen kaikki vaikuttavat tekijat

tyontekijoiden viihtyvyydessa tydpaikalla.

Henkildkohtaisia syita, jotka vaikuttavat tyontekijoiden mielesta
lastensuojelualalla tydhyvinvointiin, oli useita ja niité on esitelty alla olevassa
kuvassa. Yksi oleellinen asia, joka vaikutti tydssajaksamiseen, oli tydntekijan
omat keinot palautua ty0sta ja rentoutua vapaa ajalla (Isopoussu 2021, 39 ja
Talasmaki 2021,19 ja Lehmonen 2020, 41).

= v A

TYONTEKIJA

(AL

Omat rentoutumiskeinot Toimiva yksityiselama

Tyon ja vapaa-ajan erottaminen
Kokemus, etti tekee m

merkityksellistd ja omien
arvojensa mukaista tyotd

Kuva 1. Henkilokohtaiset syyt
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Tutkimuksessa oli tullut ilmi mm. se, etta oli koettu, ettda mita raskaampi tyo on,
sitd enemman tulee vapaa ajalla miettia, ettda miten todella palautuu toista.
Keinoin palautumiseen oli tuotu mm. erilaiset vapaa ajan harrastukset ja se ettei
tydsta puhu vapaa ajalla, sekd nukkuminen. (Isopoussu 2021, 41.) Selvisi, etta
jos tydsta on vaikea palautua, se vaikutti negatiivisesti jaksamiseen tydpaikalla.
Tama saattaa nayttaytyd mm. niin, etta tydasioita ei saa pois mielesta ja ne
kuormittavat ajatuksia myOs vapaa ajalla, joka voi johtaa pikkuhiljaa myds
unettomuuteen yms. syihin, joiden takia alkaa miettimaan tydpaikan
vaihtamistakin. (Talasmaki 2021, 20.) Ty6 ja vapaa aika selvasti halutaan
erottaa, jotta tydssa jaksaa ja voi hyvin. Siihen oltiin valmiita kdyttamaan
erilaisia keinoja mm. tydmatkoilla itsensa virittdminen vapaa ajalle esimerkiksi
musiikin avulla. (Lehmonen 2020, 42.) Tarkeaksi asiaksi koettiin tutkimuksissa
myds se, ettd omassa henkilokohtaisessa elamassa on asiat hyvin ja kunnossa
(Isopoussu 2021, 41 ja Lehmonen 2020, 41.) Tutkimuksissa tuli vastaan
kommentti, ettd oman elaman tasapaino edistaa tydhyvinvointia ja jos
perheessa menee hyvin, niin kylla se tyokin sitten sujuu (Lehmonen 2020, 42).
Selvasti tuli esille, etta esimerkiksi se, jos on omia pienia lapsia, voi vaikuttaa

siihen, etta kokee enemman kuormitusta téissa (Talasmaki 2021, 20).

Toisena suurena tekijand mainittiin usein se, etta tydhyvinvointiin vaikuttaa onko
tyd merkityksellistd (Lehmonen 2020, 38 ja Talasmaki 2021, 21 ja Isopoussu
2021, 36 ja Forsman 2010, 153). Tutkimuksissa haastateltavat olivat saattaneet
tuoda esille seikkoja mm. siita, ettd he aiemmin olivat tehneet jotakin tyta milla
ei ollut yhta suurta merkitysarvoa, niin se ei ollut tuntunut yhta mielekkaalle. Jos
tydn koki merkitykselliseksi, saattoi nain ollen vapaa ajallakin tehda jotakin

myonnytyksia tydn sujumisen takia. (Isopoussu 2021, 37.)

Sitten, kun lahdettiin tarkastelemaan millaisia asioita, nousi esille sitten tyon
organisaatioon liittyvissa aiheissa, padsemme kasiksi itseani erityisesti
kiinnostavaan aiheeseen. Kaikissa tutkimuksissani, joita tarkastelin erityisesti
tahan teemaan liittyen, mainittiin yhtena vaikuttavana tekijana perehdyttaminen.
Taman lisdksi oleellisia asioita, joita nostettiin esille, olivat mm. Tydn

kehittaminen, tydnkuvan selkeys, tydomaara/kiire, palaute, johtaminen,
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kuvassa. (Forsman 2010, 158 ja Isopoussu 2021, 43 ja Talasmaki 2021, 18 ja

Lehmonen 2020, 41.)

SOPIVA
TYOMAARA

Mahdollistaa:

-laadukkaan  tyon
tekemisen

-rennon tekemisen,
joka  mahdollistaa
muutoksien
omaksumisen

ORGANISAATIO

TOIMIVA TYOYHTEISO

-Hyvi yhteishenki
-Tuntee tyokaverit hyvin

LAADUKAS
PEREHDYTYS
SISALTAA:

palauteen
-vahvan tuen
-sopivat asiakasmadrit

- sadnnollisen ja selkedn

JOHDON TUKI
TOIMET

Hyvi esihenkilo:

-Rajaa vahvasti
tyOmadrad

-auttaa tyonkuvan
selkeytyksessd
-auttaa
epavarmuudessa
sietdmisessi
-toimii varmana
johtajana

TYOYMPARISTO

-tyota vastaava palkka
-joustavat tydolot
-tyontekijdn palkitseminen

PALAUTE TEHDYSTA
TYOSTA

-mahdollisimman usein
-konkreettista ja selkedd
palautetta

Kuva 2. Organisaatioon liittyvat syyt

Perehdytyksen vaikutusta korostettiin niin, ettd sen toivottiin olevan vahvaa ja

laadullista. Selvasti oli tullut esille, etté ainakin pohdittiin huonon

perehdyttdmisen vaikutusta siihen, etta tydpaikkaa oli vaihdettu. Tama toisaalta

litettiin myos johtamiseen ja koettiin, ettd perehdyttdminen karsii, jos johtajalla

ei ole riittavia taitoja. (Lehmonen 2020, 43.) Perehdytyksen nahtiin selvasti

olevan yksi keino, jolla voitiin vaikuttaa tydkuorman vahentamiseen ja taitojen ja

osaamisen lisdamiseen tydssa. Yhta lailla tata lisdd myods tydnohjaukset.

Se miten perehdytys on tydpaikoilla koettu, vaihteli jonkin verran tutkimuksissa.

Toisaalta jotkut kokivat, ettd perehdytys oli vahaista, mutta tukea sai kysymalla

ja toisaalta oli saatettu kokea, ettd perehdytys oli ollut heikkoa ja se oli
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vaikuttanut tydhyvinvointiin negatiivisesti. Perehdytykseen toivottiin alussa
varsinkin selkeampaa struktuuria. Yhteys I6ydettiin siing, ettd miten jatkossa
esimerkiksi kysyi asioista. Jos perehdytys oli ollut riittavaa, oli tydntekija
herkemmin jatkossakin tullut hakemaan apua tilanteisiin. (Isopoussu 2021, 47—
48.) Tutkimuksista tuli esille se, etta koettiin perehdytyksen olleen onnistunutta,
jos siihen saatiin yhdistettyd kokemus rauhallisuudesta ja kiireettomyydesta.
Tahan ei kuitenkaan aina kyetty ja perehdytys usein koettiin olleen puutteellista.
Tarkea seikka oli liilan suuren vastuun antaminen alussa ja se, etta jos
tydntekijan kyvyista oli ennakko oletuksia. Tasta saattoi johtua, etta esimies teki
tyontekijan puolesta paatoksen, ettd tama ei tarvitse niin paljon
perehdyttdmista. (Willman 2017, 85.)

Ty6ssa uuden oppiminen ja koulutus nahtiin lisdnneen tydssajaksamista ja
hyvinvointia. Tyokyky nousi, kun oppi tydssa lisda ja tama korreloi sen kanssa,
jos tyontekijan tyokyky lisaantyi. (Sulavuori 2007, 52.) Erityisesti nuoret toivovat
mahdollisuutta kouluttautua ja nakevat sen vaikuttavan tydssa viihtyvyyteen
(Willman 2017, 86).

Asiakasvakivalta on yksi lastensuojelualalla selvasti vaikuttava tekija.
Asiakasvakivalta tydssa vaikuttaa selvasti tydhyvinvointiin ja se lisdd mm.
turhautumista, pelkoa ja ahdistusta ty6ssa. (Koivuluhta 2021, 40.) Itse en
paneudu tassa projektissa niin paljon tdhan aiheeseen, mutta mielestani asia on
monella tyokentalla lastensuojelualalla niin suuri, ettd se on hyva tiedostaa aina

kun pohditaan tyontekijdiden jaksamista talla alalla.

Itse tyd lastensuojelussa on hyvin rankkaa ty6ta emotionaalisesti ja tallaisessa
tydssa on aina riski erilaisille emotionaalisille haasteille. Tydssa voi silloin
herkasti traumatisoitua tai voi tapahtua myaotatuntouupumista. Nama ovat ns.
auttamistydssa suuria asioita, jotka vaikuttavat tydssajaksamiseen. (Katajala
2021, 11.)

Tydhyvinvointi on selvasti ollut aihe, joka on kiinnostanut ja siitd on haluttu
keskustella (Lehmonen 2020, 38.)
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4.4 Tydntekijoiden vaihtuvuus

Tyontekijoiden pysyvyyteen tietysti oleellisesti vaikutta tydssa viihtyminen, el
kaikki edella mainitut seikat. Halusin kuitenkin tehda aiheelle vield oman
lukunsa, silla asia on hyvin merkityksellinen sosiaalialalla ja erityisesti juuri

tahan keskitytaan tassa kehittamisprojektissa.

Tutkimuksissa, jotka kasittelivat sosiaalityota, tuli laajasti esille tydntekijoiden
vaihtuvuus ja sen vaikutukset koko tydéhon. Vaikutuksia oli mm. tydn laadun
heikkeneminen, tydyhteisdn kuormituksen lisdantyminen seka asiakastyon
hankaloituminen ja luottamuksen saamisen vaikeutuminen. Alla on esitetty
kuvassa vaihtuvuuden syita. (Heino ja Pursi 2018, 5.

VAIHTUVUUDEN SYYT

Yksilo- ja yhteisotason syyt - sosiaalityontekijoiden elamintilanteet ja

(ndkokulma: sosiaalitydntekija ja
sosiaalityontekijat)

henkil6kohtaiset valinnat
sosiaalityontekijoiden tydasenteiden
muutos

Toimintaympiiristétason syyt
(ndkokulma: sosiaalityd ja sosiaalityon
organisaatiot)

tyon luonne ja tyén luonteen muutos
johtamisen ongelmat

kuormittavat tyGolosuhteet ja muut
epikohdat

Rakenteellisen tason syyt

sosiaalityontekijoiden hyvi

(nakokulma: yhteiskunta) tyomarkkina-asema

- sosiaalityon profession ja aseman
kehitys

- tybeldmin ja yhteiskunnan muutos

Kuva 3. Vaihtuvuuden syyt

Vaihtuvuuteen tietysti vaikuttaa moni asia, ja osa niista on vaistamatonta, kuten
opintovapaat ja aitiyslomat yms. Kuitenkin selvasti osa oli valtettavissa olevia.
Ongelmana kuitenkin on se, etta kaikki eivat aina kerro rehellisesti mietteitaan
tyopaikalla, ja saattavat vaihtaa tyopaikkaa siitd huolimatta, ettd ovat sanoneet
viihtyvansa. (Holoppa 2021, 51.) Niin kuin jo edellakin mainitsin, niin se, etta
saa omia lapsia, saattaa lisata kuormitusta niin paljon lastensuojelualalla, etta
haluaa siksi vaihtaa alaa. (Talasmaki 2021, 20 ja Holoppa 2021, 52.)

Tyontekijoiden asenne koettiin myds olevan muuttunut ajan saatossa ja
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nykyaan tyontekijat vaativat tydpaikaltaan paljon enemman ja vaihtavat nain
ollen herkasti paikkaa, jos eivat voi hyvin. Tama nahtiin tutkimuksessa toisaalta
hyvana asiana, ettd osataan vaatia, mutta valilla vaatimukset saattoivat johdon
mielesta tuntua jopa kohtuuttomilta. Johdon nakdkulmasta tydntekijat olivat
valilla hankalasti johdettavia ja ylivaativina seka sellaisina, jotka sanelevat kylla
asioita tydnantajalle, mutta eivat kuitenkaan uskalla puhua tydéelaman
epakohdista suoraan (Holoppa 2021, 53.) Yhdessa tutkimuksessa nousi
selvasti kolme syyta vaihtuvuudelle, jotka johtuvat puhtaasti
toimintaymparistosta. Nama olivat tydn luonne ja sen muutos, johtamisen
ongelmat ja kuormittavat tydolosuhteet. Lastensuojelutyd nimenomaan koettiin
olevan herkasti uuvuttava alue. (Holoppa 2021, 55.) Mielenkiintoinen aihe
kuitenkin tdman projektin nakdkulmasta oli johtamisen ongelmat osio. Selvisi,
etta johtajat itsekin myonsivat, etta johtamisessa on paljon kehitettdvaa ja
puutteita. Ongelmina mainittin mm. perehdyttdminen. Johtamisen koettiin
vaikuttavan tyontekijdiden vaihtuvuuteen, mutta silti tutkimuksessa jai hiukan
auki se, etta tiesivatko johtajat todella itse, mika vaikutus silla milloinkin oli ollut
tyontekijan lahdettya. (Holoppa 2021, 58.) Erityisesti johtajuudesta puhuttaessa
lahijohtamisella oli suuri merkitys (Matela 2009, 94).

Toki esille tuli myds palkkaus, jonka vaikutus sosiaalialalla on suuri.
Tutkimuksissa saattoi esiintya paljonkin niita, jotka olivat tydssaan tyytyvaisia,
mutta halusivat silti vaihtaa tyopaikkaa. Naissa tilanteissa oleelliseksi asiaksi

muodostui palkkaus ja tyytymattomyys siihen. (Matela 2009, 94.)

Tutkimuksista valittyi nakokulma, jonka mukaan tydntekijoiden vaihtuvuus ja
tyéhyvinvointi kulkevat kehaa. Huono tydhyvinvointi vaikuttaa vaihtuvuuden
lisdantymiseen ja vaihtuvuus tyopaikalla taas vaikuttaa sinne jaédneiden
tyontekijdiden tydhyvinvointiin negatiivisesti. Vaihtuvuus tydpaikalla selvasti
lisasi tyOyhteisdn kuormitusta epavarmuutta ja synnytti tydvoimavajetta.
(Holoppa 2021, 74.) Kuormitus ja kiire taas ovat syita siihen, etta tydntekija voi

tydpaikalla huonosti. (Lehmonen 2020, 41 ja Forsman 2010, 18.)
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4.5 Perehdyttamisella tukea tyontekijalle

Perehdyttdminen voidaan jakaa kahteen eri osa alueeseen. Perehdyttamiseen
voi kuulua perehdyttamisen lisaksi tydnopastus. Nain ollen perehdytyksella
tarkoitetaan sita, etta tydntekija saa kaiken oleellisen tiedon tydyhteisosta, jonne
on tullut ja niin sanotuista talon tavoista ja sdanndista yms. Sitten taas
tydnopastus sisaltaa tyotehtaviin perehdyttamista ja opastusta.
Tyobnsuojelulainsdadanto velvoittaa perehdyttdmisen toteuttamista.
Perehdyttaminen koskee ensisijaisesti uusia tyontekijoita, mutta myds vanhoja

tydntekijoita silloin kun tapahtuu oleellinen muutos tyopaikalla. (TTK, 2013.)

Tyo6suojelulaissa mainitaan, etta tydnantajan on annettava riittadva opetus ja
ohjaus tyopaikalla, jotta tyon tekeminen olisi myos turvallista. §14 mainitaan,
etta tydntekija tulee perehdyttaa hyvin tydhon alussa, mutta myos etta
perehdyttamista tulee tarvittaessa taydentaa aina kuin tarvitaan.
(Tyoturvallisuuslaki 2002.)

Perehdyttdminen nahdaan tydssa laajana toimena, joka koskee seka uusia etta
vanhoja tydntekijaita. Perehdyttdminen ei ole vain muutaman paivan prosessi,

vain selvasti pidemmalle aikajaksolle levittyva.

Suoraan tutkimusta, jossa olisi kasitelty pelkastaan perehdyttamisajan
vaikutusta tydssa pysymiseen ja tydssa jaksamiseen, en I0ytanyt, mutta
perehdyttdminen mainittiin monessa tutkimuksessa ja sen merkitys tydssa
viihtymiseen nahtiin. Tutkimuksissa nousi mm. se, etta juuri ensimmaisilla
vuosilla on tydssa merkitysta etenkin nuorilla tydntekijoilla, joilla ei vield ole
vankkaa kokemustaustaa. Nuori tydntekija tarvitsee vahvaa tukea ja ohjausta
tyopaikalla seka esimiehelta etta tyopareilta. Vaikka nuorella tydntekijalla onkin
oma koulutuksensa taustalla, mutta vasta tydssa han oppii todella tarpeellisia
taitoja, joilla on merkitysta siihen, ettéd haluaako han jaada kyseiselle alalle
téihin. (Forsman 2010, 159.) Perehdytys on erittain tarkeassa roolissa
lastensuojelualalla. Perehdytys kuitenkin kaatuu usein niiden tyontekijoiden
paalle, jotka ovat pidempaan olleet tydpaikalla ja kiire ja systemaattisuuden

puute vaikuttavat perehdyttamiseen. (Heino ja Pursi 2018, 5-6.)
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5 Kehittamisprojektin toteutus

5.1 Projektin eteneminen

Kehittamisprojektini oli tutkimuksellista kehittamistoimintaa. Omaan
kehittdmistoimintaan liittyi tutkimustoimintaa. Tutkimus voi liittya eri lailla
kehittdmistoimintaan. Se voi olla sisakkaista, niin ettd hanke sisaltaa yhden tai
useamman tutkimuksen. Toisaalta ne voivat olla paallekkaiset ja sitten ne voivat
edeta perakkaisina vaiheina. Usein tutkimuksesta tullut tieto voidaan ottaa
mukaan kaytannon kehittamistyohon. (Heikkila, Jokinen, Nurmela 2008, 24.)
Nain juuri tapahtui omassa kehittdmisprojektissani. Siind tutkimus toi omana
osanaan lisaa tietoa kehittdmiskohteesta, jonka avulla kehittdmistyd voidaan

suorittaa. Itsellani kehittamistydhon tuli kaksi erillista tutkimusta, toinen tehtiin

Tutkimus Kehittdminen/hanke Tutkimus

Kuva 4. Kehittamisen kuvio

tyontekijoille ja toinen lahiesimiehille. Tutkimukset olivat osana

kehittdmistoimintaa. Ohessa kuva tutkimusten linkittymisesta projektiin.

Kehittamisprojekti voi edeta erilaisilla tavoilla. Toiminta voi olla joko
suunnitteluorientoitunutta tai prosessiorientoitunutta. Naissa erona on se, etta
suunnitteluorientoitunut projekti on tarkemmin maaritelty ja rajattu.
Prosessiorientoituneessa projektissa taas ajatellaan, etta rajaukset eivat ole niin
tarkkoja, vain myos kehittamista koskevaa tietoa syntyy koko ajan lisaa
projektin matkan varrella. Tallaisessa mallissa saatetaan kehittaa uutta
toimintaa koko ajan matkan varrella niin, etta toimijat oppivat koko ajan jotakin
uutta. (Toikka, Rantanen 2009, 50.) Ehdottomasti oma tyoni oli
prosessiorientoituneempi. Siind oli ajatuksena se, ettd avoimin mielin Iahdettiin

kehittdmaan jo olemassa olevaa toimintaa niin, etta siita saatiin lisda tietoa koko
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projektin matkan varrella. Aloittaessani tata kehittdamisprojektiani, minulla ei
viela ollut riittavasti tietoa siihen, etta kykenisin ottamaan perehdyttamista
kehittdessani huomioon riittdvan paljon asioita, joilla olisi merkitysta
tyontekijéiden viihtyvyyteen ja jaksamiseen. Tietoa matkan varrella keraantyi
seka perehtymalla jo olemassa oleviin tutkimuksiin ja aiheeseen yleisesti seka
tekemalla oma tutkimukseni. Erityisen tarkeaa tassa tavassa tehda
kehittdmistoimintaa, on kyky olla osallisten kanssa vuorovaikutuksessa ja kuulla
heita (Toikka ja Rantanen 2009, 51.) Tama oli merkittava asia omassa
projektissani. Koska tydskentelen itse alalla ja olen siis ehtinyt muodostamaan
jo paljon omaa kasitystani ja mielipidettani, tuli minun ottaa laajasti huomioon

muiden nakdkulmat koko asiaan ja kuulla heita.

Kehittamistoiminnalla on hyva olla tietyt prosessit. Tehtavat voidaan jakaa
yhden esimerkin mukaan viiteen eri tehtdvaan. Nama ovat perustelu,
organisointi, toteutus, arviointi ja tulosten levittaminen. (Toikka ja Rantanen
2009, 56-62.) Organisointi osaan kuuluu suunnitelman tekeminen, jonka tein ja

esittelin.

Kehittdmistoimintani eteni ennemminkin spiraalimallin mukaan kuin lineaarisen
mallin. Lineaarisessa mallissa edettaisiin hyvin edelldkin kuvaamani
jarjestyksen mukaisesti perusteluvaiheesta vaihe kerrallaan
paattamisvaiheeseen. Spiraalimallissa kehittdmistoiminta etenee ikaan kuin
jatkuvana prosessina kehien kautta kuten kuvassa alla on esitetty. Siina tuloksia
arvioidaan koko ajan uudelleen ja sitd mukaan suunnittelu myos etenee.
(Toikka ja Rantanen 2009, 64—76 ja Salonen 2013, 13—15.) Toisaalta projektini
voisi vaikuttaa hyvin lineaarisesti etenevalta, mutta koin kuitenkin tutkimusten
tuovan siihen niin paljon lisatietoa, etta arviointia oli pakko tehda valissa.
Tarkastelua tein uudelleen siina kohtaa, kun olin tehnyt ensimmaiset
haastattelut. Vasta tarkasteltuani tata kohtaa, suunnittelen tarkemmin
esimiesten haastattelun, joka pohjautui tydntekijoiltd nousseisiin asioihin. Nain
ollen keha alkoi jalleen alusta ja toteutin sitten toisen tutkimuksellisen vaiheen.

Taman jalkeen tein jalleen reflektointia, kunnes siirryin toteuttamaan
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kehittdmistoimintani tuotosta. Alla oleva kuvio havainnollistaa projektin

kehamallia.
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Kuva 5. Projektin eteneminen

5.2 Tutkimus projektin tukena

Kehittamisprojektiini sisaltyva tutkimus oli oleellinen tydn kannalta. Riittavasti
tutkimuksia aiheesta ei viela 1aheskaan ollut tehty. Aihe on ajankohtainen ja
puhuttava, mutta silti tutkimuksia olisi siihen nahden voinut olla viela enemman.
Koska tein oman kehittdmisprojektini lastensuojelun avopalveluiden puolella,
omassa tutkimuksessani osallisia ovat siella tydskentelevat tyontekijat. Niin kuin
edella mainitsin, tutkimustuloksia 16ytyi enemman lastensuojelun
sosiaalitydntekijoihin kohdennettuina. Nain sain omaan kehittdmisprojektiini
laajempaa kuvaa, kun sain omalla tutkimuksellani esille kentalla toimivien
ajatuksia, ja pystyin myds huomioimaan sen, etta eroavatko ne paljon
sosiaalitydntekijoilta tulleista nakokulmista. Oman tutkimukseni, tarkoitus oli

tuoda lisda nakdkulmaa siihen, kuinka kentalla toimivat tydntekijat kokivat
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perehdyttdmisen seka seikat, jotka vaikuttavat tydssajaksamiseen seka tydssa

pysymiseen.

Valitsin tehda tutkimukseni kayttaen laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta.
Laadullisessa tutkimuksessa tavoitteena on, etta pyritddn ymmartamaan
tutkimuksen kohteen merkityksia ja ominaisuuksia kokonaisvaltaisesti. (Koppa
2015.) Itse valitsin menetelmaksi omassa tutkimuksessani haastattelut.
Haastattelut ovat tiedonhankinnan perusmuotoja, ja niilld voi saada asioista
syvallistakin tietoa. Kun tutkimuksessa halutaan saada selville ihmisten
mielipiteita ja kokemuksia tai sitd, miten he toimivat, on oleellista kdyda heidan
kanssaan aiheesta keskustelua. (Hirsjarvi ja Hurme 2000,11 ja 27 ja koppa
2020.)

Ennakko olettamuksena on, etta perehdyttamisesta voidaan saada parempi,
mutta tutkimuksessani saan lisaa tietoa siita mita kaikkea siina tulisi ottaa
huomioon. Koska ennakko oletuksena ja aikaisemmista tutkimuksista esiin
nousseena tyontekijoilla ja 1ahiesimiehilla voi olla asiasta erilaisia nakdkulmia,

haastattelen molempien roolien edustajia erikseen.
Tutkimuskysymykset, jotka ohjasivat tutkimustani ovat:

1. Millaisia kokemuksia on lastensuojelun avohuollon tyéntekijoilla
tydssajaksamisesta seka pysyvyydesta tydpaikalla?
2. Miten edelld nousseita asioita voi ottaa huomioon paremmalla

perehdyttamisella?

Tarkeaa oli I0ytaa tutkimuksessa erilaisia kokemuksia, joita tyontekijoilla on
littyen tydssajaksamiseen ja pysyvyyteen ja miten niita voisi ottaa huomioon
perehdyttdmisessa. Naihin sain tutkimuksessani lisaa nakdkulmaa
kehittamisprojektini lopputuotoksen tueksi. Aikaisemmissa tutkimuksissa
samasta aiheesta tuli ilmi, ettd nakdkulmat tyontekijoiden ja esimiesten valilla
saattavat erota toisistaan, joten huomioin molempien osapuolten ndkdkulmaa

erillisilla haastatteluilla.
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Haastattelin kahta eri kohdejoukkoa. Ensin toteutin haastattelut tydntekijoille,
jotka tydskentelevat Humanalla tydntekijoina avohuollossa. Humanan Espoon
yksikdssa on kolme tiimia, joissa on tyontekijoitd 5-8. Toteutin jokaisen tiimin
tiimipalaverin yhteydessa oman haastattelukokonaisuuden, jonka kesto oli
60min. Jokainen tiimin jasen paasi osallistumaan haastatteluun, mutta

tiiminjohtajat eivat olleet lasna.

Haastatteluni olivat teemaryhmahaastatteluita. Teemahaastattelu on
puolistrukturoitu haastattelumenetelma. Tassa lahtokohtana ensin on se, etta
haastateltavat tiedetdan kokeneen saman tilanteen. (Hirsjarvi ja Hurme 2000,
47.) Omassa tutkimuksessani tama toteutui automaattisesti, silla kaikki tiimin
jasenet olivat jossakin vaiheessa aloittaneet tydét Humanalla ja saaneet
tydhonsa perehdyttamista. Teemahaastattelussa myods tiedetdan jo asiasta
jotakin ja haastattelua halutaan suunnata haastateltavien kokemuksiin asiasta,
jota haastateltava on jo osittain analysoinut (Hirsjarvi ja Hurme 2000, 47). Tassa
tilanteessa tiedossamme oli jo asioita, jotka vaikuttivat teemaan. Haastattelu

eteni teemojen avulla (Hirsjarvi ja Hurme 2000, 48).

Ensimmaisessa osassa teemahaastattelu toteutui ryhmahaastatteluna ja
tarkemmin ottaen tdsmaryhmahaastatteluna. Ryhmahaastattelussa kdydaan
vapaampaa keskustelu, jossa ollaan vuorovaikutuksessa keskenaan ja
haastattelija enemmankin ohjaa keskustelua, kuin haastattelee. (Hirsjarvi ja
Hurme 2000, 61.) Tasmaryhmahaastattelun valinta, johtui mm. haastattelun
tavoitteesta. Tata mallia voidaan haastatteluissa erityisesti kayttaa, kun
halutaan kehitella jotakin uutta ideaa (Hirsjarvi ja Hurme 2000, 62). Omassa
haastattelussani tavoitteena oli yhdessa tiimin kanssa luoda parempaa
perehdytysmallia. Lahdin liikkeelle haastatteluissa teemasta tyossajaksaminen
ja pysyminen tyopaikalla. Kysyin haastateltavilta asioita, jotka he ovat kokeneet

vaikuttaneen tydssajaksamiseen ja pysymiseen positiivisesti ja negatiivisesta.

Siita Iahdimme kuitenkin ryhman kanssa eteenpain niin etta ryhma paasi
todellisuudessa osalliseksi kehittamisprojektiini ja luomaan yhdessa ideoita

paremmasta perehdytyksesta ja sen vastuista niin ettd se huomioisi tyossa
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jaksamisen ja pysymisen tyopaikalla. He saivat tiimina nostaa esille asioita,

jotka itse ottaisivat mukaan perehdyttdmisprosessiin.

Pyrin jarjestamaan haastatteluista mahdollisimman turvallisen tilanteen. Se, etta
jouduin pitdmaan haastattelut etayhteydelld, vaikutti kuitenkin mm. siihen, etta
en voinut tuoda esimerkiksi tarjottavaa, jotta tilanteesta olisi saanut viela
viihtyisamman. Toki se auttoi, ettd osalliset olivat entuudestaan tuttuja toisilleen,
tiiminjohtaja ei ollut 1asna ja aihe on puhuttanut jo paljon aikaisemmin.
Haastattelut olivat osa tiimien kuukausittaisia tydaikaan kuuluvia tiimipalavereja,
joten nain varmistin myods laajan osallistumisen. Koska tutkimukseni oli osa
suurempaa kehittamisprojektia, oli erittdin kannattavaa osallistaa tyontekijoita jo
toteutusvaiheessa. Osallistaminen auttaa sitoutumaan kehittdmistoimintaan,
mutta myos niilla, joita asia koskee, on oikeus osallistua sen kehittamiseen
(Toikka ja Rantanen 2009, 90-91.)

Kun olin haastatellut tiimeja, aloitin tiiminjohtajien haastatteluun
valmistautumisen. Tassa kohtaa tarkoituksenani oli nostaa tiimien
haastatteluista esille tulleita teemoja ja liittda niita tiiminjohtajien haastattelun
teemoiksi, jonka mukaan haastattelu etenisi. Kuitenkin totesin haastattelujen
jalkeen, ettd minun tuli hiukan muuttaa suunnitelmiani. Tassa vaiheessa
muodostin tiiminjohtajien haastattelusta samankaltaisen, kuin tiimildistenkin,
sillda en voinut tuoda jokaiselta tiimilta erillisia nostoja esille. Tiimeiltd nousi
hyvinkin erilaisia asioita esille ja jos olisin nostanut jokaisesta tiimista erillisia
teemoija, olisi voinut olla riskina tunnistamisen vaara. Paadyin siis kysymaan
tiiminjohtajilta myos yleisella tasolla asioita, jotka he kokivat voivan vaikuttaa

tiimildisten tydssa jaksamiseen ja pysymiseen tyossa.
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6 Kehittamisprojektin tulokset

6.1 Tulosten analysointia

Aineistoa analysoitiin kahdessa eri osassa. Ensin kasittelin ensimmaisia
haastatteluita. Aloitin litteroimalla kokonaan kolme haastattelua. Litterointi on
tekstiksi muuttamista (Hyvarinen, Nikander, Ruusuvuori ja Aho 2017, 367).
Omaan tyéhoni on riittdva tehda sisallonanalyysia, eli litteroida sanatarkasti
kaikki puhuttu, mutta jattaa kirjaamatta ylos erilaiset tauot ja
paallekkaispuhumiset yms. Tallainen litterointi tapa oli riittdva oman

tutkimusongelmani vastaamiseen. (Hyvarinen ym. 2017, 367-368.)

Litteroinnissa kaytin haastateltavien anonymisointia. Siind muutin nimet
numeroiksi Kirjoittamisen helpottamiseksi. Haastatteluissa yleisesti kaytetaan
anonymisointiin keinoina muuttamista, poistamista ja kategorisointia.
Muuntamisella tunnistetieto muutetaan joksikin muuksi, kuten nimi toiseksi.
(Hyvarinen ym. 2017, 360.) Nain ollen, kun esittelen tydssani haastatteluista
nousseita kommentteja, ne ovat nimettdmina. Tein myds joitakin muunnoksia
sellaisiin sanontoihin ja murteisiin, joista voisi tunnistaa henkildn, kun tuntee

tydyhteison. Poistin kirosanat, kun kaytin sanontaa lopullisessa tuotoksessa.

Seuraavaksi lahdin litteroiduista aineistoista poimimaan teemojen mukaisia
aiheita, jotka nousivat esille liittyen tydntekijan tydssajaksamiseen, viihtymiseen
seka pysymiseen ja perehdyttamiseen. Tein aineistolle laadullista analysointia.
Siina tutkija lukee litteroitua aineistoa ja pyrkii koko ajan Idytamaan erilaisia
teemoija ja luokkia, joihin sita voi luokitella. Kuitenkin oleellinen merkitys on
my0s aikaisemmilla materiaaleilla, omassa tydssani ylla esitetylla
kirjallisuuskatsauksella. Analysoinnissa pyrkimyksena on ymmartaa aineiston
kautta paremmin ilmiota mika tutkimuksessa on esilla. Aineistossa pyritaan
yhdistamaan yksityiskohtia suurempiin kategorioihin. (Puusa, Juuti, Aaltio 2020,

139.) Omassa tydssani teemat olivat ennalta hyvin selkeat.

Laadullista analyysia voidaan tehda kahdella eri tavalla. Niin, ettad analyysia

ohjaa selvasti jokin tietty teoria tai niin etta ei ohjaa, mutta siihen voidaan
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soveltaa monia erilaisiakin teoreettisia lahtokohtia. Sisallonanalyysissa, ei ole
tarkkaa teorian ohjausta. (Tuomi ja Sarajarvi 2018, 78.) Teoriaohjaava analyysi
taas tarkoittaa sita, etta analyysissa edetdan jonkin ohjaavan teorian ehdoilla.
Teoriat ovat tiedossa jo ja niiden avulla voidaan muodostaa analyysirunkoja.
(Tuomi ja Sarajarvi 2018, 95-99.) Itse analysoin ty6tani sisallonanalyysin
mukaisesti, mutta erilaiset aikaisemmat tutkimukset muodostavat teoreettista

lahtokohtaa.

Sisallénanalyysissa on tarkoituksena ensin jarjestaa aineistoa tiivimpaan ja
selkedmpaan muotoon ja sitad kautta pelkistaa aineistoa helpommin
kasiteltavaksi. Sen jalkeen aineistosta tehdaan johtopaatoksia tutkittavasta
iimiosta. (Puusa ym. 2020, 145.)

Lahdin tydstamaan aineistoani, litteroinnin jalkeen siten, etta korostin tekstista
kaikki kohdat, joissa kasiteltiin tydhyvinvointia ja tydssa jaksamista tai pysymista
tukevia asioita. Sen jalkeen lahdin kokoamaan aineistoa taulukkoon siten, etta
ensin erittelin aiheet sen mukaan, etta olivatko ne henkildkohtaisiin syihin
liittyvia vai organisaation syihin liittyvia tekijoita. Listasin aiheita taulukkoon,
johon merkitsin samalla (+) tai (-) riippuen siita, oliko asia tullut esille jaksamista
tukevana nakdkulmana vai sita haittaavana nakdkulmana. Merkitsin listaan
myds sen, ettd kuinka monta kertaa asia mainittiin ja erikseen viela, etta
mainittiinko asia tiiminjohtajien haastattelussa. Kun olin koonnut ylds aiheet,
luokittelin vield organisaatiosta johtuvat syyt erillisten otsikoiden alle. Erikseen
kokosin viela omaan taulukkoonsa ne, jotka mainittiin siind kohtaa, kun
pohdittiin syita, jotka saavat pysymaan tydssa tai vaintamaan uuteen. Sinne
lisdsin myds kohdan rakenteellisista syista. Naistd muodostin omia

havainnollistavia kuvioita.

Kasittelin viela erikseen haastatteluiden perehdyttamisen ideointi osat. Sielta
nousi tyontekijdiden omia toiveita esille heidan omista kuvioistaan, joita
taydensin kommenteilla. Tiiminjohtajien haastattelua kasittelin erikseen, silla

sieltd nousi jotakin aiheita, joita oli hyva tarkastella loppupohdinnassa.



33

6.2 Henkildkohtaisia syita

Aikaisemmissa tutkimuksissa, joita tarkastelin, I0ydettiin tydntekijan
henkilokohtaisiksi syiksi miellettyja asioita, jotka vaikuttivat tydssajaksamiseen.
Naita olivat mm. tydn ja vapaa ajan erittely, rentoutuminen seka tyon
merkityksellisyys. (Lehmonen 2020, 41.) Kokosin yhteen teemoja, jotka omista
haastatteluistani pystyin liittdmaan tdhan samaan teemaan. Kokosin ne yhteen

alla olevaan kuvioon.

Mahdollisuus kayttaa
omia vahvuuksia Oman tyon rajaaminen

' Tyo vastaa omaa osaamista:

lilan haastava vs.

Omasta alisuoriutuminen

jaksamisesta
huolehtiminen

Oma tydmotivaatio,
tyOsta itsestdan tykkaa.

Kokemus, etta hyvaksytdaan

sellaisena kuin on.
Arkielaman kuorma

Kuva 6. Henkilokohtaiset syyt

Selvasti aineistosta nousi paljon asioita, jotka ovat tydntekijaan itseensa liittyvia.
Erityisesti haastateltavat toivat esille sen merkitysta, miten tyontekija itse
kykenee rajaamaan omaa tyontekoaan. Tama on toki henkilokohtainen syy,
mutta toisaalta haastatteluista nousi toive, etta tahan saisi tukea tyopaikallakin.

Yksi haastateltavista kommentoi nain:

"Se esimiehen tehtava myoéskin siina, etta jos huomaa, etta
tyontekija ei osaa rajata, et sanoo kaikkeen vaan kylla kylla ja joo
joo, niin sitten puuttuu siihen ja tarttuu.”
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Tiiminjohtajien haastattelusta nousi samalla lailla esille oman tyén rajaaminen ja
huoli siita, etta tydn tekemiselle ikaan kuin sokaistuu ja tekee jatkuvasti ylitdita,
kun kalenterissa vain on tilaa. Silla, etta tyontekija osaa rajata omaa tyon
tekemisensa maaraa, nahtiin olevan iso vaikutus siihen, ettd miten jaksaa

tydssa pidemman paalle.

Yhta lailla nousi esille tyontekijoiden toive siihen, etta he voivat kayttaa tydossa
omia vahvuuksiaan ja etta tyotehtava oli riittavan haastava. Se, ettd vahvuuksia
paasi kayttamaan ja tyotehtava haastoi oikealla tavalla, nahtiin vaikuttavan

positiivisesti tydssajaksamiseen.

"Sit yks mika mul tuli mieleen et ne kaikki ne tyétehtavat vastaa sita
omaa osaamista. Et ne ei 00 toisaalta niinku yli, et ei oo liilan kova
vaatimustaso, mut ei oo mydskaan sitten ali, ettei tuu sellasta
alisuoriutumista.”

Haastattelusta selvasti vahemman nousi teemoja, jotka liittyivat
henkildkohtaisiin asioihin. Sama asia todettiin muissa vastaavanlaisissa
tutkimuksissa. Todettiin, etta vaikuttaa silta, etta eniten vaikuttavuutta tydssa
jaksamiseen koetaan olevan organisaatioon liittyvissa asioissa (Lehmonen
2020, 44.) Ylla olevassa kuviossa kohdat, arkielaman kuorma, tyosta
tykkdaminen seka kokemus siita, ettd hyvaksytaan sellaisena kuin on, nousivat
vain tiiminjohtajien haastatteluissa esille. Tiiminjohtajien haastatteluista nousi
enemman nakokulmaa liittyen siihen, etta henkildkohtaiset asiat vaikuttaisivat

enemman. Siella aiheita kommentoitiin mm. nain:

"Mun tekis mieli sanoo etta ykkosasia etta pystyy jaksamaan ja
viihtymaan on se, etta tykkaa siita tyosta, tykkaa niista asiakkaista,
tykkaa ratkoo niiden pulmia, ja ymmartaa sen mihin tydhon on
tullut. Nii se on varmaan ensisijainen siina ettd milla voi
alunperinkdan lahtea viihtymaan tai tykkdamaan ja jaksamaan siin
tydssa”.

"Eli mydskin sellainen miten ma sen sanoisin sellainen ajatus etta
ma kelpaan sellaisena kun ma oon ja ma oon hyva tassa tyossa”.

Eroa kuitenkin aikaisempiin tutkimustuloksiin oli paljonkin. Aiheita nousi muista

tutkimuksista eroten enemman, mutta ainoa sama tulos oli arkielaman kuorman
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vaikutukset. Haastatteluista ei noussut tarkemmin mm. asioita, jotka olisivat

littyneet rentoutumiskeinoihin tai tydn ja vapaa ajan erottamiseen toisistaan.

6.3 Yhtena tarkeana asiana tyontekijéiden kuuleminen

Seuraavaksi lahdin poimimaan tekstista tarkemmin asioita, jotka liittyivat
organisaatioon. Tasta osiosta materiaalia tuli selvasti enemman ja kokosin niita

ensin taulukkoon, josta ryhmittelin ne tarkempien otsikoiden alle.

ORGANISAATIO

1. Tydyhteiso:
-Tyokavereiden tuki ja lasnadolo ja yhteistyon sujuminen lllll (+) E

-Salliva ja suvaitseva ilmapiiri Il E

2. Henkildokohtaiset kokemukset:
-Vaikuttamismahdollisuudet, lomat, tyon sisalto Il (+)
-Kehittymismahdollisuudet

-Tyontekijoiden kuuleminen Il (+) (-)

-Uusien ideoiden tuominen ja saa itse suunnitella (+)

-Tyontekija ennen asiakkaita

3. Tydn sujuvuus:

-Logistiset asiat, autopaikan, toimiston sijainti, struktuurit, kdytannon asioiden
hoituminen (-) | E

-Vahainen tiedotus kriisitilanteissa (-)

-Hyvat tyovalineet ja niiden toimiminen

-Selkeat saannot ja tiedotus

-Prosessit hoituu, jokainen hoitaa oman vastuualueensa

4. Tyomaara

-Aikatauluttaminen toimii, kalenterointi, saa itse suunnitella, Tybaikajarjestelyt
I (+) (E)

-Kiireen tuntu (+) | E

-Pitkat paivat, tyotuntien perassa juokseminen, laskutusstressi ja peruutukset,

ylityd 111 (-)
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5. Tiiminjohtajan tuki:

-Esimies vastaa aina puheluihin ja viesteihin (+)

-Tiiminjohtajan tuki ja sujuva vuorovaikutus Il (-) (+) E

-Esimiehen kanssa voi pohtia tyon kuormittavuuksia ja niista ei tarvitse "vaantaa”
(+)

-Tuki uupumiseen ja siihen miten voisi jaksaa tydssa (-)

-Luottaminen | (-)

-Perehdyttaminen alussa | E

-Nopea reagointi ongelmatilanteiden ratkomiseen (+) E

-Kuuleminen ja ymmartaminen

6. Organisaatio:
-Organisaation muutokset hallittuja-ei vaikuta tyontekijoihin liikkaa (+)

-Ajatus tulostavoitteesta ahdistaa Ill (-)

7. Asiakastyo:

-Asiakastyohon keskittyminen | (+)
-Asiakkaat, vaikeat (-), tukevat (+), maara | E
-Suuret odotukset perheelta ja tilaajalta
-Epéaselvyydet ja saadot asiakastilanteissa
-Ty6parin vaihtuminen kesken kaiken
-Vastuun kaatuminen yhdelle

-Oman osaamisen kuuleminen -voidaan miettia asiakkuuksia sen mukaan | (+)

8. Palkitseminen ja palaute:
-Palkitsemisen perusteet

Kilpailut tiimien valilla (-)

-Vuorovaikutuksellinen palaute tyosta (+) (-)

Kuva 7. Taulukko tuloksista

Taulukossa on korostettu tummemmalla tekstilla ne teemat, jotka nousivat myos
aiemmissa tutkimuksissa esille. Taulukossa on kaytetty merkintaa (+) ja (-)
kuvaamaan sitd, ettd onko aihe noussut esille negatiivisesti vaikuttavana vai
positiivisesti vaikuttavana. Jos taulukossa on merkinta E, tuli aihe esille

esimiesten haastattelussa. Viivat kuvaavat sita, kuinka monta kertaa asiaa
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toistettiin eri yhteyksissa. Kokosin teemat yhden kuvion alle, niin ettd kuvio avaa
tuloksia silta nakdkulmalta, ettd mitka asiat organisaatiossa tyontekijoiden

mielesta vaikuttavat positiivisesti tydssajaksamiseen.

TYOMAARA
-Kalenterointi, kiiren hallinta,
tybaikajarjestelyt

TYON SUJUVUUS:

-Kaytannon asioiden sujuvuus,
tiedotus, toimivat tyovélineet,
selkedt sdannot ja vastuut

TIIMINJOHTAJAN TUKI
-Tavoitettavuus, vuorovaikutuksen
sujuvuus, luottamus, perehdytys,
nopea reagointi

ORGANISAATIO:
-Tulostavoitteiden
nakymattomyys, hallitut
muutokset

ASIAKASTYO:

-Sopiva méaara, selvyys, tasainen
vastuu, tuki tyoparin
vaihtumistilanteisiin, kohtuullinen
maara ns. vaikeita asiakkaita

TYOYHTEISO:
-Tyopaikan ilmapiiri,
tyoparitydskentelyn sujuvuus

HENKILOKOHTAISIA KOKEMUKSIA:
-vaikuttamismahdollisuudet,
kehittymismahdollisuudet,
kuuleminen, tyontekija edelle

PALKITSEMINEN JA PALAUTE
-Vuorovaikutuksellinen palaute,
kilpailut, palautteen priorisointi

Kuva 8. Organisaatioon liittyvat syyt.

Nimesin yhden osion henkildkohtaisten kokemusten alle ja siihen lisdsin mm.
vaikuttamis- ja kehittymismahdollisuudet, sekd kuuleminen. Tyontekijoiden
kuuleminen nousi esille useammassa eri muodossa ja se mainittiin seka
puhuttaessa positiivisesta, ettd negatiivisista vaikutuksista. Taman teeman
pystyi helposti littdmaan tiiminjohtajan tuen alle, silla usein kuulemisesta
puhuttaessa, puhuttiin tyontekijan ja timinjohtajan valisesta kuulemisesta. Se,
etta tydntekijaa ja hanen tarpeitaan on esimiestasolla kuultu ja myos
ymmarretty, nousi esille useissa kommenteissa. Mm. seuraavista virkkeista

nousi kuulemisen tarkeys:

"Viime aikoina on kylla ollut sellainen fiilis, etta nyt on kylla kuultu
omia tarpeita ja sellaisia toiveita ja ideoita ja silleen.”

"Kylla ma sanoisin yhtena tarkeana asiana myos tyontekijoiden
kuulemisen.”
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"Sa meet kertoo asioita, ja niin must tuntuu kun joku asia ottaa
paahan, niin silti se asia ei mee perille. Tuntuu kuin puhuisi puulle
valilla. Et sit kuitenkin sielt tulee jotakin ihan alytdonta sellasta mika
ei liittyny edes asiaan ja vahan eparelevanttia.”

” Joo makin ehka tohon lisaisin kanssa just ton, et kaikki on niinku
tavallaan kuitenkin niinku neuvoteltavissa olevia asioita. Et mistaan
ei tarvii sillai niinku vaantaa justiin, et silla tavalla tulee kuultuu”.

Haastatteluissa nousi esille se, etta jos tyontekijalla oli kokemus, ettd hanta ei
kuulla, niin se sai tydntekijan kokemaan harmitusta, joka ilmeni jo tavasta kertoa
asioita haastattelussa. Kokemus, jos ei tyontekijaa ymmarretty keskustelussa,

nousi voimakkaana kokemuksena.

Samalla lailla nousi ty6ssa kehittyminen ja omien vahvuuksien kaytto ja
vaikutusmahdollisuudet. Haastatteluissa nakyi tarkeana se, etta tydpaikka tuki
tyontekijad omien vahvuuksien kayttamisessa ja niihin liittyvissa suunnitteluissa
seka mahdollisuudet kouluttautumiseen olivat olemassa. Koettiin, etta
tydpaikalla on toiminut hyvin se, ettd on saanut ottaa jonkin oman mielenkiinnon
kohteensa mukaan tydn tekoon ja sita on tuettu. Yksi haastateltava totesi

yksiselitteisesti nain:

"Mulla tydssa viihtyvyyteen vaikuttaa se, etta paasee kehittymaan
ja tyota myoskin paasee kehittdmaan. Eli on naita
vaikutusmahdollisuuksia.”
Tarkeana asiana nahtiin ehdottomasti tydyhteison tuki tydssa jaksamisessa.
Taman otsikon alle kokosin asioita, jotka liittyivat mm. tydkavereiden tukeen tai
tydilmapiiriin. Paljon kaytiin pohdintaa liittyen tyoparitydskentelyn sujumiseen.
Tyontekijdoiden kanssa yhteistyon sujuvuus oli yksimielisesti haastatteluissa
asia, joka vaikuttaa tydssa viihtymiseen. Kuitenkin hyvin paljon kaytettiin

ilmausta tyoilmapiirista. Mm. ndin haastatteluissa nousi esille tyGilmapiiri.

"Mulla pydrii mielessa niinku sana ilmapiiri. Et se on niinku salliva
ilmapiiri tdissa et toki se sujuvuus tydntekijdiden ja kollegoiden ja
esimiesten kanssa mut ettd on myos niinku jotenkin mm semmonen
salliva ja suvaitseva ilmapiiri kaiken kaikkiaan kaikkien valilla.”

”"Nii nii ma olin sanomassa siis etta positiivisesti mun mielesta
vaikuttaa niinku ilmapiiri tydpaikalla. Etta tota et muhun vaikuttaa
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hirveesti se etta millaisia ihmisia on niinku toissa. Et jos siel on
semmosta et tosi vahan puhutaan tai etta jos on semmonen
ilmapiiri etta ei saa puhuu siita, ei saa puhuu tasta, ei saa puhuu
tosta, niin ne on ehka sellaisia asioita jotka vaikuttaa muhun.
Positiivisesti vaikuttaa siis se, etta on ihmisia joiden kanssa
keskustella. Ja niinku ihmisia joiden kanssa jakaa asioita ja puhua
asioista.”

"Ja ma heittaisin tuohon viela lisaksi etta ylipaatansa sa kavelet
sinne tyOpaikalla ovesta sisdan niin minkalainen siella on se
tydilmapiiri et miten sielld ihmiset kohtelee toisiaan ja puhuu
toisilleen. Niin mun mielesta se on kans todella todella tarkee juttu.”

Tyodmaaraan liittyvia asioita nousi paljon esille haastatteluistani. Myos
aikaisemmissa tutkimuksissa olin jo tormannyt vaittamiin, etta tydssa koettu
kiire ja tydmaara vaikuttavat suoraan tydssajaksamiseen. (Lehmonen 2022, 44.)
Tama valittyi omien haastatteluideni kautta, mutta niissa painottui jonkin verran
myds kalenteroinnin merkitys. Perhetydssa kalenterointi on suuri osa
tyontekijan tyota ja han on itse vastuussa siita, miten asiakkaat kalenteriin
sopivat. Toisaalta se, etta asiakkuudet solahtivat helposti kalenteriin, tuki
tydssajaksamista ja tyontekija sai myds kokemuksen siita, ettd han saa itse
vaikuttaa omiin aikatauluihinsa. Kuitenkin taas kompastuskivena nahtiin
tilanteet, joissa kalenteroinnissa osoittautuikin suuria haasteita, tai tyontekijalle
tuli painetta tuntimaarista tai ylitdiden kertymisesta. Tuntimaarista ja
peruuntuneista asiakastapaamisista saattoi tyontekijalle kertya stressia, jota ei

edes heti tunnista. Eras haastateltava totesi nain:

“"Mut sit eilen mulle tuli peruutuksia ja sit méa tajusin et ku on ite
aatellu et méa en stressaa siité laskutuspuolesta mut eilen méa
tajusin et kyl mé stressanki. Mulle tuli peruutuksia eilen niin ma
aloin stressaa sité ja se onki tadal alitajunnassa ja méa oon jotenkin
yrittdny ehké itelle sanoo et se ei vaivaa mua ja nyt ma niinku
tajusin et kylldhdn se perhana mua vaivaa.”

Kalenterointia kommentoitiin monessa kohtaa ja nakdkulmia oli siihen, kun
kaikki sujuu hyvin ja siihen kun alkaa tulemaan haasteita. Kalenterointiin
toivottiin selvasti lisda opetusta. Kommenteista valittyi hyvin se, etta silloin kun

kalenteroinnin sai sujumaan, se tuki monella tapaa tyontekijan

tydssajaksamista.
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"Mulla tuli kans mieleen tohon tyésséjaksamiseen liittyen vaan
nékobkulma sellainen ettd mun mielesté ettéa se niinku auttaa kylla
Jaksamaan ku on sen verran asiakkaita et ne pyérii hyvin siellé
kalenterissa ja sellaset asiakkaat et ne jotenkin niinku hyvin sinne
omaan kalenteriin niinku solahtaa niin se ettéa tota etts tavallaan ei
tarvii tukkaputkella juosta et jotenkin saa sen oman kalenterin niin
ku toimii hyvin ja ne asiakkaat sinne ilman etta on silleen hirveen no
ehké se Kiireen tuntu et sit tavallaan ku se kalenteri vaan soljuu
sopivasti eteenpéin niin sekin on yks sellainen asia miké auttaa sit.”

Esimiehen tuki nousi monessa kohtaa esille selvasti tyontekijoilta.
Haastatteluista valittyi voimakkaasti tunteita liittyen seka siihen, kun esimiehelta
oli saanut positiivista tukea, tai tilanteisiin, joissa esimies ei ollut kyennyt
tukemaan tydntekijaa ja tilanne oli vaikuttanut hanen kokemukseensa tyon
teosta. Aikaisemmistakin tutkimuksista nousi esille usein ilmio, etta esimiehen
vastuu nahtiin suurena, kun pohdittiin organisaatioon liittyvia asioita, jotka
vaikuttavat tyossa jaksamiseen. Esimiehelta odotettiin paljon ja tdman tuen
merkitys oli tarkea. Yhdessa tutkimuksessa todettiin, ettd on jopa ilmaistu, etta
jos vastuu on vain tyontekijalla, ei muutosta hyvinvoinnissa paase tapahtumaan.
(Isopoussu 2021, 66.) Tiiminjohtajalta toivottiin haastatteluissa tavoitettavuutta,
toimivaa vuorovaikutusta seka sita, etta tama luottaa tydntekijan toimintaan ja
antaa tukensa. Tiiminjohtajalta toivottiin sita, ettd hanen kanssaan voi pohtia
yhdessa tydn kuormittavuutta, ilman etta syyttava sormi nousisi pystyyn.
Haastatteluissa oli kommentteja seka siita, etta tiiminjohtaja on tukenut tyota ja
siita, etta tiiminjohtajan on heikentanyt tydssajaksamista. Nama nousivat

erilaisissa kommenteissa esille.

” Ja siis toinen on kans se et jos on esimiehelle asiaa niin hdnelle
Voi aina soittaa. Ja niin ku oikeesti vastaa puheluihin ja viesteihin. ”

"Et sit on esimerkiks tiiminjohtajan kanssa ollu mullakin tiedossa
ettd ma néén hanté tassé vaikka tietyin véliajoin ettd méa kysyn sit
sielld aina kysymaan neuvoa ja tottakai jos tulee joku akuutti niin et
Sit on se yhteys et voi soitella ja viestitellda mut niinku se on ehké
luonu sellasta mielenrauhaa et tietdé et no tossa mé voin sitte
purkaa vdhdsen semmosia niinku omia tybnohjauksia tai téllasia
niinku niin niin se on ehdottomasti ollu siiné niinku helpottavana
tekijgna.”
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"Toivoisin etté esimies ymmartéisi yhdella kertaa kun hénelle sanoo
Jonkin asian ja eiké niin et ldhdetéén sit neuvottelee ja sit ehkéa
véhan niinku vield kysyy lisdé ja véhan vaan niinku se et tavallan se
luotto siihen tybntekijbihin ja siihen etté tybntekijat puhuvat totta,
tybntekijat ovat tosissaan kun he sanovat néité asioita.”

"Mé& sanon tén nyt néin eli siis mehdn mennéén asiakkaat edella
me tyéntekijat, mutta esimiehen pitdis menné tybntekijat edellé ja
me mennd&an sitten asiakkaat edella. Nii tavallaan se, etta
esimiehet menis me tybntekijét edelld eika asiakkaat edella.”

Tata kommenttia lahti toinen haastateltava kommentoimaan seuraavassa
puheenvuorossaan. Esimiehelta toivottiin paljon tydntekijan rinnalla kulkemista

ja tukemista ja ikdan kuin tydntekijan puolella olemista.

*Joo toi on hyvé ndkbékulma. Tota mékin olisin halunnut korostaa
sité justiin siiné ettd miten tulisi paremmin ymmaérretyksi et esimies
on niin ku mun puolella siind mun asiassani. Ettéd ei me niin kuin
turhan takia tulla kertomaan etté meilléd ei nyt niinku onnistu néméa
tapaamiset tdn asiakkaan kanssa. Sehédn on ihan normaalia
esimies alais keskustelua. Niin jos esimies asettuu téllaisessa
asiassa siihen asiakkaan puolelle niin sithdn mé jééan iahn yksin
sen oman asiani kanssa.”

Tiiminjohtajien haastattelussa esimiehen tuen tarkeys tydssa jaksamisessa

nakyi mm. seuraavassa kommentissa:

"Mun mielesté se tiiminjohtajan tuki on niinku koko ajan et se on
meilléd ehké se rikkaus, ettd me ollaan niinku koko ajan saatavilla.
Etté periaattessa jos sulla on se kuormittava kéynti vaikka niin sé
voit purkaa sen saman tien pois. Sun ei tarvii mennéa Kotiin sitéa
enda miettimaén tai ylipdataan ihan mika asia vaan etté se hoituu
tossa sillai sutjiakkaasti ja nopeesti. Ja tietédé etté sité tukee on
siellé taustalla.”

Asiakkailla nahdaan olevan vaikutusta mm. sosiaalityontekijoiden tydssa
jaksamiseen. Jotta tyontekija voi kokea onnistumista tydssaan, siihen tarvitaan
asiakkaita, joiden kanssa tyd sujuu hyvin. (Forsman 2010, 46.) Myds
haastatteluissani mainittiin monessa yhteydessa asiakkaiden vaikutuksista.
Jotkut kokivat, ettad kaikki epaselvyydet, jotka liittyvat asiakastilanteisiin, ovat
huomattavasti kuormittavampia kuin muihin asioihin liittyvat epaselvyydet. Ja

sitten taas nahtiin, etta jos tyon raamit ovat kunnossa, niin se auttaa jaksamaan
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niin sanottujen vaikeidenkin asiakastilanteiden kanssa. Asiakkuuksista
puhuttaessa otettiin esille erottelua vaikeisiin asiakkaisiin, ja asiakkaisiin, jotka
tukivat tyossajaksamista. Parhaimmillaan asiakkaat, joiden kanssa tyd hoitui
hyvin ja tavoitteet etenivat, auttoi myds tyontekijaa jaksamaan. Haastattelussa
mainittiin, ettd jossakin kohtaa enaa asiakkaat olivat niita, jotka toivat jaksamista
tydntekoon, kun muut asiat tuntuivat olevan huonosti. Tallainen tilanne kuitenkin
saattoi lopulta johtaa tydntekijan kyynistymiseen, joten tuloksista voi todeta, etta
pelkat toimivat asiakkaat eivat ole riittava tuki tydntekijan tydssajaksamiseen.
Kuitenkin vaikeita asiakkaita voi olla helpompi jaksaa, kun muut asiat
tyopaikalla toimivat ja esimiehen tuki on saatavilla. Tiiminjohtajiltakin nousi
kommenttia liittyen siihen, etta olisi tarkeaa tyontekijan jaksamisen kannalta,

etta vaikeita asiakkaita ei kertyisi yhdelle tyontekijalle liikaa.

*Ja varmaan se asiakkaiden mééra ja tietysti ehké myés
minkélaisia asiakkaita on. Et jos ne on kauheen kuormittavia et meil
on ollu niit4 aika tota niin kuormittaviakin asiakkaita.”

Asiakkaista puhuttaessa nousi esille tilanteita, joissa tydpari jostakin syysta
vaihtuu, tai vastuu kaatuu yksin jollekin tydntekijalle. Jaksamista kuormitti seka
se, etta jaa yksin vastaamaan perheen tilanteesta, tai tilalle tulee uusi tyontekija
ja vastuu on hetkellisesti enemman silla, joka on tehnyt kauemmin. Tilanne oli
kuormittava kuitenkin erityisesti uudelle tyontekijalle, joka aloittaa perheessa,
jossa tyd on jo alkanut. Nama olivat selvasti tilanteita, jotka kuormittivat
tyontekijoita, mutta eras haastateltava totesi kuitenkin, ettd sai naissa tilanteissa

hyvin apua tiiminjohtajalta.

Luokittelussa asiakastilanteet pystyttaisiin liittdmaan teemoihin tiiminjohtajan
tuki seka kuuleminen. Hyvin paljon tuli esille kommentteja ja ajatuksia liittyen
siihen, etta kuullaanko tyontekijaa liittyen siihen millaisia asiakkuuksia han
haluaisi tehda mieluiten. Tilanteet, joissa oli pystytty pohtimaan tiiminjohtajan
kanssa omia asiakkuuksia, olivat vaikuttaneet tyontekijan tyossa jaksamiseen.
Asioihin, miksi asiakkuuksista oli haluttu keskustella, olivat liittyneet mm. siihen,
ettd miten ne sopivat kalenteriin parhaiten ja siihen, millaisten asiakkuuksien
kanssa kokee itse parjgavansa parhaiten. Yksi haastateltava kommentoi mm.

nain tilannetta, jossa oli saanut uudenlaisia asiakastilauksia:
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"Kun on tarjottu, jotakin mita nyt on saatu tuolta, niin siitdkin méa oon
sanonut etté kiitos musta tuntuu ettd méa oon tassé parempi. Et on
niinku kuultu sitd mikd oma osaaminen voisi olla.”

Palkitseminen tuli tavallaan keskusteluissa esille, mutta enemman keskustelua
nousi siitd nakdkulmasta, mika ei ehka ole ollut toimiva palkitsemiskaytanto.
Tuloksista valittyi voimakkaasti se, ettéd huonolta tuntuva palkitsemisjarjestelma
aiheutti paheksuntaa joillakin. Selvasti se, etta jos kilpailtiin timien valisissa
tulostavoitteissa ja sairaslomien maarissa, aiheutti arsyyntymista, johon liittyi
mukaan useampi tydntekija. Positiivisempia fiiliksia oli aiheuttanut mm.
palautteen keradmismaarasta palkitseminen. Aihetta kommentoitiin yhteisesti

alla olevalla keskustelulla:

"H6: Jep just nda Budabest reissut ynnd muut. Et se kuka kerééa
eniten jotain ja se tiimi lahtee jonnekin Faérsaatrille pitdméaéan
hauskaa ja silleen et ei tollasta niinku.

H1: aaargh toi on niinku punainen vaate mulle toi tdmé
sairaspoissaolojen kertyminen

H2: Méa oon pééssyt tosta jo yli, mulle on ihan sama
H1: mé en oo vieldk&én siita yli

H6: Nii semmonen viel niinku tiimien keskendinen kilpailu niin se on
védhén sellasta ala-aste meninikia.”

Palkkauksesta mainittiin ainoastaan yhdessa kohtaa haastatteluissa, ja siina
nousi esille ajatus, etta voisi vaikuttaa palkan maaradan mm. lisakoulutuksilla.
Enemman kuitenkin kaytiin timeissa keskustelua siita, etta tyosta saatu palaute
koettiin auttavan ty6ssa jaksamisessa, kunhan sitd annettiin hyvassa
vuorovaikutuksessa ja oikealla tavalla priorisoiden. Jos on paljon kehittamista,
niin tuntui kuormittavalta, jos kaikki negatiivinen palaute kaadetaan samaan

aikaan. Palautetta toivottiin saavan useasta eri vaylasta:

"Mulle on ainakin tydsséviihtymiseen vaikuttaa se, ettd miné saan
palautetta tydsténi. Seké onnistumisista etté ei onnistumisista. Eli
sellainen vuorovaikutuksellisuus l&hiesimiehen kanssa mutta
myobskin sitten ihan niin kuin toiminnajohtajan kanssa. Ja tietystikin
palautetta haluan kuulla myéskin niin kuin mun tydpareilta.”
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"Mutta milléa tavalla ja missé méérin. Et esimerkiksi, jos on monta
sellasta asiaa mité pitdé kehittaa, niin jotenkin ajattelisin etté siiné
kohtaa esimiehen tehtéva olisi kdytdnnossé Ibytaéa ne
olennaisimmat sillé hetkell.”

Organisaatioon liittyen puhututti hiukan se, etta toita tehdaan yhtiéssa. Tama oli
aihe, joka ei tietenkaan noussut aikaisemmissa tutkimuksissa esille. Tietysti
mielenkiintoinen huomio oli se, etta aihe nostettiin puheenaiheeksi, kun
puhuttiin siita, ettd mika vaikuttaa tydssajaksamiseen. Osa tyontekijoista koki
selvasti ajatuksen tasolla kuormitusta siita, etta yhtion kautta nousee esille aika
ajoin tulostavoitteet ja ne haastoivat osalla jopa omia arvoja. Osa koki asiasta

kuormitusta, mutta osa ei ajatellut asiaa niin paljon.

“On ammattietiikan muutosta siit et me ollaan kaikki l&hetty
varmasti tekee tata tyéta jollain muulla ku talousndkemyksellé et se
on niinku semmonen joka tulee haastamaan.”

*Jos me halutaan kuitenkin profittii tds edes vdhadsenkin niin silloin
meidén pitéaéa paasta plussalle ja talléin me ollaan niinku kahden
moraalin véliss&.”

Humana yhtiéna on vuosien varrella kokenut paljon erilaisia muutoksia ja
tyontekijat kuvasivatkin aikaa mm. ajasta, jolloin Humana oli nimeltdan Arjessa
ja ajasta sen jalkeen. Kehittymista kuvattiin myllerryksena, mutta kiitosta tuli
siita, ettd muutokset eivat ole lilkkaa vaikuttaneet ns. ruohonjuuritason tyohon ja
tyontekijaan. Ajateltiin, etta tydntekija on saanut kuitenkin keskittyd omaan
tydnsa tekemiseen ja se nahtiin positiivisena asiana ja tyohyvinvointiin liittyvana

asiana.

"Vaikka ympérilléa kaikki on muuttunut ja organisaatio on muutunut

Ja kasvanut mut jotenkin on niin ku pystytty tyéntekijbille pitdméén

niin ku Kiinni siit oleellisemmasta asiasta elikké& siit tyénteosta.”
Tiettyja teemoja, joita nousi, liitin osaksi kokonaisuutta siita kuinka tyo
ylipdatansa sujuu. Sujuvuuteen vaikuttavia teemoja oli mm. liittyen kaytannon
asioiden hoitumiseen, logistisiin asioihin, tiedotukseen ja tyévalineiden
toimimiseen seka siihen, etta jokainen hoitaa omaa vastuualuettaan. Naiden

asioiden nahtiin myds vaikuttavan osaltaan tydssa jaksamiseen. Koettiin mm.,
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ettd kun kaytannon asiat tydpaikalla hoituvat ilman ongelmia, voidaan paremmin

jaksaa vaikeissa ja kuormittavissa asiakastilanteissa.

*Ja sit mun mielesté sellanen tyéviihtyvyyteen liittyy myéskin
sellanen etta asiat on niinku suht koht selkeitéa jos ei jotakin tiedetéa
nii sit vaan sanotaan selkeesti etté ei tiedeté.”

“Se et ne on mietitty ne prosessit, et kuka hoitaa mitékin ja miten, ja
ne on selvilla myés, et miten ne hoituu. Et ei tarvii mietiskella, et
mitenkbéhén taa nyt hoituu. Et tavallaan et ne on tiedossa, et miten
ne pitéis tas yritykses mennéa.”

"Et sit kun perusasiat toimii, ku niista ei tarvii stressata niin myéos
sekin auttaa jaksamaan paremmin.”

6.4 Organisaatiolla on iso rooli pysyvyyteen

Tydntekijat kokivat yleisesti ottaen, ettd aika lailla samat asiat mitka vaikuttavat
tydssa viihtyvyyteen, niin vaikuttavat myos siihen, etta pysyyko tyontekija
tyopaikassa vai vaihtaako muuhun. Halusin kuitenkin nostaa tdhan omaan
osioon viela erikseen hiukan niitd asioita, joita haastatteluissa nousi erityisesti

esiin, kun puhuttiin tydéssa pysymisesta.

Aikaisemmissa tutkimuksissa, oli yhdessa luokiteltu vaihtuvuuteen vaikuttavia
syita kolmeen eri luokaan, jotka olivat yksildlliset syyt, toimintaymparistotason
syyt ja rakenteellisen tason syyt. (Holoppa 2021, 69.) Itsekin I6ysin
tutkimuksestani samankaltaisia teemoja ja kokeilin samaa luokitusta. Luokittelin
teemat taulukkoon, mutta tarkastelin tdssa kohtaa erityisesti
toimintaymparistotason syita, jotka kehittamisprojektin kannalta olivat
mielenkiintoisimmat. Tarkastelin tuloksia silta kannalta, ettd miten paljon edella
olevat tydssa viihtymiseen vaikuttavat teemat nousivat esille, kun puhuttiin
tydssa pysymisesta. Luokittelun mukaan erityisesti teemoja, jotka liittyivat
tiiminjohtajan tukeen seka tydomaaraan mainittiin eniten. Taulukossa on merkitty

punaisella varillda kohdat, jotka tulivat esille aiemmissakin tutkimuksissa.

Koettiin kuitenkin haastattelussa niin, etta organisaatiolla on iso merkitys, eika

vain yksilOllisilla asioilla. YksilOllisista asioista kaytiin paljon keskustelua, mutta
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Yksilolliset syyt

Toimintaymparistotason syyt

Rakenteelliset syyt

-Tyon merkitys itselle,
mita tyopaikalla on tarjota
-Oma tydnteon
rajaaminen | E

-Omat arvot vs.
talousnakyma (-)

-Vaara kasitys tyon
luonteesta, kun aloittaa
-Oman eldaman kuormitus
E

-Pienet lapset itsellda E
-Sairaudet E

-Muutto E

-Ty6hon paluun jarjestaminen
ditiysloman ja uupumisen
jalkeen (+) 4.

-Luottaminen vs.
tulostavoitteiden tarkistus 6.
5.

-lltapainotteisuus | E 4.
-TyGajat 4.
-Perehdyttamisen tuki alussa
5.

-Jaa yksin asioiden kanssa,
kuuleminen 2. 5.
-Tiiminjohtajan tuki (-) 5.
-Jos enaa asiakkaat on se,
mika kannattelee 7. 3.

-Suuri vastuu yksin omista
asiakkaista (Sijaistus vaikeaa)
7.

-Liikkuva tyo E 3.
-Kalenterointi E 4.

-Kertoo lilan myéhaan
uupumisesta E 5.
-Tyoterveyden tuki ja
yhteistyo E

1:02:13:24:4
5:56:17:28:0

-Tyon rakenteiden muutosten
vaikutus omaan tyon tekoon
(+)

-Porssiyhtio vrt. pienempi
firmal (-)

-Palkka (-),
vaikutusmahdollisuudet
palkan nousuun

Kuva 9. Taulukko vaihtuvuudesta

organisaatioon liittyvia syita kuitenkin pidettiin tarkeina. Eras tydntekija

kommentoi pysyvyydesta ylipaatansa keskusteltaessa nain:

"Tybnjohto sanoo aina ettéd jos meilld ei ole asiakkaita, niin meillé ei
ole yrityksid, mut mun mielestéd se menee ehké niin ettéa jos meilla
el ole tydntekijaoita niin meilld ei ole yritystéd, koska asiakkaita on
kylléd aina, mutta tyontekijoitéa ei vélttdmaétté ole.”

Tydntekijat toivat esille haastattelussa haastetta liittyen siihen, etta alkaa ns.

tympaantymaan tydssa pikkuhiljaa. Tuotiin esille kokemusta, jossa haastavat

asiakkaat ja jos on tullut riittdvan paljon huonoja kokemuksia siita, etta ei tule

esimiestasolla kuulluksi, niin saattoi aiheuttaa fiiliksia, ettei halua tehda firman

hyvaksi asioita. Tuo fiilis alkoi kuvausten mukaan kasvamaan pikkuhiljaa, ja

lopulta koettiin esimerkiksi lomalta palatessa tunne hyvin voimakkaana.
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Tydntekijan kuvasivat tata tunnetta niin kovaksi, etta oltiin tilanteessa, jossa

katseltiin uusia tyopaikkoja.

*Ja siiné kohtaa ottaa koneen kéteen ja alkaa katselee muita
tybpaikkoja. Et mité on tarjolla. Kyl mékin voin ihan rehellisesti
sanoa, etta kylléd mé etsin tydpaikkoja.”

6.5 Perehdyttdminen puhututtaa

Kun lahdettiin keskustelemaan enemman teemasta perehdyttdminen, nousi
esille seka hyvia kokemuksia, kuinka perehdytyksessa on edetty, mutta myos
paljon asioita, joihin toivottiin selkeytta tai uusia toimintatapoja. Esille vapaassa
keskustelussa nousi se, etta tiimit ja tiiminjohtajat ovat erilaisia ja tiimeilla on

omat tiimipalaverinsa. Selkeyteen liittyi mm. alla oleva kommentit.

"Oon paljon tdrménnyt siihen etté esimiehet infoo asioista eri tavalla
Ja se ulosantikin on erilainen niin tulee paljon vdarinymmarryksia eri
tiimeissa niinku tai et on sillai eri lailla niinku ymmarretty asioita. Sit
se aiheuttaa kans sellast hdmmennysta.”

"Meidéan firma on niinku taistellu pitkdn pétkén ja joka kesé tulee
véhéan niinku -keséa yllatti humanalaiset tyyppisesti, et kuka nyt
perehdytti sijaistuksen ja kuka nyt sijaisti ketékin ja milloin on
kenenkin lomat ja nyt nda lomat on lilan mybhaén lyétylukkoon jne.”

Tydnkuva vaihtelee hyvin paljon riippuen siitd millaisia palveluita tydssa teet.
Jotkut tekevat enemman tydparitydskentelya kuin toiset, joten jotkut myds
nakevat enemman muita tydntekijoita kuin toiset. Eras haastateltava pohti sita,
etta toimistollakaan ei valttamatta aina nae ketaan, kun siella kay, joten tyod on
valilla hyvin yksinaista. Koronatilanteen toki koettiin olevan yksi vaikuttava syy
viimeisten vuosien aikana. Selvasti toivottiin enemman koko talon yhteisia

kokoontumisia.

"Semmosia talon yhteisié vaikka tunteja niin kyl sillé aika paljon
sais niinku ihmisten &énté kuuluviin.”

"Nyt varsinkin kun meilld on porukka niin lisdéntynyt aika paljon, on
kolmas tiimi ja koko ajan rekrytdén uusia niin tota ois tosi tarkeeté
et olis my6s koko porukan yhteisié juttuja.”
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Jonkin verran kaytiin myds pohdintaa siita, ettd mika on Humanan
toiminnanjohtajan rooli ja miten se nayttaytyy tyontekijoille. Jotkut kokivat

epaselvana sen, ettd mika on Humanan johtamismalli.

"Mutta sit se et millasta johtajuutta ehké, et mikd on se meijén
firman johtajuusmalli, ettd haluuks toiminnanjohtaja esimerkiksi
Jjaéada takaa alalle enemmén ihan tarkoituksenmukaisesti jotta
Jokainen meijén kolmest esimiehest saa vetéé tatd hommaa ihan
niinku ne itse haluaa mydskin et jotta heidédn vahvuudet niinku
esimiehind tulee esille.”

Kun puhuttiin perehdyttamisesta, voitiin hyvin 16ytaa myos sielta aineistosta
teemoija liittyen mm. tydn sujuvuuteen ja selkeyteen, tiiminjohtajan tukeen ja
kuulemiseen. Osa haastateltavista koki, etta timinjohtajan tuki oli ollut erittain
tarkeaa alussa ja hanelta oli myos haettu paljon tukea suoraan. Kuitenkin paljon
kaytiin pohdintaa siita, ettd voisiko muista tyontekijoistéd hydtya enemman, ihan
jo seuraamalla toisen tydn tekoa ja saamalla toiselta kdytannon vinkkeja.
Puhuttiin liian vauhdikkaasta alusta, jossa tyontekija koki, ettéd perehdyttamiselle
ei ollut jatetty riittdvasti aikaa. Tama oli johtanut siihen, etta tyontekija oli
joutunut hyppaamaan heti haastaviin tilanteisiin ja kokenut ahdistuksen ja
voimattomuuden tunteita.

"Meidén tybnantaja laittaa meidét tosi haavoittuvaiseen asemaan

heti alkuun et mun mielesté siind kohtaa vois sanoa et hei meil on

just tullu tybntekijéa et han tervehtii mut méa hoidan tén palaverin
loppuun.”
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7 Parempaa perehdytysta

Tuotoksena oli projektin lopussa ohjevihkonen nimeltaan Parempaa
perehdytysta. Sita aloin tydstamaan sen pohjalta, mita nousi
haastattelutuloksista liittyen tyontekijoiden tyossa jaksamiseen ja pysymiseen.
Tiimit paasivat ideoimaan itse haastatteluissa sitd, kuinka he itse kehittaisivat
perehdyttamista tyopaikalla. Kaytin Flinga sovellusta, ja sinne tyontekijat saivat

vapaasti heitella ideoita. Alla yksi esimerkkikuva tiimien tuotoksista.

Kuva 10. Yhden tiimin flinga ideat.

Tiimeista nousseita asioita kaytin jonkin verran vihkosen koostamisessa, mutta
toki osa aiheista oli sellaisia, joita ei vihkoseen voinut sisallyttaa. Naita teemoja
nostin esille tyopaikalla projektin valiesittelyseminaarissa, niin etta niihin
pystyvat tiiminjohtajat halutessaan tarttumaan kaytantoja kehitettaessa.

Tiiminjohtajille naytin tiimien ideat kokonaisuudessaan.
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Itse parempaa perehdytysta vihkosesta, muodostettiin hyvin selkea ja kompakti
paketti, joka olisi helppo ottaa kayttddn missa vain lastensuojelun tydkentalla
perehdyttdmisen valineena. Tarkoitus oli, etta vihon ottaisivat
perehdyttamisessa kayttoon seka perehdyttdja, ettd perehdytettava. Vihkoseen
sisaltyi vinkkeja kummallekin osapuolella. Vihko haluttiin pitda positiivisena ja
houkuttelevana ja mieluummin ideoita herattdvana, kuin tiukkana ohjenuorana.
Lopputuotos l16ytyy taman tyon liitteista ja projektin loppuvaiheessa se
hyvaksytettiin Humanalla tiiminjohtajilla ja esitettiin sen jalkeen tydntekijoille.

Esittelyiden jalkeen vihkonen otettiin Humanalla kokeiluun perehdyttamisessa.
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8 Eettisyys ja luotettavuus

Tyoni sisalsi seka kehittdmisprojektin, etta sita tukevan tutkimusosuuden.
Naissa kummassakin minun tuli huomioida seka eettisyys, etta tyén
luotettavuus ja niihin vaikuttavat seikat. Tassa luvussa avaan tarkemmin seka
etiikkaan etta luotettavuuteen liittyvia etukateen huomioon ottamiani asioita

seka haasteita, joita koin matkan varrella.

Tutkimuseettinen neuvottelukunta on laatinut inmistieteiden eettiset periaatteet.
Ne ovat itsemaaraamisen ja ihmisarvon kunnioittaminen, vahingoittamisen ja
riskien valttdminen ja aineellisen ja aineettoman kulttuuriperinnén ja luonnon

monimuotoisuuden kunnioittaminen. (TENK 2019.)

Kehittamistoiminnassa tulee yhta lailla kuin tutkimuksissakin huolehtia
riittavastd eettisyydesta. Kehittdmistoiminnasta tulisi saada kokonaisuudessaan
vastuullista ja tuloksissa tulisi pyrkia luotettavuuteen. Kehittdmistoiminta
ylipaatansa on toimintaa, jolla pyritdan saamaan aikaiseksi positiivisia tuloksia
tai muutosta, kuten esimerkiksi toimintatavan kehittdminen. (Toikko ja Rantanen
2009, 128.) Oma tyoni tahtasi ehdottomasti positiiviseen muutokseen ja
perehdyttdmisen kehittdmiseen parempaan suuntaan. Kuitenkin erityisesti oli
otettava huomioon kehittdmistoiminnassa, ettei paadyta esittamaan asioita
turhan optimistisesti. Oleellista oli tuoda esille ne tiedot, jotka eivat valttamatta
miellyta kaikkia osapuolia. (Toikko ja Rantanen 2009, 128.) Tutkivassa
kehittamisessa oli huomioitava monia seikkoja, jotka vaikuttivat sen
eettisyyteen. Moniin asioihin on olemassa oma lakinsa, mutta eettisyys on
ennemminkin ohjeistus eika velvoittava. Kuitenkin siihen liittyy monia normeja,
joita myos kehittamistoiminnassa minun oli otettava huomioon. Huomiota oli
kiinnitettava eettisyyteen jo heti projektin alkuvaiheessa. Jo aiheen valinta
asettaa meidat eettisten kysymysten aarelle. Niin kuin edella mainitsin, niin
kehittdmistoiminta tahtaa positiivisiin muutoksiin, mutta sitd tehdessakin tuli
koko ajan ottaa huomioon, ettd ei valinnoillaan loukkaa ketaan tai vaheksy
jotakin ihmisryhmaa. (Heikkila, Jokinen ja Nurmela 2008, 43—44.) Oma

kehittamisprojektissani ei rajannut ketdan perehdyttdmisen ja tydssa viihtymisen
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ulkopuolelle. Perehdyttaminen on kaikkien uusien tydntekijoiden oikeus.
Tydssani pyrin jatkuvasti huomioimaan ihmisten erilaisuuden ja erilaiset
lahtétaidot. Humanalla tydskentelee ihmisia, joilla on monenlaisia taustoja ja
kulttuureja. Heilld on mahdollisuus tuoda haastatteluissa esille naiden asioiden
vaikutukset liittyen kokemuksiinsa perehdyttamisesta. Omiin
tutkimushaastatteluihini osallistui erittdin hyva maara tyontekijoita. Koska tein
haastattelut ryhmahaastatteluina, se mahdollisti sen, etta kaikki tyontekijat
paasivat osallistumaan mukaan. Haastattelun hetkelld oli muutama tyontekija

sairaslomalla tai muuten estyneitd padsemaan haastatteluun.

Tarkeaa on huomioida se, etta osallistuminen kehittdmistoimintaan tulee olla
aina vapaaehtoista ja siita tulee riittavasti tiedottaa osallistujia (Heikkila ym.
2008, 45). Taman huomioin omassa tydssani riittavalla tiedottamisella.
Haastattelutilanne tapahtui tyontekijan tiimissa, joka oli siis heille palkallista
aikaa. Tiimiin osallistuminen on aina pakollista. Itse tein kuitenkin ennalta
selvaksi sen, etta haastatteluosuudessani tydntekijalla oli halutessaan oikeus
poistua paikalta tai olla paikalla osallistumatta haastatteluun aktiivisena
osapuolena. Se, etta osallistuiko tyontekija haastatteluun, vai ei, ei vaikuttanut
siihen, etta saiko han ajalta palkkaa normaalisi vai ei. Tiedottamisesta huomioin

liitteissa olevilla saatekirjeella ja tietosuojailmoituksella.

Haastattelut tallennetaan jatkoanalysointia varten, mutta siihen osallistujille
tehtiin selvaksi, etta tallenteet poistetaan valittdmasti, kun niiden tarpeellisuus
haviaa. Tallenteet sellaisenaan olivat myos vain minun kaytdssani, eikd kukaan
ulkopuolinen osallistuja, edes tiiminjohtaja, paase materiaaliin kasiksi. Poistin

tallenteet omalta koneeltani heti tehtyani litteroinnin.

Omassa kehittamisprojektissani, minun tuli erityisesti tarkastella etiikkaa myos
siitd nakdkulmasta, etta olin itse osa tydryhmaa, jossa projektia tein seka
minulla on kohta kymmenen vuoden kokemus lastensuojelualalla
tyoskentelysta. Tama oleellisesti vaikutti siihen, etta itsellani oli projektia
tehdessa jo varmasti kertynyt paljon erilaisia omia henkilékohtaisia nakemyksia
liittyen aiheeseen. Olin ollut monessa eri tydpaikassa mukana

perehdyttdmisessa ja olin myos useasti perehdyttanyt tyontekijoita itse.
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Humanalla olin tyéskennellyt vasta alle vuoden, joten oma perehdyttamiseni oli
viela vaiheessa. Nama asiat olivat tydssani oleellista tiedostaa ja huomioida
niin, etta ne eivat lahteneet ohjaamaan kehittamisprojektiani liikaa. Omat
nakemykseni tukivat tietenkin myos positiivisesti kehittamisprojektiani, mutta
minun tuli olla tarkkana siin3, etta kuuntelen ja otan avoimesti huomioon
kaikkien muiden kokemukset ja hyvaksyn nakemysten erilaisuuden. Muistutin
itseani siita, ettd tutkimuksista voi nousta jotakin mita en itse ollut tullut edes
ajatelleeksi. Tarkeaa oli, ettd en lahtenyt haastatteluissa mm. ohjaamaan
mitenk&an keskustelun kulkua tai osallistumaan siihen vaarassa roolissa.
Projektin oli tarkoitus tukea laajasti kaikenlaisia perehdytettavia tyontekijoita
seka perehdyttajan roolissa olevia. Nain ollen ihmisten erilaisuus tuli ottaa

tydssa ja lopputuotoksessa huomioon.

Lopulta minut jopa yllatti tydssani se, kuinka vaikeaa oli ottaa tdma oma roolini
huomioon ja tehda tutkimus oman organisaation sisalla. Yllatyin siita, kuinka
vaikea oli etaannyttaa itseni tydsta ja olla pelkastaan tutkijan roolissa.
Haastattelin 1aheisia kollegojani tiimeittain ja yksi tiimi oli siis oma tiimini.
Haastatteluissa pystyin helposti ottamaan haastattelijan roolin ja vain ottamaan
vastaan tietoa, mutta yllattavan vaikeaa oli asennoitua jatkotutkimukseen.
Suunnitelmani oli haastatella ensin tiimeja ja sen jalkeen tulosten pohjalta
esimiehia. Haastatteluista nousi lopulta yllattavaakin materiaalia esille ja
toisaalta asioita, jotka jo tiesin olevan tydyhteisdssa pohdituttaneita asioita.
Huomasin etta olisin halunnut saman tien vieda esihenkildille tietoon kaikki asiat
mitk& nousivat esille ja tietysti niin etta jokainen tiimin oma esihenkild saisi
palautteen, jonka omat tiimildiset toivat esille. Tassa kohtaa jouduin kuitenkin
todella palaamaan takaisin projektini suunnitelman aarelle ja pohtia rooliani
tutkijana. Tutkijan etiikan mukaan minun tuli tietenkin muistaa, etta
haastatteluun osallistuneita ei tulisi voida tulosten analysoinnin jalkeen
tunnistaa. Tiesin siis, etta en voi vieda asioita sellaisenaan tiiminjohtajille, silla
varsinkin yksi tiimeista oli haastattelun tekohetkelld hyvin pieni ja riskit
henkildiden tunnistamiseen olisivat aivan liian suuret. Toki sain muistuttaa
itselleni, etta olen tekemassa tutkimusta, jossa tulokset tulevat tyoni kautta julki,

enka viemassa tiimien palautteita timinjohtajille eteenpain. Minun oli
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hyvaksyttava se roolini ja luotettava, etta tyoni kautta lopulta tarkeat teemat

nousevat esille ja voivat olla hyddyksi minunkin organisaatiolleni.

Yksi oleellinen laadullisen tutkimuksen etiikkaan liittyva asia on se, etta tulee
ehdottomasti valttda aiheuttamasta tutkittaville ihmisille minkaanlaista haittaa tai
riskeja. Tuloksia ei siis missaan nimessa saa kayttaa niin etta jonkun tietyn
henkilon elama hankaloituu. (Kallinen ja Kinnunen, 2022.) Tama lause oli
muistuttamassa itseanikin siind kohtaa, kun suunnittelin esihenkiléille tehtavaa
haastattelua. Ymmarsin hyvin, ettd haastatteluistani nousi esille myds
arkaluontoista materiaalia ja palautetta, joka kohdistui selvasti tietyilta
tydntekijoilta tietyille esihenkildille. Jos toisin naita asioita esille suoraan, niin
etta voitaisiin yhdistda mista tiimista oli kyse ja kehen suoraan kommentit
liittyivat ja talldin voisin aiheuttaa hankalia tilanteista tyontekijoiden ja
esihenkildiden valille. Tassa kohtaa palasin siis takaisin tydni suunnitelmaan ja
sen aarelle, ettda mika todella oli tutkimukseni tarkoitus ja mihin kysymyksiin
etsin vastauksia. Tavoittelin vastauksia siihen, ettad mitka asiat vaikuttavat
tydssajaksamiseen, viihntymiseen ja pysymiseen tydssa. Koska halusin myos
I0ytaa eroja esihenkildiden seka tydntekijdiden kokemuksissa, niin halusin
kuulla, kokevatko esihenkilot tiimien haastatteluista nousseet asiat samalla

lailla.

Kehittdmistoiminta nojautuu aina jo olemassa oleviin tutkimuksiin, vaikka se
sisaltaisikin oman tutkimuksellisen osuuden. Tietolahteiden valinnassa tulee olla
tarkkana ja myds lahteiden luotettavuutta tulee tarkastella. (Heikkila ym. 2008,
44.) Tata pohdintaa tein jo oman projektini kirjallisuuskatsauksessa. Siina
tarkastelin mm. lahteiden tuoreuteen. Omat lahteeni olivat osittain hyvinkin
tuoreita. Eritysesti omassa tyossani minun tuli huomioida se, etta suurin osa
aikaisemmista tutkimuksista sijoittui lastensuojelukentalla sosiaalitydntekijoiden
kokemuksiin. Nain ollen tydn kuormittavuus sosiaalialalla voi olla hyvinkin
erilaista. (Katajala 2021, 21.)

Kehittdmisprojektini aikana oli viela osittain paalla erilaiset covid-19
tautitilanteen tuomat rajoitukset. Toteutus hetkella tautitilanne oli pahentunut ja

haastattelut tehtiinkin etana Teams- sovelluksen kautta.
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9 Kehittamisprojektin tulosten tarkastelua

Kehittamisprojektissani oli tarkoitus selvittaa, mitka asiat lastensuojelun
avopalveluiden tyontekijat kokevat vaikuttavan heidan tydssa viihtymiseensa ja
kuinka naita asioita voi perehdyttamisen keinoin kehittdd. Projekti onnistui hyvin
ja materiaalia tuli paljon ja vihkosen tydstaminen sen pohjalta oli mahdollista.
Olin tyytyvainen kehittamisprojektini tiedolliseen antiin, mutta jain silti pohtimaan
sita, etta kuinka paljon todellisuudessa materiaalin pohjalta tuotettu vihkonen,
todella voisi auttaa nain suuren haasteen edessa. Varmasti vihkonen
parhaimmillaan auttaa suuntaamaan ajatuksia jo perehdyttdmisvaiheessa
tyontekijan tydssajaksamiseen ja se voi antaa mahdollisuuksia siihen, etta
tyontekija pysyy kauemmin tydssaan. Sehan olikin projektin tuotoksen
lahtokohta. Kuitenkin naen asiassa myos paljon haasteita ja uhkia. Yksi suuri on
usein kiire. Jos tydpaikalla 16ytyy parempaa perehdytysta vihkonen, joka myos
kannustaa keskittymaan ja antamaan perehdyttamiselle enemman aikaa ja
ajatusta, niin miten usein se jaa kaapinpohijille polyttymaan? Uusi tydntekija on
aina hauraassa tilanteessa ja koeaika on paalla, joten voi olla hyvin vaikea
tydntekijana lahtea vaatimaan itselleen parempaa perehdytysta. Toisaalta yksi
erittain selvasti valittyva asia oli se, etta perehdyttaminen on tydssa jaksamisen
kannalta nahtava erityisesti pitkan prosessi perehdyttamisena. Asiat, joita
tiimilaiset nostivat esille, kun puhuttiin tydssa jaksamiseen vaikuttavista asioista,
olivat moni sellaisia, joihin ei varmasti lyhyen aikavalin alku perehdyttamisella
voida mitenkaan vaikuttaa. Materiaalia toki vihkoseen saatiin, mutta jotta hyoty
todella saataisiin, olisi hyva perehdytettavan ja perehdyttajan palata vihon
aarelle pitkin tyduraa. Toki siina kohtaa heraakin kysymys, ettd kuinka paljon
todellisuudessa perehdyttamiselld voidaan vaikuttaa, vai mennaanko jo
enemman lahemmas kehityskeskustelun ja muiden tydn struktuurien

vaikutuksiin.

Tuloksista nousi hyvin paljon asioita ja tietysti oli oleellista myds pohtia, etta
mihin tydpaikka voi vaikuttaa ja mihin taas ei. Tiiminjohtajilta odotettiin tulevan

hyvin paljon tukea tyontekijoiden jaksamiseen liittyvissa asioissa. Kysyin
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tiiminjohtajien haastattelussa heidan mielipiteitdan siita, ettd kuinka paljon
tiettyihin asioihin voidaan vaikuttaa tyopaikalla. Tiiminjohtajat kokivat, ettd myds
henkilbkohtaisissa asioissa voitaisiin tukea tyontekijaa tyopaikalla, mutta
toisaalta taas nousi esille myos tiiminjohtajan kuormittuminen, jos tydntekija
hakee todella paljon tukea. Esille nousi se, ettda mitd nopeampaa voidaan
paasta auttamaan niin voidaan tehda helpommin toimia tydntekijan hyvaksi. Jos
tilanne on jo liian pitkalla, kun se selviaa, ei valttamatta enaa tiiminjohtajan
keinot riitd. Kuitenkaan tyontekijat eivat aina tuo asioita ajoissa selvasti esille.
Tassa olisi varmasti oleellista, ettd vuorovaikutus toimisi molemmin puolin niin
hyvin, etta tilanteeseen voidaan puuttua ennaltaehkaisevasti. Tyontekijdissa on
suuria eroja, ja tiiminjohtajien mielesta joistakin nakee heti, jos jokin painaa,
mutta joistakin ei nay ulospain ollenkaan. Varmasti olisi kokonaan toisen
projektin aihetta 1ahtea miettimaan tarkemmin esihenkildiden tydssa jaksamista

ja sen tukemista.

Tiiminjohtajien haastattelusta nousi vahvasti esille ajatus, ettd suurimmaksi
osaksi syyt miksi tyontekija olisi lahtenyt tydpaikalta toiseen tydtehtavaan, ovat
olleet henkildkohtaisiin syihin liittyvia ja etta jostakin syysta kuormitus on
kasvanut omassa arkielamassa liian suureksi. Kuitenkin tydntekijoiden
haastatteluista nousi esille enemman organisaatioon liittyvia syita, jotka
vaikuttavat tydssa viihtymiseen. Jaakin siis edelleen epaselvaksi se, etta ovatko
syyt lopulliseen lahtopaatokseen sitten ennemminkin henkildkohtaisiin syihin
liittyvid, vai eikd muista syistd mahdollisesti kerrota tydnantajalle. Tiiminjohtajilla
oli kokemus, etta he luottivat tyontekijoiden kertoneen lahtdsyyt rehellisesti.
Asiaan olisi voitu mahdollisesti saada enemman tietoa, jos olisi tavoitettu jo
tydpaikalta lahteneita ja haastateltu heitd. Mielenkiintoista tietysti on se, etta jos
tydntekijat eivat ole taysin avoimia kaikista lahtdsyistaan, niin esimiehet eivat
tavoita todellisia syita, eivatka nain ollen voi tehda toimia tilanteen
parantamiseksi. Samalla lailla, jos tiiminjohtajat ajattelevat, ettéd suurimmaksi
osaksi syyt ovat henkilokohtaisia ja niihin ei voi vaikuttaa, niin voi olla vaikeampi

motivoitua parempaa perehdytysta vihkosen kayttoon.
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Syita pitkille sairaslomille oli selvasti ollut aiemmin tyéhon liittyen ja siina
tiiminjohtajat nakivat erittdin tarkeana hyvan yhteistyon tyéterveyden kanssa.
Nahtiin etta tyoterveystiimia vaihtamalla oli saatu parempia tuloksia siihen, etta

tyontekijat palaavat sairaslomalta takaisin. Asiaa kommentoitiin mm. nain:

"Me néhtiin iso vaiva, ettd me saatiin vaihdettua meidan
tyoterveyslaéakéri. Meilla oli sellainen tybterveyslédékéri aikaisemmin
Jjolla oli maine siihen ettd héan tukee siihen etté ole kotona ja élé tee
mitdén muuta kuin vajoa sinne sohvannurkkaan entisté
syvemmalle. Ja vélittémésti kun me vaihdettiin tybterveyslaékéari
niin t&é tilanne muuttui tdysin, me ollaan kéyty yhteisty6 palavereita
tyoterveyshoitajan ja ldékédrimme kanssa seké neuvoteltu siitd etta
totta viek66n me halutaan ne tydntekijét ja ne tydntekijét itsekin
haluu varmasti tehdég téité& hyvin ja olla tybeldméssa.”

Se, etta tyontekija viihtyy tydssaan, on hyddyksi seka itse tyontekijan
hyvinvoinnille, etta tydnantajalle. Tama projekti osoittaa, ettd moni asia
vaikuttaa siihen, etta viintyyko ja pysyyko tyontekija tydssa vai ei. Kaikkiin
asioihin ei voida vaikuttaa, kuten tyon perusluonteeseen ja sen sisaltéon
vaikeine asiakastilanteineen. Kuitenkin hyvin moneen asiaan voidaan vaikuttaa
ja siihen tulisi seka tyontekija itse, etta tydnantaja kiinnittda huomiota.
Perehdyttamiselld on paljon keinoja, kun sitd tehdaan yhdessa tyontekijan
kanssa aidossa vuorovaikutuksessa. Yksinaan tydnantaja ei voi tyontekijaa
kannatella. Kuitenkin olen itse samaa mielta haastatteluissa nousseen
kommentin kanssa siita, etta valitettavasti meilla on niin paljon pahoinvointia
talla hetkella, etta jos vain teemme tydmme oikein, niin asiakkaita kylla riittaa
jatkossakin eri palveluntuottajille. Tyodntekijoita ei vaan valttdmatta aina riita joka
paikkaan, jos annamme osan uupua ja osan vaihtaa sinne missa tarjotaan

parempaa.
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Liite 1. Parempaa perehdytysta vihkonen.

PAREMPAA
PEREHDYTYSTA







Hienoa ettd olette valinneet sitoutua molemmat
tekeméaan vield viahan parempaa perehdytysta. Silla
voi olla vaikutusta pitkalla tahtdimella
perehdytettavin tyossa jaksamiseen ja sitoutumiseen
tyopaikalle. Aloittakaa tekemaélla yhdessa
suunnitelma perehdyttamisen aikataululle. Sopikaa
jo heti useampi yhteinen tapaaminen pidemmalle
aikavilille. Sddnnollinen tsekkaus on tarkeda.
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Perehdyttaminen on pitka prosessi ja sithen on hyva
varata riittavisti aikaa.

Pohtikaa yhdessé, etta olisiko hyva jakaa
perehdyttimisen vastuuta. Tutkimustuloksissa
selvisi, ettd moni tyontekijad kokee mieluisaksi sen,
ettd joku kokeneempi tyontekija toimii ns. mentorina
uudelle tyontekijéalle. Miettikaa olisiko tyopaikalla
joku, joka ehtisi ottaa osan perehdyttamisesta
vastuulleen ja sopisiko se juuri teidéan
perehdyttdmismalliinne.




”Positiivisesti tyossd jaksamiseen vaikuttaa se, etta
on ihmisié, joiden kanssa keskustella.”

On tdrked varata perehdytyksesséd hiukan aikaa sille,
ettd kaytte todella rauhassa lapi uuden organisaation
toimintakulttuurin sekéa tyontekijan ja tyonantajan
tyonkuvat. Jos olet perehdytettavidnd, niin kysy
rohkeasti, jos jokin asia mietityttaa.




Uuteen tyohon voi liittya paljon odotuksia ja
jannitystd. Perehdyttdmisen onnistuminen
paremmin, on seka perehdyttédjin etta
perehdytettdavin itsensa vastuulla. Me kaikki
olemme erilaisia, mutta tutkimustulosten mukaan
kuitenkin tiiminjohtajan tuki on erittdin tarke&da. Se
millaisesta tuesta kukakin hyotyy, voi kuitenkin olla
hyvin erilaista. Kirjoita tdhian ensimmaisilla
tapaamiskerroillanne, millaista tukea itse toivot
esihenkiloltdsi ja mita olet itse valmis tekemééan sen
asian eteen. Voitte sitten yhdessé tarkastella
kirjoitusta.




Palatkaa kirjoitukseen myohemmin ja katsokaa
missd mennéan ja miten tuen muoto on muuttunut ja
millaisia odotuksia kummallakin on tdssa kohtaa.




”Kuulluksi tuleminen on tarkeé asia ja se vaikuttaa
tyossdjaksamiseen. Myo0s silla on suuri merkitys, etta
tyontekija paasee kehittyméan ja kayttdméaan omia
vahvuuksiaan:”

Aloittakaa jo perehdytysvaiheessa toisiinne
tutustuminen. Toisen tunteminen auttaa kuulemaan
paremmin ja lisddméaan ymmarrysta siita, etta mita
toisella on tarjota. Vililla on hyva perehdyttamiseen

liittaa jotakin ihan uutta ja hauskaa, joka lisaa teidan
kahden mahdollisuuksianne tutustua hiukan
paremmin toisiinne. Tasta vihosta loydatte lopusta
muutamia tehtavia, jotka voitte tehda yhdessa
pohtien. Tehtdvien tekeminen myos poistaa
mahdollisia ennakko-oletuksia.



Kiireettomyys ja rauhallisuus perehdyttdmisessa on
merkityksellistda. Jokainen ansaitsee rauhallisen
perehtymisen tyohon. Ottakaa kahvikupit késiin ja
varatkaa aikaa myds kysymysksiin, ihmettelyyn ja
haastavien tilanteiden purkamiseen yhdessa. Usein
jo se, etta toinen kuuntelee, auttaa paljon. Joskus
aika myos rientaa ja kiireet vievat mennessédan. Voi
auttaa, ettd pidatte yhdessa kirjaa perehdyttdmisen
aiheista ja tapaamisten méaéarasta.
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MUISTAKAA POSITIIVINEN PALAUTE
PUOLIN JA TOISIN ©

Kokeilkaa ottaa pieni hetki aikaa ja miettikada
mika asia viimeisen tapaamisenne valissd on
onnistunut hyvin, ja mista haluatte antaa toisillenne
positiivista palautetta.
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Kuinka tyosi sujuu
kaytanndssa ja millainen on
tyOilmapiiri meilla?

Muistakaa keskustella asioista. Valilla
kysymme liian harvoin oikeita
kysymyksia ja ilman tietoa esihenkilon
on vaikea puuttua asioihin millaan lailla.

Valilla ongelmat tulivat lilan myohaan
tietoon ja silloin niihin vaikuttaminen oli
vaikeampaa. Uskokaa siihen, etta
ratkaisuja |0ytyy ja niissa halutaan
auttaa.

Tyontekijan tyossadjaksamiseen vaikuttaa
paljon se, kuinka tyo kaytannossa sujuu
ja miten tyoviikko kalenteriin sujahtaa.
Myos tyopaikan ilmapiirilla on suuret
vaikutukset viihtyvyyteen ja
jaksamiseen!
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; KTRJOITA nimesi keskelle. Katso ympirilli olevia luonteenvahvuuksia. Yhdistd nimeesi punaisella virilli ne kol- ]
+ me, jotka koet erityisen vahvasti omaksesi. Yhdisti vihreilla virilli nimeesi ne kolme, joiden koet myds kuuluvan i
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OMAPERAISTA!

Tarkastele viivoilla yhdistimidsi ominaisuuksia. Miki
niiden yhdistelmiissi on omaperiisinti? Miti voit
yhdistelmén avulla saada aikaan?

KEHITYSKOHTA

Katso nyt niitd vahvuuksia, joita et yhdistinyt
itseesi. Missi toivoisit olevasi vahvempi? Miksi?
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. LUONTEENVAHVUUKSIEN HYODYNTAMINEN
LTUONTEENVAHVUUKSIEN hysdyntiminen vahvistaa itsetuntoa ja hyvinolon tunteita. Ketki ovat kykyjesi

esikuvia, missi olet taitava ja miten voit hyddyntii luonteenvahvuuksiasi? Kirjoita.

INSPIRAATIOLISTA

Henkilor, jotka ovat esikuviasi niissid kyvyissd, jotka ovat itsellesi kaikkein tarkeimmiit:

NAISSA ASIOISSA OLEN ERITYISEN TAITAVA:

e 20 [po =

&N

TILANTEITA, JOISSA VOIN KAYTTAA LUONTEENVAHVUUKSIANTI:
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1. Ohessa laatikossa on erilaisia tyon ominaisuuksia. Mitd niist toivoisit si-
sdltyvan tulevaan ty6hdsi? Ympyrdi kaikki sinua miellyttavat ominaisuudet.
Voit my6s perustelella valintasi.

saanndllinen tydaika vuorotyd vapaat tyoajat rutiininomainen tyd
pitkajanteinen tydskentely  pikkutarkka tyd  urakkatyd sisatyd  ulkotyd
selked tyonkuva liikkuva tyd tyoskentely kotoa kasin taiteellisuus  musiikki
luovuus esiintyminen kasilla tekeminen kaytannollinen fekeminen
jarjestaminen tekniikka fai tietotekniikka koneet ja laitteet
sosiaalinen media  johtaminen alaisena foimiminen laboratoriotydskentely
teoreettisuus fai tieteellisyys  ideointi  suunnittelu  haasteet  vastuu
ohjaus- fai neuvontatyd  opetus fai kasvatus  valmennus  asiakaspalvelu
ihmisten kanssa tehtava tyo lapset aikuiset nuoret vanhukset
vammaiset vangit maahanmuuttajat syvallisyys analysainti
matkustaminen julkisuus ajatustyd tai henkinen tyd  syvallinen pohdiskelu
kielitaito kulttuuri kaupallinen tyé organisointi itsendinen tyo
tiimityd  vaikutfaminen  politiikka tai yhteiskunta  nopeatempoinen tyo
kehittymis- ja etenemismahdollisuudet ruokaan liittyva tyo ympéristd yrittajyys

liikunta fyysinen tyd mukava tydporukka hyvin johdettu tyd
muutokset kutsumus tutkiminen vaihtelevuus
samana pysyva tyonkuva fyon eettisyys hoitotyd tai auttaminen

—
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Ny

Pohdi, mité ympyréimdsi ominaisuudet tarkoittavat omassa filanteessasi.

3. Tamadn jdlkeen karsi ympyrdityja ominaisuuksia niin ettd jaljelle jad kymme-
nen kaikkein farkeinfa.

4>

Sijoita valitsemasi ominaisuudet pyramidiin siten, ettd merkittavin ominai-

/\

suus on ylimmdisena.

5. Onneksi olkoon! Olet laatinut oman tyén ominaisuuksien pyramidisi'
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Vahvuuksien lista

tarkka ifsendinen perehtynyft vastuunkantaja rauhallinen
joustava diplomaattinen sovitteleva maltillinen karsivallinen
harkitseva luottavainen tasainen yhteistyokykyinen tiimipelaaja

mygtatuntoinen  tehokas  organisointikykyinen — vaatimaton  pddttavainen

pitkajanteinen madratietoinen turvallinen visignadri ifsevarma
objektiivinen spontfaani sinnikds asiantunteva hauska
aikaansaava riippumaton vakaa vahva aurinkainen
rohkea tunnollinen pateva yksityinen eettinen
motivoitunuf tutkiva jarjestelmallinen tavoitteellinen ajaftelija
oikeudenmukainen vauhdikas mukava looginen miellyfttava
luotettava alykas riped varma ihanteellinen
kaytannallinen lojaali periaatteellinen syvallinen varmistava
sitoufunuf tunteellinen uskollinen avulias luova
sitkea lammin romanttinen kyseleva ystavallinen
aifo ennakoiva sydamellinen yksildllinen suunnitteleva
kannustava oivalfava iloinen empaaftinen erilainen
ideoiva kiltti huomiokykyinen energinen hella
kiinnostava innostunut huomaavainen kekselids renfo
herkka viisas positiivinen johtaja hyvaksyva verkostoifuva
mydnteinen periksi antamaton asiallinen monilahjakkuus nopea

huumorintajuinen vitsikas salamyhkainen tarinallinen tasmallinen
pohtiva ratkaisukeskeinen hymyileva keskusteleva kuunteleva
hyvantuulinen analyyttinen matemaattinen kielellisesti lahjakas tiedonhaluinen
sosiaalinen uranuurtaja henkeva omistautuva mielikuvituksekas
kykenevd suora rehellinen  nerokas rakasfava paineensiefokykyinen
uskalias riskinottaja dramaattinen elegantti viehatfdava oppimishaluinen
kosketfava voitontahtoinen sdannénmukainen yhteisollinen  intohimoinen
havaitseva ennakkoluuloton esimerkillinen tarkkaileva leikkisd

\ aistillinen ihmislaheinen valovoimainen ainutlaatuinen jarjestava

Leena Stahlberg & Marjaana Herlevi: Omanndkdinen eldma.
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