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The purpose of this thesis was to describe how bachelors of social services have experienced the
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1 JOHDANTO

Yhteiskunnan taloudellinen tilanne on heikentynyt, tyoelaman resursseja kiristetaan ja
palvelurakenteita uudistetaan, mutta tyot sosiaalialalla eivat lopu. Tyota on jopa liikaa
resursseihin ja tyontekijoiden maaraan nahden. Ammattijarjestd Talentia tekee joka toinen vuosi
selvitystd jasentensa sijoittumisesta tyoeldmaan. Selvityksen mukaan vuosina 2012 ja 2013
valmistuneista, kyselyyn vastanneista sosionomeista 49 % oli taysin tai jossain maarin samaa

mielta siita, etta tydomaara on liian suuri (Landgén & Pesonen 2015, 30).

Selvityksen mukaan 71 % sosionomeista oli opiskeluaikana ollut palkkatydssé alan tehtavissa. 63
% vastavalmistuneista sosionomeista oli saanut tyopaikan jo ennen valmistumistaan. Kaikkien
ammattiryhmien vastaajia tarkasteltaessa, sosiaalialan toita opiskelujen ohessa tehneista 90 %
tyollistyi kuukauden ja 96 % kolmen kuukauden kuluessa valmistumisesta. Niillé vastaaijilla, jotka
eivat olleet palkkatydssa opintojen aikana, tyéllistyminen tapahtui hitaammin: 56 % kuukauden ja

70 % kolmen kuukauden kuluessa valmistumisesta. (Landgén & Pesonen 2015, 10, 12.)

Vastavalmistuneet sosionomit tyéllistyvat siis nopeasti, tydhdn joka on kiireistd ja kuormittaa
paljon. Koulutuksen tulee varmistaa, ettd sosionomit ovat taitojen ja tietdmyksen puolesta valmiita
siirtymaan valittomasti tyoelamaan. Uuden tyon opettelu nopeassa perustyontahdissa vaatii
tuekseen keinoja varmistaa hyvinvoinnin sailyminen. Taman opinnaytetyon tarkoituksena on
laadullisen tutkimuksen keinoin kuvata sosionomien kokemuksia tydelamaan siirtymisesta.
Kuvata tyoelaman, koulutuksen ja sosionomin itsensa vaikutusta tyouran alkuvaiheen

onnistumiseen seka sosionomin hyvinvointiin.

Sosiaalialan tyon lahtokohta on ammattietikassa ja asiakastydssa. Sosionomilla tulee olla
yksilotason asiakastyon lisaksi osaamista ryhma- ja yhteisotason tyohon seka yhteiskunnallista
osaamista. Sosionomi voi tydssaan toimia erilaisten orientaatioiden kautta, kuten
ennaltaehkaisevasta ja kuntouttavasta nakokulmasta, tai yhteisotyotd ja rakenteellista tyota
tehden. Sosionomin ydinosaaminen on jasennelty kuudeksi kompetenssiksi: Sosiaalialan eettinen
osaaminen, asiakastydbn osaaminen, sosiaalialan palvelujarjestelmaosaaminen, kriittinen ja
osallistava yhteiskuntaosaaminen, tutkimuksellinen kehittdmisosaaminen seka

johtamisosaaminen. (Rouhiainen-Valo, Rantanen, Hovi-Pulsa & Tietavainen 2010, 15-16.)



Riittdvan tyokokemuksen my6ta sosionomi  voi kehittyd sosiaalialan  asiantuntijaksi.
Asiantuntijuuden perustana on ajattelu, enemman kuin tekeminen ja osaaminen. Sosionomin
asiantuntijuus on luonteeltaan teoreettista, arvoihin ja tietoihin pohjautuvaa. Arvojen merkitys
sosiaalialan asiantuntijuudessa on voimakkaampi, kuin muilla ammateilla. Sosiaalialan tydn arvot

maarittdvat vahvasti sosionomin ammatti-identiteettia. (Santala 2010, 82, 84.)

Selvityksen mukaan sosionomeista 72 % koki tyon vaativuustason vastaavan koulutusta.
Kaikkien ammattiryhmien vastaajista 90 % oli taysin tai jossain maarin sitd mieltd, etta tyd
mahdollistaa osaamisen kehittdmisen. Osaamisen kehittdmisen kautta ammattitaito ja
asiantuntijuus vahvistuvat, ja mahdollisuus edeta tydssa ja uralla kasvaa. (Landgén & Pesonen
2015, 29, 33.)

Vaikka sosionomien ty6llistymisen varmuus on hyva, ei tyottomyys ole heille vierasta. 45 %
sosionomeista oli selvityksen mukaan kokenut tyottdmyysjaksoja, joiden kesto on yleensa alle
kolme kuukautta. Tyottdmyysjaksot johtuvat usein sosiaali- ja terveysalalle tyypillisesta
tydsuhteiden maaraaikaisuudesta. Sosionomeista 59 %:lla tydsuhde oli maaréaikainen. (Landgén
& Pesonen 2015, 13, 23.)

Tyosuhteen maaraaikaisuus heikentaa tyontekijan sitoutumista tyohon ja tyoyhteisoon seka
tyossa kehittymisen mahdollisuuksia. Kielteinen seuraus tasta on myads tyontekijan tyomotivaation
lasku. Maaraaikaisessa tyosuhteessa olevan on selvityksen mukaan usein hankalampi paasta
koulutuksiin ja tyoterveyshuollon palveluihin, kuin vakituisella henkilostolla. Tyodsuhteen
maaraaikaisuuden vuoksi tyontekija kokee epavarmuutta tyosta ja taloudellisesta toimeentulosta,
ja yksityiselamaa on pitkalla tahtaimelld haasteellista suunnitella.  Tydsuhteiden
méaaraaikaisuuden koetaan aiheuttavan tyontekijalle paljon stressia. (Landgén & Pesonen 2015,
24.)

Suuren tyokuorman, vahaisten resurssien ja tyon pysyvyyden ongelmia on tdman hetken
tydeldman olosuhteissa vaikea ratkaista. Keinoja, joilla tuetaan sosiaalialan tydntekijdita ja heidan
hyvinvointiaan naissa haasteissa, pystyy ja taytyy kehittdd. Taman opinndytetyon tavoite on

tuottaa tietoa, jonka avulla voidaan paremmin tukea sosionomien siirtymista tydelamaan.



2 TYOELAMATAIDOT JA TYOHYVINVOINNIN EDISTAMINEN

Tutkittaessa sosionomien tyohyvinvointia ja sita edistavia tekijoita tyouran alussa, keskeisiksi

kasitteiksi tietoperustassa tarkentuivat: TyOura, tydelamataidot ja -valmiudet seka tyohyvinvointi.

2.1 Tyoelamataidot tyouran alussa

Tyouran voi maaritella subjektiivisesti, sisaisesti koettavana, tai objektiivisesti, ulospain
nahtavissa olevana. Subjektiivinen uran méaarittely on lahtdisin henkilosta itsestaan: uran merkitys
itselle. Objektiivinen ura on nahtavissa esimerkiksi kirjattuna ansioluettelona, nimityksina tai
kayntikortteina. (Salminen 2005, 51.)

Urakasitys on muuttunut aiemmasta selkeasta, suoraviivaisesta tai kierremaisesta, nykyiseen
monimuotoiseen ja -suuntaiseen, mihin tahansa suuntaan kehittyvaan, eri kohtiin palaavaan tai
niista jatkuvaan uramalliin. Uudessa rajattomassa urakehityksessa voidaan likkua eri tydnantajilla
ja organisaatioissa, seka ylitetaan ja murretaan aiemmin pysyvia hierarkkisia rajoja. (Salminen
2005, 38.)

Myos tydvoiman ominaisuudet ovat vuosien saatossa muuttuneet ja tulevat muuttumaan edelleen.
Suuren muutoksen tydvoiman asenteisiin ja vaatimuksiin tuovat ns. pienten ikaluokkien eli Y-
sukupolven, syntyneet vuosina 1980-2000, siirtyminen ty0elamaan.  Suurten ikaluokkien
elakoitymisen my6td on ennusteltu syntyvan tydvoimapulan, joka avaa Y-sukupolvelle
uudenlaiset tyomarkkinat. Aiempia sukupolvia suurempi kouluttautuneisuus seka tarjonta

tydmarkkinoilla tekevat tydnhakijasta tydnvalitsijan. (Suutarinen 2011, 17.)

Nuoren sukupolven tyontekijat ovat muun muassa omiin kykyihinsa luottavia, yrittajahenkisia,
verkostoitumistaitoisia, ymparistotietoisia ja -vastuullisia, vapaa-aikaa arvostavia ja
ryhmahenkisia. He eivat toteuta itseaan pelkastaan kiipeamalla tyopaikan organisaatiossa. He
eivat rakenna elamaansa uran tai yhden tyonantajan varaan. Nuoret sitoutuvat tydnantajaansa
vain hetkeksi, jos sitoutuvat ollenkaan. He tietavat, etta yhta lailla tydnantaja ei sitoudu heihin.
Kehittymismahdollisuudet tyossa ovat tarkeita ja tyoelama seka -ura ovat itsensa toteuttamisen
jatkeita. Tyohon motivoi omasta osaamisesta saatu tyydytys, ei raha. Nuoret tyontekijat luottavat



osaamiseensa ja haluavat edetd nopeasti vastuullisiin tehtaviin seka tasa-arvoiseen asemaan

kokeneempien ty6tovereiden kanssa. (Vesterinen 2014, 130-131.)

Mannisenmaki ja Valtari (2005, 113) vertaavat tydelamaa opiskeluun, niiden edellyttdmien
samankaltaisten taitojen ja valmiuksien vuoksi. Seka opiskelijalta ettd tyontekijaltd vaaditaan
laajoja tietoteknisia taitoja ja tietoa on kyettava loytamaan, kasittelemaan ja tuottamaan nopeasti.
Heiltd odotetaan myos kykya vastuulliseen, itsendiseen tyoskentelyyn seka@ paatoksentekoon ja

riskinottoon.

Pelkastaan koulutuksen tuomat tiedot ja taidot eivat takaa henkilolle taysia valmiuksia
tyoelamaan. Rekrytoijat arvostavat tyonhakijassa ammatillisen osaamisen lisaksi monia muitakin
ominaisuuksia. Tyonhaku -vaiheessa vaaditaan verbaalisia taitoja, jotta saisi ilmaistua omat
vahvuutensa ja kehittamistarpeensa eri osaamisalueilla. Verkostoitumisen taidot ja mahdollisesti
jo olemassa olevat kontakiit ja yhteydet tydelamassa kasvattavat henkilon niin sanottua
sosiaalista paaomaa. Ei kuitenkaan tarvitse olla valmis tyontekijana, vaan halu ja mahdollisuudet

oppia ja kehittya ovat etu tydnhakijalle. (Mannisenmaki & Valtari 2005, 113-115.)

Ammattikorkeakoulujen koulutusohjelmille on maaritelty keskeiset ydinosaamisalueet eli
kompetenssit. Sosiaalialan koulutusohjelman seitseman kompetenssia sosionomeille ovat:
sosiaalialan eettinen osaaminen, asiakastyon osaaminen, sosiaalialan
palvelujarjestelmaosaaminen, kriittinen ja osallistava yhteiskuntaosaaminen, tutkimuksellinen
kehittdmisosaaminen sekd@ johtamisosaaminen. Yhteisesti kaikille ammattikorkeakoulujen
koulutusohjelmille maaritellyt yleiset kompetenssit ovat: itsensa kehittaminen, eettinen osaaminen,
viestinta- ja vuorovaikutusosaaminen, kehittamistoiminnan osaaminen, organisaatio- ja
yhteiskuntaosaaminen seka kansainvalisyysosaaminen. Lisaksi sosionomilta edellytetaan
erityisosaamista, joka maarittyy asiakasryhmakohtaisesti seka tyoorientaation ja yksittaisten
tydmenetelmien hallinnan mukaan. (Rouhiainen-Valo, Rantanen, Hovi-Pulsa & Tietavainen 2010,
16.)

2.2 Ty6hyvinvointi ja sen edistaminen

Tybhyvinvointi  merkitsee henkildkunnan kokonaisvaltaista toimintakykya, niin  fyysiselld,
psyykkisella kuin sosiaalisellakin tasolla, kytkeytyen olennaisesti tydssa viihtymiseen,
tyénhallintaan ja motivoitumiseen (Ménkkdnen & Roos 2010, 232). Ty6hyvinvointi syntyy



tydpaikkaan, tydyhteisd6n ja tyontekijaan itseensa liittyvien tekijdiden yhteisvaikutuksesta.
EsimiestyOskentely ja johtamistavat, toiden jarjestely, tyOyhteison sisainen vuorovaikutus,
periaatteet seka toimintatavat maarittelevat, minkalaiseksi tyohyvinvointi muotoutuu. Abraham
Maslowin tarvehierarkian mukaisesti myos yksilon tyohyvinvointiin vaikuttavat esimerkiksi tarve
toteuttaa itseaan ja tulla arvostetuksi. Tyohyvinvointia lisad muun muassa tyontekijan kokemus
oman tyonsa hallinnasta ja vaikuttamismahdollisuuksista, palautteen saaminen, kehittamis- ja
kouluttautumismahdollisuudet seka@ oikeudenmukaisuus ja luottamus tyosuhteessa. (Manka,
Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 7; Rauramo 2012, 27, 35.)

Sujumattomat tyoprosessit ja niin sanottu hairiokuormitus heikentavat hyvinvointia. Kun tyonteko
muuttuu  sujuvaksi ja yhteistyd toimii, kohenevat samalla tyohyvinvoinnin edellytykset.
Tyohyvinvoinnin  kehittaminen liittyy tyoprosesseihin ja tyohon itseensa. Vaikka tyOpaikan
sosiaaliset suhteet ja johtaminen ovat merkittavia tekijoita ihmisten hyvinvointikokemuksen
muodostumisessa, ei itse tyon merkitysta voida unohtaa. Epakohdat tyoprosesseissa ja
toiminnan hairiot kuormittavat tyopaikan ihmissuhteita ja asettavat usein kohtuuttomia

vaatimuksia esimiestyoskentelylle. (Laine 2014, 14-15.)

Rauramo (2012, 34) on luokitellut tydhyvinvoinnin Abraham Maslowin tarvehierarkia -teorian
mukaisesti viisiaskelmaiseksi porras-malliksi, jossa tarkastellaan henkilon perustarpeita tyohon
littyen ja tarpeiden vaikutusta motivaatioon. Tyohyvinvointi on tulosta yhta lailla tydpaikan
edellytyksista ja ominaisuuksista, kuin myos tyontekijan tavoista ja asenteista (Rauramo 2012,
27).
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Tyo6hyvinvoinnin portaat
— viisi vaikuttavaa askelta
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Y 3 g5 tuottaminen, esteettiset eld-
Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, Ksat
m et.
innovaatiot, tieteelliset ja taiteelliset 4
tuotokset.
4. ARVOSTUKSEN TARVE: |
Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, Eettisesti kestdvat arvot, hyvinvoin-
palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut. tia ja tuottavuutta tukeva missio,
Tyontekija: Aktiivinen rooli organisaation visio, strategia, oikeudenmukainen
toiminnassa ja kehittimisessi. Arviointi: palkka ja palkitseminen, toiminnan
Tyotyytyviisyyskyselyt, taloudelliset ja arviointi ja kehittdminen.
toiminnalliset tulokset.
3. LIITTYMISEN TARVE: |
Organisaatio: Ty6yhteisd, johtaminen, verkostot. Yhteishenked tukevat toimert,
Tyontekija: Joustavuus, erilaisuuden tuloksesta ja henkildstésta huolehti-
hyviksyminen, kehitysmyonteisyys. Arviointi: minen, ulkoinen ja sisdinen yhteis-
Tyotyytyvdisyys-, tydilmapiiri- ja tyoyhteison tyo.
toimivuuskyselyt. |
Lo o

2. TURVALLISUUDEN TARVE: Tydn pysyvyys, riittavd toimeentulo, |

Organisaatio: Tyosuhde, tybolot. Tyontekija: Turvalliset, turvallinen tyé ja tydymparisté seka
ergonomiset ja sujuvat ty6- ja toimintatavat. Arviointi: oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja
Tilastot, riskit, tyopaikkaselvitys. yhdenvertainen tyéyhteiso. ‘

1. PSYKO-FYSIOLOGISET PERUSTARPEET: Tekijansa mittainen tyd, joka
Organisaatio: Tyokuormitus, tyopaikkaruokailu, mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan,
tyoterveyshuolto. Tyontekija: Terveelliset elintavat. Arviointi: riittava ja laadukas ravinto ja

Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset. liikunta, sairauksien ehkaiisy ja hoito. ‘

KUVIO 1. Ty6hyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012, 27)

Rauramo (2012, 17) maérittelee tyon imun jatkuvaluonteiseksi, mydnteiseksi tunne- ja
motivaatiotilaksi. Tuossa tilassa henkild suhtautuu tyohonsa omistautuneesti ja tarmokkaasti,
siihen uppoutuen. Tyon imua edistavat mielenkiintoiset tyotehtavat, menestys ja onnistumisen
kokemukset, kehittymismahdollisuudet seka innostavat haasteet. Tyon imua heikentavat
epamieluisat  tehtavat ja  yksitoikkoiset  rutiinit, tOiden  sujumattomuus, vahaiset
kehittymismahdollisuudet seka tydon kokeminen merkityksettémaksi. (Virtanen & Sinokki 2014,
206.)

Kun ty6n asettamat vaatimukset ja sen tarjoamat mahdollisuudet seka tyontekijan edellytykset ja
odotukset eivat kohtaa, on tuloksena tydssa kuormittuminen, stressi ja mahdollisesti uupuminen

ja loppuun palaminen (Virtanen & Sinokki 2014, 194). Sosiaali- ja terveysministerion ja
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Tyoterveyslaitoksen yhteishankkeessa selvitettin psykososiaalisten tydolojen kehitysta vuosina
1997-2008. Selvityksen kaikista vastaajista tyduupumuksen koki selvana vaarana tai hetkittain
ajatteli sen vaaraa 47 % vuonna 1997 sekd 51 % vuosina 2003 ja 2008. Terveydenhuollon ja
sosiaalipalveluiden toimialalla tyduupumuksen koki vaarana vuonna 1997 58 %, 2003 61 % ja
2008 59 % vastaajista. (Eskola, Huuhtanen & Kandolin 2009, 45.)

Jotta tyohyvinvointia voidaan kehittaa, on sita kyettava arvioimaan. Tahan tarkoitukseen on
olemassa erilaisia mittausmenetelmia. Mittauksia voidaan tehda yksilon, tyoyhteison ja
tydympariston tasolla. Yksilokohtaisissa mittauksissa voidaan keskittya osaamisen kartoitukseen,
kunto- ja toimintakykytestaukseen tai terveyden seurantaan. TyOyhteison tydhyvinvointia voidaan
edistad tukemalla yksilon terveyttd, kuntoa ja voimavaroja, parantamalla tyOyhteison ja
organisaation toimivuutta seka tydymparistoa ja tyota kehittdvan sekd ammatillista osaamista

edistavan toiminnan kautta. (Rauramo 2012, 35-36.)

Tyohyvinvointia edistava lainsaadanto

Tarkeimpia tyohyvinvointia turvaavia saannoksia ovat tyoturvallisuuslaki, tyoterveyshuoltolaki
seka laki tyosuojelun valvonnasta ja tyOpaikan tyOsuojeluyhteistoiminnasta, eli tyosuojelun
valvontalaki. Seka tydturvallisuuslain  (738/2002) ettd tydterveyshuoltolain  (1383/2001)
tarkoituksena on vaikuttaa tyohon ja tydymparistoon riskeja ja vaaroja ehkaisten, seka edistaa
niin  yksittaisen tyontekijan kuin tydyhteisonkin toimintakykya. Tyoturvallisuuslain 2 luku
maarittelee tyonantajan velvollisuuksiksi esimerkiksi tyoolojen arvioinnin ja kehittamisen, eri
toimenpiteiden ja tydsuojelun toimintaohjelman avulla. Lain 5 luku saataa toimimisesta

esimerkiksi tyon henkisten kuormittavuustekijoiden, kuten vakivallan uhka ja hairintd, tapauksissa.

Tyoterveyshuoltolaki (1383/2001) maarittelee muun muassa tyoterveyshuollon tehtavat ja
tyénantajan velvollisuuden tyoterveyshuollon jarjestamisesta tyontekijoilleen. Tyoterveyshuollon
jarjestamisvastuun  lisaksi tyonantajan tehtdva on laatia kirjallinen tyoterveyshuollon
toimintasuunnitelma tydpaikan tarpeiden ja niihin vastaavien toimenpiteiden pohjalta. Lain 3
luvussa saadetddn muun muassa tyontekijan velvollisuudesta osallistua terveystarkastukseen,
kun tydolot tai tyon vaatimukset edellyttavat terveydentilan ja toimintakyvyn selvittdmista. Lisaksi
valtioneuvoston asetuksessa hyvan tyoterveyshuoltok@ytannon periaatteista, tyoterveyshuollon
sisallostd sekd ammattihenkildiden ja asiantuntijoiden koulutuksesta (1484/2001) saadetdan
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tyéterveyshuollon toteuttamisesta ja sen sisallosta, méaaritellen myds tarkemmin kéytettavia

menetelmia.

Lain tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta (44/2006) tarkoituksena on
nimensa mukaisesti tyosuojelun lainmukaisen toteutumisen valvominen ja varmistaminen
tyopaikoilla, jonka kautta myos parannetaan tyOymparistoa ja tyooloja. Laissa maaritellaan
tyosuojeluviranomaisen ja tarkastajan valtuuksia ja velvollisuuksia, tyosuojeluvaltuutetun tehtavia

seka tyosuojelun yhteistoimintaa tyonantajan ja tyontekijoiden kesken.

Toimiva tyoyhteiso

Toimivan tydyhteison avaintekijoita ovat selkea perustehtava, tyontekoa tukeva organisaatio ja
sitd palveleva johtaminen, toimiva tdiden organisointi, yhteiset pelisaannot, avoin vuorovaikutus

seka toiminnan jatkuva arviointi (Virtanen & Sinokki 2014, 163).

Tyoyhteisoa voi tarkastella kolmesta voimavaratekijasta kasin:

1. Rakennepaaoma, johon vaikuttavat tydpaikan toimintatavat seka mahdollisuus tydnhallintaan.
Rakennepaaoma luo perustan tyon sujumiselle.

2. Sosiaalinen paédoma, joka muodostuu tydyhteisosta ja sen johtamisesta. Sosiaalinen padoma
vaikuttaa tydomotivaatioon ja -ilmapiiriin.

3. Psykologinen paaoma, eli tyontekijan omat voimavarat kuten itseluottamus, toiveikkuus,
optimismi ja sitkeys. Tyon sujumisesta ja ilmapiirin otollisuudesta huolimatta, tyontekija saattaa
voida huonosti. (Manka 2014. 93.)

Vuonna 1997 12 % palkansaajista koki tyoyksikdssaan ilmenneen ristiriitoja esimiehen ja alaisten
valilla melko paljon. Vuonna 2003 luku oli 13 %, vuonna 2008 14 %. Vastaavat luvut sosiaali- ja
terveyspalveluiden palkansaajilla olivat noin 14 %, 16 % ja 17 %. Tyontekijoiden keskinaisia
ristiriitoja koki sosiaali- ja terveyspalveluissa paljon tai melko paljon 10 % vastanneista vuonna
1997, 11 % vuonna 2003 ja 12 % vuonna 2008. (Eskola ym. 2009, 27-28.)

Tyontekijoiden keskindisen seka tyontekijan ja esimiehen valisen yhteistyon keskeisia tekijoita on

vuorovaikutus, jonka toimivuuteen vaikuttaa sen laatu, ei maara. Toimiva vuorovaikutus

tyopaikalla on avointa ja rakentavaa, ja siind toteutuu dialogisuus. Tyoelaman erilaiset
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jarjestelmat, hierarkiat ja ryhmat rajoittavat dialogisuutta. Rajoittavat kaytannét ja tapakulttuuri
eivat mahdollista vapaata ja tasa-arvoista keskustelua. Tietoa muodostuu ja muokkautuu
jatkuvasti ihmisten keskinaisen vuorovaikutuksen tuloksena. Dialogi luo tydyhteisossa
mahdollisuuden eri sukupolvien valisen, niin sanotun hiljaisen tiedon siirtamiselle, seka yhteisen

tiedon, merkitysten ja ymmarryksen muotoutumiselle. (Kaivola & Launila 2007, 89-90, 92-93.)

Keskeistd toimivan tyoyhteison kannalta ovat sen jokaisen jasenen hyvat tyoyhteisotaidot.
Parhaimmillaan ne edistavat tyoyhteison tavoitteiden saavuttamista, kehittavat ajankayttoa ja tyon
laatua seka kasvattavat tyopaikan vetovoimaisuutta. Tyontekijan, niin alaisen kuin esimiehenkin,
tulee toimia kokonaisuutta ajatellen muita tyoyhteison jasenia tukien ja auttaen, ei vain omaa
etuaan ajaen. Muun muassa yhteistyGhaluisuus, luotettavuus, huomaavaisuus ja muiden
arvostaminen seka positiivinen asenne ovat tarkeita tyoyhteisotaitoja. (Virtanen & Sinokki 2014,
211)
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3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TEHTAVAT JA TAVOITTEET

Opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata sosionomien kokemuksia tydelaméan siirtymisesta.
Opinndytetyon tavoitteena on tuottaa tietoa, jonka avulla voidaan kehittdd keinoja tukea

valmistumisvaiheessa olevaa ja tyoelamaan hiljattain siirtynytta sosionomia.

Opinnaytety6n tavoitteiden pohjalta muodostuivat tutkimustehtavat:

1. Mitka asiat vaikuttavat sosionomin tyuran alkuvaiheen onnistumiseen?

2. Minka tyopaikan ja tyOyhteison ominaisuuksien tyouransa alussa oleva sosionomi kokee
vaikuttavan tyduran alkuvaiheen onnistumiseen?

3. Miten tyGuransa alussa oleva sosionomi kuvaa omien henkilokohtaisten sekd koulutuksen
antamien taitojen ja valmiuksien vaikutusta tyduran alkuvaiheen onnistumiseen?

4. Minkélaisia kehittamisideoita sosionomit esittavat sosionomikoulutukselle seka tydelamaan?
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Tutkimusmetodologia

Opinnaytety0 toteutettiin laadullisena, eli kvalitatiivisena tutkimuksena, jonka aineisto muodostui
tiedonantajien kokemusten pohjalta. Laadullinen tutkimusote soveltuu aiheen tutkimiseen, koska
yksilollisten kokemusten kertominen vaatii tuekseen haastattelun ja sen avoimet kysymykset.
(Hirsjarvi & Hurme 2001, 28.)

Laadullisessa tutkimuksessa kiinnostuksen kohteena on asia, jota ei voi yksinkertaisella tavalla
mitata maarallisesti. Laadullinen tutkimus kuvaa moninaista todellisuutta, mahdollisimman
kokonaisvaltaisesti. Tutkimuksen kohteesta on mahdollista havaita monen suuntaisia yhteyksia,
moninaisten tapahtumien ja tekijdiden vaikuttaessa toisiinsa samanaikaisesti. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2000, 152.)

Laadullisen tutkimuksen tarkoitus ei ole muodostaa tilastollisia yleistyksia, vaan esimerkiksi
kuvata, ymmartaa tai antaa teoreettisesti mielekas tulkinta tietysta ilmiosta tai tapahtumasta.
Laadullisessa tutkimuksessa tiedonantajina toimivilla henkildillda on tarkea olla mahdollisimman
palion tietoa tai kokemusta tutkittavasta ilmiosta. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 87-88.)
Opinnaytetyossa tiedonantajat kertoivat aiheesta omien henkilokohtaisten kokemustensa ja

nakokulmansa kautta.

Laadullinen tutkimus pyrkii lIdytdmaan ja paljastamaan tosiasioita, enemméan kuin todentamaan
olemassa olevia vaittamia. Saadut tulokset ovat aikaan ja paikkaan rajoittuvia ehdollisia selityksia,
joihin tutkija ja se mita aiheesta jo tiedetaan myos vaikuttavat. Taman vuoksi objektiivisuuden
toteutuminen tutkimuksessa, sen perinteisessa mielessa, ei ole mahdollista. (Hirsjarvi ym. 2000,
152.)

4.2 Aineiston keruu

Haastattelu on yleisesti ollut aineiston kerad@misen paamenetelma laadullisessa tutkimuksessa.

Menetelmén suurin vahvuus, muihin tiedonkeruun muotoihin verrattuna, on sen joustavuus.
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Aineiston keruuta voidaan saadella, esimerkiksi haastatteluaiheiden jarjestystda muuttamalla,
tilannetta ja vastagjia mukaillen. Haastattelu tarjoaa mahdollisuuden selventaa ja syventaa
saatuja vastauksia ja tietoja, esimerkiksi lisakysymysten ja perustelujen pyytamisen kautta.
Haastattelu valitaan menetelmaksi, kun pyritaan korostamaan tiedonantajan olemista subjektina
tutkimustilanteessa. Tiedonantaja on toimiva ja merkityksia luova osapuoli. (Hirsjarvi ym. 2000,
191-192.)

Opinnaytetydssa tutkimuksen aineisto kerattiin yksilomuotoisten haastattelujen kautta. Koin
yksilohaastattelun sopivaksi menetelmaksi, koska ryhman lasnéolo voi rajoittaa henkilokohtaisen
kokemuksen vapaata ja rehellistda kerrontaa. Ryhmahaastattelussa on risking, ettad kaikki
tiedonantajat eivat saa yhta paljon tilaa ja puheenvuoroja. Haastattelu oli puolistrukturoitu, eli
teemahaastattelu. Laadullisen tutkimuksen aineiston hankinnassa suositaan laadullisia
menetelmid, kuten teemahaastattelu, joiden avulla tiedonantajien nakdkulmat ja &ani nousevat
esille (Hirsjarvi ym. 2000, 155). Teemahaastattelussa kysymyksilla ei ole valmiina tarkkaa muotoa
ja jarjestysta, vain tietyt aihealueet eli teemat ovat tiedossa (Hirsjarvi ym. 2000, 195).
Opinndytetydssa  haastattelun  paateemat  maarittyivat  tutkimustehtdvien — mukaan:
henkilokohtaisten, koulutuksen ja tyopaikan tai -yhteison ominaisuudet, ja niiden yhteys
hyvinvointiin seka kokemukseen tyouran alkuvaiheesta. Tarkentavia teemoja ja kasitteita olivat
muun muassa tyoelamataidot ja -valmiudet, tyohyvinvoinnin edistaminen seka mielekas tyo.
Haastattelutilannetta varten koottiin teemojen mukainen, haastattelujen sisallolle suuntaa antava,

haastattelurunko (liite 3).

Kohderyhma

Haastattelun kohderyhmana olivat vield uransa alkupuolella olevat sosionomit, joille on kertynyt
hieman tyokokemusta. Haastateltaviksi valikoitiin nuorehkoja henkiloita. Kohderyhmasta rajattiin

pois yrittajina tydskentelevat sosionomit.

Koska opinnéytetyollda ei ollut yksittaistd tydelamén yhteistyokumppania, jonka kautta
haastateltavat valikoituisivat, taytyi heidat tavoittaa muilla keinoin. Haastateltavia etsittin muun
muassa Oulun ammattikorkeakoulun ~Alumnit ry:n uutiskijeen kautta sek& Oulun
sosionomiopiskelijat -Facebook sivulla. Haastateltavaksi tavoitettin nelja sosionomia, joiden
valmistumisesta oli haastatteluhetkelld kulunut 1-6 vuotta. Haastateltaviin oltiin aluksi yhteydessa
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sahkopostin valitykselld, lahettamalla heille saatekirje (lite 1) haastatteluun liittyen seka

tarjoamalla tarvittaessa lisatietoa tutkimuksesta ja haastattelun sisallosta.

Haastattelut toteutettiin vuoden 2014 kesén ja syksyn aikana. Haastatteluymparistona toimivat
Oulun ammattikorkeakoulun tyotilat seka haastateltavien tydpaikat, tilat jotka olivat rauhallisia ja
mahdollisimman hairiottomia. Haastattelutilanteen kesto vaihteli 45 minuutista 90 minuuttiin.
Suostumus haastatteluun ja tilanteen nauhoittamiseen varmistettiin kirjallisen haastatteluluvan
(lite 2) allekirjoittamisella. Haastattelujen nauhoittaminen mahdollisti haastateltavan tuottaman
tiedon tallentamisen kokonaisuudessaan, mika lisaa tutkimuksen luotettavuutta (Syrjala, Ahonen,
Syrjalainen & Saari 1994, 100).

4.3 Sisallon analyysi

Nauhoitettu materiaali litteroitiin eli kirjoitettiin puhtaaksi tekstimuotoon kokonaisuudessaan,
jolloin &anitteisiin ei tarvinnut endd myohemmassa vaiheessa palata. Jokaisen haastateltavan
tuottama materiaali litteroitiin samalla tavalla, yhté perusteellisesti, jotta aineisto olisi kauttaaltaan
tasalaatuista ja taten luotettavaa (Hirsjarvi & Hurme 2001, 85). Nauhojen huolellisesta
lapikaymisesta litteroinnin yhteydessa oli hytya myds itse analyysivaiheessa, kun aineisto ja sen
sisaltd hahmottuivat paremmin. Materiaalin litterointi kokonaisuudessaan pienentda vaarien
tulkintojen mahdollisuutta analyysin my6hemmissa vaiheissa, kun yksittaisia vastauksia ei irroteta
asiayhteyksistaan. Tehtavat paatelmat ja tulkinnat ovat luotettavampia, kun niiden pohjalla on
koko materiaali ja sen taydet vastaukset. (Eskola 2001, 133-134.) Haastatteluista kertynyt

litteroitu aineisto oli ynteensa 17 sivua.

Sisallon analyysi toteutettiin aineistolahtoisesti. Laadulliselle tutkimukselle on tyypillistd kayttaa
induktiivista analyysia. Analyysin lahtokohtana on tarkastella aineistoa perusteellisesti ja eri
nakokulmista, ei testata teoriaa tai hypoteesia. Tutkija itse ei maarittele, mika tieto on tarkeaa,
vaan han pyrkii paljastamaan aineistosta odottamattomia seikkoja. (Hirsjarvi ym. 2000, 155.)
Laadullista aineistoa analysoitaessa, pyritdéan lisédmaan sen informaatioarvoa. Hajanainen
aineisto muokataan tiiviiksi ja selkedksi kokonaisuudeksi, sisaltdmaan tarpeellista, ymmarrettavaa
ja eheaa informaatiota. Kun aineisto on analysoitu yhtendiseen ja selked@n muotoon, on

tuloksista mahdollista tehdé kestavia ja luotettavia johtopaatoksia. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 110.)
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Litteroitu aineisto pelkistettiin eli redusoitiin, jolloin aineistosta poimitaan tutkimustehtavan
ohjaamana keskeiset asiat ja karsitaan pois epaolennainen siséltd. Sisalldnanalyysia varten on
maariteltdva analyysiyksikko, joka voi olla sana, lause tai useita lauseita sisaltava
ajatuskokonaisuus. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 111-112.) Opinnaytetydssa sisallonanalyysin
analyysiyksikkoina kaytettiin ajatuskokonaisuutta, jolloin ilmaisuja ei pilkottu tai tiivistetty liikaa, ja

pystyttiin varmistamaan olennaisen informaation sailyminen.

Pelkistetty aineisto ryhmitellaan eli klusteroidaan, jolloin muodostuu pohja tutkimuksen
perusrakenteelle. Aineistosta etsita@n yhtenevyyksia ja eroavuuksia, ja yhtalaisista ilmaisuista tai
kasitteista muodostetaan kategoria. Kategoria nimetaan sisaltod kuvaavasti. Kategorioiden
muodostus on analyysissa ratkaiseva osuus, tutkijan tehdessa paatoksia, mitka ilmaisut kuuluvat
mihinkin ~ kategoriaan. Samansisaltdisistd alakategorioista muodostetaan ylakategorioita.
Yl&kategorioille nimetaan yksi kaikkia kuvaava yhdistavakategoria. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 103,
112-113.)

Opinnaytety6n sisalldnanalyysissa pelkistetyt ilmaisut ryhmiteltiin TyOpaikka ja -yhteis6, Koulu
seka Sosionomi itse -otsikoiden alle, tutkimustehtavia ja haastattelun paateemoja mukaillen.
Alakategorioita olivat esimerkiksi Yhteistyd toimii, Avoin ja joustava ilmapiiri seka Esimiehen
osaaminen. Esimerkiksi edella mainitut alakategoriat kuuluivat Toimiva tydyhteiso -ylakategoriaan.
Ylakategorioista muodostettin  kolme yhdistdvaa kategoriaa alkuperaisten otsikoiden ja
tutkimustehtavien ~ mukaisesti: ~ Tyoelaman  tuki  sosionomin  tyduran  aloituksessa,
Ammattikorkeakoulutuksen sosionomille tarjpama osaaminen ja valmiudet seka Sosionomi oman

tyouransa kaynnistajana.

Taulukossa 1 on esimerkki alakategorian muodostamisesta ja nimeamisesta. Taulukossa 2 on

esimerkki alakategorioiden yhdistamisesta ylakategoriaksi.
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TAULUKKO 1. Esimerkki siséllénanalyysista, alakategorian muodostaminen

Pelkistetty ilmaus Alakategoria

e Jos toita kasaantuu yhdelle, niin toiset auttavat

e Esimiehelta, tyokavereilta tai muilta asiantuntijoilta
uskaltaa pyytaa apua, ei tarvitse jaada yksin miettimaan ¢ Yhteisty0 toimii

e TyoOyhteisossa uskaltaa kysya muilta neuvoa

e Toita pystytaan tekemaan kaikkien kanssa

TAULUKKO 2. Esimerkki siséllénanalyysista, ylékategorian muodostaminen

Alakategoria Ylakategoria

e Yhteistyd toimii
e Avoin ja joustava tydilmapiiri e Toimiva tydyhteisd

e Esimiehen osaaminen

4.4 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Ihmisiin kohdistuvassa tutkimuksessa on aina pidettava mielessa tutkittavan kunnioittava kohtelu,
jota edistetdan esimerkiksi takaamalla anonyymius ja luottamuksellisuus seka tallentamalla
aineisto asianmukaisesti (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2000, 27). Tahan tutkimukseen
haastateltavat osallistuivat vapaaehtoisesti, edustaen omaa itsedadn ja ilman velvoitteita
taustaorganisaatiota tai muuta osapuolta kohtaan. Haastateltavien anonyymius on varmistettu
tutkimuksen eri vaiheissa muun muassa tallentamalla ja sailyttamalla nauhoitetut haastattelut ja

litteroitu aineisto nimeamattomina.

Hyva tieteellinen kaytantd edellyttaa, etta tutkija kayttaa eettisesti kestavia tiedonhankinta- ja
tutkimusmenetelmia. Tiedonhankinnan perustana tulee olla oman alan tieteellinen kirjallisuus ja
sen tuntemus, muut asianmukaiset tietolahteet, havainnot seka tutkimuksen analysointi. Hyvan
tieteellisen kaytannon mukaisesti tutkija noudattaa tutkimustydssa ja tulosten esittamisessa

rehellisyytta, yleista huolellisuutta ja tarkkuutta. (Vilkka 2005, 30.)
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Tutkimuksen luotettavuutta vahvistaa tutkimuksen kaikkien vaiheiden toteutumisen tarkka
selostus. Raportoinnin on oltava perusteellista, esimerkiksi kerrottaessa tutkimusprosessissa
kaytetyista menetelmista tai aineiston keruun olosuhteista. Tutkimuksen mahdolliset puutteet on
my0s kaytava lapi raportissa. Tutkijan on esitettava perusteluja analyysin kategorioiden

muodostamiselle seka tulosten tulkinnoille ja paatelmille. (Hirsjarvi ym. 2000, 28, 214.)

Tutkimuksen tulokset esitetdan rehellisesti, ilman sepittamistd, kaunistelua ja kritiikitonta
yleistamista. Tulosten liiallista yleistamista tulee valttdd myos aineiston konteksti- ja
tilannesidonnaisuuden vuoksi. Henkild ei ehka haastateltavana puhu aiheesta samalla tavalla,

kuin jossakin muussa yhteydessa. (Hirsjarvi ym. 2000, 28, 194.)

Laadullisen tutkimuksen objektiivisuuteen vaikuttaa tutkijan tekemien havaintojen puolueettomuus.
Tutkijan tulisi pyrkia ymmartamaan ja kuulemaan puolueettomasti haastateltavaa itseaan.
Kuitenkin jo se, etta tutkija toimii tutkimusasetelman luojana ja tulkitsijana horjuttaa
puolueettomuutta. Samoin kuin tutkijan tausta ja henkildkohtainen nakékulma, jonka kautta han

vastaanottaa ja kasittelee haastateltavan antaman informaation. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 133.)
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Haastattelujen kysymykset ja sisaltd maarittyivat tutkimustehtavien pohjalta. Haastateltavat
kertoivat kokemuksiaan tyoelamasta ja koulutuksesta, seka henkilokohtaisista ominaisuuksistaan
ja niiden vaikutuksista tyoelamaan siirryttaessa. Haastattelutilanteen alussa haastateltava kertoi
yleisesti omasta tyoelamaan siirtymisestaan ja siihen liittyvista kokemuksistaan. Jokainen
haastateltava kertoi tyouran alkuvaiheesta jaaneen paaosin positiivisia kokemuksia. He olivat

tyollistyneet pian valmistumisen jalkeen, koulutustaan vastaavaan tyohon.

5.1 Ty6elaman tuki sosionomin tyouran aloituksessa

Tydyhteis6 ja sen ilmapiiri

Tarkeaksi tyoyhteison toimivuuden kannalta koettiin se, etta tyota tehdaan yhdessa. Yhteistyo
toimii kaikkien kanssa tasapuolisesti, vaikka henkilokohtaisella tasolla tulisi jonkun henkilon
kanssa paremmin toimeen. TyOyhteison vahvuudeksi koettiin se, ettd neuvoa ja apua uskaltaa
kysya seka tyokavereilta etta esimiehelta, ja toiset auttavat jos yhdelle kertyy likaa toita.
Esimiehen lasnaolo mainittiinkin merkittavaksi tekijaksi tyoyhteisossa. Kokemusta oli tyopaikasta,
jossa esimies ei ollut aina tavoitettavissa, talta ei voinut kysya tai ei saanut selkeita vastauksia.
Seka uuden ettd kokeneemman tyontekijan eduksi koettiin se, ettd tyopaikan esimiehen taidot

esimiesty6hon ja tydyhteisossa toimimiseen ovat hyvat.

Vastausten perusteella tyontekijan hyvinvointia tukee tydyhteiso, jonka ilmapiirisséa on tilaa
erilaisille tyotavoille ja mielipiteille. Kielteisesti vaikuttaa sulkeutunut tyGilmapiiri, jossa ihmisille on
vakiintunut tietty tapa tehda tyota ja jossa tiukat saannét ja kaytannot eivat salli virheita.
Haastateltavilla oli myds kokemuksia tydyhteisosta, jossa ilmapiiri ja tydntekijdiden keskinaiset
valit olivat huonot. lImapiiri voi olla tulosta tydntekijéiden liian tuttavallisista tai muodollisista ja
virallisista valeista. Kodinomainen tydymparistd ja levoton ilmapiiri haivyttivat tietynlaisen
ammatillisuuden ja arvostuksen tyontekijoiden valilta seka heidan kaytoksestaan toisiaan kohtaan.
Yhta lailla tydyhteison toimivuutta heikentda tiukka muodollisuus ja se ettd tydyhteiso ei ole
yhtendinen. Haastateltavat olivat kokeneet kielteisesti sen, etta eri ammattiryhmien kesken
vallitsee tiukka hierarkia ja arvojarjestys. Kokemusten mukaan naisvaltaisilla tyopaikoilla on
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enemman omia porukoita ja niin sanottuja klikkeja, eiké kaikkien kanssa valiteté tydskennelld ja
tulla toimeen samalla tavalla. Vanhojen tyontekijoiden oli myos huomattu laittavan uudet

tekemaan niita tyotehtavia, joita eivat itse halunneet tehda.

Tyohon perehdyttaminen

Tyouran ja uuden tyosuhteen alkuvaiheen sujumiseen vaikuttaa haastateltavien kokemusten
mukaan niin tyopaikan kaytannot ja jarjestelyt esimerkiksi perehdytyksen suhteen, kuin
tyOyhteison suhtautuminen ja vastaanottavaisuus uutta tyontekijaa kohtaan. Haastateltavilla oli
kielteisia kokemuksia liittyen perehdytykseen ja sen kaytantoihin tyopaikalla. Perehdytysta varten
ei ole usein varattu erillista aikaa, vaan se tapahtuu muutenkin kiireisen perustyon ohessa.
Kiireen vuoksi ei ole mahdollista toteuttaa riittavan laadukasta perehdytysta. Kokemuksia loytyi
tilanteista, joissa perehtyminen on uuden tyontekijan omalla vastuulla ja suurelta osin
perehdytyskansion varassa. Esimies ei ohjaa muita tyontekijoita auttamaan tai neuvomaan, ei
nimea perehdytysvastuuseen henkiloa, vaikka nain oli alun perin uudelle tyontekijalle luvattu.
Kokemusta oli myos tyopaikasta, jossa ei ollut lainkaan yleisia perehdytyskaytantoja, esimerkiksi
perehdytyskansiota. Toisessa tyOpaikassa oli usean uuden tyOntekijan aloittaessa samaan

aikaan pidetty alkuinfo.

Vastavalmistunut tarvitsee tyOuraa aloittaessaan niin tukea kuin vastuuta ja luottamusta.
Haastateltavat kokivat, ettd ei ole valttdmatonta erityisesti huomioida sita, etta tyontekija on
vastavalmistunut. Kokemusten mukaan alussa ollaan kuitenkin usein liian varovaisia, eika anneta
vastuuta, vaan ajatellaan ettd perustyon tekeminen riittda. Tarked olisi ottaa uusi tyontekija
yksilona vastaan ja tutustua ha@neen henkildnd seka hanen taitoihinsa ja osaamiseensa. Oli
toisaalta myds koettu, ettd koulutuksen antamaan péatevyyteen ja osaamiseen on tyOpaikalla

luotettu, ja on siten saanut olla tyontekija muiden joukossa.

Haastateltavilla oli myos myonteisia kokemuksia siita, etta tyouran alussa olevaa on tietoisesti
tuettu enemman. Tarkeaksi koettiin se, ettd esimies ja tyokaverit tarkkailevat tyoskentelya ja
antavat palautetta. Kritiikkia oli myos annettu liian suorasukaisesti, huomioimatta sita kuinka
herkka vastavalmistunut palautteelle on. Hyvaksi on koettu se, etta perehtymiselle ja tydssa
alkuun paasemiselle on annettu tilaa ja aikaa. On tiedostettu se, etta ei ole viela kaikilta osin
valmis vaan oppii jatkuvasti lisaa tekemalla ja valilla virheiden kautta.
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Mielekés tyo ja sen kehittaminen

Haastateltavat olivat olleet tyopaikoissa, joissa oli mahdollisuus osallistua tyon suunnitteluun ja
aikatauluttamiseen. He kokivat, etta tuolloin sai tehda oman nakoistaan tyota ja kayttaa luovuutta
seka omia vahvuuksiaan. Kiire ja tyon suuri maara mainittiin rajoittavaksi tekijaksi aikataulujen

suunnittelussa.

Kiire ja resurssit seka tydyhteison asenne nimettiin asioiksi, jotka vaikuttavat tyon kehittamiseen.
Padosin haastateltavat olivat kokeneet, etta heilld myos vastavalmistuneina on ollut
vaikutusmahdollisuuksia tyoyhteisossaan ja uudet ideat on otettu hyvin vastaan. Kokemusta oli
my0s tyopaikoista, joissa tyontekija, jolla oli usein kehittamisideoita, ei ollut pidetty henkild.
Miessukupuolen oli koettu vaikuttaneen seka myonteisesti etta kielteisesti mahdollisuuksiin tyon
kehittdmisessa. Joskus sukupuolen vuoksi tyrmattin esitetyt uudet ajatukset, joskus sai

paremmin aanelle ja ideoille tilaa.

Haastateltavat kertoivat esimiehen tukeneen tyon ja tyontekijan itsensa kehittamista, kunhan
siihen ei tarvita rahaa. Koulutuksiin osallistumiseen ei aina saanut esimiehen tukea, jos
osallistuminen tapahtuisi tyoajalla. Kiireisen perustyon ohessa tehtyna tyon kehittaminen koettiin
haastavaksi. Vaikka tyo itsessaan muuten antoi puitteet luovuudelle ja kehittamiselle, ei niille
koettu olevan aikaa. Esimies oli vastaanottavainen ideoille, mutta niihin palattin vasta paljon

my6hemmin, kunhan muulta tyolta ehdittiin.

Hyvinvoinnin tukeminen ty6ssa

Hyvinvointia tuettiin haastateltavien kokemusten mukaan tyossa vaihtelevasti, johtuen
resursseista, ammattiryhmasta tai tyosuhteesta. Vastavalmistuneelle ja uudelle tyontekijalle
tarjottiin paasaantoisesti samat edut, likuntapalvelut ja virkistystoiminta, kuin muille tyontekijoille.
TyOpaikan taloudellisen tilanteen vuoksi ei aina kuitenkaan ollut esimerkiksi mahdollista jarjestaa

virkistyspaivia.

Kehityskeskustelut mainittin  tarkeaksi keinoksi tukea hyvinvointia ja tydssajaksamista.
Epakohtana nahtiin kuitenkin se, ettd saastosyista kehityskeskusteluita voitiin jarjestaa vain
ryhmamuotoisena, ei henkilokohtaisesti. Etenkin tyduran ja tydsuhteen alussa olisi hyodyllista
kayda henkilokohtainen kehityskeskustelu, jossa kaytaisiin lapi esimerkiksi tavoitteita ja odotuksia.
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Epakohtana mainittiin myds se, etta terveystarkastus on vain viran saaneille, ei maaraaikaisille
sijaisille. Tyokierto on hyva keino tukea tyossajaksamista, mutta esimerkiksi oikeus sisaiseen
siirtoon, toiseen tyoyksikkoon on vasta kolmen vuoden tyossaolon jalkeen. Tarve tyon
vaihtamiselle voi olla jo aiemminkin. Kaikilla ammattiryhmilla ei haastateltavien kokemusten
mukaan ole ollut samoja oikeuksia tyOpaikassa. Esimerkiksi eradssa tyopaikassa oikeus
tyonohjaukseen ja keskinaisiin palavereihin puuttui tietyn tyonimikkeen edustajilta, vaikka se

toisilla samassa paikassa tyoskentelevilla oli.

Sosionomin asema tyoelamassa

Sosionomin tutkinnon maineeseen ja tutkintoa kohtaan tydelamassa kohdistuviin odotuksiin
littyen haastateltavilla oli kaksijakoisia kokemuksia. Tutkintoa arvostetaan, koska se vaikuttaa
muun muassa tyontekijan vastuualueisiin ja tyonkuvaan, mutta my0s palkkaukseen. Etenkin

kokemuksen myota tydpaikoilla on huomattu tutkinnon tarjoama tieto seka kaytannonlaheisyys.

Haastateltavat kokivat, etta sosionomin paikka tyoelamassa ei ole kovin vahva ja selkea.
Sosionomin oikeuksia ja vastuita ei ole maaritelty riittdvan tarkasti, ja niiden tulkinnassa on
esimerkiksi alueellisia eroja. Etela-Suomessa sosionomille on tarjolla hyvin erilaisia tyotehtavia
verrattuna Oulun seutuun. Koettiin, ettd sosionomit tekevatkin usein ty6ta, joka ei ole koulutuksen
tasolla. Tyonkuva voisi olla tarkempi ja osaamista tulisi hyodyntaa tehokkaammin. Etenkin
tilanteessa, jossa eri ammattiryhmat tyoskentelevat rinnakkain, tulisi tyotehtavat maaritella
selkeasti. Epaselvyydet patevyydestd ja vastuista aiheuttavat haastateltavien mukaan turhaa

vastakkainasettelua ammattiryhmien vélille.

Haastateltavilla oli kokemuksia siitd, kuinka nihkeasti sosionomeihin suhtaudutaan tietyisséa
tydpaikoissa. Vaikka sosionomin patevyys riittaisi kyseiseen tyotehtavaan, suositaan
tydnhakutilanteessa yliopistokoulutuksen saaneita. Kokemuksen mukaan tamé suhtautuminen
heijastuu myds asiakaskuntaan. Asiakkaille ei voi kertoa olevansa koulutukseltaan sosionomi,
silla se ei ole heidan mielestaan samanlainen tyontekija kuin yliopiston kaynyt henkilo. Lisaksi
ammattilehdissa on ollut luettavissa kielteisia kirjoituksia samasta aihepiirista, eli sosionomeista
tekemassa tyota joka ei heille kuulu. Tilanteeseen tulisi haastattelujen perusteella hakea
ratkaisua, lisaamalla tietoisuutta tyOnantajille ja asiakkaille sosionomin patevyydesta ja
koulutuksesta. Myos ammattilehtiin kirjoittamista tulisi muuttaa samaan suuntaan, kuinka tyohon

saadaan lisaa moniammatillisuutta, kun eri ammattiryhmat tyoskentelevat rinnakkain.
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Tamanhetkisessa yleisessa tyoelaman tilanteessa sosionomit nakivat erilaisia puolia.
Vastavalmistuneelle aiheuttaa huolta epavarmuus tyollistymisesta, mita tyota saa ja minkalaisella
sopimuksella. Toisaalta se, etta tyosuhteet ovat lyhytaikaisia, mahdollistaa halutessa tydpaikan
vaihtamisen, eika silloin tarvitse irtisanoutua. Merkittavaksi epakohdaksi tydelamassa mainittiin
nykyiset tyoehdot. Niiden koettiin olevan esteena tyohyvinvoinnille, koska tyoehdot eivat tue

muun muassa kouluttautumista, hyvinvoinnista huolehtimista tai vapaa-ajan mahdollisuuksia.

5.2 Ammattikorkeakoulutuksen sosionomille tarjoama osaaminen ja valmiudet

Hyvinvointitieto ja valmiudet

Haastateltavat kokivat saaneensa koulutuksen kautta hyvat perusvalmiudet yllapitaa hyvinvointia
tydssa. Opintojen aikana oli kayty lapi erilaisia riskitekijoita tydssa, esimerkiksi psyykkista
kuormittavuutta, ja ohjattu kuuntelemaan omaa jaksamista. Koulutukseen kaivattiin kuitenkin
mukaan vahvempaa itsehoidollista nakokulmaa, esimerkiksi puhetta liikunnan ja yleisen
hyvinvoinnin merkityksestd seka omasta terveydestd huolehtimisesta. Oma opiskelijaryhma ja

yhteydenpito sen kanssa viela valmistumisen jalkeen, koettiin voimauttavaksi asiaksi.

Koulutuksen koettiin antaneen vahvat taidot reflektiivisyyteen ja itsensa kehittamiseen. Opintojen
aikana keskityttiin paljon reflektiotaitoihin, jonka kautta haastateltavat kokivat oppineensa
enemman omasta itsestdan. Oppi tunnistamaan heikkouksia ja vahvuuksia itsessaan, ja nain
kehittymaan tyontekijana. Hyvinvoinnin yllapitdémiseen on paremmat valmiudet, kun tuntee oman
arkiminansa ja ammattiminansa seka niiden erilaisuudet. Kykenee peilaamaan omia

vahvuuksiaan, jaksamista ja motivaatiota suhteessa tyon vaativuuteen.

Ammatilliset valmiudet

Haastateltavat kokivat, ettd koulutus antoi valmiudet monenlaiseen tydhon ja tydymparistoihin.
Varsinaisen kaytannon osaamisen mainittiin kuitenkin jaéneen heikoksi, tydeldman vaatimuksiin
suhteutettuna. On huomattu, ettd harjoittelu- ja tydpaikat odottavat opiskelijoiden ja
vastavalmistuneiden tuovan mukanaan uusia kaytannén tyovéalineita ja menetelmia, joita koulutus
tarjoaa lian vahan. Opintojen aikana toivottaisiin esimerkiksi kaytavan konkreettisesti |api

asiakastyohon liittyvia lomakkeita ja muita paperiasioita. Opiskelijoita voisi ainakin ohjata ja
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kannustaa itsendisesti kartuttamaan materiaalia, jota pystyy hyddyntdmaan tulevassa tydssa.
Lisaksi koulussa tulisi voimakkaammin korostaa hoitotyon perusteiden osaamisen merkitysta ja
niiden sisallyttamista henkilokohtaiseen opintosuunnitelmaan. Erityisosaamista, esimerkiksi
valmiuksia haastaviin tilanteisiin ja vakivaltaan tyossa, koettiin tarkeaksi sisallyttaa laajemmin

opetustarjontaan.

Koulutus oli tarjonnut haastateltaville hyvat valmiudet asiakastyohon ja asiakkaan kohtaamiseen.
Opintojen aikana oli muun muassa sisaistetty pedagogista nakemystd omaan tydskentelyyn ja
opittu tiedostamaan perushoidon merkitys. Oppitunneilla oli kayty laajasti lapi lakiasioita, riskeja ja
vaaratilanteita asiakastyohon liittyen seka tyontekijan oikeuksia ja velvollisuuksia. Hyodylliseksi
koettiin myds se, ettd opettajat jakoivat omia kokemuksiaan kaytannon tydstd, jonka kautta

opiskelijoiden kasitys tydelaméasta laajeni.

Vaikka haastateltavat kertoivat koululla kdyneen henkilon esittelemassa tyotaan, toivoivat he
opetukseen viela vahvempaa yhteytta tyoelamaan. Esimerkiksi tydelaman edustajien vierailujen
koettiin tarjoavan tarkeaa tietoa ja nakemysta asiakkaiden ja tyOntekijoiden arjesta.
Tyoelamayhteistyohon tarvitaan nakokulmaa hoitotyosta, antamaan tietoa eri aloista joilla
sosionomin tehtaviin sisaltyy hoitoty6ta. Vierailujen tulisi tapahtua vastavuoroisesti, eli koulusta
lahdettaisiin myos ulospain ja opintojaksojen yhteydessa jalkauduttaisiin tydelamaan, muutoinkin
kuin harjoittelujaksojen muodossa. Haastateltavat kokivat, etta tyoelamayhteistyota pitaisi
kohdistaa opintojen alkuvaiheeseen, jolloin opiskelijat osaisivat valita opintonsa vastaamaan

tyoelamassa vaadittuja taitoja seka valmiuksia.

Tyoelamataidot ja -valmiudet

Opintojen aikana tydskennelld@n paljon monenlaisissa ryhmissa. Taman haastateltavat kokivat
kehittdneen tiimityoskentelytaitoja, ja opettaneen tulemaan toimeen kaikkien kanssa seka
toimimaan ristiriitatilanteissa ja eri nakokulmista. Moniammatilliseen tyoskentelyyn saadut
valmiudet koettiin hyviksi, oli opittu huomaamaan sen mahdollisuudet ja hyddyntamaan sita
tydelaméssa. Opintojen aikana oli kertynyt tietynlaista rohkeutta ja ammatillisuutta, jonka my6ta
osaa ja uskaltaa puhua asioista, esimerkiksi negatiivisista, tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista
tyopaikalla. Tyoelama- ja tyOyhteisotaidot olivat vahvistuneet seka harjoittelujaksoilla etta muiden
opintojen aikana.
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Haastateltavat olivat kokeneet, ettd koulussa kannustettin tutustumaan eri aloihin ja
vaihtoehtoihin, seka laajentamaan nakemysta harjoittelujaksojen ja opintojen kautta. Kun tutustui
tyoelamaan ja eri paikkoihin sai paremman kuvan siita, mihin tyohon soveltuu tai mita ei halua
tehda. Harjoittelujaksot kehittivat tydelamavalmiuksia ja niiden aikana sai palautetta, ohjeita seka

vahvistusta ammattiminalle ja omalle toiminnalle.

Haastateltavat toivoivat, ettd koulu kehittaisi tydelamayhteistyota opetuksessa ja erityisesti
alumnitoimintaansa. Koulun tulisi luoda enemman sellaisia tydelamayhteyksia, joista olisi
konkreettista hyotya opiskelijoille. Koulun kontaktien kautta voisi olla tarjolla esimerkiksi
kesatyopaikkoja ja sijaisuuksia, harjoittelujen lisaksi. Harjoittelupaikkoja suunnitellessa tulisi ottaa
huomioon, onko opiskelijoiden todella mahdollista tydllistya niihin. Enemman voisi myos korostaa

opiskelijoille naita harjoittelupaikkojen mahdollisuuksia ja niiden kautta tyollistymista.

Opintojen loppuvaiheeseen haastateltavat kaipasivat enemman sisaltod, joka kehittaisi
opiskelijan valmiuksia siirtya tyoelamaan. Tietoa tydelamaan siirtymisesta ja omasta jaksamisesta
huolehtimisesta voisi tarjota esimerkiksi kouluterveydenhoitajan ja -psykologin yhteisluennolla.
Valmistuvilla sosionomeilla ei usein ole riittAvasti tietoa omista oikeuksistaan, esimerkiksi
tydehtosopimuksista, eika valveutuneisuutta naiden asioiden suhteen. Opinnoissa tulisi enemman
korostaa yhteiskunnallista vaikuttavuutta ja analyysitaitoa, jotta opittaisin huomaamaan
hyvinvointiin vaikuttavat ulkoiset yhteiskunnalliset rakenteet, tydyhteison sisaisten asioiden lisaksi.
Koulutuksen toivottiin lisaksi kehittavan valmistuvien tydnhakutaitoja. Opintoihin voisi sisallyttaa

harjoituksia hyvan CV:n kirjoittamisesta seka valmentautumista tydhaastattelu -tilanteisiin.

Tyoharjoittelu

Haastateltavat kokivat, ettd harjoittelujaksot olivat olleet hyddyllisia ja antoivat paljon kokemusta.
Taman vuoksi koettiin, etta harjoittelua voisi sisaltya opintoihin vield enemman. Haastateltavien
mielesta orientoiva harjoittelujakso, joka on jo poistunut kaytosta, oli hyva mahdollisuus kokeilla,
mika voisi olla tai ei ole se oma juttu. Lyhyt harjoittelujakson pituus sai opiskelijan valitsemaan
rohkeammin harjoittelupaikan, jonka kiinnostavuudesta oli muuten epévarma. Haastateltavien
mielesta pitéisi olla lyhyempia harjoittelujaksoja useampi, jolloin saisi enemman kokemusta

erilaisista paikoista.
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Haastateltavilla oli kokemuksia harjoittelupaikoista, joissa ei tiedetty mita sosionomiopiskelijan
pitdisi osata, harjoitella ja oppia. Opiskelijan ohjausta harjoittelupaikassa on rajoittanut resurssien
niukkuus, esimerkiksi tyon Kiireisyys ja sijaisten puuttuminen. Tiettyjen opiskelijaryhmien
lomakkeiden ja palautekeskusteluiden runsas maara on koettu harjoittelupaikoissa kuormittavaksi,

eika ohjaavalla tyontekijalla riita niihin aika.

Haastateltavat kokivat, etté harjoittelupaikat valittin useimmiten niin etta ne tukevat opiskelijan
ammatillista kehitystad. Harjoittelupaikan valintaan oli saanut itse vaikuttaa ja oli paassyt
haluamiinsa paikkoihin. Epakohdaksi koettiin kuitenkin se, ettd ei itse saanut hankkia
harjoittelupaikkoja vaan opettajat tekivat sen. Lisaksi kyseenalaistettiin se, milla perusteella
opettaja valitsee tiettyyn harjoittelupaikkaan yhden opiskelijan useasta kiinnostuneesta. Kritiikkia
kohdistui myos tydelamaa kohtaan, silla tietyille aloille on tarjolla hyvin vahan harjoittelupaikkoja
ja joihinkin paikkoihin ei paase laisinkaan, vaikka niihin olisi valmistuneen mahdollista tyollistya.
Tassakin suhteessa koulun tulisi vahvistaa tydeldamayhteistyota ja tyokentdn késitysta

harjoittelupaikkojen tarpeesta ja tarkeydesta.

Koulutuksen sisalto ja kaytannot

Haastattelujen perusteella koulun tulisi antaa monipuolisemmin nakokulmia tydelaman
mahdollisuuksista ja vaatimuksista. Tyokentasta saatu kuva jaa kapeaksi, jos on mahdollista
suunnata opinnot ja harjoittelut vain tietyn asiakasryhman piiriin. Koulun tuottamat ammattilaiset
eivat tuolloin vastaa tyoelaman tarpeita. Esimerkkina mainittin muutos, jonka myota
koulutuksesta poistettiin varsinaiset suuntautumisvaihtoehdot ja jonka jalkeen suurin osa on
suunnannut opintoja lapsi- ja nuorisotydhon. Opiskelijoille kaivattin myds todenmukaisempaa
kuvaa tyoelamasta ja sen mahdollisuuksista, siten etta sosionomit voisivat paremmin varautua

esimerkiksi tiettyjen tyopaikkojen nihkedan suhtautumiseen sosionomeja kohtaan.

5.3 Sosionomi oman tyduransa kaynnistajana

Tyollistymista edistavat ominaisuudet

Kysyttaessa syita tydllistymiseen, ammattitaidon liséksi, haastateltavat mainitsivat tiettyja
positiivisia luonteenpiirteitddn ja muita ominaisuuksia. Vahvuudeksi tyonhaku -tilanteessa oli

koettu reippaus ja iloisuus, joiden kautta antaa hyvan kuvan ja ensivaikutelman itsestaan. ltsea oli
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markkinoitu tydhon myds adjektiiveilla sosiaalinen, avoin, luotettava ja tunnollinen. Oman
aktiivisuuden ja oppimisen halun kautta harjoittelupaikoissa oli saanut luotua yhteyksia
tyoelamaan ja jopa tyollistynyt. Monipuolista kokemusta erilaisista tyOpaikoista on kaytetty
antamaan itsesta motivoitunut kuva, eli ei ole kieltaytynyt tyotehtavista. ltsesta rippumattomien

ominaisuuksien, kuten ika ja sukupuoli, on koettu vaikuttaneen tyollistymiseen.

Soveltuvuus erityisen hyvin juuri kyseiseen tyohon oli haastateltavien mukaan edistanyt
tyollistymista. Selkea vaatimus tyohon soveltumiselle on motivaatio ja kiinnostuneisuus kyseista
tyota kohtaan. Tyohon oli valittu esimerkiksi hakijan kokemusmaailman ja taustan sopiessa siihen
tyoryhmaan, jota tyonantaja oli kokoamassa. Etuna tyonhaussa on ollut myos se, ettd omia
harrastuksia ja kiinnostuksen kohteita on ollut mahdollista hyddyntdd ja yhdistaa tyohon.
Tarkeaksi mainittiin se, etta tuntee tydn ja sen vaatimukset, ja sovittaa omia vahvuuksia niihin,

esimerkiksi asiakastyohon soveltuvat keskusteluvalmius ja pitkajanteisyys.

Hyvat tyonhakutaidot oli koettu itselle eduksi tydnhakutilanteissa. Taito kirjoittaa hyva CV ja
tyopaikasta saadun palautteen mukaan, joukosta erottuva hakemus, oli vaikuttanut

tyollistymiseen. Vahvuudeksi koettiin myos hyvat puhumisentaidot haastattelutilanteessa.

Hyvinvoinnin edistaminen

Tarkeaksi oman hyvinvoinnin kannalta koettiin se, etta tuntee omat voimavaransa ja jaksamisen
rajat niin arjessa kuin tyossa. Kokemuksen myo6ta voi valita sellaisen tydmuodon, joka itselle sopii
ja jonka kanssa arki ei mene tyon ehdoilla. Tuolloin on mahdollista tehda vapaa-ajalla niita asioita

mista pitaa ja nauttii, ja jotka tukevat hyvinvointia.

Kokemuksen myota sosionomit kertoivat oppineensa, ettd uuteen tyopaikkaan mennessa usein
vasyy alussa, kun on paljon uutta opittavaa ja sisaistettavaa. Taman tiedostaminen on tarkeaa
uutta tyota aloittaessa, jotta osaa antaa itselleen aikaa ja tilaa. Ei pida likaa pelaté virheiden
tekemista, vaan uskaltautua ottamaan tilanteen ja tehtavat rohkeasti haltuun. Tydntekijana tulee
tiedostaa tietyt rajat siina, ettd ottaa vastuun tyostd ja paatoksistd, mutta ei esimerkiksi ota
vastuuta asiakkaan omista valinnoista. Erés haastateltavista muistutti tydehtojen tarkeydesta. On
hyva olla tietoa asioista siind maarin, etta pystyy uuteen tydhon mennessaan tarkistamaan ja

turvaamaan omat oikeutensa tyontekijana.
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6 TULOSTEN TARKASTELU

Tuloksia tarkastellaan sisallonanalyysissa muodostuneita yhdistavia kategorioita mukailevina
kokonaisuuksina: tyoeldamaan, koulutukseen ja sosionomiin liittyvat tulokset. Tuloksia

tarkastellaan suhteessa aihetta kasittelevaan kirjallisuuteen ja aiempien tutkimusten tuloksiin.

Tydelamaan liittyvat tulokset

Opinndytetyon tuloksissa uuden tyontekijan kannalta otolliselle tydyhteisélle muodostettiin
kriteereitd muun muassa yhteistyota seka iimapiiria koskien. Hahtelan (2014, 31) mukaan hyvaksi
koetaan tyopaikka, jossa on keskusteleva, avoin ja rohkaiseva ilmapiiri, ja tyolle on asetettu
selkeat tavoitteet. Tyontekija saa sosiaalista tukea tyotovereiltaan ja esimiehelta, tiedon ja

arvostuksen kautta, seka henkisen etta kaytannon tuen muodossa.

Useiden tutkimusten mukaan tyoyhteison ilmapiii on merkittdva asia tyontekijoille.
Elinkeinoeldaman Valtuuskunnan asennetutkimuksessa (2010, 44-45) hyvan tyon ja tydpaikan
tunnuspiirteitd maariteltdessa 90 % vastaajista valitsi tyopaikan hyvan hengen ja viihtyisan
tydympariston tarkedksi ominaisuudeksi. lImapiiri vaikuttaa myos tyon valintaan seka tyohon
sitoutumiseen ja siind jatkamiseen. Tyoterveyslaitoksen tydolotutkimuksessa (2010, 113) 54 %
vastaajista  valitsi tydilmapiirin  tydhon sitouttavien neljan  tekijan joukkoon. Myds
Vuorovaikutteinen johtajuus -tutkimuksessa (2013, 54) 54 % vastaajista koki tydyhteison hyvan

ilmapiirin tukevan ty6ssa jatkamista erittain paljon.

Tydilmapiiri on kaikkien tydyhteison jasenten yhteinen vastuualue. Hyva tyGilmapiiri vaatii
ihmisilta tietynlaista huomaavaisuutta, pyrkimysta valttaa turhia ristiriitoja seka taitoa peraantya
asioissa, joissa tilanne tai vastapuoli sita vaatii. Tyoyhteisossa on toimittava yhteisen paamaaran
ja tavoitteiden hyvaksi, ei pelkastaan oman mielen mukaan. Hyvaa ilmapiiria yllapitava tyontekija
pyrkii sailyttamaan positiivisen asenteen eri tilanteissa, eika aina vain periaatteesta vastusta
uusia asioita. Erilaisia tunteita ja reaktioita ei tarvitse piilotella hyvan ilmapiirin sailyttamiseksi,
vaan niiden kanssa toimiminen vaatii yhteisollista tunneosaamista. On oltava perilla yksilon ja
yhteison tunne-eldmésta, seka tunteiden vaikutuksesta yksiloon ja yhteiséon. (Makisalo-
Ropponen 2014, 113-114.)
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Yhtena toimivan tydyhteison piirteena opinndytetyon tuloksissa mainittiin yhtendisyys. Tahan
littyen sosionomeilla oli myos painvastaisia kokemuksia. Kokemuksia tyOpaikasta, johon oli
muodostunut porukoita ja klikkeja, eika tyota tehty yhdessa kaikkien kanssa. Makisalo-Ropponen
(2014, 116-117) on maaritellyt tydyhteisén jasenille erilaisia rooleja, joista klikkiytyja on yksi.
Klikkiytyja on kielteinen, yksi tyoyhteison toimintaa hairitsevista rooleista. Klikkiytyja ei ole
mukana tyoyhteison yleisissa keskustelutilanteissa, vaan kasittelee asiat omassa ryhmassaan.

Klikkiytyjat saavat voimaa ryhmastaan ja kokevat muut uhkana.

Tyoyhteis6t koostuvat erilaisista ja eri elamantilanteessa olevista henkil6ista, joiden kasitykset
elamasta ja tyosta poikkeavat toisistaan. Aina ei ole helppoa kohdata ja hyvaksya erilaisia
tavoitteita tyOyhteisdssa. Tyoyhteisossd on kyettava tyoskentelemdan ja keskustelemaan
kaikkien kanssa, vaikka kaikista ei tarvitse pitaa eika@ kaikkien kanssa voi ystavystya. Jokaisen
tausta vaikuttaa siihen, miten asiat kohtaa ja kasittelee. TyOyhteisdssa on kaikilla vapaus omaan

nakokulmaansa, eika kenenkaan kanta ole toista oikeampi. (Makisalo-Ropponen 2014, 118.)

Hyvassa tyoyhteisossa moninaisuus nahdaan voimavarana, ei uhkana. Tasa-arvoa ei ole se, etta
kaikilla on sama ty0, tydomaara ja -tapa, seka sama tieto ja osaaminen. Tasa-arvoisessa
tyoyhteisossa tuetaan jokaisen erilaisia vahvuuksia, voimavaroja seka erityisosaamista, ja

tarjotaan yhtalaiset edellytykset niiden kehittamiseen. (Makisalo-Ropponen 2014, 111.)

Tyoturvallisuuslain (738/2002 2:14 §) mukaan tyonantajalla on velvollisuus jarjestaa riittava
perehdytys ennen uuden tyon aloitusta. TyOntekij@ tulee perehdyttad muun muassa
tydolosuhteisiin ja -menetelmiin seka turvallisiin tyétapoihin. Opinnaytetydn tulosten mukaan
sosionomeilla oli kokemuksia perehdytyksen puutteellisuudesta, uuteen tydpaikkaan siirryttdessa.
Tyoterveyslaitoksen tydolotutkimuksen (2010, 92) mukaan 70 % sosiaali- ja terveysalalla
tydskentelevista vastaajista koki, ettd perehdyttamisesta huolehdittiin hyvin heidan tydpaikallaan.
Aiempiin, vuosien 1999 ja 2005 tydolotutkimuksiin verrattuna tyytyvaisyys perehdytykseen ei ole
merkittavasti muuttunut, mutta vastaukset eri ammattiryhmien kesken seka eri asiakasryhmien

parissa tyoskentelevien valilla, olivat yhtendisemmat kuin ennen.

Opinndytetydn tuloksissa mainittin ~ yhdeksi  perehdyttdmisen epéakohdaksi se, ettd
perehdytykseen ei ole riittavasti aikaa. Kiireen ja runsaan tydomaaran vuoksi perehdyttajalla on
heikot edellytykset laadukkaaseen tyonopettamiseen ja sosiaaliseen tukemiseen. Perehdytyksen
tulisi olla suunnitelmallista ja perehdyttajan ammattitaito seka motivaatio tehtavan vaatimalla
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tasolla. Hyvan perehdyttajan ominaisuuksiin kuuluu myds halu kehittdd omaa osaamistaan.
(Flinkman, Leino-Kilpi & Salantera 2014, 54-55.)

Kaikilla tyontekijoilla, myos maaraaikaisilla, on oikeus hyvaan perehdytykseen. Perehdytyksen
kautta uusi tyontekija tutustuu tyohon ja siihen liittyviin odotuksiin, tyoymparistoon seka
tyoyhteisoon. Tyohon perehdyttaminen kehittaa tyontekijan osaamista ja tyon laatua, ja sen
myo6ta vaikuttaa myos kokemukseen tyon kuormittavuudesta. (Sosiaali- ja terveysministerio 2009,
48.) Riittamattoman perehdytyksen saanut tyontekija voi kokea uudessa tydssaan epavarmuutta
ja stressia. Kokemuksella voi olla kielteinen vaikutus tyontekijan haluun pysya tyopaikassaan tai

ammatissaan. (Flinkman ym. 2014, 54.)

Opinnaytetyon tuloksista kavi iimi, etta tyotovereilta ja esimieheltd saatu palaute ja neuvot ovat
etenkin ty6uran alussa olevalle tyontekijalle tarkeitd. lhminen ei opi ilman palautetta ja
tydntekijoiden oppimisen pysahtyessa, tydyhteison toiminta jahmettyy ja tyonilo hupenee.
Rakentava palaute vaatii antajaltaan seka vastaanottajaltaan tydyhteisotaitoja, joita on tietoisesti
kehitettava ja pidettava ylla. Korjaava ja rakentava palaute edellyttaa toimiakseen antavan ja
vastaanottavan osapuolen valista luottamusta. Palautteella tulee olla tavoite ja tarkoitus, seka
pyrkimys tyon kehittamiseen ja turhien virheiden ehkaisemiseen. Palautteen antajalla on oltava
kyky kuunnella, silla palautteen on tarkoitus toimia keskustelun avauksena, jonka jalkeen

esitellaan eri nakdkulmia. (Makisalo-Ropponen 2014, 120-121.)

Opinndytetyon tulosten mukaan mielekkaaksi tyon tekee muun muassa mahdollisuus itse
suunnitella tyotaan ja kehittaa sita seka itseaan. Aina eivat resurssit, ymparisto ja ilmapiiri tata
kuitenkaan mahdollista. Hahtelan (2014, 31) mukaan tyohyvinvoinnin kannalta olennaisena
koetaan oman ammattitaidon kehittdminen. Hyvassa tyopaikassa kannustetaan kehittdmaan
toimintaa sekéd kokeilemaan uusia asioita. Tyoterveyslaitoksen tydolotutkimukseen (2010, 91)
osallistuneista 70 % koki saaneensa viimeisen kahden vuoden aikana riittdvaa taydennys- tai

uudelleenkoulutusta.

Tydhyvinvoinnin kehittamisen lahtokohtana on hyvat ja toimivat tydprosessit. On helpompaa
saada tyontekijat suunnittelemaan pienia uudistuksia ty6ta helpottamaan. Vaikeuksia kohdataan
sitd mukaa, kun muutokset kasvavat. Tutut toimintatavat rakentavat tyontekijalle mukavuusalueen,
jolta poistuminen pitaa sisallaan riskeja. Muutos voi aiheuttaa tyontekijalle epavarmuutta uuden
oppimisesta, tyokuorman kasvusta, paikan menettamisesta tyoryhmassa seka oman aseman ja
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merkityksen heikentymisesta. Lisaksi merkittdvampien muutosten toteuttamiseen ei valttamatta

kuormittavalta perustyélta jaa riittavasti energiaa. (Laine 2014, 15-16.)

Opinndytetyon tulosten mukaan sosionomit kokivat, ettd tydntekijdiden hyvinvointia tuettiin
paaasiassa tasapuolisesti. Muun muassa niukkojen resurssien vuoksi tiettyjen menetelmien,
kuten tyonohjauksen, kehityskeskustelujen seka virkistystoiminnan kaytto koettiin riittdmattomana.
Talla hetkella fakta on, ettd resursseja ei pystyta kasvattamaan ja aikaa on tydomaaraan nahden
niukasti. Uusia tyotapoja seka tyohyvinvointia, etenkin sosiaalista paaomaa on kuitenkin
mahdollista, ja taytyykin kehittd@. Hyvinvoivat tyontekijat ovat sitoutuneita seka innostuneita
tyostaan ja sen kehittdmisesta. Epavarmuus seka kasvava kiire ja tyon maara kuormittavat

tyontekijaa psyykkisesti, jolloin han ei voi tydssaan yltaa parhaimpaansa. (Manka 2014, 89, 90.)

Kokemuksia ja mielipiteitd sosionomien epavarmasta asemasta tyoeldmassa nousi esiin
haastatteluissa. Tilanteeseen mainittiin vaikuttavan muun muassa erilaiset kasitykset sosionomin
patevyydesta seka tarjolla olevien tyotehtavien epasuhtaisuus koulutukseen nahden.
Tyoterveyslaitoksen tydolotutkimuksen (2010, 85-86) vastaajista 57 % koki, etta tyd vastaa hyvin
tydntekijan valmiuksia, ja 25 % arvioi, ettd tydtehtavat voisivat olla vaativampia.
Sosiaalipalveluissa tydskentelevat vastaajat kokivat keskimaardistd enemman epatasapainoa
omien valmiuksien ja tyotehtavien vaativuuden valilla. Enemman kuin joka kolmas heista oli sita
mieltd, ettd selviytyisi vaativammista tehtdvistd. Sosiaalialan ohjaajista vain 45 % koki

tyotehtavien vastaavan valmiuksiaan.

Sosionomeilla oli kokemuksia epatasa-arvoisesta kohtelusta eri ammattiryhmien vélilla seka
tydntekijan sukupuoleen liittyen. Ty6terveyslaitoksen tydolotutkimuksen (2010, 75-76) vastaajista
76 % katsoi sukupuolten valisen tasa-arvon toteutuvan hyvin. 72 % vastaajista oli sita mielta, etta
tasa-arvo toteutui hyvin eri ikdryhmaa, kansallisuutta, kulttuuria ja uskontokuntaa olevien
tyontekijoiden valilla. Vakinaisten ja maéaraaikaisten tyontekijoiden valilla tasa-arvo toteutui hyvin
vastaajista 65 % mielesta, eri ammattikuntien valilla 58 % mielestad. Parhaiten, yli 65 %
vastaajista, tasa-arvon eri ammattien valilla koettiin toteutuvan paivahoidossa, palvelutaloissa ja
sosiaalipalveluissa. Huonoiten tasa-arvo toteutui vastaajien (noin 50 %) mukaan kotipalvelussa

seka sairaalahoidossa.
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Koulutukseen liittyvat tulokset

Opinnaytetyon tuloksista kay ilmi, ettd sosionomit olisivat toivoneet koulutukselta parempia
kaytannon  valmiuksia ja  taitoja  tyoelamaa varten.  Ammattikorkeakoulutuksen
tydelamalahtdisyyden kehittdmista koskevasta tarkastuskertomuksesta (2009, 37, 48) selviaa,
etta edella mainitun kaltaiset kokemukset eivat ole tavattomia ammattikorkeakoulusta
valmistuneilla. Vaikka ammattikorkeakoulutus on yliopistokoulutusta kaytannonlaheisempaa,
kokevat yliopistosta valmistuvat koulutuksensa vastaavan tyoelaman vaatimuksia paremmin kuin
ammattikorkeakoulusta valmistuneet. Sosiaali- ja terveysalan tyohon ammattikorkeakoulusta
valmistuneet henkilot ovat kertoneet koulutuksen tarjonneen heille enemman teoreettista tietoa,
kuin tyoelamassa toimiminen vaatisi. Opintoihin kaivattin enemman kaytannén osaamiseen

littyvaa sisaltoa kuin teoriaa.

Opinndytetydn tuloksissa nousee vahvasti esille sosionomien toive vahvemmasta
tyoelamayhteydesta opetukseen, esimerkiksi enemman asiantuntija vieraita koululle seka
jalkautumista tyoelamaan. Jos ammattikorkeakoulun opettajat ovat olleet pitkdan opetustydssa
ilman kiinteda yhteytta tydelamaan ja alaan jota opettavat, voivat opetussisallot jaada etaisiksi
tyoelaman edellytyksista. Tyoelamayhteyksien yllapitaminen ja uudistaminen ovat opettajille seka
oppilaitoksille  jatkuva haaste. TyOelamayhteydet ovat usein yksittaisten opettajien
henkilokohtaisten kontaktien varassa. Kun tyoelaman asiantuntijat valitaan tuttuuden perusteella,
on yhteistyd sattumanvaraista ja epavirallista. Sita vastoin yhteistyon tulisi olla suunnitelmallisesti
organisoitua ja  opetushenkiloston  tydelamatuntemuksen vahvempi.  (Valtiontalouden
tarkastusvirasto 2009, 40, 49.)

Sosionomit kokivat opinndytetyon tulosten mukaan tyoharjoittelun tarkeaksi osaksi opintoja
oppimisen ja kokemuksen kannalta. Harjoittelujaksoilta mainittiin epakohdaksi harjoittelupaikan
puutteelliset valmiudet ja resurssit ohjata harjoittelijaa. Oppilaitos maksaa opiskelijasta
harjoittelupaikan ~ organisaatiolle ohjausvastuupalkkion. Organisaatio voi ohjata palkkion
harjoittelua ohjaavan yksikon kayttoon, jolloin on mahdollista palkata harjoittelun ohjaukseen
tydvoimaa. Enimmakseen palkkiot hupenevat kuitenkin organisaation kokonaisbudijettiin.
(Valtiontalouden tarkastusvirasto 2009, 33.)

Opinnaytetyon tulosten perusteella koulun tydelamayhteyksia tulisi vahvistaa niin, etta niista olisi
enemman konkreettista hyotya opiskelijoille, esimerkiksi tyollistymisen muodossa. Johtamisella
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laatua ja ty6hyvinvointia sosiaalialalle -ohjelman julkaisun (2009, 48) mukaan henkiloston
rekrytoinnin kuuluisikin alkaa jo tyoharjoitteluissa seka muissa opiskelijoiden kohtaamistilanteissa.
Parhaimmillaan koulutuksen ja tydelaman yhteistyo olisi yhteisollisena oppimisprosessina, josta
hyotyvat seka molemmat osapuolet, etta opiskelijat. Paikallisesti ja alueellisesti hyvat
yhteistyokaytannot tyoelaman, oppilaitosten ja muiden tarpeellisten sidosryhmien kesken,
auttavat ennakoimaan tyovoima- ja osaamistarpeita seka varmistamaan henkiloston riittavyyden
ja osaamisen myods tulevaisuudessa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2009, 48.) Edella mainitun
kaltaista yhteistyota kaivataan myo6s opinnaytetyon tulosten perusteella. Sosionomit iimaisivat
huolta siita, vastaako opetuksen sisalto tydeldman vaatimuksia, ja tarjoaako oppilaitos realistisen

kuvan ty6elaman tarpeista.

Tyoministerion nakemyksen mukaan nykyinen koulutusjarjestelma ei kykene vastaamaan
tydmarkkinoiden muuttuviin tarpeisiin. Taman vuoksi on lisattava joustavuutta. Koulutukseen
hakeutuvien odotukset eivat aina vastaa tydeldaman tarpeita. Tyollistymismahdollisuuksista tulisi
tarjota todenmukaista tietoa ja opintojen ohjauksen pitdisi olla tehokkaampaa. (Valtiontalouden
tarkastusvirasto 2009, 22.)

Ammattikorkeakoulutuksen tyoelamalahtoisyys on otettu hyvin huomioon koulujen strategioissa
mutta niiden toimeenpanossa on epakohtia. Paamaarien saavuttamiseksi kaivataan konkreettisia
toimintasuunnitelmia tyoelamayhteistyon syventamiseksi. Harjoittelu ja opinnaytetyot ovat
nakyvampia ja tunnetumpia tyoelamayhteistyon muotoja. TyOelamayhteistyo vahvistuisi, jos myos
opetuksen sisaltda suunniteltaisiin ja arvioitaisiin yhdessa. (Valtiontalouden tarkastusvirasto 2009,
23,26.)

Sosionomiin liittyvat tulokset

Koulutus yksistaan ei ole opinnaytetyon tulosten perusteella taannut sosionomeille valmiuksia
tydeldamaan ja tyollistymiseen. Sosionomit mainitsivat tydllistymista edistaneiksi ominaisuuksiksi
muun muassa hyvat tyonhakutaidot seka puhumisen taidot. Rekrytoija arvostaa ty6nhakijan
verbaalisia taitoja, joiden avulla han osaa ilmaista vahvuutensa ja kehittdmistarpeensa eri
osaamisalueilla. Verkostoitumistaidot seké kontaktit ja yhteydet tyoeldmassa kasvattavat henkilon
sosiaalista padomaa. Halu ja mahdollisuudet oppia ja kehittya ovat etu tyonhakijalle.
(Mannisenméki & Valtari 2005, 113-115.)

36



Sosionomit kertoivat opinndytetyon tuloksissa koulutuksen kehittaneen reflektiotaitoja, jonka
kautta moni koki oppineensa paremmin tuntemaan itsensa. Reflektiivisyyden koetiin suojelevan
hyvinvointia ja jaksamista tyossa, kun tyOntekija osaa paremmin esimerkiksi arvioida omia
voimavarojaan. Tyontekijan on itse tunnettava omat rajansa. Jaksaminen ja uupuminen ovat
henkilokohtaisia kokemuksia, jokaisella on omat rajansa omassa paikassaan. Taman vuoksi
toinen henkilo, tyotoveri tai esimies, ei voi tyontekijan rajoja tunnistaa. Jos ei tiedosta omia
rajojaan, on altis uupumiselle. (Makisalo-Ropponen 2014, 113.) Tybuupumukselle altistavia
tekijoita ovat tyontekijan nuori ika, vahainen tyokokemus, alhainen koulutustaso seka ahdistus- ja
pelkotilat. Uupumukselle on lisaksi altis tyontekijd, jolla on heikot stressinhallintakeinot seka

vahainen itsearvostus. (Haggman-Laitila 2014, 144.)
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7 POHDINTA

7.1 Tutkimusprosessin pohdinta

Opinnaytety6n prosessin eteneminen on poikennut monella tapaa alkuperaisesta suunnitelmasta.
Laadulliselle tutkimukselle on tyypillista, ettda suunnitelma hahmottuu ja sita toteutetaan

joustavasti tutkimuksen etenemisen ja olosuhteiden mukaan (Hirsjarvi ym. 2000,155).

Opinnaytety0 ei ajallisesti edennyt ja valmistunut, niin kuin oli suunniteltu. Opinndytety6n prosessi
kaynnistyi vuoden 2013 syksylla. Opinnaytetydn suunnitelmassa mainitaan, ettd tyd valmistuu
vuoden 2014 loppuun mennessa. Todellisuudessa se valmistuu kevat lukukauden 2016 loppuun
mennessa, eli yksi ja puoli vuotta suunniteltua mydhemmin. Opinnaytetydssa kypsyytta ja ajallista
etaisyytta ei ole suotava jaada odottamaan liian kauan. Analyysi on hyva aloittaa heti, kun
aineistonkeruu on valmis ja tietoja voidaan helpommin selventa3 tai taydent@a. Aineisto innoittaa
tutkijaa parhaiten, kun se on viela tuoreessa muistissa. (Hirsjarvi ym. 2000, 209.) Toisaalta, oman
kokemukseni mukaan, motivaatio opinndytetyon tekemiseen ja sen aihetta kohtaan oli tauon
jalkeen vahvempi. Lisaksi osasin paremmin hakea ja vastaanottaa ohjausta seka@ apua, kuin

opinnaytetyoprosessin aikaisemmissa vaiheissa.

Koen etta vaihe, jolloin haastateltavia etsittiin, olisi vaatinut minulta tutkijana aktiivisempaa otetta.
Haastateltavien tavoittaminen olisi voinut tapahtua sujuvammin ja nopeammin, myos
haastateltavien maara olisi voinut olla suurempi. Kuitenkin neljalta haastateltavalta saatiin
kerattya hyva ja monipuolinen aineisto. My0s kohderyhman yhtenadisyys erosi
suunnitelmavaiheessa sille asetetuista kriteereista. Haastateltavilla oli hieman enemman ikaa ja
tyokokemusta, kuin oli alun perin suunniteltu. Haastateltavien valilld oli ikéeroa, joukon
keskimaarainen ika valmistumishetkelld oli noin 30 vuotta. Sosionomin tutkinnon suorittamisesta
heilla oli kulunut 1-6 vuotta. Sosionomien koulutuksessa tapahtuu tasaisin valiajoin muutoksia,
joten kokemus esimerkiksi viiden vuoden takaisesta koulutuksesta ei kaikilta osin pade tahan

hetkeen. Tamankin asian vuoksi tulee valttaa tulosten kritiikitonta yleistamista.

Haastattelutilanne voi vaikuttaa haastateltaviin rajoittavasti, jolloin on taipumus antaa sosiaalisesti

toivottavia vastauksia. Tama heikentdd haastattelun ja aineiston luotettavuutta. (Hirsjarvi ym.
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2000, 193.) Tahan tutkimukseen haastatelluilla sosionomeilla oli kertomansa mukaan paaasiassa
myonteisia kokemuksia tydelamaan siirtymisesta. Siihen nahden he esittivat yllattdvan paljon
rakentavaa kritiikkia ja kehittamisideoita aiheeseen liittyen. Taman myota jai vaikutelma, etta
haastateltavat kertoivat kokemuksistaan rehellisesti, eivatka erityisesti sensuroineet mielipiteitaan
ja ajatuksiaan. Teemahaastattelu oli menetelmana ja tilanteena sopivan avoin, joten

haastateltavat pystyivat kertomaan kokemuksistaan vapaamuotoisesti.

Haastattelujen avulla keratty aineisto laajensi tutkimuksen nakokulmaa aiheesta. Yhdessa
tutkimustehtavista kysytaan tyopaikan ja -yhteison merkitystd tyOuran alkuvaiheessa.
Haastateltavien aloitteesta tama nakokulma laajeni kasittamaan tyoelamaa yleisesti. Tama lisasi
tutkimukseen ja  sen tuloksiin  yhteiskunnallista  nakokulmaa, joka  kuuluukin

ammattikorkeakoulujen yleisiin seka sosionomien kompetensseihin.

Aineiston sisalldnanalyysi tehtiin perusteellisesti ja siihen kaytettiin aikaa. Aineistosta saatiin
koottua monipuolisia ja tarkoituksenmukaisia tuloksia. Tutkimuksen patevyytta arvioidaan sen
kautta, vastaavatko tulokset tutkimustehtavia ja sita, mita tutkimuksen on tarkoitus kuvata ja
selvittaa (Hirsjarvi ym. 2000, 212).

Omaa oppimista on tapahtunut opinndytetydn prosessin kaikissa vaiheissa. Tutkimustydsta,
metodeista ja raportoinnista on oppinut ja sisaistanyt perusteita. ltsesta tutkimustyon tekijana ja
kirjoittajana on oppinut uutta, etenkin suunnitelman muutosten ja prosessin pitkittymisen myota.
Opinnadytetyon aiheeseen liittyen on havahtunut arvioimaan omia kokemuksia koulutuksesta ja

tyoelamasta, omien oikeuksien toteutumista tyontekijana seka omaa toimintaa tyoyhteisossa.

7.2 Tulosten pohdinta

Tutkimuksen tulokset vastaavat tutkimustehtaviin kattavasti. Osa tuloksista liittyy erityisesti
vastavalmistuneeseen sosionomiin, osa etenkin tyoelamaa koskevista tuloksista liittyy yleisesti
tyontekijoihin ja hyvinvointiin. Sosionomin ominaisuuksien merkitysta koskevat tulokset jaivat
seka sisalloltaan ettda maaraltaan vahaisimmaksi. Tyoelamaa ja koulutusta koskevat tulokset
sisalsivat yhta lailla myonteisia kokemuksia, kuin kritiikkia ja kehittamisideoita.

Muutamien aiemmin tehtyjen tutkimusten tulokset tukevat taman tutkimuksen tuloksia, joiltakin

osin tulokset eroavat toisistaan. Yhteista taman ja muiden tutkimusten tuloksille oli esimerkiksi
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sosionomien, ja muiden sosiaali- ja terveysalalle ammattikorkeakoulusta valmistuneiden,
kokemus koulutuksen irrallisuudesta kaytannosta ja tyoelamasta. Taman sosionomit kokivat
heikentaneen ammatillisia valmiuksia, vaikka opinnot olivat muuten tarjonneet kattavasti tietoa ja
ammatillista nakemysta. Koulutuksen vahvuuksiksi nousivat tydyhteisotaitoja ja moniammatillista

tydskentelya opettavat monenlaiset ryhmatyét, seka vahva reflektiivisyys ja pohtiminen.

Sosionomeilla oli kokemusta monenlaisesta perehdytyksestd ja perehdytyskaytannoista,
useammin kielteisia kokemuksia. Aiempien tutkimusten mukaan sosiaali- ja terveysalalla ollaan
suurimmaksi osaksi tyytyvaisia perehdytykseen. Tata asiaa voisi tulkita ainakin siten, etta
perehdytyskaytantéja on todennakdisesti paljon erilaisia, tyopaikasta riippuen. Taman
tutkimuksen seka aiempien tutkimusten tuloksissa nousi esiin ty6ilmapiirin vaikutus hyvinvointiin.
Taustakirjallisuudessa (Makisalo-Ropponen 2014, 120) muistutetaan, etta tyoyhteisotaitoja voi
aina kehittda paremmaksi. Sosionomit kokivat, etta tydyhteisoltd saatu palaute ja ohjaus ovat
tarkeita tyduran alkuvaiheessa. Taustakirjallisuuden (em.) mukaan palaute on tarkea oppimisen
ja kehittymisen valine kaikissa uran vaiheissa. TyOpaikoilla lisakoulutuksen painopiste on
todennakaisesti asiakastyossa. Edella mainittujen syiden perusteella koulutusta pitdisi

vahvemmin suunnata, hyvinvoinnin nimissa tyoyhteison kehittamiseen.

Sosionomien asema tydelamassa koetaan epavarmaksi. Haastateltavien mukaan sosionomin
patevyydesta ei ole yhtenaista kasitysta tyoelamassa ja yliopisto -koulutuksen suorittaneita
suositaan tietyissa tyoOpaikoissa, sosionomeihin nahden. Toisaalta taman opinnaytetyon
esitystilaisuudessa herasi keskustelua siita, kuinka sosionomit jaavat joidenkin tyopaikkojen
rekrytointitilanteissa lahihoitajien taakse. Tarkempi patevyyden maarittely ja myos tassa
tapauksessa vahvempi yhteistyd koulun ja tydelaméan kesken, voisivat muuttaa tilannetta. Lisaksi
ilmapiirin kehittdminen moniammatillisempaan suuntaan toimisi, jolloin useat eri ammattiryhmat
sopisivat tyoskentelemdan rinnatusten. Tehtavanimikkeita ja tyonkuvia ei kuitenkaan
tulevaisuudessa ehka maaritelld endd@ samalla tavalla, kun tydelam@ muuttuu esimerkiksi

palvelujarjestelman uudistamisen ja vaeston ikaantymisen myota.

Sosionomien ominaisuudet olivat osittain kytkoksissa koulutukseen. Hyvat tydnhakutaidot koettiin
eduksi tyollistymisessa. Naiden taitojen opetteluun liittyvaa sisaltéd toivottiin kuitenkin lisaa
sosionomin opintoihin. Vahva reflektiivisyys ja pohtiminen koulutuksessa antaa valmiuksia
tydnhakuun ja hyvinvoinnin edistamiseen, kun tunnistaa omat vahvuutensa seka kehittamisen

tarpeensa, ja pystyy iimaisemaan niita tyonhakutilanteessa.
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Arvioiden mukaan vaitdskirjaa alemmista opinndytetdista vain alle 1 % on tieteellisesti merkittavia
(Tuomi & Sarajarvi 2002, 87). Nakisin, ettd tdman opinnaytetyon tuloksista on kuitenkin hyotya
seka tyoelaman etta koulutuksen nakokulmasta. Tuloksia voidaan hyodyntaa ja soveltaa muiden
tutkimusten tai hankkeiden yhteydessa. Esimerkiksi Valmiina tyoelamaan -hankkeeseen, jonka
kehittdmisen kohteena ovat opiskelijoiden tyéelamavalmiudet (Vayrynen 2016, viitattu 26.5.2016).
Tulokset voivat myos toimia tukena muiden tutkimusten tuloksille. Tai joissakin tapauksissa

haastaa ja kyseenalaistaa niita.

7.3 Jatkotutkimushaasteet

Jatkotutkimuksen tarve olisi mielestani samankaltaiselle, mutta laajemmin toteutetulle
tutkimukselle. Aiheen tutkimista tulisi toteuttaa ja toistaa saanndllisin valiajoin, koska koulutus
kehittyy ja tydelama ja sen tarpeet muuttuvat. Haaste on myos siing, kuka tutkimuksen toteuttaa,

jotta tulokset ja tieto saadaan seka tyoelaman toimijoille, etté oppilaitoksille.

Tyohyvinvointiin kohdistuvalle tutkimukselle ja kehittamiselle on myds jatkuva tarve. Tydelama ja
— markkinat muuttuvat, resurssit pienenevat ja tydn maara pysyy samana tai kasvaa. Taman

vuoksi on tarked panostaa tyohyvinvointiin ja tyon kehittamiseen.

Kuten tdmén ja muiden tutkimusten tuloksista kay ilmi, kehittamishaasteita on koulun ja
tydeldman yhteistyossa. Koulutuksen kirjalliset tyoelamalahtoisyys -strategiat tulisi saada
tehokkaammin toteutumaan myds kaytanndssa. Yhteistyon kautta koulutusta tulisi kehittdad myos
tyoelaman ehdoilla. Tyoelaman nakokulma pitaisi saada mukaan kehitystyohon, jos epakohdat
ovat tahan mennessa tulleet iimi lahinna sosionomien valityksella, heidan siirtyessaan koulusta

tyoelamaan.
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SAATEKIRJE LITE 1

HYVA VASTAANOTTAJA

Olen  sosionomiopiskelija ~ Oulun ~ ammattikorkeakoulusta. ~ Teen  opinnaytety6ta
aiheesta "Tyohyvinvoinnin edistamiseen liittyvat tekijat sosionomin tyduran alkuvaiheessa’.
Opinnaytetyon tarkoitus on selvittdd sosionomien kokemuksia tyouran aloituksesta ja sen
onnistumisesta, seka koulutuksen, tyopaikan/-yhteison ja sosionomin omien ominaisuuksien
vaikutuksesta tyouran alkuvaiheeseen. Opinnaytetyon tavoitteena on kehittdd koulutusta ja

tyoelamaa, seka niiden valmiuksia tukea sosionomien tydelamaan siirtymista.

Opinndytetyd  toteutetaan laadullisena tutkimuksena ja aineisto siihen  kerataan
yksilohaastatteluiden avulla. Tarkoituksena on nyt tavoittaa haastateltavaksi sopivia ja
kiinnostuneita, tyouransa alkuvaiheessa olevia sosionomeja kertomaan kokemuksistaan.
Kohderyhmaksi haastatteluihin on rajattu henkilot, joille sosionomi on ensimmainen
ammattinimike ja joilla on tydkokemusta muutaman vuoden verran. Kohderyhmaan eivat kuulu
yrittajind toimivat sosionomit. Haastateltavaksi pyritaan saamaan 5-10 sosionomia, jotka
osallistuvat tutkimukseen omalla suostumuksellaan, silla opinnaytetyollda ei ole erillista
tilaajatahoa tai tyOeldaman yhteistykumppania. Haastattelut on tarkoituksena aloittaa

loppukevaan 2014 aikana.
Jos aihe heratti mielenkiintosi ja haluaisit haastateltavaksi, tayta oheinen lupa-anomus ja palauta

se minulle postin tai sahkdpostin valityksella, tai haastattelun yhteydesséa. Voit myds ottaa minuun

yhteyttd sahkopostitse, jos haluat lisdtietoja asiasta.

Yhteistyoterveisin

Heli Kinnunen
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HAASTATTELULUPA LITE 2

Suostun haastateltavaksi opinnaytetydhon "Tyohyvinvoinnin  edistamiseen liittyvat tekijat
sosionomin tyéuran alkuvaiheessa”. Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdd sosionomien
kokemuksia tyouran aloituksesta ja sen onnistumisesta. Yksilohaastattelu nauhoitetaan ja sen
suorittaa sosionomiopiskelija Heli Kinnunen. Antamiani tietoja kasitellaan niin, etta haastateltava

ei ole tunnistettavissa lopullisen, julkistetun opinnaytetyon raportin sisallosta.

Paikka ja paivays

Haastateltavan allekirjoitus ja nimenselvennys

Haastattelijan allekirjoitus ja nimenselvennys

Heli Kinnunen
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HAASTATTELURUNKO LITE 3

TyOelamaan siirtyminen

— Tekijat, jotka ovat vaikuttaneet, positiivisesti tai negatiivisesti, kokemukseen

OMAT HENKILOKOHTAISET OMINAISUUDET
(asenne ja halu kehittyd ja oppia, organisointikyky, ongelmanratkaisuvalmiudet, viestinnalliset
valmiudet, kirjallisen ja suullisen iimaisun taidot, stressin sieto- ja vastuun kantokyky jne.)

— Ominaisuudet, jotka vaikuttaneet tyollistymiseen

— Ominaisuuksien tunnistaminen ja hyddyntaminen

— Valmiudet yllapitaa ja edistaa (tyd)hyvinvointia

KOULUTUKSEN TARJOAMAT VALMIUDET
— Koulutuksen antamat valmiudet ja niiden vaikutus tyGuran aloitukseen (ammatilliset
valmiudet: tiedot ja taidot, tydeldmataidot, valmiudet tydnhakuun jne.)

— Koulutuksen antamat valmiudet (tyd)hyvinvoinnin yllapitamiseen ja edistamiseen

TYOPAIKAN/-YHTEISON OMINAISUUDET

Tyopaikan ja tyoyhteison merkitys tyouran alkuvaiheen onnistumiseen

Tydyhteison tapa vastaanottaa vastavalmistunut sosionomi.
— FErot vastavalmistuneen tai kokeneen tyontekijan perehdyttamisessa, tyohon

ohjaamisessa, tydhyvinvoinnin edistamisessa

Mielekas tyo — tyon kehittdminen — itsensa kehittdminen — tydhon vaikuttaminen

Tyoelaman odotukset sosionomille, tutkinnon "maine”

KEHITTAMISIDEOITA

— Miten tuettaisiin paremmin sosionomien tydelamaan siirtymista ja tyduran alkuvaihetta?

49



