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Sosiaali- ja terveysalalla on jo pitkaan ollut huoli tyontekijoiden saatavuudesta ja riittavyy-
desta huomioiden kasvava henkilostotarve vaestomme ikaantyessa ja suurten ikaluokkien ela-
koityessa. Alan haasteina ovat lisaksi veto- ja pitovoimaisuuden heikkeneminen. Nama ilmiot
nakyvat kaikilla sote-aloilla. Taman opinnaytetyon keskiossa on yksi vahan tunnettu sektori
laajasta sosiaali- ja terveysalan kentasta, vammaistyo.

Opinnaytetyossa kartoitettiin Helsingin kaupungin vammaistyon henkiloston kokemuksia tyon
veto- ja pitovoimatekijoista tyo- ja paivatoiminnan seka asumisen palveluissa, niita tekijoita,
mitka vahvistivat tai heikensivat veto- ja pitovoimaa. Tavoitteena oli opinnaytetyon aineis-
tosta tunnistettujen kehittamiskohteiden tyostamisen jatkaminen vammaistyossa. Taman laa-
dullisena tutkimuksena toteutetun opinnaytetyon aineisto hankittiin teemahaastattelulla ja
analysoitiin sisallonanalyysin avulla. Opinnaytetyon tuloksia kasiteltiin tyopajoissa, joissa
priorisoitiin todetut kehittamiskohteet ja ideoitiin toimenpiteita valittujen kohteiden tyosta-
miseksi.

Tietoperustan keskeisia kasitteita opinnaytetyossa olivat tyohyvinvointi, tyomotivaatiota ku-
vaava itseohjautuvuusteoria, tyon imu seka tyon vaatimusten ja voimavarojen malli. Henkilos-
toresurssit ovat keskeinen voimavara hyvinvointivaltiomme palvelujen laadukkaalle tuottami-
tyonantajalle tarkeaa, jotta osataan puuttua haitalliseen tyon kuormitukseen seka loydetaan
sopivia vaikuttamiskeinoja tyohon sitoutumiseen ja sen houkuttelevuuteen.

Keskeisimmaksi tekijaksi opinnaytetyon tuloksissa niin veto- kuin pitovoimakin kannalta tuli
esiin tyon merkityksellisyyden kokemus. Tama oli ohjannut jo alan valintaa, mutta oli myos
merkittava tyomotivaatiota yllapitava elementti. Merkityksellisyytta vahvisti kokemus hyvan
tekemisesta asiakkaalle, mahdollisuus toteuttaa tyotaan arvojensa mukaisesti ja tyon saama
arvostus. Myos sosiaalisella paaomalla, johtamis- ja esihenkilotyolla ja organisaation toimin-
nalla oli vaikutuksensa tyon mielekkyyteen ja houkuttelevuuteen.

Tyon haasteina tuloksista saatiin esille laadullisia kuormitustekijoita, kuten tyon pirstaleisuus,
resurssointi, vahaiset urakehityksen mahdollisuudet ja haastavina koetut tietotekniset jarjes-
telmat. Tyonantaja nayttaytyi vakaana ja laajat tyoskentelymahdollisuudet tarjoavana, mutta
toisaalta suuren organisaation jaykkyys ja byrokraattisuus nahtiin vetovoimaa heikentavina
tekijoina. Vetovoimaa heikensivat myos alan heikko tunnettavuus ja kapea julkisuuskuva. Tu-
lokset osoittivat, etta naihin tekijoihin vaikuttamalla vahvistetaan pito- ja vetovoimaa ja joi-
hin tulee kiinnittaa huomiota esihenkilotyossa ja organisaation johdossa.

Asiasanat: vammaistyo, tyohyvinvointi, tyomotivaatio, vetovoima, pitovoima
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There have been ingreasing challenges in the social and healthcare sector concerning the
availability of personnel. This issue is becoming even more challenging because of aging
polulation and growing number of retiring personnel. This phenomenom affects the whole
social and healthcare sector. The thesis was conducted in collaboration with the City of
Helsinki and the Department of Disability Services.

This study explored emplyees’ experiences and feelings about attraction and retention factors
at work in the City of Helsinki disability service sectors, specifically at day activities, training,
employment and housing services. The purpose of this study is to recognize the elements that
strengthen and reduce attraction and retention capability at work. The aim is also to
continue the development work based on these elements. This thesis was carried out by using
qualitative research methods, the data were collected using thematic interviews and it was
analysed using content analysis.The findings of this thesis were processed in workshops where
development targets were prioritized and further development work was planned.

The framework of this study is based on the following theories: wellbeing at work, work
motivation, self-determination theory, work engagement and job demands-resources model.
Human resources are one of the central elements to succeed in producing quality services in a
wellfare state. That is why it is important for an employer to recognize factors negatively
affecting job retention and to find ways to strengthen commitment and attraction towards
work.

The results show that the most important factor to maintain and increase attraction and
retention at work is the perception of meaningfullness. Meaningfullness had been guiding the
vocational choice and was the force to maintain work motivation. Meaningfullness was built
by experiencies of beneficence, possibilities to implement one’s own values at work and
feelings of appreciation. Also social capital, leadership and a well functioning organisation
affected employees” motivation. The employer was seen as a stable employer and to provide
extensive possibiliets to work in different job roles.

The main findings of factors negatively affecting retention included qualitative factors such
as fragmentation of work, lack of resources, weak possibilities for career development and
challenging IT-systems. The employer was seen as bureaucratic and rigid. Disability services
in general were perceived as not very well known outside the sector. Addressing the findings
of this thesis will strengthen attraction and retention factors at work.

Keywords: disability services, wellbeing at work, work motivation, attraction capability,
retention capability
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1 Johdanto

Sosiaali- ja terveysalalla on kasilla vakavat haasteet riittavan tyovoiman saannista. Julkisella
sektorilla voidaan todeta olevan jo krooninen henkilostopula, joka on korostunut muutaman
viime vuoden aikana. Rekrytointiongelmat ovat yleistyneet ja huomattava osa sote-alan tyo-
paikosta jaa tayttymatta. Valtiovarainministerion arvion mukaan seuraavan 15 vuoden aikana
sote-alalle tarvitaan 200 000 uutta tyontekijaa. (Tevameri 2021, 49-52.) Viimeisin tyoolobaro-
metri osoittaa kunta-alan tyontekijoiden enemmiston kokeneen, etta tyopaikalla on liikaa
toita tyontekijoiden maaraan nahden. Myos tyon teon ja sen mielekkyyden kokemukset ovat
kunta-alalla kielteisempia muihin palkansaajasektoreihin verrattuna. Toimialakohtaisesti tar-
kasteltuna erottuvat erityisesti terveys- ja sosiaalipalvelut seka koulutus. (Tyoolobarometri
2020, 27, 113, 160.)

Hyvinvointipalveluidemme saatavuus on riippuvaista tyokykyisesta julkisen sektorin tyovoi-
masta. Tyokyvyn tukeminen, tyohyvinvointi ja sita kautta tyourien pidentaminen ja alan veto-
ja pitovoimaisuus ovat entista ajankohtaisempia kysymyksia. Maailmanlaajuinen ja kaikki yl-
lattanyt koronapandemia ei ole ainakaan helpottanut tyovoimatilannetta. (Suomen kestavan
kasvun ohjelma 2021, 137-139.) Miten sitten saada riittavasti henkilostoa alalle, jonka veto-
voimaisuus on heikkoa, tyokyvyn tukemisen toimet koetaan riittamattomiksi ja tyourat ovat

lyhentyneet?

Vaeston ikaantyminen ja tyovoiman kohtaanto-ongelmat tekevat tilanteesta entista haasta-
vamman. Vuosina 2017-2035 aloihin, joissa avautuu eniten tyopaikkoja, lukeutuvat terveys- ja
sosiaalipalvelut. (Tevameri 2021, 49, 65; Hanhijoki 2020, 7.) Yhtena toimenpiteena ratkaisu-
jen loytamiseksi tyovoimatarpeeseen on Sosiaali- ja terveysministerio kaynnistanyt 2021 sosi-
aali- ja terveydenhuollon henkiloston riittavyyden ja saatavuuden poikkihallinnollisen ohjel-
man, jossa tyon veto- ja pitovoimatekijoihin vaikuttaminen on yhtena keskeisena tehtavana

(STM 2022). Paineet ratkaisujen loytymiselle ovat erittain kovat.

Tyonantajan nakokulmasta panostus tyohyvinvointiin ja tyontekijalle merkityksellisen, eetti-
sesti kestavan ja arvolahtoisen tyon tekemisen mahdollistaminen on ensiarvoisen tarkeaa,
jotta saamme ihmiset kiinnostumaan sosiaali- ja terveysalan opinnoista, alan vetovoimaisuu-
den vahvistumaan ja rekrytoitua riittavasti osaavaa ja tyostaan innostunutta henkilokuntaa.
Helsingin kaupunki on nostanutkin henkiloston veto- ja pitovoiman vahvistamisen yhdeksi kes-

keiseksi strategiseksi tavoitteeksi vuosille 2021-2025. (Kasvun paikka 2021, 46.)

Opinnaytetyon tekija tyoskentelee esihenkiloasemassa Helsingin kaupungilla, vammaistyossa.
Esihenkilotyossa joutuu pohtimaan toistuvasti henkilostoresursseja ja tyohyvinvoinnin tuke-
mista, jolla vahvistaa tyon mielekkyytta, tyohon sitoutumista seka hyvaa tyoilmapiiria. Naiden
toteutuessa turvataan laadukas palvelu asiakkaillemme. Tama tausta on ollut alkusysayksena

opinnaytetyon aiheen valinnalle.



Opinnaytetyon kohteena on henkiloston kokemukset omasta tyostaan Helsingin kaupungin
vammaisty0ssa, sen tyo- ja paivatoiminoissa seka asumispalveluissa. Rajaaminen tyo- ja pai-
vatoiminnan seka asumisen palveluihin on tehty, koska nama palvelut muodostavat vammais-
tyon suurimpia palvelukokonaisuuksia seka asiakas- etta henkilostomaariltaan ja naissa palve-
luissa henkiloston tyokuva ja koulutusvaatimukset ovat samankaltaiset. Henkiloston tyoolo-
suhteisiin ja rekrytointiin liittyvat haasteet ovat koko vammaistyossa kuitenkin pitkalti yhtei-

sia.

Tassa opinnaytetyossa fokus on ongelmaperusteisessa kehittamisessa eli edella kuvatun tyo-
voiman saatavuuden ja pysyvyyden haasteissa. Laadullisena tutkimuksena toteutetun opinnay-
tetyon tarkoituksena on saada tietoa siita, miten Helsingin kaupungin vammaistyon tyo- ja
paivatoiminnan seka asumispalvelujen henkilosto kokee tyon veto- ja pitovoimaisuuden seka
don avulla kehittamistoimenpiteista todettujen veto- ja pitovoimatekijoiden vahvistamiseksi.
Opinnaytetyon tietoperustan keskeisia kasitteita ovat tyohyvinvointi, tyomotivaatiota kuvaava
itseohjautuvuusteoria, tyon imu seka tyon vaatimusten ja voimavarojen malli. Tietoa henki-
loston kokemuksista hankittiin teemahaastattelulla. Aineiston analyysin jalkeen tuloksia kasi-
teltiin tyopajoissa, joissa priorisoitiin todetut kehittamiskohteet ja ideoitiin toimenpiteita va-

littujen kohteiden tyostamiseksi.

2 Helsingin kaupunki ja vammaistyon toimiala

Helsingin kaupunki on Suomen suurin tyonantaja, kaupungin palveluksessa on noin 38 000
tyontekijaa neljalla eri toimialalla seka keskushallinnossa kaikkiaan noin kahdellatuhannella
erilaisella tehtavanimikkeella. (Helsingin kaupunki 2022a) Helsingin kaupungin strategiassa
vuosille 2021-2025 on tunnistettu tarve osaavalle henkilostolle. Tyovoiman saatavuuden pa-
rantamiseksi toimenpiteina strategiassa esitetaan rekrytointikaytantojen kehittamista ja oppi-
sopimuskoulutuksen laajentamista. Oppilaitosyhteistyota on tarkoitus tiivistaa alueen korkea-
koulujen ja oppilaitosten kanssa. Pitovoimaa vahvistetaan mahdollistamalla tyouralla etene-
minen ja urakierto kaupungin ja kaupunkikonsernin sisalla. Tyon houkuttelevuutta taas vah-
vistetaan jatkamalla jo aloitettua palkkakehitysohjelmaa ja mahdollisuudella tyosuhdeasun-
toihin. Hyva henkilostopolitiikka, henkiloston tyohyvinvoinnin ja viihtyvyyden kasvu ovat Hel-

singin kaupungin tavoitteina. (Kasvun paikka 2021, 46-49.)

Taman opinnaytetyon toimintaymparistona on Helsingin kaupungin vammaistyo ja sen tyo- ja
paivatoiminnan seka vammaisten asumispalvelujen henkilosto. Tassa suuressa kaupunkiorgani-
saatiossa nama kuuluvat Perhe- ja sosiaalityon palvelukokonaisuuteen, joka taas on Sosiaali-
ja terveystoimialan alaisuudessa. Henkilostoa koko toimialalla on noin 15 000. (Helsingin kau-
punki 2022b)



Perhe- ja sosiaalipalvelujen tehtavana on huolehtia lapsiperheille tarkoitetuista sosiaali- ja
terveyspalveluista, koulu- ja opiskeluterveydenhuollosta seka koulutuksen ja tyoelaman ulko-
puolella olevien nuorten terveysneuvonnasta. Tahan laajaan palvelukokomaisuuteen kuuluvat
myo0s vammais- ja aikuissosiaalityon palvelut, toimeentulotuki, talous- ja velkaneuvonnata,
tyollistymisen tuki, kuntouttava tyotoiminta ja maahanmuuttajapalvelut. (Helsingin kaupunki
2022 c)

Tyo- ja paivatoiminta jakaantuu eri yksioihin tarjoten palvelua joko osallisuutta edistavana
toimintana(paivatoiminta) tai tyoelamaosallisuuteen suuntaavana toimintana (tyotoiminta).
Paivatoimintaa tarjotaan kuudessa toimintakeskuksessa ja tyotoimintaa neljassa toimipis-
teessa. Naiden lisaksi tyollistymista avoimille tyomarkkinoille tukee Tuetun tyollistymisen pal-
velu. Uutena palvelumuotona on aloitettu 2020 aikana Virtuaalinen palvelu, johon voi hakeu-
tua seka tyo- etta paivatoiminnan asiakkaana. Helsingin kaupungin toimipaikkojen lisaksi pal-
velua jarjestetaan myos ostopalveluyksikoissa. (Helsingin kaupunki, 2022d; 2022e) Helsingissa
kehitysvammahuollon tyo- ja paivatoimintapalveluissa asiakkaita oli yhteensa 1189 henkiloa ja
vaikeavammaisten paivatoiminnan asiakkaita 102 henkiloa vuonna 2021. (Kuusikko-tyoryhma
2022, 42.) Tyo- ja paivatoimintaa jarjestetaan talla hetkella kehitysvammalain, vammaispal-

velulain seka sosiaalihuoltolain perusteella. (Vammaispalvelujen kasikirja 2022a; 2022b)

Asumispalveluja tuotetaan seka vammaispalvelulain, etta kehitysvammalain mukaisesti. Vam-
maispalvelulain mukainen palveluasuminen on tarkoitettu henkilolle, joka vammansa tai sai-
rautensa vuoksi tarvitsee apua paivittaisissa toiminnoissa jatkuvasti, vuorokauden eri aikoina
tai muutoin erityisen runsaasti, mutta ei ole laitoshoidon tarpeessa. Kehitysvammalain mu-
kaista asumispalvelua jarjestetaan ryhmakodeissa, asuntoryhmissa ja tukiasunnoissa. Tukea ja
apua jarjestetaan asiakkaan tarpeen mukaan, ymparivuorokautisesti tai osavuorokautisesti.
Helsingin omana palveluntuotantona jarjestetaan asumista kehitysvammaisille kahdessakym-
menessayhdeksassa ryhmakodissa ja kuudessa asuntoryhmassa, seka vaikeimmin vammaisten
asumista kolmessa palveluasumisen yksikossa. Lisaksi palvelua tarjotaan ostopalveluna. (Hel-
singin kaupunki, 2022f) Asumispalveluja kayttavia asiakkaita oli vuonna 2021 Helsingissa pal-
velu- ja tuetussa asumisessa yhteensa 422 henkiloa ja vaikeavammaisten tehostetun palvelu-
asumisen asiakkaita 386 henkiloa. (Kuusikko-tyoryhma 2022, 46-47, 52.)

Vammaisten henkiloiden palveluja tuotetaan siis eri lakien perusteella, ensisijaisesti Sosiaali-
huoltolain (30.12.2014/1301), mutta Laki kehitysvammaisten erityishuollosta (23.6.1977/519)
ns. kehitysvammalaki seka Laki vammaisuuden perusteella jarjestettavista palveluista ja tuki-
toimista (380/1987) ns. vammaispalvelulaki ovat olleet erityislakeina, jos sosiaalihuoltolain

nojalla ei asiakkaalle loydy hanen tarpeitaan vastaavia palveluja. Parhaillaan meneillaan ole-
van vammaispalvelulain uudistuksen tavoitteena on paivittaa edella mainitut lait vastaamaan
taman paivan tarpeita. Uusi laki tulee pitamaan sisallaan saannokset vammaisille henkilgille

jarjestettavista sosiaalihuollon erityispalveluista. Samalla nykyinen vammaispalvelulaki ja
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kehitysvammalaki kumottaisiin. Nain palveluntarpeen maarittelyssa painoarvo on asiakkaan
kulloisenkin palvelun tarpeella. (STM 2022a; THL 2022)

Vammaistyon kokonaisuuteen kuuluvat tyo- ja paivatoiminnan seka asumisen lisaksi viela vam-
maisten sosiaalityo seka Kehitysvammapoliklinikka. Suurin henkilostomaara vammaistyossa on
kuitenkin tyo- ja paivatoiminnassa ja asumisessa. Koko vammaistyon henkilostoa vuonna 2022
on 889, joista asumispalveluissa 528 ja tyo- ja paivatoiminnoissa 157. Vammaisten sosiaalityon
henkilostomaara on 102 ja Kehitysvammapoliklinikalla 39. Ammattiryhmittain vammaistyon
henkilostomaarasta on eniten ohjaajia, joita on 348 ja lahihoitajia 210 henkiloa. Sosiaalioh-
jaajia on 50 henkiloa ja hoitajia 41 henkiloa. Sosiaalityontekijoita on vammaistyossa 34 henki-
l0a. (Raita 2022)

Sosiaali- ja terveysalalla ammateissa toimintaa saadellaan ja henkiloston koulutusvaatimuksiin
vaikuttavat patevyysvaatimukset. Osa ammattinimikkeista on laillistettuja tai nimikesuojat-
tuja, kuten esimerkiksi sosiaalityontekijan, sosionomin ja lahihoitajan ammattinimikkeet (Val-
vira 2022). Vammaistyon kentta on siis hyvin laaja niin asiakkaiden tarvitseman palvelun kuin

henkiloston maaran, tyotehtavien ja osaamisen vaatimustenkin nakokulmasta.

3 Tyoelamanmurros ja tyohyvinvoinnin vahvistaminen

Tana paivana puhutaan paljon tyoelaman murroksesta. Vartiaisen (2017, 15, 30-31) mukaan
tyoelaman muutoksiin ovat olleet vaikuttamassa teollisesta valankumouksesta lahtien niin
teknologiset- kuin taloudellisetkin innovaatiot, vaestonkasvu, muuttoliike seka sosiaaliset- ja
poliittiset tekijat. Globalisaation myota tyosta on tullut entista kiivastahtisempaa, muutokset
voivat olla nopeita ja nama ovat lisanneet tyontekijoiden epavarmuutta ja haastavat tyohy-
vinvointia. Suomessa sosiaali- ja terveystoimialalla on iso muutos tapahtumassa palvelujarjes-
telman muuttuessa pitkaan valmistellun sosiaali- ja terveydenhuollon seka pelastustoimen uu-
distuksen myota ensi vuoden alusta lahtien. (Sote-uudistus 2022) Rissanen ja Lammintakanen
(2018, 31-32) toteavat taman muutosprosessin koskettavan lahes kaikkia terveyden- ja sosiaa-
lihuollon toimijoita ja samanaikaisesti taman muutostyon kanssa on alueellisesti kehitetty so-
siaali- ja terveydenhuollon sisaisia rakenteita. Muutosten rinnalla kulkee huoli tyon houkutte-
levuudesta seka tyontekijoiden saatavuudesta ottaen huomioon ikaantyva vaestoraken-

teemme.

Tyohyvinvointi koostuu eri osatekijoista, kuten tyosta ja sen mielekkyydesta, terveydesta,
turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Tyohyvinvointia vahvistaa hyva johtaminen, tyoyhteison il-
mapiiri seka tyontekijoiden ammattitaito. Tyonantajan velvollisuuksiin kuuluu huolehtia tyo-

ympariston turvallisuudesta, hyvasta johtamisesta ja tyontekijoiden yhdenvertaisesta
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kohtelusta. Myos tyontekijalla on vastuu omasta tyokyvystaan ja osaamisensa yllapitamisesta.

Koko tyoyhteisolle kuuluu huolehtia tyopaikan myonteisesta ilmapiirista. (STM 2022b)

Tyohyvinvoinnin johtaminen ja itse tyohyvinvoinnin kasite on hyvin monimuotoinen. Tyohyvin-
vointi on yksilollinen kokemus, joka muokkautuu muiden elamanalueiden kanssa vuorovaiku-
tuksessa. Yksilollisten tekijoiden lisaksi tyohyvinvointiin vaikuttavat niin tyosuojelu, tyopaikan

toimintaperiaatteet, tyopolitiikka ja tyolainsaadanto. (Vartiainen 2017, 12-13.)

Makikangas ja Hakanen (2017, 120-121) toteavat, etta tyohyvinvoinnin johtamisen tarve on
hyvin yksilollista. Tyohyvinvoinnin eri osatekijoiden ymmartaminen on tarkeaa, koska niilla on
kauaskantoisia vaikutuksia niin tyontekijalle, hanen lahiverkostolleen kuin organisaatiollekin.
Tyopaikoilla olisikin tarkeaa saada esille tyon kuormitustekijat ajoissa tyon vaatimusten
muokkaamiseksi ja tyontekijoiden voimavarojen ja tyon vaatimusten tasapainon sailytta-
miseksi. Fernet ja Austin (2014, 231-232) tuovat tutkimuksessaan esille tyon stressaavuuden
vaikutukset, jotka voivat nakya tyossa konflikteina, psyykkisena hairintana, kyynistymisena ja
aikomuksina lopettaa tyossa. Myos useilla tutkimuksilla on saatu nayttoa siita, etta liiallinen
tyon kuormitus johtaa tyouupumukseen ja sita kautta sairaspoissaoloihin (De Beer, Pienaar &
Rothmann 2016; Amiria & Behnezhadb 2020).

Tyohyvinvointi on kuitenkin myos muuta kuin kuormitustekijoiden minimoimista tai oireiden
puuttumista. Hakanen (2011, 11-14) tuokin esille, etta on tarkasteltava ja huomioitava niita
tekijoita, jotka ovat tyoelamassa hyvin, miten selvitaan haasteiden keskella ja mika saa in-
nostumaan tyosta negatiivisten asioiden korostumisen sijasta. Tama positiivinen tyon psykolo-
gia kaytannossa tarkoittaa jokaisen mahdollisuutta vaikuttaa tyohonsa myonteisesti, rakentaa

yhdessa hyvaa tyokulttuuria ja tukea nain tyoyhteison hyvinvointia.

Hyvinvoiva henkilosto on avaintekija, jotta jatkossakin saamme hyvinvointivaltiomme palvelut
turvattua. Siispa tyohyvinvoinnin kehittaminen on keskeista. Tyopsykologiassa korostuukin nyt
Hyvinvointia voidaan vahvistaa huomioimalla nama voimavaratekijat ja toisaalta taas pahoin-
vointia vahentaa pitamalla tyon vaatimukset kurissa. Voimavarat ovat tilanneriippuvaisia, yk-
silollisia, yhteisollisia ja rakenteellisia tekijoita, joihin voi vaikuttaa. Tyohyvinvointi nakyy
yksilotasolla tyonilona ja tyonimuna. Se on samalla myos organisaation nakokulmasta voima-
vara, koska se vahvistaa tyopaikan vetovoimaisuutta. (Manka & Manka 2016, 69, 75-77; Manka
2011, 73.)
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4 Henkilostovoimavarat ja niihin vaikuttavat tekijat

Henkilostojohtamisen tehtavana on mahdollistaa yrityksen perustehtavan ja strategian toteu-
tuminen. Tama tapahtuu huolehtimalla, etta yrityksella on riittavat henkilostovoimavarat.
Naista kaytetaan myos inhimillisen voimavaran seka inhimillisen paaoman kasitteita. Voima-
varoilla viitataan henkiloston tuottamaan kehityspotentiaaliin, jolla voidaan vastata tulevai-
suuden haasteisiin. Ryhmatasolla tata voimavaraa kuvaa yhteistyo, joustavuus, luovuus, inno-
vatiivisuus ja hyva tyoilmapiiri. Inhimillisen paaoma koostuu useista eri tekijoista, joista mer-
kittavimpia on tyontekijoiden osaaminen. Osaamiseen voidaan katsoa kuuluvaksi tiedot, tai-
dot seka myos asenteet, jotka liittyvat tyontekijan sitoutumiseen ja motivaatioon. Motivaa-
tion antaa tyon tekemiselle suunnan. Sitoutuminen taas kuvaa sita, miten yksilo on valmis hy-
vaksymaan organisaation tavoitteet, arvot ja tyoskentelemaan niiden puolesta seka miten voi-
makkaasti han haluaa pysya organisaatiossa. Inhimillista paaomaa vahvistavat naiden lisaksi

psyykkinen ja fyysinen tyohyvinvointi. (Viitala 2021, 32.)
4.1 Pito- ja vetovoiman maarittelya

Leiviska (2011, 120-123) toteaa, etta pitovoimaa kuvaa tyontekijan sitoutuminen, psykologi-
nen suhde tyonantajaorganisaatioon. Sitoutuneisuus vaikuttaa organisaatiotasolta muun mu-
assa tyontekijoiden irtisanoutumisaikeisiin ja vaihtuvuuteen, tyoyhteisotaitoihin seka asennoi-
tumiseen muutoksiin. Sitoutuminen organisaatioon voi tarkoittaa sitoutumista tiettyyn henki-
l60n organisaatiossa, organisaation arvoihin tai sen toimintaan. Sitoutuminen organisaatioon
voidaan jakaa kolmeen eri elementtiin, jotka voidaan nahda saman ilmion eri puolina ja jotka
sisaltavat ajatuksen pysyvyydesta. Sitoutumisen vahvuuden aste siis kuvastaa samassa suh-
teessa aikomusta pysya organisaatiossa. Nama elementit ovat jatkuvuussitoutuminen, norma-
tiivinen sitoutuminen seka tunneperainen sitoutuminen. Naihin eri sitoutumisen muotoihin
liittyy erilaiset kayttaytymismallit ja ne edustavat erilaisia ajattelutapoja. (Leiviska 2011,
120-123.)

Jatkuvuussitoutunut tyontekija kokee pakkoa pysya organisaatiossa, tyontekija ei halua me-
nettaa saavuttamiaan etuja tai ottaa vastaan tyosta lahtemisesta aiheutuvia kustannuksia.
Han kokee, ettei tyolle ole muita vaihtoehtoja. Normatiivisesti sitoutunut tyontekija on sisais-
tanyt tyonantajan normit sosiaalistumisen kautta tai han saa etuja, joista han kokee tarvetta
vastapalvelukseen. Tyontekija haluaa antaa panoksensa organisaation hyvaksi, mutta norma-
tiivinen sitoutuminen ei kuitenkaan aidosti sisalla samankaltaista innokkuutta kuin tunnesitou-
tuminen. Tunnesitoutuminen taas kuvaa tyontekijan omaa halua pysya organisaation palve-
luksessa. Tunneperaista sitoutumista vahvistaa mahdollisuus osallistumiseen, tyontekijan ar-

vostus ja kunnioittaminen. (Leiviska 2011, 121-123.)
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Tunneperaisen sitoutumisen ilmiosta voidaan kayttaa myos kasitetta psykologinen sopimus,
joka on kaksisuuntainen. Talloin tyontekija tyostaan saaman valineellisen hyodyn lisaksi kokee
myos tunteita kuulumisesta tyoyhteisoon ja organisaatioon seka tuntee tekevansa merkityk-
sellista tyota. Tyonantaja taas sitoutuu tyontekijaan osoittamalla luottamusta seka antamalla
vaikutus- ja kehittymismahdollisuuksia tyossa. (Viitala 2021, 39.) Aaltonen, Ahonen ja Sahi-
maa (2020, 66-67) taas tuovat esille taman psykologisen tyosopimuksen sisaltavan nykypai-
vana ajatuksen itsensa kehittamisesta, jolloin tyontekija huolehtii uuden opettelusta ja kehit-

tymisestaan, tyonantaja taas tarjoaa tahan edellytykset.

Organisaation vetovoimaisuutta voidaan kuvata houkuttelevana tyopaikkana tai haluttuna yh-
teistyokumppanina. Organisaation vetovoimaisuus on kuitenkin jokaiselle tyontekijalle yksilol-
linen kokemus riippuen kunkin tarpeista, toiveista ja mahdollisuuksista toteuttaa tyossaan it-
selleen tarkeita paamaaria. (Malmelin & Hakala 2012, 11-12.) Malmelin ja Hakala (2012, 27-
31) kayttavat strategisen humanismin kasitetta kuvaamaan toimintatapaa vetovoimaisen yri-
tyksen johtamiseksi ja rakentamisesi. Silloin inhimillisten voimavarojen, osaamisen ja luovuu-
den kehittaminen on yksi organisaation paatoksentekoa ohjaavista periaatteista. Strategisen
humanismin taustalla on tarve asiantuntevista osaajista, jotka ovat entista tarkeampi re-
surssi. Yrityksilla on siis syytakin panostaa tyontekijoidensa tyytyvaisyyteen ja tyohon sitoutu-

miseen, seka luoda edellytyksia mielekkaaseen elamaan ja merkitykselliseen tyohon.

4.2  Sosiaalinen paaoma

Tyoyhteison merkitys yksilon tyohyvinvoinnille on tarkea, sen vuorovaikutussuhteet ja yhtei-
sollisyyden kokemukset rakentavat sosiaalista paaomaa. Sosiaalinen paaoma kuvaa tyopaikan
luottamuksellisia suhteita, verkostoitumista ja vastavuoroisuutta. Toisin sanoen se edistaa
tyoyhteison toimivuutta. Sosiaalisen paaoman kasvuun tarvitaan siis seka hyvaa johtamista
etta toimivaa tyoyhteisoakin. (Manka & Manka 2016, 132-133.) Lehto (2020, 165) lisaa sosiaa-
lisella paaomalla olevan valillisesti vaikutusta tyon tuottavuuteen, mutta myos suoraa vaiku-

tusta tyotekijan elaman laatuun, tyossa jaksamiseen ja tyon vetovoimaisuuteen.

Harisalo ja Miettinen (2010, 120) kuvaavat sosiaalista padaomaa osittain nakyvaksi ja osittain
taas nakymatottomaksikin osaksi tyoyhteison rakennetta. Sosiaalinen paaoma mahdollistaa ih-
misten valista kanssakaymista kohdistamalla huomion yhteisiin arvoihin, periaatteisiin ja kay-
tantoihin seka motivoimalla yksiloita toiminaan samaan suuntaan. Sosiaalinen paaoma vahvis-
taa luottamusta toisilta saatavaan tukeen ja yhteisten pelisaantojen noudattamiseen ja kun-
nioittamiseen. Seppanen (2005, 183-184) taas toteaa sosiaalisen paaoman olevan merkittava
ja kattava kasite, joka sisaltaa monia organisaation ja tiimin toimivuuteen liittyvia tekijoita.
Sosiaalisen paaoman ilmenemismuotoina ovat henkiloston sitoutuminen, motivaatio ja moni-

muotoinen yhteistyo.
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Tyoelamassa yhteisollisyytta vahvistaa vastavuoroisuus esihenkilon ja tyontekijoiden valilla
seka jokaisen tyoyhteison jasenen tyoyhteisotaidot. Nailla edella mainituilla vahvistetaan so-
siaalista paaomapotentiaalia. Tyoyhteisotaitoihin voidaan katsoa kuuluviksi oman perustehta-
van suorittamisen, kiinnostuksen myos toisen tyosta ja sen arvostuksen osoittamisen, yhteis-
tyon ja palautteen rakentavan antamisen, osallistumisen tyon kehittamiseen seka myonteisen
ilmapiirin edistamisen arkisella, hyvalla kaytoksella. (Manka & Manka 2016, 148-149.) Manka
(2015, 144-145.) toteaa sosiaalisen paaoman maaran ja laadun vaikuttavan tyontekijoiden
terveyteen. Tyon tarjoama yhteisollisyys antaa voimaa, tuottaa tyoniloa seko suojaa stressin

kielteisilta vaikutuksilta.

4.3  Tyon merkityksellisyys

Aaltonen ym. (2020, 24) toteavat merkityksellisyyden kokemuksen olevan yksi inhimillisista
perustarpeista, elaman mielekkyys ja merkityksellisena kokeminen on ihmista liikkeelle pa-
neva voima. Sen lisaksi, etta elama tuntuu merkityksellisesta itselle, on inhimillinen tarve ko-
kea oman elaman merkityksellisyys myos muille, ymparilla oleville ihmisille. Elaman merkityk-
sellisyys rakentuu suhteesta omiin arvoihin, jotka ovat yksilollisia. Arvot johtavat ihmisen va-
lintoja ja ohjaavat kohti paamaaria ja tavoitteita seka johtavat myos erilaisiin motivaattorei-
hin. (Aaltonen ym. 2020, 44-49.)

Yksi keskeinen alue elaman merkityksellisyyden etsimiseen on tyo ja tyoelama. On tarkeaa
pohtia, miten tyoelama vastaa inhimilliseen tarpeeseen kokea oma tekeminen arvokkaana ja
tarkeana. (Aaltonen ym. 2020, 54.) Malmelinin ja Hakalan (2012, 50-51) mukaan merkityksel-
lisen tyon tarjoaminen henkilostolleen on yrityksille yksi niiden tarkeimpia vetovoimateki-
joita. Kun tyontekija ymmartaa organisaation toiminta-ajatuksen ja tarkoituksen, kokien

niissa myos tyolleen mielekkaan sisallon, tuo se onnellisuutta ja vahvistaa sitoutumista.

Malmelin ja Hakala (2012, 80-81) pitavat merkitysjohtamista huomattavana kayttamattomana
voimavarana. Merkitysten luominen on heidan mukaansa johtajien tarkeimpia tyotehtavia.
Merkityksella voidaan kuvata monia erilaisia asioita, silla voidaan tarkoittaa sisallyksellista ar-
voa tai tarkeytta, toisaalta myos mielikuvaa sisallon ymmartamisesta. Naista muodostuukin
vetovoimaisen yrityksen rakennuspalikat: yrityksen tarkoituksen ja toiminta-ajatuksen kiteyt-
taminen, niiden ymmarrettava viestinta ja henkiloston siihen liittamat mielikuvat. Merkitys-
ten johtaminen on organisaation sisaista toimintaa, yhteisten kasitysten luomista sen identi-

teetista, tavoitteista ja tarkoituksesta.

Tyon merkityksellisyys on siis tulevaisuuden tyoelaman menestystekija ja sen tarkeytta ei voi
enaa sivuuttaa. Tyon merkityksellisena kokeminen on ihmiselle hyvinvoinnin lahde ja sita voi
pitaa yksilotasollakin niin hyvinvointi- kuin menetystekijana. Tyon merkityksellisyyden koke-
mukseen vaikuttaa tunne siita, etta tyolla on sellainen tarkoitus ja paamaara, jonka yksilo voi

kokea edistamisen arvoiseksi. (Aaltonen ym. 2020, 55-56, 62.) Myos Geldenhuysin, taban ja
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Venterin (2014) tutkimustulokset ovat vahvistaneet tyontekijoiden kokeman tyon merkityksel-

lisyyden vaikuttavan positiivisesti tyon imuun seka organisaatioon sitoutumiseen.
4.4  Tyomotivaation edellytysten tukeminen

Tyon mielekkyytta tarvitaan, jotta tyo on motivoivaa ja onnistunut tyosuoritus puolestaan
edellyttaa riittavaa osaamista ja tyomotivaatiota. Vuoropuhelua kayvat silloin tyo ja sen te-
kija. Tyo, joka vastaa yksilon kykyja, josta loytyy riittavasti haastetta seka saavutettavat ja
tyontekijan hyvaksymat tavoitteet ja kannustava palaute, koetaan motivoivaksi. Onnistumisen
mahdollistava tyoymparisto ja riittava palkkio vahvistavat motivaatiota. Motivaatio on koke-
muksena yksilollinen ja toimintaa suuntaava. Se voidaan jakaa karkeasti sisaiseksi ja ul-
koiseksi motivaatioksi. Ihmisen tehdessa mielekasta tyota mahdollistuu motivaation sailymi-
nen pitkaan ja tyon tavoitteet tuntuvat silloin ponnistelujen arvoisilta. Sisaisesti motivoitunut
tyontekija tuntee silloin tyytyvaisyytta itse tyosta ja sen saavutuksistaan. (Viitala 2021, 35-
36; Juuti & Vuorela 2015, 79-80.)

Tyomotivaation lahteet voivat olla hyvin erilaisia, kuten edella on todettu. Tutkimusten poh-

jalta on voitu kuitenkin tehda yleistyksia siita, mita ihmiset paasaantoisesti kokevat tarkeim-

miksi motivaation, tyohyvinvoinnin ja tyossa viihtymisen nakokulmasta. Yleistaen voidaan to-

deta, etta huonosti organisoitu tyo, epaonnistumiset tyotehtavissa, tyopaikan huono ilmapiiri

ja epatasa-arvoisuus, tyomaaran epasuhdat ja heikko esimiestyo heikentavat tyomotivaatiota.
(Aaltonen ym. 2020, 77.)

Henkilostojohtamisella voidaan mahdollistaa keinoja tyomotivaation vahvistumiselle ja esi-
henkilon tuleekin tuntea tyontekijoiden tyo ja tyosuoritukset, jotta han huomaa onnistumiset
ja osaa antaa oikeaa palautetta tyosta. (Viitala 2021, 35-36; Juuti & Vuorela 2015, 81-82.)
Voimaantumista ja autonomiaa tukemalla voidaan vahentaa tyon esteita ja auttaa tyontekijaa
saavuttamaan tavoitteensa seka vahvistaa hanen tyossaan tarvitsemia voimavaroja. (Fernet &
Austin 2014, 235.) Johtamisella voidaan siis vaikuttaa olosuhteisiin, jotka tukevat tyontekijoi-
den sisaista motivaatiota ja mahdollistaa innostuksen syntymista tyossa. Toisaalta innostuksen
ilmapiirin luominen ja yllapito ovat asioita, joihin kaikki tyoyhteisossa voivat vaikuttaa. (Vuori
& Kostamo 2017, 24-25.)

4.5 Itseohjautuvuusteoria motivaation kuvaajana

Motivaatiota kuvaamaan on esitetty erilaisia motivaation tarveteorioita, joista talla hetkella
akateemisessa mielessa vakuuttavimpana pidetaan itseohjautuvuusteoriaa. Deci ja Ryan ke-
hittivat itseohjautuvuusteorian 1900- luvun lopulla tutkiessaan sisaisen ja ulkoisen motivaa-
tion erilaisia vaikutuksia. (Aaltonen ym. 2020, 80; Martela & Jarenko 2015, 56.) Ryan ja Deci
(2017, 14-15) toteavat itseohjautuvuusteorian poikkeavan muista motivaatioteorioista sen

erotellessa useita erilaisia motivaation tyyppeja ja lahteita. He kuvaavat motivoitumista
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janana, jossa toisen aaripaan muodostaa taysin autonominen motivaatio (sisainen motivaatio)
ja toisessa paassa janaa on ulkoinen motivaatio, jota saatelee sisainen tai ulkoinen kontrol-

lointi.

Ihminen voi motivoitua taysin ulkoisesti saadellysti, jolloin han toimii muiden vaatimuksesta
vdltellen hdpeaa tai pelkoa tai ulkoisten palkkioiden motivoimana. (Gagné & Deci 2005) Mar-
tela ja Jarenko (2014, 13-16) kuvaavat ulkoista motivaatiota reaktiiviseksi, jolloin ihminen
toimii passiivisesti reagoiden toiminnallaan joko kielteisiin uhkiin tai positiivisin palkkioihin.
Tyoelamassa sisainen motivaatio usein unohtuu ja johdon toimet huomioiva lahinna vain ul-
koisen motivaation lahteet. TyOssa voidaan siis motivoitua niin ulkoisesti kuin sisaisestikin,
kuitenkin toisen motivaation muodon ollessa yleensa vallitseva. Sisaisen motivaation vahvista-
miseen panostaminen on merkityksellista, koska siten tuetaan tyontekijan innostusta tyos-
taan, vahvistetaan hanen hyvinvointiaan ja samalla se tuo hyotya myos tyoorganisaatiolle vah-

vistaen halua sitoutua.

Sisaisen motivaation Ryan ja Deci (2017, 14-15) erottelevat viela sisasyntyiseksi ja sisaiste-
tyksi motivaatioksi. Sisasyntyisessa motivaatiossa toiminta itsesaan tuo nautintoa ja on palkit-
sevaa. Toisaalta ulkoisesti motivoitunut toiminta voi sisaistya, jollain ihminen kokee toisten
uskomukset ja arvot ominaan ja tekeminen koetaan itsearvoisesti tarkeaksi. Tyoelamassa si-
saistetty motivaatio voi nakya tyotehtavassa, josta ei koe ensisijaisesti heti innostusta, mutta
jonka toteuttaminen auttaa omien paamaarien saavuttamista. Tyossa nama paamaarat liitty-

vat usein organisaation ja tyoyhteison tavoitteisiin. (Launonen & Ruotsalainen 2017, 80-81.)

Martela ja Jarenko (2015, 26-27) taas tuovat esille nakokulman, etta kaikki motivaatio on si-
saista ihmisen itse tehdessa paatokset toiminnastaan. Toisaalta sisainen ja ulkoinen motivaa-
tio ovat arkikokemuksena yhtaaikaisesti lasna, merkityksellista on kuitenkin erottaa sisaisen
ja ulkoisen motivaation tuntuvan erilaisilta. Sisainen motivaatio tuo tyydytysta itse tekemi-
sesta sinallaan, sisaisesti motivoitunut henkilo toimii hauskuuden tai haasteen innostaman ja
se on nain ollen kokonaisvaltaisesti tarkea motivaation muoto. Itseohjautuvuusteorian painot-
taakin sisaisen motivaation tukevan yksilon hyvinvointia, kun han suuntautuu sita kautta ta-

voitteisiinsa. (Launonen, Kostamo & Marttinen 2017, 37-38.)
4.6 Itseohjautuvuusteoria ja psykologiset perustarpeet

Itseohjautuvuusteorian mukaan vapaus vaikuttaa tyohonsa lisaa ihmisen voimaantumista, lisaa
hanen autonomiaansa ja vahvistaa motivoitumista tyossa. Nain myos henkilon halu lisata pa-
nostustaan tyohon kasvaa. Taman teorian mukaan on eroteltavissa kolme psykologista, univer-
saalia perustarvetta, jotka vaikuttavat henkilon kasitykseen itsestaan, ymparistostaan ja vai-
kuttavat perustavanlaatuisesti hanen sisaiseen motivaatioonsa. Nama perustarpeet ovat auto-
nomia, kyvykkyys ja yhteenkuuluvuus. Kyseisten perustarpeiden tyydyttyminen vahvistaa

psyykkista terveytta ja jokin naista perustarpeita jaadessa tayttymatta psyykkinen hyvinvointi
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laskee. (Latham 2012, 155-157.) ltseohjautuvuusteorian mukaan merkityksellista yksilon hy-
vinvoinnille onkin, missa maarin han naita kolmea perustarvetta voi sosiaalisessa ymparistos-
saan tyydyttaa. (Gagné & Deci 2005) Martela (2014, 52; 2021a) on jatkanut tamén teorian tut-
kimista ja on nostanut naihin perustarpeisiin hyvantahtoisuuden, jolla han kuvaa ihmisen ha-

lua yhteiseen hyvaan ja sen edistamiseen.

Psykologisista perustarpeista kyvykkyydella Ryan ja Deci (2017, 95-96) kuvaavat ihmisen tar-
vetta tuntea osaavansa ja saavansa aikaan haluamiaan asioita. Ihmisella on tarve tuntea toi-
mivansa tehokkaasti itselleen tarkeissa asioissa. Kyvykkyytta vahentaa kuitenkin liian vaike-
aksi koetut tehtavat, kielteinen palaute, epavarmuus ja sosiaalinen vertailu. Hakasen (2011,
32) mukaan kyvykkyys on halua parjata eli tarvetta tuntea pystyvansa hallitsemaan omaa toi-
mintaymparistoaan. Tyoelamassa kyvykkyytta voi kokea tehtavissa, joissa oman tekemisen
myonteiset tulokset ovat nahtavissa, voi tuntea onnistumista ja samalla vahvistaa uskoa tule-

vista haasteista selviamisesta.

Yhteenkuuluvuus on tunne sosiaalisesta yhteydesta. Tyypillisinta yhteenkuuluvuuden tunnetta
kuvaa kokemus omasta merkityksesta muille. Yhteenkuuluvuutta kuvaa myos tunne toisten
merkityksellisyydesta itselle ja itsensa kuulumisesta ymparoivaan yhteisoon tai organisaa-
tioon. (Ryan & Deci 2017, 96-97.) Tyossa yhteenkuuluvuutta voi kokea yhteisossa, jossa jae-
taan onnistumisenkokemukset ja yhteiset tavoitteet, huomioidaan ja tunnustetaan toisen suo-

ritukset ja jossa valitsee luottamuksen ja arvostuksen ilmapiiri. (Hakanen 2011, 31.)

Autonomian Ryan ja Deci (2017, 97-98) hahmottavat tarpeeksi saadella itse kokemuksiaan ja
tekemistaan. Autonomiaa on vapaaehtoisuutta ja tata termia myos tasta perustarpeesta kay-
tetaan. Autonomialla kuvataan yksilon vapautta valintoihin ja toimintaan ilman ulkoista saa-
telya ja ohjausta. Hakanen (2011, 31) puhuu tassa yhteydessa itsenaisyydesta, jolloin yksilo
toimiessaan omasta halustaan on todennakoisimmin myos sisaisesti motivoitunut. Tyossa va-
paaehtoisuutta vahvistaa mahdollisuus tehda omia ratkaisuja, kayttaa omaa harkintaa ja omia
vahvuuksiaan. Vapaaehtoisuuden tunnetta tyossa voi tukea antamalla ymmarrettavat peruste-
lut pyydetyille tyotehtaville tai muutostarpeille, seka huomioimalla toisen tunteet ja koke-

mukset.

Martela (2015, 50-52) on tutkinut ihmisen pyrkimysta hyvaan, hyvantekemiseen neljantena
psykologisen perustarpeena. Martelan mukaan hyvantekeminen tuottaa hyvinvointia, jota ei
voi selittaa kyvykkyydella, vapaaehtoisuudella tai yhteenkuuluvuudella. Kokemus arvokkaasta
elamasta ja sen merkityksellisyydesta liittyy toisiin ihmisiin ja myos siihen, etta voi tehda hy-
via asioita toisille. Laajassa pitkittaistutkimuksessa todettiin naiden psykologisten perustar-
peiden toteutuessaan tukevan tyon merkityksellisyyden kokemusta. Samalla tutkimustulokset
vahvistivat hyvantekemisen olevan merkittavimpia tyon merkityksellisyyden kokemuksen mah-

dollistajia. (Martela ym. 2021a)
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Hakanen (2011, 30-34) muistuttaa, etta tyoelamassa voi tyontekijan kykyja ja sitoutumista
vahvistaa monilla eri keinoilla, samoin on myos monta mahdollisuutta jattaa nama keinot
kayttamatta. Kaikissa toissa ja tyotehtavissa voidaan vahvistaa palkitsevuutta, arvostusta ja
ottaa huomioon tyontekijan vahvuudet. Kokemukset arvostuksesta, onnistumisesta ja kuulu-
misesta tyoyhteisoon ovat merkittavia psykologisten perustarpeiden toteutumisen tukijoita ja
tyon imun tunteen mahdollistajia. Gagné ja Deci (2005) toteavat, etta psykologisten perustar-
peiden tyydyttymisen mahdollistuessa, on niilla vaikutusta tyon tuloksiin, yksilon kokemaan

tyotyytyvaisyyteen ja yleiseen positiiviseen suhtautumiseen tyohon.
4.7  Tyon voimavarojen ja vaatimusten malli

Demerouti, Schauffeli ja Bakker ovat luoneet mallin, joka kuvaa tyouupumuksen ja tyohon si-
toutumisen suhdetta tyon vaatimuksiin ja voimavaroihin. Tyon voimavarojen ja vaatimusten -
mallissa (Job demands and resourses model, suomeksi myos TV-TV-malli) on oletuksena kaksi
psykologista hyvinvointiprosessia: motivaatioprosessi ja terveyden heikkenemisen prosessi.
Hyvinvointiprosessissa tyon voimavarat lisaavat tyohon sitoutumista, kun taas heikentyneet
tyon voimavarat ja kasvavat tyon vaatimukset aiheuttavat tyouupumusta ja sairastumista.
Tutkimusten mukaan malli on hyvin sovellettavissa henkilostojohtamisen apuna tyohyvinvoin-
tia kehitettaessa. (Schauffeli & Bakker 2004; Bakker & Demerouti 2007) Fernet ja Austin
(2014, 232) toteavat, etta vaikka tyon vaatimusten ja voimavarojen ilmentymat ovat erilaisia
tyosta ja tyoymparistosta riippuen, voidaan naita elementteja kuitenkin tunnistaa kaikessa

tyossa.

Hakanen (2011, 103-107) kuvaa naita kahta prosessia tyohyvinvoinnin kahtena erilaisena pol-
kuna, jotka on otettava huomioon johtamisessa niin tyoyhteison kuin yksilonkin tasollakin.
Tyon vaatimukset seka voimavarat ovat siis seka yksilollisia kokemuksia etta myos tyotehta-
viin, tyopaikkaan ja tyotiimiin sidoksissa olevia. Manka (2015, 40) toteaa, etta tyon voimava-
rojen ja vaatimusten- mallin avulla voidaan samanaikaisesti jasennella tyohyvinvoinnin kehit-

tymisen myonteisia ja kielteisia suuntia.

Tyon voimavarat motivoivat seka sisaisesti etta ulkoisesti tyontekijaa. Voimavarat voivat olla
tyon fyysisia, psykologisia, sosiaalisia tai organisatorisia ominaisuuksia. Jos tyossa mahdollis-
tuu kehittyminen, uuden oppiminen ja henkilokohtainen kasvu ja tyossaan voi kokea yhteen-
kuuluvuutta seka vaikuttaa tyohonsa, tyydyttyvat psykologiset perustarpeet. Oleellista olisikin
tyoyhteisoissa huomata ja puuttua epakohtiin, mutta yhta tarkeaa on tuoda esille onnistu-
mista ja vahvuuksia ja tukea niita. Nain tehden vahvistetaan tyoyhteisoa kestamaan parem-
min tyon vaatimuksia. Jokaisessa ty0ssa on myos omia ainutkertaisia voimavaroja, joiden tur-
vin tyosta voi selvita ja kokea tyon imua. Lisaksi tyontekijoiden yksilollisilla voimavaroilla on

tarkea merkitys tyon imulle. (Hakanen 2011, 49-51.)
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Mankan (2015, 36-40) mukaan tyon vaatimukset tarkoittavat niita tehtavia, joiden suorittami-
nen vaatii voimavaroja. Toisaalta vaatimukset eivat ole pelkastaan negatiivisia ja voivat olla
tyontekijaa motivoiviakin tekijoita. Jos kuitenkin vaatimukset jatkuvat pitkakestoisina, voivat
ne kaantya stressitekijoiksi. Vaatimukset edellyttavat tyontekijalta eriasteisia fyysisia, psyyk-
kisia tai emotionaalisia ponnisteluja. Jos mahdollisuutta tarvittavan suorituksen yllapitoon tai
riittavaan palautumiseen ei ole, seurauksena on tyouupumusta ja ajan kuluessa terveyden ja

tyokyvyn heikkeneminen. (Hakanen 2011, 104.)

Seuraavassa kuviossa on koottuna joitakin todettuja tyon vaatimuksia ja voimavaroja.

Tyon vaatimukset:
Tydn liiallinen
maara

Epavarmuus tydn

jatkuvuudesta
Vaikeus ja litka El

vastuu

Tyon voimavarat:
Tydyhteiss
Esimiehen tuki
Palaute ja arvostus

Tyon ja muun —_

eldman ristiriidat

Varmuus tydsta

. Mydn teisuus
funne - ormitus Vaikuttamismahdolli
ooLrstrnaa SUUdet

Huono henki

. . Innovatiivisuus
Fyysinen kuormitus

Tyon palkitsevuus ja
kehittavyys
Pystyvyys
Kimmoisuus
Systeemidly

Kuvio 1: Tyon vaatimus- ja voimavaratekijoita (mukaillen Manka 2011, 145; Hakanen 2011,
71.)

Tyon vaatimuksia voidaan viela tarkemmin jaotella niin maarallisiin kuin laadullisiinkin vaati-
muksiin. Maarallisissa vaatimuksissa on kyse nimensa mukaisesti liiallisesta tyon maarasta tai
lilan kovaksi koetusta tyon tahdista. Laadullisilla vaatimuksilla taas kuvataan tyosta suoriutu-
miseen tarvittavia taitoja ja ponnisteluja, jotka ovat usein kognitiivisia eli tiedollista osaa-
mista vaativia. Laadulliset kuormitustekijat ovat nousseet tyostressitutkimuksessa erityisesti
nykyaikana esille tyon muutosten myota digitalisaation ja tietotekniikan lisaantyessa. Laadul-
liset kuormitustekijat ovat harvoin ulkoisesti havaittavia vaan ovat yksilollisia kokemuksia
tyossa koetusta kognitiivisesta ja emotionaalisesta prosessista. (Mauno, Huhtala & Kinnunen
2017, 73-75.) Crawford, LePine ja Rich (2010) ovat tyostressitutkimuksessaan todenneet vaa-
timuksista erottuvan viela eri tasoja, joita he nimittavat tyon este- ja haastevaatimuksiksi.
Estevaatimukset ovat kuormittavia silloin, kun tyotekija kokee ne kielteisina ja niita on liikaa.
Toisaalta samat vaatimukset voivat olla myos kohtuullisina maarina tyontekijaa motivoivia

haasteita, tukien silloin tyontekijan kehittymista tyossaan ja lisaten tyon imua.
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Hyvalla henkilostojohtamisella voidaan vaikuttaa tyohyvinvointiin. Silloin puututaan enna-
hoinvoinnin ongelmiin. Hyvinvoinnin on oltava kuitenkin keskiossa, vahvistamalla mahdolli-

suuksia tyon mielekkyyden ja tyon imun kokemuksiin. (Viitala 2021, 37.)
4.8  Tyon imun merkitys tyohyvinvoinnille

Positiivinen tyoelaman tutkimus tyon imun kasitteen kautta kaynnistyi varsinaisesti 2000-u-
vun alkupuolella. Tutkimustulokset ovat vahvistaneet tyon imun tunnistamista tyohyvinvoinnin
ja henkilostojohtamisen valineena. Tyon imu tarkoittaa tyossa kokemusta tunne- ja motivaa-
tiotayttymyksesta, jolloin tyo tuntuu tarkealta, merkitykselliselta ja innostavalta. Tyon imu ei
ole pelkastaan tiettyjen ammattiryhmien tai tyotehtavien sisalla tapahtuvaa, vaan sita on
mahdollista kokea kaikissa ammateissa ja toissa. (Hakanen 2015, 341-342.) Viitalan (2021,
37.) mukaan tyon imun mahdollistaa tyo, jossa voi kayttaa omia vahvuuksiaan ja joka tarjoaa
monipuoliset seka sopivan haastavat tyotehtavat. Tyossa saatu tuki ja arvostus, vaikutusmah-
dollisuudet omaan tyohon seka hyva johtaminen vahvistavat tyon imun kokemusta. Tyonimua
kokeva tyontekija suhtautuu tyopaikkaansa myonteisesti, sitoutuu tyohonsa, toimii myos mui-

den hyvaksi ja voi hyvin.

Tutkimuksessa on voitu tunnistaa tyon imun sisaltavan tarmokkuuden, omistautumisen ja up-
poutumisen kokemukset (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-roma, Bakker 2002). Tyon imun kol-
mesta tyossa koetun hyvinvoinnin osatekijoista tarmokkuus kuvaa toimintatarmoa, energiaa,
jolla voi myos voittaa tyossa eteen tulevat haasteet ja jota panostaa tyohonsa. Omistautumi-
sella kuvataan sitoutumista tyotehtavaan, tyo tuntuu merkittavalta ja vaivan arvoiselta, siita
koetaan innostusta ja ylpeyttakin. Kun nama kaksi elementtia ovat olemassa seuraa tyohon
uppoutumisen kokemuksia, jolloin tyohon keskitytaan syvallisesti ja paneutuen, jopa tyosta

irrottautumin saattaa olla silloin vaikeaa. (Hakanen 2011, 39; Martela & Jarenko 2014, 19.)

Tyon imu ei tarkoita, etta tyo on aina hauskaa tai painvastaisesti kuvaa vain tyon voimavaroja
vievaa ominaisuutta. Tyon imuun kuuluu aloitteellisuus ja halu tarttua uusiin haasteisiin, tyon
mielekkyys on osa tyon imua. Toisaalta tyohon leipaantyminen ja tyouupumus ovat osittain
tyonimun vastakohtia. Nama kokemukset eivat kuitenkaan sulje toisiaan taysin pois, silla on
mahdollista kokea seka tyon imua etta ajoittaista leipaantymista ja uupumusta tyossaan. (Ha-
kanen 2011, 344.) Tyon imua kokeva tyontekija on myonteisella kehalla. Han on energinen ja
hanella on voimavaroja paneutua tyohonsa, samalla panostaessaan tyohon han vahvistaa omia
voimavarojaan tyotaan muokkaamalla. Tasta eroten tyotyytyvaisyytta kokevan tyontekija

taas ei valttamatta koe erityista tarvetta tyonsa kehittamiseen. (Hakanen 2017, 120-121.)

Hakanen (2011, 89; 2017, 129) toteaa, etta tyon yksilollisella muokkaamisella eli tyon tuunaa-
misella on iso merkitys tyontekijan kokemukseen tyostaan ja sen tekemisen tavoista. Tyonte-

kijan omien mahdollisuuksien ja vahvuuksien hyodyntamisen mahdollistaminen lisaa niin
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tyontekijan hyvinvointia kuin tyon ja koko tyoyhteison tuloksellisuuttakin. Hakanen puhuukin
innostuksen spiraaleista, koko tyoyhteisoon heijastuvista tyon imun vaikutuksista. Silloin tyon
imu voi olla yhteisollinen kokemus, jolloin tyontekijan, tiimin ja tyon voimavarat seka koettu

tyon imu vahvistavat toinen toisiaan.

Tyon imun myonteiset seuraukset nakyvat tyontekijan niin fyysisena kuin psyykkisena hyvin-
vointina. Tyonimun on todettu suojaavan tyouupumukselta ja heijastuvan myonteisesti myos
muuhun elamaan. Tyon imun ja tyon muokkaamisen on todettu vaikuttavan myos toisiinsa.
(Hakanen, Peeters & Schaufeli 2018) Viimeaikaisessa tutkimuksessa on todettu tyon imun
myonteiset vaikutukset tyomarkkinoilla sen vahentaessa tyottomyyden tai ennenaikaiselle
tyokyvyttomyyselakkeelle paatymisen riskeja. Tutkijoiden mukaan tutkimuksen tulokset vah-
vistavat entistaan ennakoivan tyohyvinvoinnin merkitysta organisaatioille. (Hakanen, Rouvi-
nen & Ylhainen 2021)

5 Kehittamisasetelma

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on saada tietoa siita, miten Helsingin kaupungin vam-
maistyon tyo- ja paivatoiminnan seka asumispalvelun henkilosto kokee tyon vetovoimaisuuden
ja pitovoimaisuuden. Tavoitteena on sopia toimenpiteista, milla veto- ja pitovoimatekijoita
saadaan vahvistettua. Opinnaytetyon aineisto hankitaan teemahaastatteluilla. Tuloksia kasi-
tellaan tyopajaoissa, joissa priorisoidaan jatkossa tyostettavat kehittamiskohteet. Pajojen
tuottaman materiaalin pohjalta kehittamistyo jatkuu 2023 vammaisty0ssa, jossa valitut koh-

teet nostetaan vammaistyon tuleviin tavoitteisiin.

5.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Syksyn 2021 aikana kavin keskusteluja tyoelamayhteistyokumppanin kanssa, joka taustani
vuoksi luontevasti oli Helsingin kaupungin vammaistyon toimiala. Vammaistyon johtajan
kanssa kaytyjen keskustelujen kautta varmistui tyonelamayhteistyokumppanin tarve ja halu
saada tarkempaa tietoa henkiloston kokemuksista tyon veto- ja pitovoimatekijoista. Aihe on
erittain akuutti ja kaikki tieto asiasta on tarpeen henkiloston tyohyvinvoinnin ja riittavyyden

vahvistamiseksi.

Opinnaytetyo nostettiin yhdeksi toimenpiteeksi vammaistyon tuloskorttiin vuodelle 2022 hen-
kiloston saatavuuden ja pysyvyyden parantamiseksi. Lisaksi sovittiin opinnaytetyon aiheen
esittelysta Vammaistyon laajennetun johtoryhman kokouksen yhteydessa kesakuun alussa
2022 seka syksylla tapahtuvasta tulosten kasittelysta tyo- ja paivatoiminnan ja asumispalve-
luiden esihenkiloiden kanssa pajatyoskentelyn kautta. Opinnaytetyon suunnitelman, teo-

riataustan ja aikaisempaa tutkimustietoa aiheesta kokosin alkuvuoden 2022 aikana. Oheisessa
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kuviossa on opinnaytetyon prosessin eteneminen esitettyna.

Kuvio 2: Opinnaytetyon prosessin eteneminen

Kevaan 2022 aikana tarkentuivat tutkimuskysymykset seka teemahaastattelun runko. Hyvaksy-
tyn opinnaytetyon suunnitelman jalkeen hain tutkimusluvan Helsingin kaupungilta. Tutkimus-
lupa sai hyvaksynnan 23.3.2022. (Liite 1)

Opinnaytetyon tutkimuskysymyksina ovat:

1. Mitka ovat tyon vetovoimaisuutta ja pitovoimaisuutta vahvistavia tekijoita?
2. Mitka ovat tyon vetovoimaisuuteen ja pitovoimaisuuteen liittyvat haasteet?
3. Milla toimenpiteilla voidaan edistaa vetovoimaa ja pitovoimaa tyossa?

Ensimmaisella ja toisella tutkimuskysymyksella selvitetaan tamanhetkista tilannetta tyo- ja
paivatoiminnoissa seka asumispalveluissa. Kysymys kolme suuntaa fokuksen opinnaytetyon ta-

voitteeseen vahvistaen tyon kehittamisnakokulmaa.
5.2  Metodologiset valinnat

Opinnaytetyossani valitsin lahestymistavaksi laadullisen tutkimuksen. Taman opinnaytetyon
tarkoituksena on paasta syvalle tyontekijoiden kokemuksiin tyon veto- ja pitovoimatekijoista
rajatussa tyoymparistossa, vammaistyossa ja viela tarkemmin sen palveluista asumisessa ja
tyo- ja paivatoiminnassa. Nain ollen laadullinen tutkimusote soveltuu ilmion tutkimiseen.
Tutkittava ilmio ja tutkimusymparisto ovat minulle tuttuja ammatillista lahtokohdistani kasin,
tyoskentelen lahiesihenkilona vammaistyossa. Laineen (2018, 35) mukaan onkin erittain tar-
keaa tiedostaa oman esiymmarryksen merkitys ja mahdolliset vanhat, vaaristyneetkin tulkin-

nat ja pyrkia tutkimuksella tekemaan jo totutuksi tullutta ilmiota nakyvaksi ja tietoisuuteen.

Juutin ja Puusan (2020, 9-11) mukaan laadullinen tutkimus koskee aina tavalla tai toisella ih-
mista ja inhimillista toimintaa. Laadullisella tutkimuksella pyritaan ymmartamaan tutkittavaa
ilmiota tutkimuksen kohteena olevien henkiloiden nakokulmasta. Talla tutkimusotteella voi-

daan lahestya tutkittavaa kohdetta pureutumalla syvalle rajattuun alueeseen. Myos Taylor,
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Bogdan ja De Vault (2015, 18-20) kuvaavat laadullisen tutkimuksen olevan kiinnostunut siita,
millaisia merkityksia tutkittavat antavat omaa elamaansa koskeville ilmioille. Laadullisella la-
hestymistavalla voidaan tutkia ilmioita joustavasti ja antaa mahdollisuus tutkimuksen aikana
esiin tulevan tiedon muokata tutkimusprosessia. Tutkijalla on kuitenkin taustallaan aina jokin

teoreettinen viitekehys, jolla on vaikutusta hanen tutkimuksessaan tekemiin valintoihin.

Laadullinen tutkimus on saanut vaikutteita useista filosofisista suuntauksista, hermeneuttiset
nakemykset ovat kuitenkin tana paivana laadullisen tutkimuksen vahvin suuntaus. Herme-
neutiikalla viitataan siihen, etta tutkija peilaa tutkimustaan aikaisemman tietoon, hankkii ja
tulkitsee aineistoa aikaisempaan ymmarrykseen verraten, samalla pyrkien kuitenkin tuotta-
maan uutta tietoa. (Juuti & Puusa 2020, 69-71.) Hermeneuttisen tutkimuksen lahtokohtana on
kommunikaatio, kielellinen ilmaisu, mutta myos muita ilmaisumuotoja voidaan tutkia. Tutki-
muksella on kaksiulotteinen rakenne, jossa ensimmaisella tasolla on tutkijalle kerrotut il-
maukset tutkittavasta ilmiosta ja toisella tasolla tukijan itsensa noista ilmauksista tekemat
tulkinnat. Tutkittavan ilmio on oltava jo jollain tasolla tutkijalle tuttua, jotta han voi ymmar-

taa aineistosta nousevia merkityksia. (Laine 2018, 33-35.)

Laadullisen tutkimuksen keskeinen ominaisuus on, etta se keskittyy nimenomaan ihmisten
subjektiivisten kokemusten, nakemysten ja eri ilmioille antamien merkityksien tarkasteluun
ilmiolle luonnollisessa ymparistossa. Laadullisessa tutkimuksessa voidaan tuottaa esimerkin-
omaisia yleistyksia ja tyypittelyja, jotka toimivat ihannemalleina ja esimerkkeina tutkitta-
vasta ilmiosta. Tarkoituksena on luoda teoreettisesti mielekas tulkinta tutkittavasta ilmiosta.
Olennaista on tutkittavien ihmisten osallistuva nakokulma ja tutkijan vuorovaikutus yksittai-
sen havainnon kanssa. Laadulliselle tutkimukselle on myos tyypillista tutkittavan ilmion hen-
kilokohtaisuus niin tutkimukseen osallistuville kuin tutkijallekin. Tama on hyva muistaa myos
tutkimuksen eettisyytta tarkasteltaessa. (Juuti & Puusa 2020, 73-74.) Tasta tarkemmin lu-

vussa 8, jossa kasitellaan taman opinnaytetyon eettisyytta ja luotettavuutta.
5.3 Teemahaastattelun avulla monipuolinen aineisto tutkittavasta ilmiosta

Opinnaytetyon aineisto on keratty teemahaastatteluilla. Teemahaastattelu ei rakenteeltaan
ole tiukasti strukturoitu, mutta etukateen suunniteltu teemoittelu kuitenkin ohjaa haastatte-
lun kulkua. Valittujen teemojen tulee perustua tutkimuksen viitekehykseen ja tutkimustehta-
vaan. Teemahaastattelu mahdollistaa tarvittaessa haastattelun aikana tarkentavien- ja syven-
tavien kysymysten esittamisen haastateltavalta. (Eskola & Suoranta 2018, 29-30; Tuomi & Sa-
rajarvi 2018, 87-88.)

Laadullisessa tutkimuksessa on mahdollista kayttaa useita erilaisia aineistonkeruumenetelmia,
joista haastattelut ovat yksi yleisesti kaytetty menetelma. Samoin kaytettavissa voi olla eri-
laisia valmiita, tutkijasta rilppumattomia, aineistoja. Haastattelun suosioon aineistonkeruu-

menetelmana vaikuttaa kielen merkitys asioiden kuvaamisen ja tulkintojen valineena.
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Haastattelu on keskustelua, jossa tutkija pyrkii samaan esille haastateltavalta tutkimuksen
aiheeseen liittyvat asiat. Erona spontaaniin keskusteluun kuitenkin on, etta haastattelu on ta-
voitteellinen tiedonkeruun tilanne. Haastattelumenetelmat vaihtelevat strukturointiasteensa
ja haastatteluun osallistuvien henkiloiden maaran mukaisesti. (Eskola, Latti& Vastamaki 2018,
27-29, Kylma & Juvakka 2007,16, 76-77, Juuti & Puusa 2020, 82, 100.) Aineiston hankintame-
netelmaa pitaa kuitenkin aina ohjata tarkoituksenmukaisuus eli on arvioitava, mika mene-

telma sopii parhaiten tutkimuksen tavoitteisiin ja tilanteeseen. (Juuti & Puusa 2020, 82.)

Keskeista teemahaastattelussa on, etta haastateltavilla on omakohtaista nakemysta tutkitta-
vasta ilmiosta ja he tuovat haastattelussa esille siita tekemansa tulkinnat ja ilmiolle anta-
mansa merkitykset. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 48.) Kylman ja Juvakan (2007, 78-80) mukaan
haastattelulla pyritaan saamaan monipuolinen kuvaus tukittavasta ilmiosta ja haasteltavien
valinnassa onkin muistettava, etta haastateltavilta saatuun tietoon vaikuttavat heidan ympa-
ristonsa, yhteisonsa ja kulttuurinsa. Tasta syysta on ensiarvoisen tarkeaa, etta haastatelta-
vien rekrytoinnissa on huomioitu heidan kokemuksensa tutkittavasta aiheesta ja heidan ha-

lunsa jakaa kokemuksiaan.

Haastateltaviksi rekrytoin vammaistyossa valitonta asiakasyota tekevaa henkilostoa niin tyo-
ja paivatoiminoissa kuin asumispalveluissakin. Valittomalla asiakastyolla tassa tarkoitetaan
tyotehtavia, jossa tyon painopisteena ovat asiakkaan kanssa tehtavat konkreettiset ohjaus-,
avustus- ja hoitotyot. Vaikka naissa tehtavissa ammattinimikkeet ja toimintaymparistot vaih-
televatkin, on tyossa paljon yhtalaisyyksia seka patevyysvaatimusten etta tyon sisallon suh-
teen. Nama tyontekijat muodostavat myos organisaatiossa suurimman vammaistyon tyonteki-
jaryhman (Raita 2022).

Tiedote opinnaytetyosta ja siihen liittyvasta aineiston keruusta teemahaastatteluilla lahetet-
tiin koko vammaistyon tyo- ja paivatoiminnan seka asumispalvelun henkilostolle vammaistyon
toimistotiimin kautta. Viestissa pyysin haastattelusta kiinnostuneet ottamaan opinnaytetyon
tekijaan yhteytta sahkopostilla. Nain paastiin sopimaan haastateltaville parhaiten sopiva aika
ja tapa haastattelun toteuttamiseksi. Haastattelusta kiinnostuneita ilmoittautui haastattelu-
kutsun perusteella kuusitoista. Tasta joukosta valinnan haastatteluun tein perustellen, etta
tyo- ja paivatoiminnan seka asumisen palveluiden eri palvelumuodoista tulisi mahdollisimman
laaja otanta ja ettei samasta yksikosta osallistu useita henkiloita. Nain pyrin valttamaan ai-
neiston painottumisen tiettyihin toimintapisteisiin tai toimintoihin. Myos kaytettavissa oleva

aikaresurssi rajasi haastatteluja. Lopulta haastatteluja toteutui kymmenen.

Haastattelusta sovittaessa lahetin haastateltaville viela sahkopostikutsua tarkemman infor-
maatiokirjeen ja sahkoisen suostumuslomakkeen, seka teemahaastattelun rungon. Haastatte-

lut toteutettiin toukokuun aikana ja yhta lukuun ottamatta kaikki haastateltavat sopivat
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haastattelut tehtavaksi teamsin videoyhteyden valityksella. Yksi haastattelu toteutettiin

haastateltavan toiveesta lahitapaamisena.

Tuomen ja Sarajarven (2018, 85-86) mukaan haastatteluissa tavoitteena on saada informan-
teilta mahdollisimman paljon tietoa tutkittavasta ilmiosta. Etukateen toimitetut haastattelu-
kysymykset tai haastattelun teemat vahvistavat tata tavoitetta. Myos tutkimuksen eettisyytta
ajatellen on perusteltua, etta haastatteluun osallistuvalla on tiedossa, mita haastattelu kos-

kee.

Teemahaastattelun runko (Liite 2) on rakennettu opinnaytetyon tietoperustana olevien, tyo-
hyvinvointiin liittyvien, teorioiden pohjalta. Tyohyvinvoinnista erityisesti keskittyen tyomoti-
vaation rakentumiseen, tyon voimavaratekijoiden ja vaatimusten malliin seka itseohjautu-
vuusteoriaan. Juuti ja Puusa (2020, 81) muistuttavatkin, etta haastattelun teemoja rakennet-
taessa on tutkijan tutustuttava tutkittavan ilmion taustoittavaan teoriaan niin, etta han ym-

martaa tutkittavan ilmion. Tutkija hyodyntaa teoriaa myos aineistoa analysoitaessa.

Haastatteluaineiston lisaksi kaytetaan johtopaatoksissa tausta- aineistona 2021 aikana tehdyn
tyohyvinvointikyselyn (Fiilari 2021) tuloksia. Helsingin kaupunki toteuttaa vuorovuosittain tyo-
hyvinvointia kartoittavia, koko henkilostolle suunnattuja kyselyja, joko omalle henkilostolleen
suunnattuna kyselyna tai osallistumalla laajaan Kunta 10- tutkimukseen. Naiden tuloksia kasi-
tellaan aina myos tyoyksikkotasolla. Kyselyjen tulokset antavat kuitenkin melko karkean ku-
van henkiloston kokemuksista. Teemahaastattelun tarkoituksena olikin saada esiin viela tar-

kempi kasitys nimenomaisesti yksilollisista kokemuksista tyon veto- ja pitovoimatekijoista.
5.4  Aineiston analyysi sisallonanalyysin avulla

Haastatteluaineiston analyysin on tehty laadullisen sisallonanalyysin avulla aineistolahtoisesti
eli induktiivisesti. Induktiivisen analyysitavan tarkoituksena on antaa aineiston kertoa omaa
tarinaansa ja tunnistaa tarinasta sisallollisia vaittamia, jotka kuvaavat tutkittavaa ilmiota.
Tutkimuksen tarkoitus ja kysymyksen asettelu kuitenkin ohjaavat paattelyketjua. Laadulli-
sessa tutkimuksessa myos tutkimustehtavat voivat tarkentua analyysin aikana. (Kylma & Ju-
vakka 2007, 112-113.) Eskolan ja Suorannan (2008, 83) mukaan induktiivisessa analyysissa
edetaan yksittaisesta havainnoista kohti yleistettavaa vaitetta. Tuomi ja Sarajarvi (2018,
108-109) kuvaavat aineistolahtoista analyysiprosessia teoreettisen kokonaisuuden rakenta-
miseksi, jossa aineiston analyysiyksikon valinta perustuu tutkimuksen tarkoitukseen ja tehta-

vanasetteluun.

Sisallonanalyysi on tekstianalyysia ja nain soveltuu erilaisten, kirjalliseen muotoon saatettu-
jen, aineistojen analyysitavaksi. Dokumentin sisaltoa pyritaan kuvailemaan sanallisesti. Nain
sisallonanalyysi eroaa sisallon erittelysta, jossa kvantitatiivisesti analysoidaan tekstin sisaltoa.

Sisallonanalyysissa syvennytaan siihen, mista haastateltavat kertova, mita teemoja tai aiheita
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aineistosta saadaan esille. Analyysin avulla pyritaan tekemaan tiivistetty kuvaus tutkittavasta
ilmiosta johtopaatosten tekemisen materiaaliksi. (Vuori 2022, Laadullinen sisallonanalyysi;
Tuomi & Sarajarvi 2018, 117-119.) Koska opinnaytetyon aineisto kerattiin haastattelujen

avulla, soveltuu sisallonanalyysi aineiston analyysitavaksi.

Ennen analyysin aloittamista on aineisto litteroitava eli kirjoitettava tallennuksista tekstimuo-
toon. Litterointitarkkuuteen vaikuttaa analyysitapa seka se, millaisiin tutkimuskysymyksiin ol-
laan hakemassa vastauksia. Haastatteluaineistossa kiinnostuksen kohteena on yleensa haasta-
teltavan mielipiteet ja nakokulmat. Silloin litterointitarkkuudeksi riittaa, etta haastateltavan
sanoma tulee ymmarretyksi. Litteroitaessa on muistettava se sosiaalinen tilannekokonaisuus,
jossa haastattelu on tapahtunut, haastattelijalla on oma roolinsa keskustelun kulussa ja vas-
tauksien muotoutumisessa. (Kallio 2022, Litterointi) Silloin myos haastattelijan puhe on litte-

roitava, kuten tassa opinnaytetyon aineistossa on tehty.

Koska tassa opinnaytetyossa kaytettiin haastatteluaineistoa, tutkimuskysymyksiin haettiin vas-
tauksia haastateltavien mielipiteista ja ajatuksista seka analyysitapana kaytettiin sisallonana-
lyysia, riitti litterointitarkkuudeksi haastattelun sanatarkka kaantaminen. Usein toistuvia sa-
nontoja, kuten esimerkiksi ”tota noin” tai ”joo” on jatetty litteroimatta, kuten myoskaan
tunnistettavuuteen liittyvia erisnimia ei ole litteroitu. Ruusuvuori ja Nikander (2017, 374) to-
teavat, ettei taydellista litteraatiota voi saavuttaa. Jotain jaa aina huomaamatta litteraation
ollessa kuitenkin litteroijan tulkintaa ja havaintoja tilanteesta. Tama on hyva muistaa analyy-
sivaiheessakin, jolloin voi olla syyta palata alkuperaiseen aineistoon tulkinnan tarkistamiseksi.
Taman opinnaytetyon aineisto on kokonaan litteroituna laaja ja epailematta litteroitaessa on
voinut opinnaytetyon tekijalta jaada jotain huomaamatta tai ilmaisun merkitys on jaanyt ha-

vaitsematta analyysivaiheessa, vaikka tarkkuuteen on pyrittykin.

Teemahaastatteluja tehtiin kymmenen kappalaetta, haastattelujen kesto vaihteli 47 minuu-
tista pisimillaan 1 tuntiin ja 9 minuuttiin. Litteroituna aineistoa kertyi sanatarkasti kaannet-
tyna 86 sivua (fonttina Calibri, rivinvalilla 1,15). Litterointi oli hyvin aikaa vievaa, mutta sita
tehdessa tuli aineistoon tutustuttua hyvin ja samalla lisasin jo siita nousevia ajatuksia sisal-
[onanalyysia varten kommentteina word-dokumenttiin. Kuten Kylma ja Juvakkakin (2007, 111)
toteavat, aineistoa kirjotettaessa tekstiksi tutkija samalla pystyy perehtymaan aineistoonsa ja
saamaan siita kokonaiskuvan, jota voi hyodyntaa aineiston analyysissa. Naita litteroinnin ai-
kana syntyvia analyysiin liittyvia ajatuksia on hyva merkita samalla ylos esimerkiksi kaytta-

malla alaviitteita.

Litteroinnissa haastateltavat koodattiin informantteina, mita ilmaisua kaytetaan tassa tyossa
myos jatkossa haastatteluun osallistuneista. Heidat on koodattu kirjaimella | ja numerokoo-
dilla haastattelujen jarjestyksen mukaisesti. Nain alkuperaisilmaisut olivat analyysia tehta-

essa viela kohdistettavissa oikeaan informanttiin ja tuloksissa olevat lainaukset erottuvat eri



27

informanttien lausumiksi luotettavuuden vahvistamiseksi. Haastattelija on merkitty litteroin-
tiin kirjaimella H. Myos mahdolliset muut haastattelun aikana esiin tulleet nimitiedot on

muunnettu kirjainkoodeiksi, esim. henkilo XX.

Aineistolahtoinen sisallonanalyysi etenee vaiheittain prosessinmaisesti. Aineisto kasitetyssa
voidaan erottaa seuraavat vaiheet: pelkistaminen eli redusointi, ryhmittely eli klusterointi ja
lopuksi teoreettisten kasitteiden luominen eli abstrahointi. Naita vaiheita edeltaa kuitenkin
analyysiyksikon maarittely. Analyysiyksikon maarittelyyn vaikuttavat tutkimustehtava ja ai-
neiston laatu, jolloin yksikkona voi olla joko sana, lause tai ajatuskokonaisuus. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 122.) Opinnaytetyon aineiston analyysiyksikkona kaytettiin ajatuskokonaisuutta,
jotka kuvaavat opinnaytetyon tekijan tulkinnan mukaan haastateltavan kokemuksia erilaisista
tyon veto- ja pitovoimatekijoista tai kuormitustekijoista. Ajatuskokonaisuus voi koostua yh-
desta tai useasta lauseesta. Analyysiyksikk0jen maarittamisen jalkeen analyysi eteni pelkista-

miseen.

Analyysin ensimmaisessa vaiheessa pelkistettiin litteroidun alkuperaisaineiston etsimalla tut-
kimustehtavaa kuvaavia ilmaisuja. Myos Tuomi ja Sarajarvi (2018, 122-124) ohjeistavat, etta
aineisto on luettava kokonaisuudessaan useaan kertaan huolellisesti niin, etta toimiva koo-
dausrunko saadaan muodostettua. Pelkistykset voidaan merkita esimerkiksi tulostettuun ai-
neistoon alleviivaamalla eri vareilla erotellen ilmiota kuvaavat ilmaisut. Kaikki aineistosta
tutkimustehtavaa kuvaavat pelkistetyt ilmaukset kootaan erilliselle dokumentille. Nain luo-

daan samalla pohjaa seuraavalle tyovaiheelle, ryhmittelylle.

Tassa aineistossa huomion kohteena olivat tyon veto- ja pitovoimaisuuteen seka tyon voima-
varoihin ja vaatimuksiin liittyvat alkuperaisilmaukset. Word-tekstinkasittelyohjelmaan tallen-
netusta aineistosta merkittiin alkuperaisilmaukset erivarisilla tekstin korotusvareilla, koottiin
merkinnat ja tehtiin niista pelkistykset taulukkopohjaan word-dokumenttiin. Alkuperaisil-

mauksia pelkistyksineen koostui aineistosta runsaasti, 46 sivua (rivinvali 1, fontti Calibri 11).

Seuraavassa taulukossa on esimerkki aineiston pelkistyksesta.

Alkuperaisilmaisu Pelkistetty ilmaisu

I1: No siina on taustalla varmaan ihan oma arvo- Henkilokohtaiset arvot ohjanneet alan valintaa
pohja oli pitkalti sillon se. Oikeudenmukaisuus,
ja oikeudenmukaisuus on tarkeeta ja epaoikeu-
denmukaisuuden vastustaminen on tarkeeta.
13: Ja tassa ehka viehatti, tassa tyossa se, ett Tyon ja muun elaman yhteensovittaminen
kaydaan asiakkaitten kotona ja tota nii taa on
niinku jollain tavalla vahan niinku semmosta va-
paampaa ja sitten paremmat tyoajat, vahemman
viikonlopputoita ja enemman arki-iltojakin sit sil-
lai vapaana. Niin ne oli semmonen iso tekija se
parempi tyoaika myoskin.

Taulukko 1: Aineiston pelkistaminen alkuperaisilmaisusta
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Pelkistysta seuraavan ryhmittelyn avulla pelkistetyista ilmaisuista etsitaan yhtalaisyyksia ja
eroavaisuuksia kuvaavia kasitteita. Samaa ilmiota kuvaavat kasitteet ryhmitella alaluokiksi,
jotka nimetaan luokan aineiston sisaltoa kuvaavalla kasitteella. Ryhmittelya jatketaan ala-
luokkien yhdistelylla edelleen ylaluokkiin ja lopulta paaluokkiin. Paaluokat nimetaan ilmiota
kuvaavan aiheen mukaan. Paaluokkien yhdistelya jatketaan yhdistaviin luokkiin, jotka kuvaa-
vat tutkimustehtavaa. Aineistolahtoista analyysia tehtaessa on muistettava, etta aineisto kui-
tenkin on maarittava tekija siina, minka tasoisia luokkia tutkittavasta aineistosta on syyta
muodostaa. Pelkistysvaihe on jo osa abstrahointiprosessia, aineiston kasitteellistamista, jota
sisallonanalyysissa jatketaan seuraavaksi. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 124-127; Vuori 2022, Laa-

dullinen sisallonanalyysi).

Seuraavassa taulukossa on esilla pelkistyksia, joista muodostettiin alaluokat ja yksi yhdistava

ylaluokka Tieto tyon sisallosta.

Pelkistetty ilmaus Alaluokka Ylaluokka
Rekrytointi-ilmoituksen kiinnostavuus Rekrytointi ilmoituksen | Tieto tyon sisallosta
sisalto

Tyonkuvan houkuttelevuus
Tyonkuvaus tyohakemuksessa

Hoidollinen puoli mahdollistuu vammais- Tyon monimuotoisuus
tyossa vaikuttanut alan valin-
taan

Vammaistyon monimuotoisuus
Monipuoliset asiakasryhmat

Halu tehda ihmisten kanssa toita Halu tehda arvojen
Kutsumus mukaista tyota
Henkilokohtaiset arvot ohjanneet alan va-
lintaa

Ihmislaheinen tyo saanut hakeutumaan
alalle

Aikaisempi ura ei omien arvojen mukaista

Taulukko 2: Esimerkki ylaluokan muodostamisesta

Aineiston luokittelu oli haastavaa aineiston laajuuden vuoksi ja sita tehdessa opinnaytetyon
tekija joutui palaamaan useita kertoja alkuperaisilmaisuihin ja pelkistyksiin saakka tulkinnan
tarkistamiseksi. Samoin mielessa oli pidettava tutkimustehtava. Tasta aineistosta muodostet-

tiin sisallonanalyysin avulla luokkia aina yhdistavaan luokkaan saakka.
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Alla olevassa esimerkissa kuvaus luokittelun kulusta kuudestatoista alaluokasta neljaan paa-

luokkaan ja niista yhteen yhdistavaan luokkaan, joka on nimetty Tyon merkityksellisyyden ko-

kemukseksi.
Ylaluokka Paaluokka Yhdistava luokka
Tieto tyon sisallosta Ennakko-odotukset | Tyon merkitykselli-
Cﬁiﬁﬁ?ﬁié: cr)llw(st:?jlgtlsiitudet omaan tyohon 'tl};/c())'sff;n liittyvat ko- syyden kokemus
Yksil6llisyyden mahdollisuudet kemukset
Tyo omien arvojen mukaista
Toimivat tukirakenteet
Fyysinen tyoymparisto
Tyon ja muun elaman yhteensovittaminen
Asiakkaan toimintakyvyn vahvistuminen Tyon palkitsevuus
Asiakkaan hyva olo
Kokemus kohtaamisesta
Tyon kokonaisuuden merkityksellisyys
Sidosryhmilta saatu palaute ja arvostus Kokemukset palaut-
Tyontekijan oma tyonsa arvostus teesta ja arvostuk-
Esihenkilon osoittama palaute ja arvostus sesta
Tyoyhteison antama palaute ja arvostus

Taulukko 3: Tyon merkityksellisyyden kokemus - yhdistavan luokan rakentuminen

Tuomi ja Sarajarvi (2018, 127) kuvaavat kasitteellistamista tulkinnan ja paattelyn prosessina,
jossa edetaan alkuperaisaineiston ilmauksista teoreettisin kasitteisiin ja johtopaatoksiin. Teo-
riaa ja johtopaatoksia tulee aineistolahtoisessa sisallonanalyysissa verrata koko prosessin ajan
alkuperaisaineistoon. Tukijan tavoite on ymmartaa ja tehda nakyvaksi analyysin eri vaiheissa
mita tutkittava ilmio tutkittavalle merkitsee, jotta voi tehda luotettavia johtopaatoksia ja
saada vastauksen tutkimustehtavaan. Luokkien yhdistamisen kautta pyrin tiivistamaan aineis-
tosta tutkimustehtavan kannalta oleellisen tiedon seka etenemaan abstrahoinnissa kohti teo-

reettisia kasitteita ja johtopaatoksia.

Opinnaytetyon haastatteluaineistosta muodostui analyysin avulla 142 alaluokkaa ja 47 ylaluok-

kaa. Paaluokkia tiivistyi yhdistamisen kautta 14, joista johdettiin viimeisimmaksi yhdistavat

avulla viisi:

e Tyon merkityksellisyyden kokemus

e Sosiaalisen paaoman merkitys veto- ja pitovoimalle

e Johtamisen ja esihenkilotyon merkitys veto- ja pitovoimalle
e Organisaation toiminnan merkitys veto- ja pitovoimalle

e Tyon laadulliset vaatimukset kuormitustekijoina
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Tassa kuvaus yhdistavien luokkien muodostamisesta paaluokista tiivistamalla.
Paaluokka Yhdistava luokka

Ennakko-odotukset tydsta Tyon merkityksellisyyden kokemus
Tyohon liittyvat kokemukset

Tyon palkitsevuus

Kokemukset palautteesta ja arvos-
tuksesta

Tyoyhteison ihmissuhteet ja ilma- Sosiaalisen paaoman merkitys veto- ja pitovoimalle
piiri

Tyoyhteison johtaminen
Osaamisen kehittamisen mahdollis- | Johtamisen ja esihenkilotyon merkitys veto- ja pito-

taminen voimalle

Odotukset esihenkilotyolle

Ison organisaation haasteet Organisaation toiminnan merkitys veto- ja pitovoi-
Ison organisaation mahdollisuudet malle

Asiakastyon kehittaminen

Tunnettavuuden vahvistaminen
Tyon eettiset vaatimukset Tyon laadulliset vaatimukset kuormitustekijoina
Tyon kognitiiviset vaatimukset

Taulukko 4: Paaluokista tiivistaminen yhdistaviin luokkiin
5.5 Pajatyoskentely osana opinnaytetyota

Opinnaytetyon aiheen esittelya vammaistyossa yhdessa suunniteltaessa nousi tyoelamakump-
panilta toive saada myos esihenkilot mukaan keskusteluun ja heidan ajatuksensa tyon veto- ja
pitovoimaan liittyen esille. Niin sovimme tyopajasta, jossa kaytaisiin pienryhmakeskusteluja
tasta aihepiirista. Paja toteutettiin vammaistyon laajennetun johtoryhmakokouksen yhtey-
dessa 1.6.2022. Laajennettuun johtoryhmaan kuuluvat paallikot ja esihenkilot vammaistyon
eri palveluista, joita ovat tyo- ja paivatoiminta, asumispalvelu, ostopalveluyksikko, vammais-

ten sosiaalityo ja Kehitysvammapoliklinikka.

Ensimmaisessa tyopajassa koko vammaistyon esihenkilot osallistuivat pienryhmissa keskuste-
luun jakaen ajatuksiaan vammaistyon veto ja pitovoimaisuudesta. TyOpajaan osallistui nelja-
kymmenta henkiloa. Fasilitoin tyoskentelya ja esitin keskustelun aiheeksi kysymyksia, johon
pyysin kirjaamaan kommentteja. Kysymykset koskivat ajatuksia veto- ja pitovoimaa vahvista-
vista tekijoista vammaisty0ssa, kehittamisehdotuksia pito- ja vetovoiman lisaamiseksi, koke-
mukset tyokuormitusta aiheuttavista tekijoista seka tyonantajakuvasta. Ryhmissa keskustelut
dokumentoitiin kayttaen sahkoista Mentimeter-tyokalua, johon jokaisesta ryhmasta yksi kir-
jasi keskusteluista esiin nousseet paakohdat lyhyesti. Naita keskusteluja on kaytetty opinnay-

tetyossa pohdinnan tukena.

3.8.2022 palaverissa vammaistyon johtajan ja tyo- ja paivatoiminnan paallikon kanssa sovit-
tiin, etta opinnaytetyon tuloksista priorisoidaan pajatyoskentelyn avulla kehittamiskohteet
alkusyksyn aikana. Naita priorisoituja kohteita lahdetaan jatkotyostamaan vammaistyossa.

Tassa vaiheessa mukaan kehittamistyohon liittyi yhteistyokumppanina Helsingin kaupungin
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hallinnon kehittamisen tuesta kehittamiskonsultti Weckman osana omia Terveystieteiden

maisterin opintojaan. Hanen kanssaan jatkoin pajatyoskentelyn suunnittelua ja toteutuksia.

5.10. 2022 toteutettuun, asumispalvelujen seka tyo- ja paivatoiminnan esihenkiloille suunnat-
tuun, tyopajaan koostimme yhdessa esitysmateriaalin opinnaytetyon aineistosta analysoi-
duista tuloksista, joita Weckmanin (2022) hoitotieteiden kandidaatintutkielman tulokset tuki-
vat. Pajaan osallistui 28 henkiloa. Tavoitteena esityksella oli muodostaa yhteinen kasitys hen-
kiloston esiin nostamista keskeisista veto- ja pitovoimaan liittyvista tekijoista vammaistyon

asumispalveluissa seka tyo- ja paivatoiminnassa. Tyopajassa pienryhmatyoskentelya ohjattiin

vaikutustasoja eli milla organisaation tasolla ja kenen toimesta voidaan vaikuttaa mihinkin te-
kijaan. Pajatyoskentelyn tulokset koottiin yhteen. Pajan jalkeen oli vammaistyon johdon
kanssa teams-palaveri, jossa esittelin toteutetun tyopajan kulun ja jossa hyvaksyttiin esitta-
mamme tyoskentelytapa seuraavalle tyopajalle.

2.11.2022 tyopajan tavoitteena oli priorisoida veto- ja pitovoimatekijat, joiden kehittami-
sesta aloitetaan ensimmaiseksi. Tahan tyopajaan osallistui 22 tyo- ja paivatoiminnan seka
asumispalvelujen esihenkiloa. Tyopaja aloitettiin esittelemalla aiemman tyopajan kootut tu-
lokset. Tyopajassa pienryhmissa tunnistettiin, ideoitiin ja kirjattiin keinoja, joilla priorisoitui-
hin tekijoihin voidaan vaikuttaa positiivisesti. Pajan jalkeen koottiin tuotos jalleen yhteen.

Tulokset esittelimme vammaistyon laajennetussa johtoryhmassa 17.11.2022, jossa myos hah-

moteltiin etenemisesta priorisoitujen kohteiden osalta. Seuraavassa kuiviossa havainnolliste-

taan pajatyoskentelyn kulku ja kehittamistyon eteneminen.

Pajamateri- Pajan 2 tulosten purku, Pajan 3 mate- Valitut kehittamiskoh-
aalin val- riaalin valmistelu, palautekeskustelu teet Vammaistyon ta-
mistelu. ja kehittamistehtavan jatkon varmista- voitteisin 2023, seuranta

minen. ja arviointi.

Kuvio 3: Pajatyoskentelyn eteneminen
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Kehittamistyo eteni lineaarisessa prosessissa tyoelamayhteistyokumppanin kanssa keskuste-
luja kayden. Nain tapa, jolla opinnaytetyon tuloksia kaytettiin kehittamistyossa, tarkentui
prosessin aikana. Taman lineaarisen prosessin rinnalla voidaan kuitenkin tassa opinnayte-
tyossa nahda myos elementteja vertikaalisessa suunnassa, tasolta toiselle, etenevasta proses-
sista. Henkilostolta haastattelujen kautta keratysta informaatiosta analysoidut tulokset esitel-
tiin esihenkilotasolla, jossa taas tyostamista jatkettiin saaden konkreettisia kehittamisehdo-
tuksia vietavaksi vammaistyon tuleviin tavoitteisiin seka muille organisaation toimijoille.
Toikko ja Rantanen (2009, 65-69) kuvaavat projektin usein elavan toteutuksensa aikana, jol-
loin muutoksia ja taydennyksia aikaisempiin suunnitelmiin on syyta tehda. Tassa opinnayte-
tyon prosessissa aloitettua kehittamistyota ei ole viela saatu paatokseen vaan se jatkuu varsi-

naisen opinnaytetyon paattymisen jalkeenkin.

6  Tulokset

Opinnaytetyon tulokset esitellaan tassa luvussa tuoden esille sisallonanalyysin avulla koottu-
jen paaluokkien sisaltamia tyon veto- ja pitovoiman kokemukseen vaikuttavia vahvistavia te-
kijoita seka naita kokemuksia heikentavia tekijoita. Tuloksien luotettavuuden vahvistamiseksi

on niiden yhteydessa kaytetty myos aineistositaatteja.

Aineisto koostuu kymmenesta henkiloston teemahaastattelusta. Haastateltavien rekrytoin-
nissa on kiinnitetty huomiota siihen, etta tyo- ja paivatoiminnan seka asumispalvelun eri toi-
minnat ovat mahdollisimman hyvin edustettuina. Informantit tyoskentelivatkin vammaispalve-
luiden tyotoiminnassa, paivatoiminnassa tai asumispalveluista autetussa, ohjatussa tai tue-
tussa asumisessa. Taustoituksen perusteella teemahaastatteluihin osallistuneet informantit
olivat tyoskennelleet Helsingin kaupungilla enimmillaan lahes neljakymmenta vuotta ja lyhin
tyosuhde kaupungille oli kestanyt noin kuusi vuotta. Haastatteluhetkella kyseisessa toimesta
tyokokemusta oli enimmillaan lahes kolmekymmenta vuotta ja lyhimmillaan kaksi vuotta. Kai-
killa informanteilla oli siis hyvin tyokokemusta alalta, seka Helsingin kaupungista tyonanta-
jana. Kuusi vastaajista oli suorittanut vahintaan alemman korkeakoulututkinnon ja nelja am-

matillisen perustutkinnon.

6.1  Tyon merkityksellisyyden kokemus

Tyon merkityksellisyys koostui monista erilaisista elementeista ja lahti rakentumaan jo tyon
ennakko-odotuksista. Muita merkityksellisyyteen vaikuttavia tekijoita informanttien esiin tuo-
mista kokemuksista voidaan johtaa kokonaisuudet itse tyosta saaduista kokemuksista, tyon

palkitsevuudesta seka tyosta saadusta palautteesta ja arvostuksen kokemuksista.
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Kiinnostus vammaistyohon oli herannyt informanteille aikaisemmista kokemuksista ja mieliku-
vista alasta jo ennen sosiaali- ja terveysalan koulutukseen hakeutumista. Tallaisia kokemuksia
oli tullut oman perhetaustan ja laheisten ammatinvalinnan kautta tai aikaisemmista tyotehta-
vissa saaduista myonteisista kokemuksista alan tyoyhteisoista ja vammaisten asiakkaiden
kanssa tyoskentelysta. Tarkea elementti ammatin valinnassa on ollut ennakkotieto tyon sisal-
6sta ja sen monimuotoisuudesta. Mielenkiinto tiettyyn tyotehtavaan oli herannyt myos hyvin

muotoillun rekrytointi-ilmoituksen kautta.

Etta tavallaan se kehitysvamma-ala on niin monimuotosta, riippuen minkalai-
sessa yksikossa tyoskentelet. Ja sillon oli sellanen jotenkin, tyoyhteiso oli jo-
tenkin rento meininki, oli helppo olla niissa tyoyhteisoissa, se oli kans sem-
mosta kannattelevaa. (I 5)

... jotenkin se tyoilmoitus tuntui silta, etta tama olisi tyota, josta olisin kiin-
nostunut ja tama olisi tyota, jonka osaan. (1 9)
Huomattavaa kuitenkin on, etta useat informanteista kuvaavan vammaistyon ja erityisesti ke-
hitysvammatyon loytymista omaksi alakseen sattumana. Ammatin valintaa ei ollut tata ennen

ohjannut ajatus jostain tietysta asiakasryhmasta.

Se oli ehka vaha semmone niinku sattuma, ei ehka niinku vahingoks voi sanoa.
Sattuma ehka, etta paaty tanne ja loytykin mielenkiintoine maailma sit. (I 1)

...mutta se miten ma oon paatynyt tahan vammaistyohon on aika pitkalti sem-

mosta sattumakauppaa. (I 8)
Tyoelamaan siirryttaessa konkreettisessa tyossa tarkeana mielekkyytta ja pitovoimaa lisaa-
vana tekijana tuotiin esiin omat vaikuttamismahdollisuudet itse tyohon. Tallaisia olivat koke-
mukset siita, etta on voinut olla rakentamassa yhteista tyokulttuuria, osallistua ja vaikuttaa
toiminnan sisallon suunnitteluun omaa osaamistaan ja kiinnostuneisuuttaan hyodyntaen seka
vaikuttaa tyotehtaviensa aikatauihin. Tarkeana tekijana nousi aineistosta esille tyossa olevat
mahdollisuudet tyon ja muun elaman yhteensovittamiseen, mahdollisuudet kokeilla erilaisia
tyotehtavia ja tyotehtavien monipuolisuus. Toisaalta tyotehtavien monipuolisuus voidaan ko-
kea myos kuormittavana, jos se pilkkoo tyota liikaa, kuten tuodaan esille kappaleessa 6.5.

Tyon laadulliset vaatimukset kuormitustekijoina.

...niin joka taloonhan muodostuu se oma kulttuuri, miten asioita tehdaan ja
totta kai sithen on voinu paljon vaikuttaa ja olla itse vaikuttamassa mukana. (I
4)
Konkreettisia keinoja vaikuttaa tyohonsa olivat itsenainen tai tiimin kanssa tapahtuva tyoteh-
tavien, ty0ajan kayton ja tyovuorojen suunnittelu. Asiakkaiden palvelun tarve oli luonnolli-
sesti paaasiallinen maaritteleva tekija tyon sisallolle. Toiminnan sisaltoon koettiin vaikutus-
mahdollisuuksia erityisesti tyo- ja paivatoiminnoissa. Asumispalveluissa taas korostui tyovuo-

rosuunnittelun merkitys, esimerkiksi mahdollisuudet vaikuttaa kolmivuorotydssa eri vuorojen
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tekemiseen ja sovitusti vaikka vahentaa yovuoroja, jos ne eivat oman elamantilanteen tai

jaksamisen kannalta olleet mielekkaita.

No sehan se on se kaikkein mukavin talla hetkella, etta pystyy tekemaan sem-
mosii asioista, mista on ite kiinnostunut. Ja meidan talossa on jokasella omat

juttusa, ett sita pystyy ja ettei tartte olla aina samojen asiakkaitten kanssa ja
joka paiva on nii erilainen. Mutta kylla tuota, se on ollu, sen takii kai taalla on
viihtyny, kun pystyy vaikuttaa niin paljon omaan tyohonsa, mita tekee. (I 2)

No aika pitkalti tyovuorojen sisalla pystyy ite niinku maarittelemaan tyojarjes-
telyt ja tyojarjestyksen ja miten sen niinku rytmittaa tyovuoronsa. Plus sitten
meidan yksikossa onneksi pystyy hirveen kivasti vaikuttamaan tyovuoroihin,
etta tossa jo puhuinkin niista yovuoroista, etta jos kokee, etta ne ei ole itselle
sopivia tai ei ole elamantilanteen vuoksi niita mahdollista tehda. (I 8)
Oman osaamisen ja persoonallisuuden huomiointi tydssa koettiin tarkeana tyon mielekkyy-
delle. Informantit kuvasivat kokemuksiaan siita, etta omaa osaamistaan voi hyodyntaa tyos-
saan ja toisaalta omaa osaamistaan voi edelleen kehittaa. Tarkeita olivat kokemukset siita,
etta oli saanut vastuuta seka voinut ottaa vastuuta ja naihin vastuutehtaviin voi vaikuttaa
oman mielenkiintonsa mukaan tyossaan. Merkittavaa oli myos, etta omat voimavarat otettiin
huomioon tyossa. Silloin syntyi hallinnantunne voimavarojen ja vaatimusten suhteen ja tyon

kuormitus ei kasvanut liian suureksi.

Ma oon pystynyt kayttamaan tyossa mun harrastuneisuutta tosi isostikin, etta se
on ollut semmonen kantava voima. (I 7)

Taa koko meidan tyo on pitkalle sellasta nopeaa reagointia ja ideointia, joten
koen, etta saan vaikuttaa aika paljon tyohoni, jos mulla siihen on jaksamista. (I
9)

Toimivat tyon rakenteet ja toimiva tyoymparisto vahvistivat tyon mielekkyytta. Tallaisina
psyykkisina tukirakenteina tuotiin esille tyonohjaus ja kokemukset selkiytyneista tyon sisal-
l6ista ja tavoitteista. Myos toimiva fyysinen tyoymparisto lisasi tyossa viihtymista ja tuki osal-
taan asiakastyossakin onnistumisen mahdollisuuksia. Toisaalta toimimaton tyoymparisto, ku-

ten taukotilojen puutteet, toivat tyohon lisaa kuormitusta.

Mun mielesta, ensimmaisena tulee positiivinen, semmosta niinku tavoitteelli-
sempaa jotenkin ja selkeempaa, kun profiloinnit ja naa on tuonnut semmosta
sapluunaa tahan, etta semmosissa tietyissa raameissa tehdaan asioita. Se on

jotenkin selkeempaa toimijoille ja ulospain myos. Ett se on ollut positiivista,

semmosta, mika on kehittynyt. (I 7)

... etta sa voisit olla vaikka kymmenen minuuttia jossain ottaa omaa aikaa ja
syoda evaita, niin ei taalla oikeen oo sellasia tiloja. Etta sellasia tiloja taalla ei
oikeestaan ole ja nama toimistotilatkin mitka on, on hyvin tallasia rajallisia,
hyvin pienia tiloja. (I 8)
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Mahdollisuus omien arvojen mukaiseen tyohon ja tyoskentelyyn oli merkittava seka tyon veto-
etta pitovoimaan vaikuttava asia. Omat arvot ovat ohjanneet jo vahvasti ihmislaheiseen tyo-
hon hakeutumista. Informantit toivat esille nakemyksiaan siita, etta tyonantajan arvot koh-
taavat omien arvojen kanssa. Toisaalta esille tuli myos, ettei arvokeskustelua tyossa juuri
kayty vaan arvot konkretisoituvat tyota tehdessa. Tilanteet, joissa joutuisi tyoskentelemaan
selkeasti arvojensa vastaisesti, nahtiin ratkaisevana tekijana tyosta hakeutumiselle muihin

tehtaviin.

Kylla ne (arvot) kohtaa, etta ihmiselle tehdaan hyvaa ja pyritaan luomaan ym-
paristoa esteettomaksi, kaikki tama. (I 7)

...edellisesta duunipaikasta ma lahdin meneen sen takia, etta arvomaailma ve-
dettiin aika tehokkaasti vessanpontosta alas, en ma sita jaanny kattoon. (I 6)
Toisaalta arvoristiriitojakin koettiin ja naita tuodaan tarkemmin esille kappaleessa 6.5.Tyon

laadulliset vaatimukset kuormitustekijoina.

Tyon palkitsevuutta kuvaavana tekijoina korostui koko aineistossa vahvasti itse asiakastyo ja
siina koetut onnistumiset. Ihmiset ja heidan kanssaan tehtava tyo olivat kaikille informan-
teille tarkeita tyomotivaation lahteita. Tyossa kerrottiin parasta olevan itse asiakkaat, jotka
innostavat tyohon ja joille voi omalla toiminnallaan mahdollistaa tukea, apua ja hyvaa oloa.
Informantit sanoittivat palkitsevuutta hyvalla fiiliksella asiakkaiden kanssa, kokemuksilla toi-
sen kohtaamisesta ja asiakkaalle ymmarretyksi tulemisen mahdollistamisesta. Asiakkaan edis-
sia, vaikka nama olivatkin usein hyvin pienia askeleita ja pitkan tyon tulosta. Tyon myos ku-
vattiin olevan itselle kokonaisuutena merkityksellista, josta ei osattu nostaa esiin jotain tiet-

tya palkitsevinta tai onnistumisen tunnetta tuottavaa aluetta.

Noh, tienkin jos on joku asiakas opettelee vaikka jonkun uuden taidon tai reitin
tai jonkun muun ja ollaan yhdessa sita pohdittu ja se lahtee sujumaan tai sitten
jotenkin, joku semmonen hyva kohtaaminen, missa itekin jotenkin kokee, etta

on saanut valitettya sille asiakkaalle jotain, ett on joko kuunnellu hanta tai jos

tulee semmonen tunne, etta han on tullu kuulluks. (I 3)

Kyl ma joka aamu, kun lahden toihin, niin ma tunnen, etta mun tyo on merki-

tyksellista. Se saa niinku liikkeelle ja nain, etta tota voi tehda toisten ihmisten

hyvaksi ja toisten ihmisten parissa, niin se tuo sen merkityksellisyyden. (I 8)
Haastatteluaineistossa kuvattiin monin tavoin eri tahoilta saatua palautetta ja tyon arvostuk-
sen osoituksen tapoja ja kokemuksia. Informantit kertoivat, etta palautetta omasta tyosta
saatiin sidosryhmilta ja asiakkailta, omalta tyoyhteisolta ja kollegoilta seka esihenkilolta.
Asiakasryhmalla ja palvelulla oli vaikutusta saatuun palautteeseen, osa asiakkaista kykeni an-
tamaan palautetta suoraan ja toisaalta palautteen saamista kuvattiin palautteen poimimisena

ja tulkintana asiakkaan reaktioista. Osittain asiakkaan tai omaisten odotukset palvelulle ovat
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voineet olla eparealistisia ja silloin herkasti palaute tuli pettymyksista negatiiviseen savyyn.

Asiakkaan palaute koettiin kuitenkin erittain tarkeana ohjaavana elementtina tyolle.

No ainakin asiakkailta, ensimmaisena. Etta, olenko ma onnistunut vai en. Naan
asiakkaasta, jos han turhautuu kovasti tai en ymmarra...ihan se on se ensim-
mainen, asiakaan tyytyvaisyys ja sitten tyokavereilta tai etta se toimii se tiimi
ja sitten tietysti esimiehelta se, etta hoidanko ma taan homman hyvin vai en. (I
7)

...voi olla semmosii vanhempii, jotka kritisoi ja haluaa sita tai tata, mita ei oo
mahdollista saada. (I 5)

Tassakin ollaan aika lailla yksin tyovuorossa hoidetaan niita asioita nii tota se

arvostus ja palaute taytyy niinku loytaa ite siita tyosta. Ma tiedan tekevani ihan

tarkeeta tyota. (I 3)
Kollegoilta ja tyoyhteisolta saatua palautetta pidettiin arvossa, sen koettiin kertovan kuulu-
misesta ryhmaan seka oman osaamisen arvostuksesta. Oman tyoyhteison osoittama arvostus
vahvisti nain ollen my0s tyossa jaksamista ja viihtymista. Tiimin palautetta arvostettiin myos,
koska sita pidettiin erityisen aitona. Koettiin, etta kollegat tunsivat kaytannossa parhaiten
toistensa osaamisen ja tavan tyoskennella. Arvostusta toisen osaamisesta kuvattiin yksilollis-
ten vahvuuksien huomioimisella ja vastuiden jakamisella tyotehtavien jarjestelyissa tiimin
kesken. Positiivien palautteen ja onnistumisten huomioimisen ajateltiin myos vahvistavan tyo-
hyvinvointia.

Ja sitten myos tyoyhteisolta saa kiitosta siita, etta ...ne on itse asiassa var-
maan semmosia asioita, mika sita tyohyvinvointia kokonaisvaltaisesti varmaan
parantais, ois se ett enemman muistettais toisten kehumista, ett oikeesti an-
nettais niinku se kiitos hyvin tehdysta tyosta. (I 1)

Kaikilla ihmisilla on nii eri vahvuudet, ett tota noin niin, ett voi tyokaverilta ky-
sya sit, ett hoitaisit sa tan, kun mulla ei taa homma toimi. Ja toine loytaa sit
sen reitin, miten taa asia etenee. (I 2)
Arvostuksen osoittaminen oli merkityksellista tyontekijalle ja sita odotettiin niin esihenkilolta
kuin ylemmasta organisaation johdoltakin. Valtaosa informanteista koki, etta esihenkilolta saa
palautetta ja arvostusta tyostaan joko suoraan tai onnistumiskeskustelujen yhteydessa. Esi-
henkilo on osoittanut osaamisen arvostusta ja kannustanut oman osaamisen kayttoon. Luotta-

muksen osoittaminen tyontekijalle koettiin myos osaltaan arvostuksen ilmaisuna.

Olen hyvin tyytyvainen minun lahiesimieheen ja onhan sekin arvostusta, etta
han luottaa meihin hirveesti. (1 9)
Toisaalta koettiin, etta positiivista palautetta saa, mutta esihenkilon on vaikea antaa rakenta-
vaa palautetta yksilolle. Rakentava palaute on ollut helpompi osoittaa koko tyoyhteisolle. Ar-
veluja esitettiin myos siita, ettei esihenkilo voi tietaa, mita tyossa tapahtuu eika sen vuoksi

hanen myonteinenkaan palautteensa tuntunut relevantilta.
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Ja se, etta kun esimies ei ole perilla meidan tyon sisallosta, mutta ei myoskaan

perilla meista tyontekijoista. Kyllahan hanen olis hyva tutustua niihin henkiloi-

hin tyontekijoina... (1 5)
Arvostuksen puutteena koettiin, jos omaa asiantuntijuutta ei huomioitu verkostotyossa. Sa-
malla tuotiin esille huoli siita, etta talla oli vaikutusta myos asiakkaan saamaan palveluun.
Tyoelaman ulkopuolelta tulevaa arvostus paasaantoisesti koettiin nakyvan vain puheen ta-
solla. Kun oma ammatti ja tyo tulevat esille, se saa positiivista palautetta tai toisaalta arve-
luja tyon vaativuudesta, raskaudesta tai heikosta palkkauksesta. Kaikki informantit eivat
odottaneetkaan vammaistyota pidettavan mitenkaan erityisena, se koettiin tyoksi muiden toi-
den joukossa, jossa oli omat hyvat ja huonot puolensa. Tyon arvostuksen nahtiin kuitenkin
myos hieman parantuneen ajan saatossa. Aiemmin jo tyon nimikkeet, kuten vajaamielishoi-

taja, ovat herattaneet kielteisia mielikuvia tyosta.

...meidan nakemys asiakkaan tilanteesta, sita ei oikein oteta huomioon ja teh-
daan sellaisia paatoksia, jotka ei perustu sitten ollenkaan siihen meidan tiimin
mielipiteeseen. Harvemmin tullaan siella kuulluiksi. Ja se voi harmittaa minua
ja koko tiimia, mutta harmillisintahan siina on, etta kun meidan kokemusta,
nakemysta ja tietoa ei arvosteta, niin siita karsii se asiakas. (I 9)

No kyllahan sita ihmiset, jos kertoo tuolla, mita tekee_ niin oli, etta wa-
uuu...etta se on jotenkin, sita arvostetaan. Monethan ei jaksais, pystyis eika
kasita, miten, etta vahan jannittaa ja pelottaa ja vieroksuttaa nama meidan
asiakkaat. Mutta kyllahan sita sellai sanallisesti kylla arvostetaan, mutta ei nyt
rahallisesti kylla tietenkaan. (I 10)

Sillee, ett eiks se oo rankkaa ...kaikkihan voi olla rankkaa, niinku meidan nait-

ten hommien sillakin, se on voi olla eri lailla rankkaa, kun sa oot toisessa ta-

lossa, ku vaikka toisessa. (I 2)
Arvostus koettiin lahtevan rakentumaan siita, etta itse arvostaa omaa tyotaan. Erittain mer-
kittavana arvostuksen kokemukselle ja myos sen valittymiselle yhteiskuntaan nahtiin se, mi-
ten tyontekija itse ja oma tyoyhteiso arvostaa omaa tyotaan ja miten tuo sita esille. Huomi-
onarvoisena nakokulmana informanteista useat toivat esiin, etta tyota ei ulkopuolinen voi ar-
vostaa, jos sita ei tunneta. Vammaistyon todettiin nayttaytyvan yhtena massana, jolloin alan
tunnettavuuden lisaaminen vahvistaisi ulkopuolta tulevaa arvostusta. Tunnettavuuden vahvis-
tamisen tarpeesta tarkemmin luvussa 6.4. Organisaation toiminnan merkitys veto- ja pitovoi-

malle.

Mutta arvostuksesta sen verran, etta kyllahan se lahtee siita, etta ma itse
arvostan tata tyota ja puhun tasta tyosta arvostavasti. Jos ma sita vaheksyn,
mun on turha odottaa niin kun... (1 4)

Kylla se sillai tuntuu, etta kylla taalla meilla ainakin arvostetaan sita tyota,
mita...me ite arvostetaan tata. Se tietysti on tassa se iso osa, etta on niin kuin
taalla ainakin arvostetaan. (I 10)
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6.2 Sosiaalisen paaoman merkitys veto- ja pitovoimalle

Tyoyhteisossa voimavaroja lisaavina tekijoina informantit toivat esille toimivan vuorovaiku-
tuksen, yhdessa tekemisen kulttuurin, yhdessa viihtymisen ja yksilollisyyden hyvaksynnan,
joista rakentui hyva tyoilmapiiri tarkeine ihmissuhteineen. Esihenkilotyossa korostui tyoyhtei-
sotasolla kokonaisuuden johtaminen.

Vuorovaikutuksen toimivuus nayttaytyi merkittavana tyoyhteisossa viihtymiselle ja sen toimin-
nalle. Tyoyhteison vahvuutena koettiin toisten huomioon ottaminen, jolloin tyon henkisesti
kuormittavia hetkia tai kiirehuippuja voitiin jakaa. Toimivaa tyoyhteisoa sanoitettiin yhtei-
soksi, jossa kaikki tulevat kuuluiksi, jossa ollaan avoimia ja jossa palautetta osataan antaa.
Tyossa jaksamista ja yhteisollisyyden kokemista vahvisti, etta valilla voi myos puhua muusta-
kin kuin itse tyosta. Tarkeana pidettiin, etta tyoyhteisossa viihdytaan yhdessa ja siina voidaan
jakaa asioita. Erityisesti tyoyhteisolla nahtiin olevan tarkea rooli tyon reflektoinnin apuna. On
merkityksellista, etta kollegoiden kanssa voitiin kasitella ja purkaa haastavia tyo- ja asiakasti-
lanteita. Tama koettiin merkittavasti tyon voimavaroja vahvistavana tekijana, kuten seuraa-

vissa lainauksissa osuvasti kuvataankin.

...taalla on niin raskaita asioita, en ma jaksais tata asiakastyon haasteita, jos
ei mulla olis sellainen tyoryhma ymparilla, etta ma viihdyn heidan kaikkien
kanssa ja pysytyn avoimeen keskusteluun. Ja kuuntelen kun toinen reflektoi it-
seaan ja mina reflektoin itseani... (I 9)

Mulla oli sellanen tyokaveri koko syksyn, ett vaik me ei toisiamme paljoo nahty,
mut ne kohat kun me nahtiin, niin me saatiin jaettua sita kuormaa jotenkin ja
sita rasitusta ja reflektoitua sita tyota... (I 3)
Informantit toivat esille toimivan tyoyhteison ominaisuutena, etta tyoyhteisoissa hyvaksytaan
yksilollisyys. Silloin oli hyvaksyttavaa myos, etta ihmisilla on erilaisia tapoja suhtautua muu-
toksiin ja kriittisiakin aanenpainoja suvaittiin. Yhdessa tekemisen kulttuuria kuvattiin tilan-
teina, jolloin asioita kasitellaan yhdessa seka kokemuksena, etta asioita halutaan tehda yh-

dessa ja asiakas on tyon keskiossa, kuten seuraavissa esimerkeissa on kiteytettyna.

Mut sit, kun tulee, asiakkaalla tapahtuu jotain, ett pitaa miettia, mihin suun-
taan tassa lahdetaan, niin sillon tietysti on tarkeeta, etta kaikki tullaan kuul-
luksi, koska kaikilla on hyva kokemus siita asiakkaasta. Ehka voi olla vahan eri
nakokantoja, mutta sehan on ihan ok, tietenkin. (I 4)

Aika sellai positiivisesti kylla. Etta on tama sellaine ihan innostava ja kannus-
tava ja yhteistyokykyinen tama porukka. Etta tosi jotekin sellai asiat sujuu ja
aina mietitaan sita asiakkaan parasta. (1 10)
Haasteita tyoyhteisossa aiheuttivat erilaiset nakemykset asiakastyosta, jotka vaikuttivat tyon
sujumiseen tai erilaisiin tyotapoihin ja epajohdonmukaisuuksiin asiakkaan ohjauksessa. Vuoro-
tyo, suuret tyoyhteisot ja sijaiset haastoivat mahdollisuuksia yhteisissa sopimuksissa pysymi-

selle. Toisaalta samanlaisia ristiriitoja tuli esille myos pienissa tyoyhteisoissa. Kuormittavana
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tekijana mainittiin myos yksittaiset kokemukset kollegan tyokyvyn haasteista. Taman nahtiin
vaikuttavan omaan tyossa jaksamiseen ja myos vievan fokuksen osittain pois perustehtavasta

ja sita kautta vaikuttavan koko tyoyhteison ilmapiiriin ja tyon tuloksiin.

Kyl sil tyoryhmalla on iso merkitys, tal hetkel meidan tyoryhma ei toimi oikeen
tai miten sen nyt sanois ...ajatellaan asioista hirveen paljon eri tavalla. (I 3)

Kyl se on haaste luoda sellaset kaytannot ja toimintamallit, joissa sitten onnis-
tutaan pysymaan, tas on niin paljon liikkuvia osia ja tilanteet vaihtuu yllatta-
van nopeesti. Ja sit kun sen lisaksi on paljon niita keikkatyontekijoita ja kaik-
kee tata, niin kylla se on aikamoista yhteen sovittelua monella tapaa. (I 8)

Ja vaikuttaa se ainakin valillisesti, jos mun tyoajasta menee hirveen paljon sii-

hen, etta ma tuen niita osatyokykyisa kollegoita, niin onhan se aika sit pois

asiakastoista. (I 5)
Esihenkilotyohon kohdistui paljon odotuksia. Hanen tehtavikseen nahtiin, etta han piti tyoyh-
teison toiminnan tavoitteiden mukaisesti oikeassa suunnassa ja antoi tuen ja mahdollisuuden
itseohjautuvuudelle. Haastatteluissa tuotiin esille kokemuksia siita, etta itseohjautuvuus
toimi hyvin tyoyhteisossa ja etta tyotaan voi luovasti yhdessa kehittaa, kuten aikaisemmassa
Tyon merkityksellisyys- kappaleessa todettiinkin. Toisaalta oli joitain kokemuksia myos siita,
etta kehittamistyohon ei otettu mukaan tai ei ole tullut kuulluksi, mika osaltaan heikensi tyon
mielekkyytta. Seuraavissa lainauksissa on kuvattu itseohjautuvuuden eri elementtien naky-

mista arjessa.

Ja tavallaa, jos luotto pelaa esimiehen kanssa molemmin puolin, ni silleen taas
tietaa, etta voi teha paatoksia. (I 2)

...vienny esimiesta kauemmaksi, kokouksia on ynna muita, ei ole semmonen
lasna oleva, vaikka han aina kannustaa, etta han aina vastaa puhelimeen, se
pitaa kylla paikkansa. Se on tehnyt meista todellakin sisasta pain ohjautuvia,
joka on ollukkin kaupungin toive, etta olkaa sisalta pain ohjautuvia, alkaaka
odottako, etta joku sanoo, mita te teette. (1 9)

Ett silleen itseohjautuvuus on lisaantynyt tyontekijoilla, mutta se on olemassa
kuitenkin se johtaja, kyl se keskipisteena on tavallaan turvana ja kuitenkin sit
se helposti hajaantuu, jos ei ole joku, joka pitaa sita kasassa. (I 7)
Tyoyhteison toimivat rakenteet eli yhteisen keskustelun foorumit, olivat tarkeita yhdessa so-
pimisen paikkoja ja mahdollistivat yhteisen todellisuuden rakentumisen. Esihenkilon lasnaoloa
naiden mahdollistamiseksi tarvittiin. Aineistosta tuli esille, etta esihenkiloilla voi olla johdet-
tavanaan useita yksikoita, mika informanttien kokemuksen mukaan haastoi heidan saavutetta-
vuuttaan ja lasnaoloaan arjessa tai tietamysta erilaisista tyotilanteista. Esihenkilotyon merki-

tyksesta tarkemmin seuraavassa luvussa.
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6.3 Johtamisen ja esihenkilotyon merkitys veto- ja pitovoimalle

Esihenkilon roolia tyoyhteisossa kuvattiin moni eri tavoin ja on paateltavissa, etta esihenkilon
toimintaa pidettiin merkittavana tiimin toimivuudelle. Esihenkilon tyossa tiedonkulun varmis-
taminen ja vuorovaikutusosaaminen olivat keskeisia yksilon ja tiimin johtamisen onnistu-
miseksi. Kuormittavana koettiin, jos vuorovaikutus esihenkilon ja tyontekijan valilla ei toimi.
Vaikeatkin asiat tyossa oli helpompi hyvaksya, kun esihenkilo perusteli avoimesti toimenpiteet
ja antoi aikaa keskusteluun. Esihenkilo nahtiin organisaation ja tiimin valisena tulkkina, joka
toi ison organisaation asiat valmistellusti tyoyhteisoon. Hanen odotettiin myos tuntevan orga-
nisaation rakenteen, sen strategiat ja tavoitteet seka avaavan naita tyoyhteisolle ja johtavan
toimintaa niiden mukaisesti. Toisaalta informantit tunnistivat myos oman vastuunsa tiedon-

kulusta.

Ei mulle tarjottimella kaikkea tuoda, mun pitaa itsekin olla ajan tasalla myos-
kin. Mun mielesta se lahiesimies sitten tuo niita ylemman tason asioita meille
lahemmaksi ja kasiteltavaksi ja just silleen, mitka on konkreettisia meille. (I 7)

No sehan on kans muuttunut tosi paljon. Ett sehan on muuttunut paljon, on

paljon vuorovaikutteisempi, mut niinku tallanen luottamuksen, sehan on mo-

lemminpuolista, sehan perustuu pitkalle siihen, etta se on toimivaa. (I 4)
Esihenkilolta odotettiin sosiaalista ja emotionaalista tukea. Han on luottamuksen rakentaja ja
vastuunkantaja, viimeinen taustatuki, johon turvataan epaselvissa tyotilanteissa. Tarkeana
pidettiin, etta esihenkilo on helposti lahestyttava, keskusteleva ja saavutettavissa tarvitta-
essa. Informanteilla oli tyourastaan riippuen hyvinkin erilaisia kokemuksia esihenkilon tyota-
voista ja johtamiskulttuurista aikaisemmasta autoritaarisesta otteesta taman paivan avoi-
mempaan johtamiskulttuurin. Tosin esiin tuli myos yksittaisia kokemuksia autoritaarisesta
johtamistavasta myos tassa ajassa. Tahan vaikutti kokemus siita, etta yhteista keskustelua ei

ollut riittavasti ja tyota koskevia paatoksia tehtiin nopealla tempolla.

Ett jos tossa ninku esihenkilo istuu toimistossa ja hanella on ovi auki niin kyl se
on niinku huomattavasti matalampi kynnys sitte tota puhua ehka, ku sit taas
miettii ett hei, onkohan han paikalla ja pitaaks mun soittaa vai lahettaa team-
sis viestii etta... (1 1)

En niinku odota, etta esimies tietaa kaiken. Mutta tietysti se, etta ollaan avoi-
mia. Joskus aikoinaan muistan, kun soitti esimiehelle, ett tarjooko ensin kara-
mellin vai pitasko tarjota keppi, sellanen pelko. (I 4)

Ja semmonen tietynlainen, se mika tassa on ollut ongelmallista, etta se esimie-
hen auktoriteettisyys, etta taa tehdaan niin ja niin... Kauheen nopeesti tulee
paatoksia ja niihin ei paase vaikuttaa...Mutta jos kokouskaytannot on hirveen
hektisia, niin siihen ei paase valiin. (I 5)
Tyoyhteisot ovat tana paivana hyvin monimuotoisia ja esihenkilolta odotettiinkin ikajohtami-
sen, valmentavan johtamisen seka itseohjautuvuuden johtamisen osaamista. Myonteisia koke-

muksia tuotiin esiin siita, etta esihenkilo kannustaa ja on antanut mahdollisuuksia
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itseohjautuvuuteen tyoyhteisossa ja etta johtaminen on kehittynyt valmentavan johtamisen
suuntaan. Joitakin nakokantoja oli kuitenkin myos, etta johtamisosaamista ja - rakennetta tu-

lisi ylipaataan edelleen kehittaa.

Olen kysynyt esimiehelta, etta miten sa oot ajatellut tammosta ikajohtamista,

etta sulla on nuoria tyontekijoita ja sitten mina, vanhus, oot sa koskaan mietti-
nyt, mitka on meidan vahvuuksia ja voisitko ottaa musta jotain irti ja nuoresta

jotain toista ja miten ma jaksasin sinne elakeikaan. (1 9)

...en tieda olisko yhtaan huono asia, jos tassa olis semmonen, yks semmone
vastaava ohjaaja tai mika se nimike nyt olis, mutta joku semmonen, jonka rooli
olis pitaa yksikkokohtaisesti tata arkee tassa, sita punasta lankaa vahan kasissa,
etta toisko se vahan jotain selkeytta sitten. (I 8)
Tarkeana pidettiin tyon sujuvuudelle ja mielekkyydelle, etta esihenkilo tuntee tyon sisallon,
substanssin, seka tyontekijansa etta heidan tyonkuvansa, jotta hanella on mahdollisuudet pi-
taa tyon kokonaisuutta hallussaan. Asiakkaiden ja heidan tilanteensa tuntemista arvostettiin
myos. Nailla kaikilla tekijoilla kuvattiin olevan vaikutusta tyon kokonaisuuden johtamisen on-
nistumisessa, joka nakyy arjessa onnistuneina asiakassijoituksina ja rekrytointeina. Jos esi-
henkilolla on monta yksikkoa johdettavanaan, koettiin, etta mahdollisuudet tahan heikkene-

vat. Informantit kuvasivat tata monin eri tavoin, joista esimerkkeja seuraavissa lainauksissa.

Mut nyt niinku tassa tyossa ja taman esimiehen kans...hanella on hirvee kiire,
hanella on kolme yksikkoo. (I 3)

Ja sitten se olis hyva, mika tas ty0s on hankalaa, selvasti aiheuttaa haittaa,
etta esimies ei ole perilla tasta tyosta tarkalleen. (I 5)

No ainakin, etta on oikeenlaiset asiakkaat ja tyontekijat, ainakin miten esihen-
kilo on onnistunut, taalla on sellaisia hyvia tyyppeja. (I 10)
Tyon mielekkyytta ja kiinnostavuutta vahvistavina keinoina ehdotettiin tehtavakuvien selkeyt-
tamista ja eriyttamista, jotta osaamistaan paasisi kayttamaan erikoistuneemmin. Esimerk-
keina informantit mainitsivat laakehoidon osaamisen seka lahihoitajan ja sosionomin tyonku-
vat, jotka talla hetkella ovat kaytannossa hyvin samanlaiset. Alalle sisalle paasyn keinona
nahtiin myos tehtavankuvien muokkaaminen niin, etta patevyysvaatimukset eivat olisi kaikkiin

tyotehtaviin korkeat.

Ehka voitais jossain tyopaikoissa vammaispalvelussa menna vahan enemman,
ottaa takapakkia, etta tietyt ammattikunnat hoitaisivat joitain asioita, koska
heilla on siihen parempi osaaminen. (1 9)

Kylla ma ajattelen, etta kun nykyjaan, nii se vayla, etta ei oo hoitoapulaisia. Se
on niin ku monet, tota noin, mita tunnen ihmisia, on niinku silleen alottanu.
Tehny opiskelun lomassa hoitoapulaisena keikkaa, aloittanu opiskelun ja tol-
leen, ni sit siita tulee se kiinnostus, kun nakee, mita se tyo on. (I 2)
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Informanteilla oli myos kokemusta siita, etta tyon vaativuus ja vastuut ovat lisaantyneet tyon
pirstaloituessa moniin eri tehtaviin ja haastavien henkilostoresurssien takia. Tama tuodaan

esille tarkemmin luvussa 6.5. tyon kuormitustekijoita tarkasteltaessa.

Tyon mielekkyytta heikensivat kokemukset siita, etta omaa osaamistaan ei ole saanut hyodyn-
nettya tai tyonantaja ei tunnistanut tyontekijoidensa monipuolista osaamista. Osaamisen ke-
hittamista ei pidetty kannustavana, juuri koska selkeita urapolkuja tata kautta ei koettu
avautuvan tai koska tyossa ei ole mahdollisuutta saada erikoistuneita tehtavia. Kouluttautu-
misella ei nahty myoskaan olevan vaikutusta palkkakehitykseen. Negatiivisena nakokulmana
tyonantajan suhtautumisesta osaamisen kehittamiseen esille tuotiin, etta maksullisiin koulu-
tuksiin on haasteita paasta. Toisaalta kannettiin huolta myos siita, etta osaamisen kehittami-
sen ja sen mielekkaan kayttamisen heikkoudet vaikuttavat osaltaan pitovoimaan, jos muilla
tyonantajilla nahdaan olevan paremmin omaa osaamista hyodynnettavissa. Osaamisen kartoit-
taminen esitettiin yhtena keinona saada tyontekijoiden jo olemassa oleva osaaminen parem-

min esille ja sita kautta kayttoon.

Mutta tavallaan just se, etta se vahan niinku tyssaa se, ett sa voit olla vaikka
kuinka hyva siina tyossas, sa voit haalii ittelles hirveen maaran taitoi, mut se ei
tarjoo sulle mitaan tieta, mita pitkin menna eteenpain. Se on jotenkin. Mut sit
siina just tulee taa, etta miten me, jos vaikka Helsingin kaupunki, vaikka kou-
luttaa tyontekijoitaan, miten se saa pidettya koulutetun paaoman. (I 1)

...mutta henkilokohtaisesti...niin mun osaamista ei ole otettu huomioon. Ma
olen paljon kykenevampi ja kokeneempi, mutta kun mulla se koulutusnimike on
mika on, ma en tasta enaa mihinkaan etene. (I 9)
Myonteisia kokemuksia oli siita, etta tyonantajan on kannustanut koulutuksiin ja tyonantajan
koulutustarjontaa pidettiin hyvana. Oma esihenkilo oli tassa tarkeassa asemassa mahdollista-
massa kouluksiin osallistumisen huomioimalla myos tarvittavat aika- ja henkilostoresurssit ja
nakemalla myos osaamisen kehittamisen laaja-alaisena, koko organisaatiota palvelevana. Tar-
keana pidettiin, etta tietyt peruskoulutukset ovat jatkuvasti tarjolla, kuten ensiapu- ja tur-

vallisuuteen liittyvat koulutukset, jotta omaa perusosaamista voidaan pitaa sujuvasti ylla.

Etta mun esihenkilot on onneksi ollut avarakatseisia, etta vaikka joku koulutus-
kokonaisuus, mihin on halunnut ja mita on tarjottu, etta jos se ei oo just liitty-
nyt sen hetkiseen tyohon niin, on mul kuitenkin ollut mahdollisuus niihin osal-
listua, ehka ajatuksena se, etta kun ei koskaan tieda, millasiin tyotehtaviin sit-
ten jatkossa ajautuu tai paatyy. (I 8)

6.4 Organisaation toiminnan merkitys veto- ja pitovoimalle

Organisaatiolla tarkoitetaan tassa vammaistyon ty0- ja paivatoiminnan seka asumispalveluyk-
sikkojen ylapuolella olevia eri tasoja, jotka Helsingin kaupungilla ovat vammaistyon johto,

perhe- ja sosiaalipalvelut, sosiaali- ja terveystoimiala seka kaupungin ylin johto.
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Tyonantajasta muodostuu kuva isona ja etaisena organisaationa. Tyonantaja nayttaytyi kau-
kaisena, jaykkana ja byrokraattisena, joustavuutta ja ketteryytta kaivattiin lisaa. Vertailuja
ketteryydesta peilattiin kokemuksiin yksityisen ja kolmannen sektorin tyonantajista. Toisaalta
ymmarrettiin organisaation ison koon olevan ketteryyden esteena. Byrokraattisuuden koettiin
myos vahentavan erilaisia yhteistyon mahdollisuuksia organisaation sisalla seka mahdollisten

muiden yhteistyokumppaneiden kanssa.

Eiks se kaupunki ole vahan semmone hidas, mutta kankea. Ett tietenki, kun pu-
hutaan isosta organisaatiosta, ni tietysti asiat tapahtuu hitaasti. Ja se on iha
ymmarrettavaa, ei voida toimia samalla tavalla, kun joku pieni, pieni yrittaja.

(1

Mutta mua henkilokohtaisesti hairitsee ihan valtavan paljon, etta verrattuna
kolmanteen sektoriin esimerkiksi, etta on ketteryyden puute. Semmonen tasa-
paistaminen, yksi saanto koskettaa kaikkia ja sitten menee ihan pelleilyksi or-
ganisaatio byrokratia, menee aivan naurettavaksi. (I 6)
Organisaation eri tasoilla tiedonkulussa koettiin haasteita, tiedottamista pidettiin puutteelli-
sena tai tietoa ei tullut tyoyhteisotasolle. Naista esimerkkeina mainittiin hankkeet, joissa tyo-
yhteiso on ollut mukana ja joiden jatkosta ei ollut saatu tietoa tai jopa yksikkotasolla tapah-
tuneet tai tulossa olevat muutokset, joiden etenemisesta tai vaikutuksista itse tyontekijan

tyohon ei ole saanut informaatiota.

No ehka siis naa organisaatiomuutokset, paljon on muutoksia ollut ja niitten
myota elaminen taalla ruohonjuuritasolla, paljon tuotu asioita meille, mitka ei
toteudukaan, ehka tyostetty jotain ja sitten se jaakin. Vahan semmosia tur-
hauttavia juttuja matkan varrella, ehka semmone ensimmaisena. (I 7)

Ehka ma haluisin, etta myoskin tyontekijat, ei valttamatta meita tarvitse ottaa
tahan kehittamiseen mukaan, mutta vaha enemman niinku avattais suunnitel-
mia, mita on. Joka sitten myoskin antais itselle, itse tyontekijalle, mahdolli-
suuden pohtia sita, etta okei, taa kuulostaa tosi hyvalle tai sitten, etta musta
tuntuu, etta tama ei enaa ole minulle. (1 9)
Myonteisena tyonantajakuvassa korostui turvallisuus ja luotettavuus. Tyolle nahtiin jatku-
vuutta organisaation sisalla ja tyosuhteen turvaa pidettiin hyvana. Positiivisia kokemuksia oli
siita, etta tyokiertoon on paljon mahdollisuuksia isossa organisaatiossa ja saman tyonantajan
palveluksessa on ollut mahdollista tehda toita erilaisten asiakasryhmien kanssa. Johtajien
esiintulo henkilokohtaisesti esimerkiksi kaupungin intran lahetysten kautta, oli koettu muo-
vaavan kokemusta organisaatiosta inhimillisemmaksi, avoimemmaksi, osallistavammaksi ja

tuovan sita lahemmaksi tyontekijaa seka vahvistavan luottamusta tyonantajaan.

Kylla ma sanosin, etta se on semmonen turvallinen, luotettava, inhimillinen. Ei
oo sillee tarvinnu pelata, etta tassa yhtakkia lomautettas tai muuta sillee
...joo, hyva tyonantaja. (I 2)
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...nyt esimerkiksi taa meidan Jolkkonen, mika on ylin tassa sosiaalipuolen,
niinku pitaa tammosia sote-livee, haluaa tulla lahemmaksi, haluaa antaa kas-
vot, kun ennenhan tiedettiin vaan nimia, mutta nyt sa voit osallistua, nyt sa
voit suoraan kysya. Silla tavalla on tullut tammosta ja aina kun sa naat ihmisia
kasvotusten, vaikka vain nain teamsin valityksella, niin kyllahan se herattaa
luottamusta... (I 4)
Kaikki informantit toivat tavalla tai toisella esille tyon palkkauksen. Palkka ei kuitenkaan in-
formanttien mielesta voinut olla ainoa tyon veto- tai pitovoimaisuustekijana. Muut tekijat,
esimerkiksi tyon ja muun elaman yhteensovittamisen mahdollisuudet, koettiin siina merkityk-
sellisimpina. Erilaiset tyosuhde-edut nahtiin myos tarkeina, niissa omat valinnanmahdollisuu-

det ja etujen helppokayttoisyys lisasivat niiden myonteista merkitysta.

Toisaalta veto- ja pitovoiman kannalta matalan palkkauksen nahtiin myos kuvaavan tyon heik-
koa arvostusta seka vaikuttavan erityisesti paakaupunkiseudulla alan valintaan ja silla pysymi-
seen elinkustannusten ollessa erityisen korkeita. Pohdintoja tuotiin esille siita, etta joutui
harkitsemaan tyopaikan ja kotikunnan vaihtoa, jotta tyossa jaksamiseksi tarvittavat joustot,
kuten osa-aikaisuus ja toimeentulo olisivat tasapainossa. Kielteisena kokemuksena oli myos
se, ettei omalla toiminnallaan juurikaan voinut vaikuttaa omaan palkkakehitykseensa. Palkka-

erot koettiin myos hyvin pienina verrattuna eri tehtavien tutkintovaatimuksiin.

Kylhan se tietysti iso asia on se palkkaus mihin ma toivoisin, ett tapahtus, tulis
jotain korjausta. Onhan mullakin pienempi palkka nyt, kun yksityisella. Mut ma
pistan tarkeemmaks ehka sen, ett ma pystyn vaikuttaa mun tyoaikoihin ja ta-
paamaan enemman kavereita ja jotenkin laadukkaampaa vapaa-aikaa, se on
mulle rahaa tarkeampaa. (I 3)

...aiemmin olisin voinut sanoa, etta tervetuloa Helsingin kaupungille, mutta en
ma nyt hirveesti, ainakaan tan sotepuolen ja sit taa palkkausasia kaiken kaikki-
aan. (1 5)
Seuraavassa lainauksessa kiteytyy huoli palkkauksen vaikutuksesta tyon laatuun ja asiakkaan
saamaan palveluun. Koettiin, etta tahan asti on naisvaltaisella alalla tyydytty palkkatasoon,
mutta uusien tyontekijoiden saaminen alalle nahtiin vaikeutuvan palkkauksen vuoksi seka silla

olevan vaikutusta tyon suorittamiseen.

Mut kun nyt tulee koko aika tuota nuorempaa verta alalle, niin ne ei varmaan
enaa kaikkee niele ja sit se tarkottaa sita, etta nailla palkoilla ihmiset alkaa
alisuoriutumaan ja mukauttamaan sita tekemistaan siihen, mita ne tulee saa-
maan ja se taas karsi sita laatua ja nakyy tyossa. (I 8)
Vammaistyon tasolla tyossa keskeisena muutoksena toivat informantit esille tyon kehittymisen
paasaantoisesti parempaan suuntaan. Asiakkaan itsemaaraamisoikeuden ja vaikuttamismah-
dollisuuksien nahtiin vahvistuneen ja sita pidettiin vahvasti myonteisena. Digiloikan tunnistet-
tiin tapahtuneen myos asiakkaiden arjessa. Tyontekijan tehtavaa kuvattiin osallisuuden vah-

vistajana ja mahdollisuuksien tarjoajana asiakkaille, kuten seuraava lainaus konkretisoi.
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...sitten se oivallus jossain vaiheessa, etta mun velvollisuus, mun tavoite on
tarjota enemman mahdollisuuksia meidan asiakkaille, kuin vieda niita pois tai
olla se, joka maaraa, mita saa tehda ja mita ei. Ja taahan on tietysti taa itse-
maaraamisoikeuden tulosta. (I 4)
Tulevaisuuden tarpeina nahtiin asiakastyon kehittamisen edelleen niin, etta asiakkaat voisivat
entista vahvemmin olla osana yhteiskuntaa. Osittain esteena talle tuotiin esille organisaation
jaykkyyden ja byrokraattisuuden, minka koettiin vaikeuttavan ketteria kokeiluja. Kokemuksia
siita, etta asiakkaita oli sijoittunut heille sopimattomiksi osoittautuneisiin palveluihin, oli
seka tyo- ja paivatoiminnassa, etta asumispalveluissa. Tama nahtiin seka asiakkaiden kannalta

haasteena, etta myos tyon kuormittavuutta lisaavana tekijana henkilokunnalle.

No tota, yks seikka on ainakin tammonen, jos on ollut tavallaan asukassijoitte-
lussa jotain sellasta, etta asukkaan tarve ei oikein kohdannut sen maaritellyn
palvelun kanssa niin nehan on oikeestaan sellaisia tilanteita, etta ei ole oikeen
kenenkaan etu. Ja jos niita tulee useampia, niin kylla ne on kuormitusta lisaa-
via ilman muuta. (I 8)
Palvelujen monipuolista kehittamista erilaisten asiakasryhmien tarpeisiin nahdaan tulevaisuu-
den tarpeena, naista esimerkkeina erilaiset tuetun asumisen muodot mielenterveyden ja neu-
ropsykiatrista tukea tarvitseville seka tyo- ja paivatoiminnan monimuotoisuuden, ettei asiak-
kaita jaisi palvelujen valiinputoajiksi. Samoin tuli esille, etta henkilostolla pitaisi olla mahdol-

lisuuksia kehittaa osaamistaan erilaisten asiakasryhmien tarpeita vastaavaksi.

Kyl se nakyy psykiatrisessa sairaalassa kehitysvammaisuus eli erilaiset kehitys-
hairiot kuormittaa mielenterveyspuolta. Tammosten yksikdiden (tuettu asumi-
nen), naitten tarve tulee kyl kasvamaan. Sielta tulee noista, hyvinkin hairiinty-
neita nuoria, lastenkodeista, jotka ei ole loytanyt semmosta turvallista ela-
maa... (19)

Ja kyll ma oon itekkii sita mielta, etta kun tammosiakii paikkoja tarvitaan, kun

ei... Kun karsinoidaan ihmisia, niinku tyo- ja paivatoimintaan, kahteen osas-

toon... (12)
Niin organisaation sisalla kuin koko yhteiskuntaa ajatellen vammaistyon nakyvyyden ja sen
monimuotoisen sisallon esiintuominen seka oppilaitosyhteistyon merkitys tuotiin esille kaikissa
haastatteluissa. Tietoisuus vammaistyosta, vammaistyon sisalla tapahtuvan kehittamisen ja
myonteisten asioiden nakyvyyden lisaaminen nahtiin veto- ja pitovoimaa vahvistavana teki-
jana. Uutiskynnyksen todettiin ylittavan valitettavan usein vain negatiivisten tapahtumien tai
sote-alan haasteiden. Vammaistyon koettiin nayttaytyvan melko suppeana, hoivapainottei-
sena julkisuudessa, eika tyossa kaytettavaa monipuolista osaamista ja tyon vaikuttavuutta ole

saatu tuotua esille.

Se on vaan yksi kontta taa meijan homma. Sita ei niinku ymmara, ett taalla naa
ihmiset on yhta lailla kaikki omia persoonia, niinku me muutkin ihmiset tassa
elamassa. (I 2)

Sellasta nakyvyytta pitais saada, sellasta positiivista nakyvyytta meidan alalta.
Kehitysvamma-alalta muutenkin. (I 10)
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Pitas jotenkin markkinoida enemmin tata soter-alaa, ettei aina kaikkii negativi-
sii asioita, vaan just niita hyvii asioita ja just sekin puoli tietenkin, ett sa voit
oikeesti antamaan ihmisille jotain, sa pystyt vaikuttamaan heidan elamaan, ett
heidan elamanlaatu paranee huomattavasti. (I 3)
Haastatteluissa kuvattiin oppilaitosyhteistyon merkitysta alan vetovoimaisuuden vahvista-
miseksi. Yhteistyon tapoina tuotiin esille oppilaitoksissa tapahtuvat vammaistyon esittelyt
seka tyoharjoittelut ja opiskelijoiden mahdollisuudet esimerkiksi jarjestaa toimintatuokioita
yksikoissa ja saada vammaistyossa kesatyopaikkoja. Nama nahtiin selkeina vaylina opiskeli-
joille paasta matalalla kynnyksella tutustumaan muuten marginaaliseen, pieneen asiakasryh-
maan. Oppilaitosyhteistyota on jo tehty, mutta sen systematisointia pidettiin tarkeana niin,

etta toiminnan esittelyt ja muut yhteistyotapahtumat toistuisivat saannollisesti.

Urakehityksen mahdollisuuksia organisaation sisalla pidettiin vahaisina, vertikaalisia etene-
mismahdollisuuksia koettiin olevan, mutta alalla urapolut horisontaalisesti nahtiin olematto-
mina. Selkeita urapolkuja ohjaustyota tekeville ei ole tai ne rajautuvat esihenkilotehtaviin
tahtaavalle polulle. Omaa aktiivisuutta tarvitaan uralla etenemiseen, toisaalta oman aktiivi-
suuden avulla nahtiin siihen myos mahdollisuuksia. Naissa nakemyksissa oli informanteilla
eroja riippuen tyosuhteen kestosta. Pisimpaan tyossaan samoissa tehtavissa olleet kokivat
oman aktiivisuuden mahdollistavan uralla etenemisen, jos siihen on halua. Vahemman aikaa

alalla olleet nakivat etenemismahdollisuudet kapeina ja heikosti motivoivina.

...jos ma haluaisin edeta jotenkin, niin sit varmaan pitais tehda jotain, jos on
sellanen tunne, etta taa ei riita tai haluu niin kun niin okei, on mahdollisuus
edeta ja vieda itse sita asiaa. On mahdollisuudet, ma sanoisin, etta on aika pal-
jon itsesta kiinni. (1 4)

Niin se on ehka vahan semmonen haastava, varsinkin toi etenemishomma. Ei-
han niita hirveesti oo. Jos talla alalla haluais pysyy, niin eiha tassa oo hirveesti
mihinkaa, mihin edeta. Jotain esihenkilopaikkoja voi tulla jossain hakuun, voi
tulla joku hanke. Ei ne etenemismahdollisuudet hirveen hyvat oo. (I 1)

6.5 Tyon laadulliset vaatimukset kuormitustekijoina

Tyon eettista kuormitusta kuvaa haastatteluissa informanttien yhteinen huoli siita, etta pe-
rustehtavalle jai liian vahan aikaa ja kokemukset siita, ettei tyotaan voinut tehda niin hyvin,
kuin olisi halunnut. Tyossa joutui esimerkiksi tekemaan valintoja siita, mika kaytettavissa ole-
vista vaihtoehdoista on vahiten huono asiakastyon toteuttamisen kannalta. Tahan vaikuttivat
tyon lisaantyneet vaatimukset, joita toivat tyota pirstaloittavat erilaiset oheistehtavat ja
puutteellinen resurssointi. Sijaisten perehdytyksen tunnistettiin myos vievan aikaa perusteh-
tavalta. Usein tapahtuvat tyontekijoiden vaihdokset koettiin haastavan myos tavoitteellisen
tyoskentelyn toteuttamisen asiakkaiden kanssa. Resurssien vahyys johtui paaosin haasteista

saada sijaisia, mutta esiin tuli myos tilanteita, joissa yksikon vakanssimaaraa on vahennetty.
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Eras informanteista konkretisoi haastavaa henkilostotilannetta niin, etta valilla on helpompaa

tehda tyovuoro vaikka yksin, kuin samalla perehdyttaa aina uutta sijaista.

Mut mihin se ulospain nakyy, mita kaikkee muuta me tehaan taalla. Hoidetaan
noi kuljetukset, ruokailut, ja kaikki muut tallaset, mika aika siihen menee. (I 2)

No senhan huomaa selkeesti, tan vaihtuvuus, tyontekijavaihtuvuus kasvaa, on
kasvanut koko ajan ja sen myota sitten sijaisia tai keikkalaisia on sitten
enempi. Etta sellasta niinku stabiilia tyoryhmaa ei paase syntymaan, etta se on
se jatkuva muutos tyoyhteisossa kylla olemassa. (I 8)
Kiire ja henkilostoresurssit aiheuttivat tilanteita, joissa tyontekija joutui tekemaan valintoja
ja kompromisseja siita, mita kulloinkin on mahdollista tyossaan tavoitella ja toteuttaa. Yh-
tena esimerkkina mainittiin tasapainottelu asiakastyon kirjaamisen vaatimusten ja valittoman
asiakastyon valilla. Naista koettiin aiheutuvan arvoristiriitaa ja tilanteen vaaristavan ydinteh-
tavan toteuttamista. Psyykkisesti kuormittavana koettiin myos huoli asiakkaasta ja hanen tar-

vitsemansa palvelun toteutumisesta.

Myos se semmonen, mika siina tyossa on oleellista, se asiakastyo ja missa se
ammattitaito on ja on aika vankkakin, niin se jaa toispuoliseen asemaan. Niin
se kuka on napparin niissa jarjestelmissa ja muissa, se jotenkin korostuu. Se on
mun mielesta myos vaara kuva uusille tyontekijoille, etta tan tyon fokus on se,
etta sa oot kaikissa naissa jarjestelmissa. (I 5)

... taa on jotenkin ihan hullua, etta mun pitais olla huolissani taman nuoren ai-

kuisen elamasta, mutta sitten tassa tilanteessa ma en saa puuttua asiaan. (1 9)
Tyon kognitiivisten vaatimusten lisaantyminen tuli esiin kaikilla informanteilla yhta lukuun ot-
tamatta. Naita vaatimuksia aiheuttivat informanttien kuvausten mukaan tyossa kaytettavat
tietotekniset jarjestelmat ja kokemukset niiden kuormittavuudesta. Tietotekniikan osuus on
lisaantynyt ja kaikki tyontekijat joutuivat kayttamaan vahintaankin asiakastietojarjestelmaa
paivittaisessa tyossaan. Jarjestelmien pitaisi olla tyon tukena, mutta nyt kokemukset olivat

painvastaisia.

Helsingin kaupunki ei kylla huolehdi tyontekijoiden jaksamisesta suhteessa nai-
hin jarjestelmiin, etta ostetaan tammonen Apotti-jarjestama, Apotti-koulutus
oli ihan alyttoman huono, se lisas vaan ahdistusta. Ja sitten samanaikaisesti
intra uusittiin ja Sarastia. On semmosia jarjestelmia, mita ei osaa kayttaa tai
kayttaa puolinaisesti, minka pitaisi olla oman tyon tuki. (I 5)

No nyt iso on ollut varmaan taa Apottisysteemi. Se ei oo pelkastaan kuormit-
tava ollut ja oli koulutukset ja naa, mutta on vielakin paljon opittavaa, paljon
tulee uutta ja muutoksia. Ma koen kuormittavaksi sen, etta pitais ajantasaisesti
kirjata, ja siihen en aina kykene, joskus kykenen, ja se oma turhautuminen luo
stressia. (1 7)

Kuormitusta koettiin aiheutuvan joko itse jarjestelmien kayton haasteista, niiden kayttoon
kuluvasta ajasta tai jatkuvasta tietotulvasta, joka tuntuu tydajan puitteissa mahdottomalta

hallita. Osa informanteista toi esille omakohtaisia kokemuksiaan, etta uusien jarjestelmien
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kayton opettelussa on haasteensa. Epaonnistuneet jarjestelmamuutokset nahtiin myos hei-

kentaneen tyonantajakuvaa ja nain tyonantajan ja itse tyon vetovoimaisuutta.

7  Johtopaatokset

Opinnaytetyon tarkoituksena on tarkastella, miten tyontekijat kokevat vammaistyon tyo- ja
paivatoiminnan seka asumisen palveluissa tyon veto- ja pitovoimaa vahvistavia tekijoita ja
toisaalta mitka tekijat aiheuttavat kuormitusta ja heikentavat osaltaan tyon veto- ja pitovoi-
maisuutta. Tavoitteena on myos tuoda esiin keinoja, milla naita esiin tuotuja tekijoita voi-

daan jatkossa kehittaa.

Viitekehyksena toimivat tyohyvinvointi, tyomotivaatiota kuvaava itseohjautuvuusteoria, tyon
imu seka tyon vaatimusten ja voimavarojen malli. Naissa johtopaatoksissa kuvaan tuloksia
peilaten niita viitekehyksena oleviin teorioihin ja aikaisempaan tutkimustietoon, seka viimei-
simman henkiloston tyohyvinvointikyselyn, Fiilarin (2021), tuloksiin. Johtopaatoksissa muodos-
tuu kuva niin yksilo, tiimi- kuin organisaation eri tasoilla esiin tulevista veto- ja pitovoimai-

suuteen vaikuttavista tekijoista.

7.1 Kokemus hyvan tekemisesta

Tulokset osoittavat vahvimpana tyomotivaatiota yllapitavana tekijana yksilotasolla olevan
tyon merkityksellisyyden kokemuksen, jota erityisesti vahvistaa kokemus hyvan tekemisesta.
Tata kokemusta mahdollistaa tunne siita, etta voi tehda arvojensa mukaista ihmislaheista
tyota, jossa palkitsevinta ja onnistumisen kokemuksia tuovia tekijoita ovat asiakkaan kohtaa-
minen, hanelle hyvan elaman tukeminen, seka asiakkaalle elamyksien ja uuden oppimisen
mahdollistaminen. Hakasen (2011, 38) mukaan naiden kokemusten voi tulkita kuvaavan myos
tyon imun ulottuvuuksista tarmokkuutta ja omistautumista, jolloin tyo tuntuu merkitykselli-
selta, innostavalta ja sopivan haastavalta. Martela ym. (2021a) ovat tutkimuksessaan toden-
neet erityisesti kokemukset hyvan tekemisesta ja autonomiasta vahvistavan tyon merkityksel-
lisyyden tunnetta. Jarvilehto (2015, 372-375) taas kuvaa sisaisen motivaation johtamisen
koostuvan kokemuksista vapaudesta, virtauksesta ja vastuusta. Naista elementeista vastuun
voidaan nahda kuvaavaan juuri hyvan tekemista, jolloin tyopanos suunnataan yhteison hyvaksi

ja nain vahvistetaan kestavaa hyvinvointia.

Vastaavia tuloksia on saatu Kehitysvammaliiton 2020 julkaisemassa tutkimuksessa, jota toteu-
tettiin osana Varikas vammaistyo- kampanjaa. Tyossa tyytyvaisyytta tuottivat vuorovaikutus
asiakkaiden kanssa, heidan kanssaan toiminta ja tyon sisalto. Erityisesti nostettiin esiin koke-
mus tyon merkityksellisyydesta, josta kertoi asiakkaiden hyvinvointi, kehittyminen ja oikeuk-
sien toteutuminen. (Vesala & Teittinen 2020, 32-33.) Saman suuntaisia tuloksia esitettiin Te-

hyn jasenilleen tekemasta kyselysta, jossa tyonsa merkityksellisena kokivat kaikki vastaajat,
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vaikka alan vetovoimaisuus vastaavasti koettiin heikkona.(Coco & Roos 2020, 14.) Myos Hel-
singin kaupungin toteuttamassa Fiilari henkilostokyselyssa tyon kokeminen merkitykselliseksi

nousi vammaistyossa tarkeimmaksi omaa tyota kuvaavista osa-alueista. (Fiilari 2021)

Tyosta saatu palaute ja kokemukset oman tyon arvostuksesta vahvistivat tyon merkitykselli-

syyden kokemusta ja nain tyon pitovoimaisuutta. Vaikka tuloksissa voidaan nahda henkilokoh-
taisen arvostuksen tunteen kokemisen merkitys yksilolle, myos ulkopuolelta tulevalla palaut-
teella ja arvostuksella on suuri motivoiva merkitys. Talloin niin tyoyhteiso kuin esihenkilo ja
muu organisaation johto toiminnallaan voivat vahvistaa tyon arvostuksen ja merkityksellisyy-
den tunnetta. Tyontekijan tyon sisallon ja sen vaatimusten tunteminen ja naiden huomioon

ottaminen tyosuorituksista annetavassa palautteessa, palkitsemisjarjestelman kaytto ja palk-

kaus ovat konkreettisia keinoja motivaation vahvistamiselle ja ulkoisiakin motivaattoreita.

Fiilari-kyselyn (2021) tulosten mukaan noin 60 % vammaistyon henkilostosta koki saaneensa
palautetta tavoitteiden mukaisesta tyoskentelysta esihenkiloltaan. Juuti ja Vuorela (2015,
146-147) mainitsevat esihenkilon tyossa tyontekijalle arvostuksen osoittamisen ja hanen koke-
mustensa kuuntelemisen olevan avain asemassa tyossa onnistumiselle. Nailla keinoin voi esi-
henkilo muodostaa kuvan siita, mita tyoymparistossa tapahtuu, missa tilanteessa tyontekija

on ja organisoida tyossa onnistumisen mahdollisuuksia.

Yleiseen vammaistyon arvostukseen voidaan vaikuttaa tiedon lisaamisella alasta, jolloin vah-
vistetaan alan vetovoimaisuutta. Myos tutkimuksessa vanhustyon henkilokunnan kokemuksista
tyon vetovoimatekijoista julkinen positiivisten asioiden esiin nostaminen, kiitos ja arvostuksen
osoittaminen olivat johtopaatoksina joistakin keinoista alan vetovoimaisuuden tukemiseksi.
(Korkiakangas, Koivisto, Olin & Laitinen 2022) Samansuuntaisia tuloksia tuodaan esiin myos
varhaiskasvatuksen opettajien kokemuksia koskevassa tutkimuksessa tyon haasteista ja mah-
dollisuuksista. Tyon mielekkyys ja lasten kanssa tyoskentely olivat merkittavimpia tyohyvin-
vointia vahvistavia tekijoita. Toisaalta tyon kuormittavuutta aiheuttavien tekijoiden tausta-
vaikuttajina nahtiin alan heikko arvostus, palkkaus seka tyohyvinvointiin ja tyoolosuhteisiin
liittyvat tekijat. (Kangas, Ukkonen-Mikkola, Sirvio, Hjelt & Fonsén 2022)

7.2  Autonomian kokemus

Tuloksen antavat viitteita siita, etta tyontekijoilla on erilaajuisia vaikuttamismahdollisuuksia
itse tyon sisaltoon. Vaikutusmahdollisuudet vaihtelevat vammaistyon eri palvelujen sisalla.
Vaikutusmahdollisuudet oman tyonsa suunnitteluun ja toiminnan kehittamiseen seka oman
osaamisen kaytto, vastuutehtavien otto oma mielenkiinto huomioiden seka mahdollisuus tyon
ja muun elaman yhteensovittamiseen vahvistavat kokemusta omaehtoisuudesta eli autonomi-
asta, omien valintojen tekemisesta. Itseohjautuvuutta tukevalla esihenkilotyolla ja johtami-

sella voidaankin hyvin mahdollistaa autonomian tunteen vahvistumista. Silloin tyontekijalla ja
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koko tyoyhteisolla on selvilla raamit ja tieto omista vaikutusmahdollisuuksista ja vastuualu-

eista tyossaan.

Esihenkilon tyokaluja tyotyytyvaisyyden tukemiseksi ovatkin opinnaytetyon tulosten valossa
tyontekijoiden osaamisen hyodyntamisen ja sen kehittamisen mahdollistaminen, itseohjautu-
vuuden seka yhteisoohjautuvuuden tukeminen ja yksilollisten tarpeiden tunnistaminen esi-
merkiksi ikajohtamisen ja osaamisenjohtamisen keinoin. Merkityksellista tyontekijalle on
tunne, etta esihenkilo tunteen niin tyontekijat kuin toiminnan sisallonkin. Esihenkilotyota in-
formanttien nakokulmasta haastaa, jos hanella on useita yksikoita johdettavanaan. Martela,
Hakanen, Hoang ja Vuori (2021b, 29-32) muistuttavatkin suomalaiseen laajaan aineistoon pe-
rustuvassa tyon imua ja itseohjautuvuutta koskevan tutkimuksensa loppuraportissa, ettei itse-
ohjautuvuus tarkoita sita, etta rakenteiden muuttuessa mitaan ei tule niiden tilalle. Tarkeaa
on hahmottaa ja sopia, miten uudelleen organisoituminen, tehtavat ja vastuut jaetaan, jotta

kaikki tarpeelliset tehtavat tulevat hoidetuksi.

Aaltonen ym. (2020, 192) taas tuovat esille, etta johtamisessa on otettava huomioon tasa-
paino ohjauksen, kontrollin seka vapauden ja vastuiden jaon kesken. Motivaatio tukahdute-
taan helposti tiukalla kontrollilla. Martela ym. (2021b, 11-14) toteavat tutkimuksessaan, etta
itseohjautuvuuden kokemus vaikuttaa tyonimuun ja tyohyvinvointiin vahvistavasti seka vahen-
taa tyouupumusta ja stressia. Mahdollisuudet tehda omaa tyotaan koskevia paatoksia vaikut-
tavat nain ollen myonteisesti tyohyvinvointiin. Itseohjautuvuudesta puhuttaessa on syyta kui-
tenkin erotella, mita termilla tarkoitetaan, onko kyse yksilon itseohjautuvuudesta, tiimin toi-
mintaa kuvaavasta yhteisoohjautuvuudesta vai organisoitumisen tapaa kuvaavasta itseorgani-
soitumisesta. Tassa opinnaytetyon kontekstissa itseohjautuvuus kytkeytyy seka yksilon kykyyn
ja mahdollisuuksiin toimia ilman esihenkilon jatkuvaa ohjeistusta seka tiimin yhteisoohjautu-

vuuteen toimia yhteisen paamaaran edistamiseksi.

7.3  Kompetenssin vahvistaminen

Opinnaytetyon tulosten mukaan kompetenssia eli patevyyden kokemusta tyossa vahvistavat
mahdollisuudet oman osaamisen kayttoon seka sen kehittamiseen tyossa. Mahdollisuudet tyos-
saan muokata tyon sisaltoa vahvistavat tyon imua ja siten sitoutumista tyohon. Tyonantajan
nakokulmasta kompetenssia voidaan vahvistaa tarjoamalla monipuolisesti mahdollisuuksia
osaamisen kehittamiseen. Erilaisia tyonkuvia ja urapolkuja rakentamalla huolehditaan samalla
siita, etta hankittu osaaminen myos sailyy organisaatiossa. Fiilari-kyselyn (2021) vastaukset
vammaistyon osalta viittaavat myos opinnaytetyon tulosten kanssa samansuuntaisesti henki-
6ston myonteisiin kokemuksiin siita, etta omia vahvuuksiaan on voinut hyodyntaa tyossaan,
taysin samaa mielta tai osittain samaa mielta oli ilmoittanut olevansa 86 % vastaajista. Sita

vastoin osaamisen kehittamisen tavoitteellisesti koki tata pienempi (68 %) joukko vastaajista.
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Tulkintani mukaan tyon mielekkyytta vahvistavina tekijoina organisaation toimesta on tehta-
vakuvien selkeyttaminen ja vetovoimaa lisaavina niiden muokkaaminen niin, etta patevyys-
vaatimukset eivat olisi kaikkiin tyotehtaviin korkeat. Samoin ammattinimikkeita voisi raken-
taa huomioiden erilaisten koulutustaustojen hyodynnettavyyden entista paremmin vammais-
tyon alalla. Myos Korkiakangas ym. (2022) tuovat vanhustyota koskevassa tutkimuksessaan
henkiloston koulutuspohjien laajentamisen ja uusien tehtavien luomisen yhtena ratkaisuehdo-
tuksena tyon vetovoimaisuuden vahvistamiseksi. Talloin tyoajan kaytto voisi selkeytya kunkin

perustehtavan mukaisesti ja tyon sirpaleisuus samalla vahentya.

Aaltonen ym. (2020, 192) mainitsevat kompetenssin inhimilliseksi tarpeeksi kokea olevansa
osaava ja kyvykas. Osaamisen kokemukset vahvistavat halua tarttua myos uusin tehtaviin ja
niita mahdollistamalla vahvistetaan sisaista motivaatiota. Tyonantajan ja tyontekijan valilla
tama kompetenssin yllapito voidaan nahda osana psykologista, sanatonta sopimusta, jossa
tyontekija huolehtii osaamisestaan ja tyonantaja tarjoaa taas mahdollisuuden ammattitaidon
yllapitoon ja kehittamiseen. (Aaltonen ym. 2020, 63-65.) Kokemus omasta osaamisesta ja ky-
vykkyydesta voidaan nahda myos itseluottamuksena. Mankan (2016, luku 6.1) mukaan itse-
luottamus kertoo yksilon uskosta omiin motivoitumiskykyihin seka tieto - ja taitoresursseihin.
Itseluottamusta tarvitaan myos haastavista tehtavista selviytymiseen. Leiviska (2011, 53-54)
toteaa itseluottamuksen tarvitsevan kehittyakseen onnistumisen kokemuksia ja rakentavan

palautteen saamista omasta suorituksestaan.

Opinnaytetyon tulosten perusteella vammaistyon henkilostolla on kuitenkin vain vahan mah-
dollisuuksia kehittaa tyouraansa horisontaalisesti tai hyodyntaa erityisosaamistaan urakehityk-
sen nakokulmasta. Vertikaaliasia mahdollisuuksia on lahinna esihenkilotehtaviin. Tulosten mu-
kaan oman erityisosaamisen kayttoon on mahdollisuuksia, mutta silla ei ole vaikutusta palk-
kaukseen. Tama voi heikentaa myos halukkuutta oman osaamisen kehittamiseen. Jos omat
vaikutusmahdollisuudet ovat vahaiset ura- ja palkkakehitykseen sen voidaan nahda heikenta-
van tyossa tyon imun kokemuksia ja niin veto- kuin pitovoimaakin. Samansuuntaisia tuloksia
on saatu myos vanhustyon vetovoimaisuutta selvittavassa tutkimuksessa, jossa todettiin veto-
voimaa heikentavina vahaiset vaikutusmahdollisuudet pakkakehitykseen patevoitymisesta tai
lisakouluttautumisesta huolimatta. (Korkiakangas ym. 2022) Myos Vesala ja Teittinen (2020)
tuovat esille syina vammaistyon alan vaihtoajatuksiin uralla etenemisen vahaiset mahdollisuu-

det, palkkauksen ja oman osaamisen kehittamisen halun.

Opinnaytetyon tulokset ovat talta osin osittain ristiriitaiset Hakasen, Rouvisen ja Ylhaisen
(2021) tutkimuksen kanssa. Heidan kaksivuotisessa tutkimuksessansa suomalaisten tyonteki-
joiden keskuudessa todettiin tyon imulla olevan myonteista vaikutusta palkkaukseen ja urake-
hitykseen. Tyon imun kokemuksista ja lisakouluttautumisesta huolimatta urakehityksen mah-
dollisuudet nayttaytyvat kuitenkin melko heikkoina vammaistyon kentassa asumisen ja tyo- ja

paivatoiminnan palveluissa.
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7.4  Yhteisollisyys ja sen johtaminen

Taman opinnaytetyon tulosten mukaan tyoyhteisolla on huomattava merkitys tyon mielekkyy-
delle ja sita kautta pitovoimaisuudelle. Toisaalta hyvin toimiva tyoyhteiso saa myos hyvaa
mainetta ja lisaa nain samalla vetovoimaisuuttaankin. Tyon pitovoimaisuutta tyoyhteisotasolla
vahvistaa tiimin toimiva vuorovaikutus ja kokemus hyvaksytyksi tulemisesta, oman osaamisen

arvostamisesta seka mahdollisuus tyon reflektointiin haastavien tyotilanteiden keskella.

Tyoyhteison toimivuutta puolestaan heikentavat haasteet yhteisten toimintatapojen noudat-
tamisessa ja yhteisen suunnan pitamisessa, nama haasteet heikentavat samalla sosiaalisia voi-
mavaroja. Esihenkilotyon merkitys korostuu talloin tyoyhteisotasolla toimivien rakenteiden
yllapitajana ja onnistumisten mahdollistajana. Martela, Makikallio ja Virkkunen (2017, 111-
112) toteavatkin yhteisollisyytta vahvistettavan tyokulttuurilla, joka sallii erilaisuuden ja
jossa on rakenteita mahdollistamassa epavirallisia kohtaamisia. TyOyhteisossa yhteiskehittelyn
avulla tuetaan tyontekijan osallistamista ja arvostuksen kokemista. Paatoksentekoon osallis-

tuminen taas vahvistaa sitoutumista niin tehtyihin yhteisiin paatoksiin kuin tyoyhteisoonkin.

Opinnaytetyon tulokset nayttavat samansuuntaisilta Juutin ja Vuorelan (2015, 52) kuvausten
kanssa, joiden mukaan tyoyhteison ilmapiiri rakentuu luottamuksesta, avoimuudesta ja avu-
liaisuudesta. Aaltonen ym. (2020, 246-247) korostavat myos tiimin merkityksellisyyden koke-
musta, jota vahvistaa yhteenkuuluvuuden tunne, yhteinen tavoite ja kokemus jaetusta vas-
tuusta tavoitteen saavuttamiseksi. Esihenkilon tehtava on antaa mahdollisuus ryhmaytymi-
selle ja sita kautta luottamuksen rakentumiselle. Opinnaytetyon tulokset vahvistavat myos
Korkiakankaan ym. (2022) tutkimuksen tuloksia, joissa todetaan tyoyhteison ilmapiirin ja laa-
dukkaan johtamisen merkitys tyon vetovoimaisuuden vahvistajana. Samoin Roos ym. (2022)
tuovat esille kirjallisuuskatsauksessaan johtamisen antaman tuen, johdolta saadun palautteen

ja vakaan johtamisen tyon rakenteita paivitettaessa vahvistavan sitoutumista organisaatioon.

Hakasen (2011, 56-61) mukaan sosiaaliset voimavarat ovat tyon imun kokemusta vahvistavia,
ja joiden kehittymiseen jokainen tyoyhteisossa voi vaikuttaa omalla toiminnallaan. Haasta-
vissa tyotilanteissa tyokavereilta ja esihenkilolta saatu tuki voi olla merkittava voimavaroja
lisaava tekija. Yhteisten tavoitteiden suuntaan toimiminen ja tyon merkitykselliseksi kokemi-
nen, keskinainen luottamus, osaamisen ja tiedon jakaminen seka kokemus oikeudenmukaisuu-

desta vahvistavat niin yksilon kuin koko tiimin yhteisia voimavaroja.

Esihenkilotyossa ja johtamisessa keskeista onkin toimiva vuorovaikutus ja tiedonkulun varmis-
taminen. Esihenkilotyohon kohdistuu paljon odotuksia, hanen odotetaan pitavan toiminnan
oikeassa suunnassa ja olevan linkkina tyontekijan ja organisaation valilla. Naihin kokemuksiin
viittaavat myos Fiilari-kyselyn (2021) tulokset. Niiden mukaan vammaistyon henkilostosta suu-
rin osa (71 %) oli taysin tai osittain samaa mielta vaittaman kanssa, jossa tyoyhteison keskus-

telukulttuuri edistaa puheeksi ottoa ja toimintaa, jos yhteisesti sovituista toimintatavoista
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poiketaan. Toisaalta lahes kolmellakymmenella prosentilla vastaajista oli tasta myos vastak-
kaisia kokemuksia. Vastaavasti Fiilari-kyselyn tulosten mukaan vammaistyon henkilostosta
vain 66 % koki, etta saa riittavasti tukea esihenkiloltaan tyossa onnistuakseen. Nama tulokset
opinnaytetyon tulosten kanssa yhdessa antavat viitteita siita, etta myos esihenkilot tarvitse-

vat vaativaan tyohonsa lisaa tukea.
7.5 Tyon kuormitustekijat

Opinnaytetyon tulokset osoittavat tyon kuormitusta aiheutuvan laadullista kuormitusteki-
joista, joista merkittavimpina eettiset kuormitustekijat kuten eri syista johtuvat valittoman
asiakastyon toteuttamisen vahenemisen kokemukset. Kognitiivisina kuormitustekijoina koros-
tuvat tietoteknisten jarjestelmien kaytto, jarjestelmien toimimattomuuden kokemukset, nii-
den kayttoon kuluva aika tai tietotulva, jotka tuntuvat tyoajan puitteissa mahdottomilta hal-

lita.

Mauno, Huhtala ja Kinnunen (2017, 74-79) mainitsevat, etta tyon laadulliset kuormitustekijat
perustuvat tyontekijan omaan arvioon tyon kuormittavuudesta ja eivat ole nain aina ulkoisesti
havaittavia. Monessa tyossa naita laadullisia kuormitustekijoita esiintyy nykyisin yhtaaikaisesti
aiheuttaen kasautuvaa kuormitusta. Kognitiivisina kuormitustekijoina tuodaan esiin muun mu-
assa uuden tietojarjestelman opettelu ja rooleihin liittyvat vaatimukset. Tallaista roolikuor-

mitusta voi aiheuttaa tyon jakaantuminen ydintehtavan ohella vahemman keskeisiin tehtaviin,

joista kaytetaan myos nimitysta tyon turhakkeet.

Mauno, Minkkinen, Feldt ja Herttalampi (2022) ovat tehneet eri ammattialoja koskevaa ver-
tailevaa tutkimusta tyon intensiivisyyden lisaantymisesta ja sen vaikutuksista. Tutkimuksen
johtopaatosten mukaan organisaatioissa olisi kiinnitettava huomiota teknologisesta murrok-
sesta huolimatta siihen, etta inhimillista vuorovaikutusta vaativille perustehtaville jaa riitta-
vasti aikaa. Muutoin vaarana on ammatti-identiteetin, tyon merkityksellisyyden kokemusten
ja tyohyvinvoinnin heikkeneminen. Sama negatiivinen vaikutus oli nahtavissa myos paallek-
kaisilla tyotehtavilla ja tyon aikapaineilla. Erityisesti terveydenhuoltoalalla oli todettavissa
tyotahdin kiristymisen ja monitehtavaisyyden vaikuttavan heikentavasti tyon imun kokemuk-
seen. Toisesta nakokulmasta taas on voitu tutkimuksella todeta tyontekijan ja tyonantajan
arvoyhteensopivuuden vahvistavan tyoyhteisokayttaytymista, tyon imun kokemuksia ja tyomo-

tivaatiota. (Pihlava, Ruokolainen & Mauno 2017)

Edella kuvattuja tyon turhakkeita ja estevaatimuksia tuli esiin my0s opinnaytetyon tuloksissa,
joita informantit kuvasivat tyon sirpaleisena jakautumisena erilaisiin tehtaviin perustehtavan
ohella ja joihin ei ole resursoitu aikaa tyovuorossa. Eettiset kuormitustekijat tulivat esiin

haasteina tehda tyonsa riittavan hyvin niukkojen aika- ja henkilostoresurssien takia. Opinnay-
tetyon tulokset ovat samansuuntaiset Kehitysvammaliiton tutkimuksen tulosten kanssa, jossa

vammaistyossa tyotyytymattomyytta aiheuttaviksi tekijoiksi tuotiin esille henkinen kuormitus,
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johon vaikuttivat jatkuvat muutokset tyossa, kiire ja puutteelliset resurssit. (Vesala 2020,
43.) Myos Fiilari-kyselyn (2021) tulokset antavat tietoa siita, etta vain 41 % vammaistyon vas-

taajista koki palautuvansa tyon aiheuttamasta rasituksesta ennen seuraavaa tyopaivaa.

Opinnaytetyon tuloksissa ei kuitenkaan noussut esille erityisesti tyon kuormittavuutta aiheu-
tuvan asiakkaiden haastavasta tai uhkaavasta kaytoksesta tai tyon fyysisesta kuormittavuu-
desta. Liialliset kuormitustekijat ovat kuitenkin yleisesti merkittava sairaspoissaolojen ja tyo-
uupumuksen aiheuttajia, joten voimavarojen ja vaatimusten tasapainottamiseen on tyossa
syyta kiinnittaa huomiota. Tasta on jo runsaasti myos tutkimusnayttoa. (Crawford 2010; De
Beer ym. 2016; Guthier, Dormann & Voelkle 2020)

7.6  Tyonantajakuva

Opinnaytetyon tulosten mukaan ison organisaation vetovoimaisuutta vahvistaa mielikuva luo-
tettavasta ja tyon jatkuvuuden turvaavasta tyonantajasta. Toisaalta vetovoimaa heikentaa
kokemukset byrokraattiuudesta ja jaykkyydesta verrattuna kolmanteen tai yksityiseen sekto-
riin. Isossa organisaatiossa myos johto tuntuu kaukaiselta. Osaltaan tama vaikutti kokemuk-
seen tyon joustavuudesta ja mahdollisuuksiin ketteriin kokeiluihin ja tyon kehittamiseen.
Haastatteluissa kerrottiin kuitenkin myos esimerkkeja siita, miten organisaatio on tullut aiem-
paa lapinakyvammaksi ja lahemmaksi tyontekijaa toteuttamalla verkossa tapaamisia ja ajan-
kohtaisten asioiden esittelyja Helsingin kaupungin johdon seka sosiaali- ja terveystoimialan
johdon toimesta. Memelin ja Hakala (144-146) toteavat, etta avoin ja riittava vuorovaikutus
vahentaa vaarinkasitysten ja moninaisten tulkintojen maaraa. Strategian jalkauttamisessa ih-
misten tapaaminen, kuuntelu ja keskustelu ovat oleellisia. Vetovoimaisen organisaatiokulttuu-
rin vahvistaminen edellyttaakin johtajilta henkilokohtaista esimerkkia. Fiilari-kyselyn (2021)
tulokset vahvistavat vammaistyon henkiloston yleista, myonteista tyonantajakuvaa. Kyselyn

vastausten mukaan suurin osa (89 %) suosittelisi tyonantajaansa.

Tulokset ovat kuitenkin samansuuntaisia Martelan ym. (2022b, 22) alustavien tutkimustulosten
kanssa, joissa tuodaan esille organisaation koon merkityksen itseohjautuvuuden mahdollisuuk-
siin ja kokemuksiin. Pienissa organisaatioissa nayttasi olevan enemman mahdollisuuksia yksi-
lotasolla vastuunottoon ja itseorganisoitumiseen. Suurissa organisaatioissa koetaan niita
enemman byrokratiaa ja kontrollia. My0s julkisen sektorin organisaatioissa koettiin vahemman

itseohjautuvuutta verrattuna yrityksiin tai jarjestoihin.

Kilpailukykyinen palkkaus on opinnaytetyon tulosten perusteella yksi veto- ja pitovoiman vah-
vistamisen keino, palkkaus on myos yksi tyon arvostuksen kokemukseen vaikuttavista teki-
joista. Palkkaus voi olla myos merkittava tekija tyontekijan joutuessa pohtimaan paakaupun-
kiseudun kalliita elinkustannuksia ja tarvitsemiaan tyoajan joustoja, kuten siirtymista paiva-
tai osa-aikatyohon omaa tyossajaksamistaan tukeakseen. Valtion taloudellisen tutkimuskes-

kuksen viimeaikaisessa tutkimuksessa tuodaankin esille, etta julkisen sosiaali- ja
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terveydenhuollon tuottajan tyontekijavajeeseen voi vaikuttaa tyoantajan kyvyttomyys tarjota
palkkaa, mika huomioisi alueellisen tai tyon sisalloista tyontekijalle aiheutuvan haitan. Myos
yksityisen sektorin palveluntuotanto heijastuu kilpailuun alan tyopaikoista. (Lyytikainen, Sa-
xell, Siikanen & Toikka 2022, 2-4.) Palkan ja palkitsemiskaytantojen koetaan kuvastavan myos
tyonantajan arvoja ja peilautuvan tyontekijan arvomaailmaan ja oikeudenmukaisuuden koke-
mukseen. On tarkeaa, etta tyontekijalla tuntee saavansa antamansa panoksen mukaista palk-
kaan, jolloin oikeudenmukaisena koettu palkitsemisjarjestelma tukee myos sisaista motivaa-
tiota. (Martela & Jarenko 2014, 48; Roos ym. 2022)

Opinnaytetyon tuloksissa tuli esiin tulkintani mukaan henkiloston huoli vammaistyon eri palve-
lujen kehittamisesta asiakkaiden muuttuviin palveluntarpeisiin vastaavaksi ja samalla myos
oman osaamisen kehittamisen tarve naihin palveluntarpeisiin vastaamiseksi. Tyonantajan rea-
goiminen asiakastyon muuttuviin tarpeisiin ja osaamisen kehittamisen mahdollistaminen myos
tama nakokanta huomioiden vahvistaisivat vammaistyossa niin veto- kuin pitovoimaakin. Opin-
naytetyon tulokset nayttavat tukevan Talentia Ry:n ja Invalidiliitto Ry:n selvityksen tuloksia,
joissa suurin osa vammaispalvelun sosiaalialan ammattilaisista esitti huolensa vammaispalve-
lun eri asiakasryhmien tulevaisuudesta ja oikeuksien toteuttamisesta. (Laisi, Lappalainen &
Vauramo 2016, 93-84.)

7.7 Yhteenveto johtopaatoksista

Taman opinnaytetyon tulokset vahvistivat aikaisempia tutkimustuloksia siita, mika saa sosi-
aali- ja terveysalan henkiloston sitoutumaan tyohon ja mika heita siina motivoi. Toisaalta vah-
vistui myos viesti siita, mitka ovat sote-alan kuormitustekijoina ja haasteina veto- ja pitovoi-
malle. Aiemmin kuvatuissa yhteisissa tyopajoissa tuli esille hyvin yhtenevat kokemukset naista
tekijoista niin esihenkiloilta kuin haastatteluihin osallistuneilta informanteiltakin. Opinnayte-

tyon tulosten voi tassa valossa todeta kuvaavan hyvin vammaistyon tamanhetkista tilannetta.

Veto- ja pitovoimaisuuden vahvistamiseksi tarvitaan kaikkien tyopanosta, mutta vetovoimai-
suuden nakokulmasta erityisesti nakyvyyden vahvistamista. Vammaistyossa erityispiirteena on
tunnettavuuden heikkous verrattuna vaikkapa vanhustyohon tai varhaiskasvatukseen. Meilla
kaikilla on mahdollisuuksia kohdata vanhuksia ja lapsia arjessamme, mutta kokemukset vam-
maisten henkildiden elamasta tai kohtaamisesta jaavat viela monelle tiedotusvalineiden tuot-
taman informaation varaan. Siihen informaatiosisaltoon toivon monimuotoisuutta ja myos on-

nistumisten ja alalla tapahtuvan kehittamisen esiintuontia.

Vammaistyon positiivista esiintuontia voidaan toteuttaa niin yksilo- kuin tyoyhteisotasolla,
mutta systemaattisesti organisaatiotasolla oppilaitosyhteistyon ja laaja-alaisen viestinnan
avulla yhteistyokumppaneille ja yhteiskunnallisesti. Tarkeaa viestinnassa on tuoda esille alan
monimuotoisuus ja sen sisaltamat erilaiset palvelutehtavat, laaja ammatillinen osaaminen ja

tyon vaikuttavuus, ettei alan julkisuuskuvassa korostu harhaanjohtavasti vain kuormitustekijat
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ja hoivatyo. Nain vahvistetaan samalla sote- alan opiskelijoiden tietoisuutta ja kiinnostumista
myos vammaistyon asiakasryhmasta, ettei pelkka sattuma ohjaa alan loytymista. Kuten myos
Roos, Kuosmanen, Tevameri ja Viinikainen (2022) tuovat esille tutkimuksessaan lahihoitajien
tyonkuvasta ja tyon vetovoimatekijoista, sosiaali- ja terveysalan vetovoimaisuuden vahvista-
miseksi on huomioitava koulutusten jarjestajien merkittava rooli koulutustarjonnan, tyoela-

mayhteistyon ja urakehityksenkin nakokulmasta.

Opinnaytetyon tulokset vastaavat tutkimuskysymyksiin koetuista tyon veto- ja pitovoimateki-
joista seka tuovat esille heikentavia tekijoita. Tulokset osoittavat, etta tyon merkityksellisyy-
den tunteen yllapito ja mahdollistaminen ovat keskeisia pito- ja vetovoiman vahvistajia, joi-
hin tulee kiinnittaa huomiota esihenkilotyossa ja organisaation johdossa. Se, etta henkilos-
tolle mahdollistetaan tyon merkityksellisyyden kokeminen ja aineistosta esiin noussut vahva
tarve hyvan tekemiseen ja laadukkaaseen palveluun asiakkaille on kaiken perusta. Nama ele-

mentit ovat vahvasti tyontekijaa motivoivia ja pitovoimaan vaikuttavia tekijoita.

Kun tyontekijalla on mahdollisuudet toteuttaa arvojensa mukaista asiakastyota, hyodyntaa ja
kehittaa osaamistaan seka vaikuttaa tyonsa sisaltoon, tuo tyo tyydytysta, motivoi ja lisaa si-
toutumishalua organisaatioon. Johtamisen ja esihenkilotyon merkitysta tassa onnistumiselle ei
voi vahatella. Esihenkilotyossa on tarkeaa, etta heillakin on aidot mahdollisuudet toteuttaa
tyotaan hyvin, tuntea tyoyhteisonsa ja sen moninaiset tyotilanteet. Tyohon tuovat kuormi-
tusta ajankayton haasteet, joiden taustalla on loydettavissa niin eettisia kuin kognitiivisiakin
kuormitustekijoita ja joita vahentamalla lisataan pitovoimaa. Resurssien niukkuudesta aiheu-
tuva kiire, tietoteknisten jarjestelmien haasteet, kapeat urapolut ja palkkaus koettelevat pi-

tovoimaa.

Vetovoimaisuutta taas lisataan tekemalla systemaattisesti vammaistyota tunnetummaksi yh-
teistyokumppaneille, seka antamalla yhteiskunnallisesti vammaistyosta sen ansaitsema kuva
monipuolisena, vaikuttavana ja merkityksellisena alana laajassa sosiaali- ja terveyspalvelujen
kentassa. Tyonkuvia muokkaamalla voidaan saada yha useammalle ammattiryhmalle mahdolli-
suus hakeutua vammaistyon eri tehtaviin. Myos kilpailukykyinen palkkaus on tarkea tekija
tyon vetovoimaisuuden herattelijana. Naiden elementtien toteutuessa vammaistyohon ei
ajauduta enaa sattuman kautta vaan hakeudutaan oikean tiedon perusteella motivoituneena

alan sisallosta seka oman tyouran ja alan kehittamisen mahdollisuuksista.
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8 Pohdinta

Alkusysayksena talle opinnaytetyolle on ollut oma ammatillinen kokemus taman hetken haas-
teista sote - alalla yleisesti ja erityisesti vammaistyossa henkiloston saatavuuden suhteen.
Opinnaytetyon ideasta esihenkiloni ja vammaistyon johdon kanssa keskusteltaessa vahvistui
yhteinen nakemys siita, etta opinnaytetyon tarkoitukselle ja tavoitteelle on aito tarve myos
organisaatiossa. Henkiloston saatavuuden ja pysyvyyden turvaaminen oli jo nostettu vammais-
tyon tavoitteisiin vuodelle 2022 ja opinnaytetyota voitiin suoraan kayttaa yhtena keinona ta-
man tavoitteen vahvistamiseksi. Opinnaytetyon voidaan katsoa toteutetuksi tutkimuksellisen
kehittamistoiminnan periaatteilla, jolloin tietoa on tuotettu vammaistyon toimintaymparis-
tossa, tutkimukselliset menetelmat ovat olleet tiedon tuottamisen tukena, ja toiminnan ta-

voitteena on ollut konkreettinen muutos (Toikko & Rantanen 2009, 21-23).

Seuraavissa luvuissa esitan opinnaytetyoni eettiset ja luotettavuuden arviointiin vaikuttavat
tekijat seka prosessin pohdintaa ja jatkotutkimusehdotuksia. Eettisten kysymysten huomiointi
tulee varmistaa jo opinnaytetyon suunnitteluvaiheessa. Lahtokohtaisesti taman opinnayte-
tyoni tavoitteena on pyrkimys hyvaan, vammaistyon tyontekijoiden tyohyvinvoinnin vahvista-
miseen. Hyvaa palvelevan tiedon tuottamisen tuleekin olla keskeista kaikelle tutkimukselle.
(Kylma & Juvakka 2007, 155.)

8.1 Eettisyyden ja luotettavuuden arviointia

Ihmisoikeudet ovat ihmisiin kohdistuvan tutkimuksen eettista perustaa. Tieteen tekemiselle
on oikeudelliset perusteet, mutta niita on kaytettava vastuullisesti. Ihmisiin kohdistuttavassa
tutkimuksessa eettiset tekijat korostuvat, silla tutkimus perustuu vuorovaikutukseen tutkijan
ja tutkittavan valilla. (Tuomi ja Sarajarvi 2018, 155; TENK, 2019, 7.) Sosiaalitieteitten tutki-
musetiikan juuret ovat laaketieteelliseen tutkimuksen myota esiin nousseissa eettisissa poh-
dinnoissa ja niiden pohjalta tehdyissa saannostoissa. Eettinen toiminta edellyttaa tutkijalta
sitoutumista moraalisiin kysymyksiin oikeasta ja vaarasta. Tutkimustyota maarittavina eetti-
sina perusperiaatteina ovat pyrkimys hyvaan, oikeudenmukaisuus ja ihmisarvon kunnioittami-
nen. (Wiles 2012, 9-10.)

Henkilotietolaki (Henkilotietolaki 523/1999) saatelee henkilotietojen kasittelya. Henkilotieto-
jen kasittelylla tarkoitetaan kaikkia henkilotietoihin kohdistuvia toimenpiteita, jota ovat esi-
merkiksi tietojen keraaminen, tallentaminen, kaytto, sailytys ja tietojen suojaus. Tutkimus-
eettinen neuvottelukunta (TENK 2019, 8) painottaa, etta tutkimuksen on rakennuttava luotta-
mukselle, joka voi sailya vain ihmisarvoa kunnioittavalla kohtelulla ja tutkittavan oikeuksia
kunnioittamalla. Tietoon perustuva suostumus on keskeinen tutkimusaineiston hankintaa kos-

keva eettinen periaate.



58

Aineiston kasittely, dokumentointi seka opinnaytetyon tarkoitus ja tavoite on kerrottu haasta-
teltaville ennakkoon toimitettavassa saatekirjeessa. Haastatteluun osallistuvilta on myos pyy-
detty kirjallinen suostumus haastatteluun (Liite 3) ja vaihtoehtoisesti luvan on voinut antaa
myos sahkoisen lupadokumentin avulla. Haastattelu on perustunut vapaaehtoisuuteen ja haas-
tateltavien haluun osallistua tyohyvinvointia koskevaan kehittamiseen. Haastateltavien rekry-
toinnissa opinnaytetyon tekija on rajannut oman tyoyhteisonsa haastattelun ulkopuolelle eet-
tisista syista. Opinnaytetyon aihe on informanteille henkilokohtainen ja oman esihenkilon
haastattelemana haastatteluasetelma ei olisi ollut neutraali. Tama nakokulma on samalla
myos osa tyon luotettavuuden arviointia reflektiivisyyden osalta. Kylma ja Juvakka (2007,
129) toteavat, etta tutkimuksen tekijan on oltava tietoinen omista lahtokohdistaan ja mah-
dollisesta vaikutuksestaan aineistoon ja tutkimusprosessiin. Omaa objektivisuutta on opinnay-
tetyon tekija joutunut pohtimaan ja samalla tunnistamaan oman subjektiivisuuden mahdolli-

sen vaikutuksen koko prosessin aikana toimintaympariston tuttuuden vuoksi.

Tutkimuseettisesti on myos huomioitava, etta tutkittavilta ei kerata turhaa tietoa ja toimi-
taan minimoinnin periaatteen mukaisesti. Taman on otettu huomioon jo teemahaastattelun
suunnittelussa ja siina olevia taustatietoja koskevissa kysymyksissa. Taustatiedoista on rajattu
tarkoituksellisesti kysymykset haastateltavien iasta ja sukupuolesta pois epaoleellisina taman

tutkimustehtavan kannalta.

Opinnaytetyon aineisto on keratty teemahaastattelun avulla ja haastattelurungon suunnitte-
rehdyttiin aiheeseen liittyvaan aikaisempaan tutkimukseen. Teemoiksi muodostuivat tyon ve-
tovoimaisuus ja tyohon sitoutuminen, yhteisollisyyden merkitys tyohyvinvoinnille, johtamisen
ja organisaation merkitys tyon vetovoimaisuuteen ja sitoutumiseen seka tyohyvinvointiin liit-
tyvat kehittamistarpeet. Kaikilla informanteilla oli tyokokemusta vammaistyosta ja Helsingin
kaupungista tyonantajana ja nain ollen kokemusta tutkittavasta aiheesta. Haastatteluihin rek-

rytointi on kuvattu tarkasti aiemmin luvussa 5.3.

Haastatteluaineisto koostui kymmenesta haastattelusta. Aineiston riittavyytta voidaan arvi-
oida saturaation kasitteella. Saturaatiolla kuvataan tilannetta, jolloin aineisto ei enaa tuota
tutkimusongelmaan uutta tietoa. Laadullisessa tutkimuksessa saturaatiota on kuitenkin haas-
teellista arvioida, silla se riippuu esimerkiksi siita, halutaanko aineiston kuvaavan tutkittavaa
ilmiota yhtenaisyyden vai erityispiirteiden kannalta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 99-102.) Tassa
opinnaytetyossa olisi ollut haastattelusta kiinnostuneiden maaran perusteella mahdollista
haastatella toteutettua suurempi joukko informantteja ja nain saada viela kattavampi kuva

henkiloston kokemuksista. Saturaation ei voi siis tassa tyossa suoraan nayttaa toteutuneen.

Haastattelurungon toimivuutta opinnaytetyon tekija arvioi ensimmaisen haastattelun perus-

teella ja tasta syysta haasteluaikatauluun varattiin hieman aikaan ennen toista haastattelua,
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jotta oli mahdollista tehda tarvittavia muutoksia haastattelurungon toimivuuden paranta-

on mukana analyysiaineistossa. Teemat pysyivat samoina kaikissa haastatteluissa. Kaikkien
haastateltavien kanssa kaytiin jokainen teema lapi, joskaan ei aina samassa jarjestyksessa.
Myos Eskola ym. (2018, 43-47) toteavat, etteivat haastattelut aina noudata suunniteltua jar-
jestysta, mutta teemarungon avulla voidaan varmistaa, etta kaikista aiheista kaydaan keskus-
telua. Samoin esihaastattelua suositellaan ja sen onnistuessa esihaastatteluaineiston voi ottaa

mukaan analyysiaineistoon.

Tutkimusaineiston kasitellyssa on noudatettava erityista huolellisuutta tietoturvaan ja tutki-
muksen eettisyyteen liittyen (TENK 2019, 10-13). Aineiston tallennettiin vahvalla salasanalla
suojattuun tiedostoon seka salasanalla suojatulle muistitikulle ja fyysinen sailytys on tietotur-
vallisesti lukitussa tilassa. Aineistoon ei ole paasya opinnaytetyon tekijan lisaksi muilla henki-
loilla ja henkilotietoja ei luovuteta kolmansille osapuolille. Aineisto tuhotaan opinnaytetyon
valmistumisen ja hyvaksynnan jalkeen: paperinen aineisto silppurimalla, sahkoinen aineisto
paallekirjoittamalla ja muistitikku hajottamalla. Opinnaytetyosta ei ole myoskaan mahdollista
tunnistaa tutkimukseen osallistuneiden henkilollisyytta. Tama prosessi on kuvattu myos tieto-
suojaselosteessa (Liite 4), joka on ollut esitettavissa myos haastatteluihin osallistuville infor-

manteille.

Helsingin kaupungin Sosiaali- ja terveystoimialalla edellytetaan lupa kaikkiin tutkimuksiin,
opinnaytteisiin ja selvityksiin, joissa kerataan tai kasitellaan toimialan asiakkaita tai henkilo-
kuntaa koskevia tietoja riippumatta siita, milla menetelmalla aineisto hankintaan. Tutkimus-
lupaa edellytetaan myos henkiloilta, jotka tyoskentelevat kaupungin palveluksessa, mutta te-
kevat tutkimusta liittyen omiin opintoihinsa. (Helsingin kaupunki 2021) Opinnaytetyoni toi-
mintaymparistona on Helsingin kaupungin Sosiaali- ja terveystoimiala, sen Perhe- ja sosiaali-
palvelujen vammaistyo, jossa myos itse tyoskentelen esihenkiloa. Nain ollen olen hakenut

tutkimusluvan opinnaytetyohoni ja lupa on myonnetty.

Kylman ja Juvakan (2007, 127-129) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kritee-
reina kaytetaan uskottavuutta, vahvistettavuutta, refleksiivisyytta ja siirrettavyytta. Laadul-
lisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on tarkeaa, etta tutkimuksen kulku kay tarkasti
esille tutkimuksen raportoinnissa ja tehdyt valinnat ovat perusteltuja. Hirsijarvi ym. (2014,
231-233) mainitsevat, etta myos aineiston hankinta on tuotava raportissa esille kuvaten haas-
tattelun olosuhteita, haastatteluihin kaytettya aikaa, mahdollisia virhetekijoita ja tutkijan
omaa itsearviointia haastattelujen kulusta. Sama tarkkuus tulee koskea myos aineiston ana-

lyysin kuvausta ja tulosten tulkintaa.

Taman opinnaytetyon luotettavuutta opinnaytetyon tekija on raportissa pyrkinyt vahvista-

maan kuvaamalla tarkasti aineiston hankinnan, kasittelyn ja analyysin kulun antamalla sen eri
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vaiheista esimerkkeja. Tulososiossa on esitetty aineistositaatteja tulosten tueksi. Sitaatit on
koodattu, joten eri esittajan sitaatit ovat erotettavissa ja aineiston moniaanisyys on nahta-
vissa. Opinnaytetyon tulokset ovat siirrettavissa vastaaviin toimintaymparistoihin, tata mah-
dollisuutta on vahvistettu kuvaamalla myos toimintaymparistoa tarkasti. Opinnaytetyon johto-
paatokset on esitetty perustellen, tuoden esille my0s teoriataustaa ja aikaisempaa tutkimus-

tietoa johtopaatosten tueksi.
8.2  Opinnaytetyon prosessi ja jatkotutkimusehdotukset

Opinnaytetyon prosessin edetessa tyoelamayhteistyokumppanin kanssa kaydyissa keskuste-
luissa tarkentuivat menetelmat, miten tyon tuloksia voidaan hyodyntaa kehittamisen nakokul-
masta. Pajatyoskentelyissa tyo- ja paivatoiminnan - seka asumispalveluiden esihenkiloiden

kanssa rakennettiin yhteista nakemysta siita, milla organisaation tasoilla henkilostolta nous-

vuoksi pajatyoskentelyn tulokset ovat tassa raportissa jouduttu rajaamaan raportin ulkopuo-

lelle.

Opinnaytetyon avulla tuotettuja toimenpiteita otetaan mukaan vuoden 2023 vammaistyon ta-
voitteisiin. Opinnaytetyon tavoitteena ollut veto- ja pitovoiman kehittaminen toteutuu tata
kautta ja opinnaytetyolla tuotettua tietoa saadaan hyodynnettya. Kehittamistyo aloitettiin

prosessin aikana, mutta tama tyo jatkuu viela opinnaytetyon paattymisen jalkeen.

Yhteiskunnassamme sote-ala on ollut voimakkaasti esilla opinnaytetyon prosessin aikana niin
koronapandemian, sote-uudistuksen toimeenpanon seka poikkeuksellisen tiukkojen tyotaiste-
lutoimien, lakkouhkien ja tyosopimusneuvottelujen myota. Myos vammaispalvelulain uudistus
on kaynnissa ja sen mukanaan tuomista muutoksista ei ole viela varmuutta. Helsingin kaupun-
gin tyonantajakuvalle on tuonut mainehaittaa valitettavan haastavaksi osoittautunut ja uutis-
otsikoihin syystakin noussut Sarastia-jarjestelman kayttoonotto. (Kantola 2022) Nama ajan-
kohtaiset aiheet eivat erityisesti nousseet esille haastatteluaineistossa, palkkausta ja yleisesti
haastavina koettuja it-jarjestelmia lukuun ottamatta. Naista elementeista voisi hyvin kuiten-
kin saada tutkimusaiheita, esimerkiksi tyonantajakuvan merkityksesta tyon vetovoimaan tai

lakimuutosten vaikutuksesta vammaistyon kenttaan.

Omaa objektiivisuutta olen joutunut pohtimaan useaan otteeseen opinnaytetyon prosessin ai-
kana, alkaen jo aiheen valinnasta, aina aineiston hankintaan, analyysiin ja johtopaatoksiin
saakka. Aaltion ja Puusan (2020, luku 11) sanoin omaa objektiivisuutta voi vahvistaa tunnista-
malla oman subjektiivisuutensa. Oma ammatillinen kiinnostus ja tarve aiheen tutkimiselle on
ollut kuitenkin tarkea motivaation lahde opinnaytetyon loppuun saattamisen kannalta. Aihe
on merkityksellinen itselle, mutta olen kokenut sen merkityksen myos prosessiin osallistu-

neille informanteille ja esihenkildille. Tassa tyossani olen kuitenkin erityisesti pyrkinyt
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huolehtimaan henkiloston aanen kuulumisesta. Ja toisaalta myds olemaan viestin viejana hei-
dan suuntaansa, informanteilleni tulen laittamaan tietoa kehittamistyon jatkosta. Haastatte-
luissa on tullut esiin henkiloston vahva ammattitaito, kiinnostus tyon kehittamiseen ja oman

tyon arvostus, jota soisin yhteiskunnallisestikin tuotavan aidosti esille.

ja voimavarojen ja vaatimusten malliin. Itseohjautuvuuden kasitteen rinnalle on tana paivana
nostettu vahvasti esille myos tiimiohjautuvuus, mika kuvaakin konkreettisemmin tyoyhteiso-
jen itseohjautuvuutta. Tyossa edellytykset toimia tiimina ovat kuitenkin ehtona tyossa onnis-
tumiselle ja yhteisen paamaaran saavuttamiselle, tulos ei ole vain yksilosuoritusta. (Martela
ym. 2021b, 13-16.)

Opinnaytetyossani henkiloston kokemuksia olisi voinut lahestya esimerkiksi myos organisaatio-
psykologian tai tyonantajakuvan tutkimisen kautta. Samoin haastatteluaineistosta olisi voinut
tehda vertailuja uransa eri vaiheissa olevien kokemusten valilla. Tassa opinnaytetyossa keski-
ossa on ollut nimenomaan henkiloston kokemukset. Lisaa tietoa on tarpeen saada myos esi-
henkiloiden kokemuksista esimerkiksi rekrytoinnin haasteista ja heidan tarvitsemastaan tuesta
koko tassa haastavassa tilanteessa tyoyhteisojen johtamisen onnistumiseksi. Edella kuvatut

huomiot voivat olla aiheina jatkotutkimukselle.
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Liite 2: Teemahaastattelurunko

Teemahaastattelu

Taustoittavat kysymykset:

Palvelu, jossa tyoskentelee (asuminen/tyo- ja paivatoiminta)

Koulutustausta/ammattinimike

Tyosuhteen kesto
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TYON VETOVOIMAISUUS JA TYOHON SITOUTUMINEN
Kiinnostus alaan ja tyon merkitys

Arvostus ja palaute

Vaikutusmahdollisuudet

Onnistumisen kokemukset

Tyon muutos
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Tyoyhteison toimintakulttuuri
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Osaamisen kehittamisen mahdollisuudet ja tarpeet
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Muutostarpeet ja toiveet
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Dpinndytetybn ohjaaja: lehtor Ari Helkidnen, (09) BBEB 7334, ar heiinen i@ laurea fi

i iy Ly Ta fiCuksena on salda Notoa sitE, miten Hotngin kaupangin vammaktyin - ja phivitoimn.
fidf Sokd seumisen hinklasrs hokod TyShyiime iing Ted voveimabuden ja plovoimabusden. TR nsst
L] L Narvitaan, kun TySshetEhn Reinoja 1 by reoinnin tuskal sekd Tyivoiman saatvasen ja prsyeyden
waitvs LM ok, Dpidiyletytn aingtan herithin teemahaamaielslla hubt ks 28ana ja epinnSynecys.
oGRSt pASTyy vinden 20F kapussa.

Kutsu haastamelesn callEromisesta on hetetty Vammaienydn phieyshenk b kuics edelloem jaomavaksi hin-
K, pothd Tl hent eyt - o pdbeloiminnan Cai s palvilusss tohadid Sudiaa asiakastebta. Hai-
Ear i icd o || HAL et O vapaadhlolE |& peruslus Ueba el Jan halue ol B s tyin kehimbmisesn. Haas:

Earte i oo 1 HALRA OV Sudiradih P opdinind yLetydn Dakijaan.

Hagsrammadi Ditindaiaan edmahaasamelna ja leemal annétasn hassrateltailbe stukdiian. Haamamss toleu-
pitaan ki hinapa amisena tai Teamin vdlivghsdld fa haasratcelu allennetaan.

Alrsrision kisivellyass novdatetaan encytsiE hookdlisera. Anebooon @ ole pidsyd muilla henklSilld, ankibte.
corja i luswuneca kelmansiles mapeolile tad siimets kolmansiin maiin, ValmisG oplindyletyins o ole mahdol-
lista tennisiaa wihen mall unsiden enbkilblsyymd. Andsioa kisimelas vain opinndsaetebes ookl . Opdnndyt:
Dindad Max S ICy aiaislo tshotaan heti opinndyterpierocesin padrremisay j6lken.

Hazsrartaliiinin esallkrujalls on mahoollisns s o Sy tytn Ul jasonsssesn. TiedsnHut vl
teheld opinndytetyin (et jalie a-maniul @ amaasaudent layga 1

Tbobeial 2ot LppilaNokiein opinnd tetydn valmisiang ja opinndyteted julkaEman Thiseu-Tebeken:

Chiarll Eavminen n vapaaehioolsia ja seoumubsen vl penueias moittamalla sick s macol aiamaaesly.
dinl. laorea 1l ks tahanga syyld ilmsiiamants. Mkl sooshemes perusetaan, kshayt IEmbee ja aaoklimk:
mmmrrinum kavattyja thirlada wildadn KayTLaE ooang OpinmdyLetyln aifeHsioa.

Allsirfoiuietalland valretian ol mmsen LI i e rpihde ja siiksn BRrysien Roenklerietajon kasie-
Lifgfi. Miilla of Gibkin. peialas susgtomikbinl & buvatulls wavalla,

Paikka ja aika

SunrumiisEe 2NLaja Wastaanottaja Lils-Marjut Rajamas

Alkigerrdiriih Al s CutKALaVan SUtarumic Skl Bopio etk T el e ita NRnenen [E3aE0 1tk fn
arkipoon. Tulkimerinioe Hineinees & kopi allokinoiiensta suiumussesta anetaan teokinaalls.
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Liite 4: Tietosuojaseloste

TIETOSUOJASELOSTE

Lila-Marjut Rajamaa

e  Tutkimuksen nimi:
Vetovoimainen vammaisty0? Tyon vetovoimatekijat ja niiden vahvistaminen kehitysvammaisten
tyo- ja paivatoiminnassa seka asumisessa(alustava)

e Henkilotietojen kasittely:
Henkilotietoja kasitellaan Ylemman AMK-opinnaytetyon aineistona. Aineisto kerattaan haastat-
teluilla. Haastattelussa pyydetyt taustatiedot ovat epasuoria tunnistetietoja tutkimukseen
osallistuvien taustamuuttujista, jotka luokitellaan tunnistamisen estamiseksi. Naita tietoja kay-
tetaan tutkimuksen aineiston ymmartamiseksi. Tutkimuksen kannalta vain valttamattomia tie-
toja pyydetaan. Tutkimukseen osallistuvilta pyydetaan suostumus tutkimukseen.

e Tutkimuksesta vastaava taho yhteystietoineen:
Tutkimuksen/opinnaytetyon ohjaaja:
Lehtori Ari Heikkinen Tutkimuksen/opinnaytetyon tekija:

. Opiskelija Lila-Marjut Rajamaa
Ratatie 22, 01300 Vantaa lila-marjut.rajamaa@student.laurea.fi

ari.heikkinen@laurea. fi Ammattikorkeakoulu Laurea
(09) 8868 7334 Sosiaalialan kdytantojen asiakaslah-
Ammattikorkeakoulu Laurea toinen kehittaminen Ylempi AMK

e Tutkimuksen tarkoitus, kesto, toteuttaminen
Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa tyontekijoiden kokemuksia ja ajatuksia tyo-
hyvinvoinnista; tyon veto- ja pitovoimatekijoista. Tavoitteena on saada nakyvaksi niita tekijoita
tyosta, jotka ovat jo hyvin ja joita voidaan entisestaan vahvistaa seka niita tekijoita, jotka koe-
taan tyohyvinvointia heikentavina ja jotka ovat nain ollen tyon kehittamiskohteita. Tutkimusai-
neisto kerataan teemahaastatteluilla huhti-kesakuun aikana. Tutkimus toteutetaan vuoden
2022 aikana. Valmis tutkimus julkaistaan avoimessa Theseus-tietokannassa.

Pyydetyt taustatiedot ovat epasuoria tunnistetietoja tutkimukseen osallistuvien taustamuuttu-
jista. Naita tietoja kaytetaan tutkimuksen aineiston ymmartamiseksi. Aineisto kerataan haas-
tatteluilla. Aineiston hankinnassa tietoja kerataan minimoinnin periaatteen mukaisesti.

e Tutkittavien oikeudet
Haastatteluihin osallistuminen on vapaaehtoista ja perustuu henkiloston haluun kehittaa omaa
tyotaan. Haastateltavia haettaessa liitetaan kutsuun opinnaytetta koskeva informointikirje,
seka tietosuojasuojaseloste. Haastateltavilta kysytaan kirjallinen lupa haastatteluun ja haastat-
telusta on mahdollista kieltaytya. Valmiista opinnaytetyosta ole mahdollista tunnistaa tutki-
mukseen osallistuneiden henkilollisyytta.

¢ Henkilotietojen suojaaminen
Aineiston kasitellyssa noudatetaan erityista huolellisuutta, aineisto tallennetaan vahvalla sala-
sanalla suojattuun tiedoston ja salasanalla suojatulle muistitikulle ja fyysinen sailytys tehdaan
tietoturvallisesti(turvakaappi/lukittu tila). Aineistoon ei ole paasya muilla henkiloilla, henkilo-
tietoja ei luovuteta kolmansille osapuolille. Haastatteluaineistossa haastateltavat anonymisoi-
daan. Anonyminsoimatonta aineistoa ei kasittele kolmannet osapuolet.
Tutkimukseen keratty aineisto tuhotaan(paperinen aineisto silppurimalla, sahkoinen aineisto
paallekirjoittamalla, muistitikku hajottamalla) heti opinnaytetyoprosessin paattymisen jalkeen.
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