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­ Toiminnan ja työhyvinvoinnin tueksi 

Kaarinan perhe- ja sosiaalipalveluissa toimii kaksi yksikköä: lastensuojelu ja 

perhekeskus, jotka tekevät tiivistä yhteistyötä keskenään. Molemmat yksiköt tekevät 

vaativaa asiakastyötä, jonka vuoksi on tärkeää kiinnittää erityistä huomioita 

perehdytykseen ja työhyvinvointiin, jotta työntekijät jaksavat vaativaa työtä. Tämä 

kehittämisprojekti tarkastelee, kuinka työhyvinvointia pystytään tukemaan yhteisen 

käsikirjan avulla, jossa koottuna ohjeita, jotka helpottavat työn tekemistä.  

Tämän kehittämisprojektin tarkoituksena oli luoda näille yksiköille yhteinen käsikirja, 

jossa on selkeitä toimintaohjeita sekä ohjeistuksia, miten toimitaan eri tilanteissa. 

Tarkoituksena oli kerätä olemassa olevat ohjeet sekä muu materiaali yhteiseen 

käsikirjaan sekä jäsentää käsikirja sellaiseen muotoon, että työntekijät hyötyvät siitä 

parhaalla mahdollisella tavalla. Käsikirjan avulla perehdytys uusien työntekijöiden 

kohdalla helpottuu. Tavoitteena on myös tukea kaikkien työntekijöiden 

työssäjaksamista ja työhyvinvointia, kun ohjeet ja ohjeistukset ovat helposti saatavilla.  

Perehdytys ja työhyvinvointi liittyvät tiiviisti yhteen. Kehittämisprojektissa hyödynnettiin 

valmiina ollutta materiaalia ja työyksiköiden yhteisissä työpajoissa työstettiin näitä 

materiaaleja ja kuultiin niin pitkään työtä tehneitä kuin uudempien työntekijöiden 

kokemuksia ohjeiden saatavuudesta sekä niiden toimivuudesta suhteessa työtehtäviin. 

Kehittämisprojektin tuotoksena syntyi käsikirja, joka on sähköisesti työntekijöiden 

saatavilla molemmissa työyksiköissä.   
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Handbook for child protection and family work 

­ To support operations and well-being at work 

Kaarina's family and social services have two units: child protection and the family 

center, which co-operate closely with each other. Both units do demand customer 

work, which is why it is important to pay special attention to orientation and well-being 

at work, so that the employees can cope with the demanding work. This development 

project examines how well-being at work can be supported with the help of a common 

handbook, which compiles instructions that make it easier to do work. 

The purpose of this development project was to create a common manual for these 

units, with clear operating instructions and instructions on how to act in different 

situations. The purpose was to collect the existing instructions and other material into a 

common handbook and structure the handbook in such a way that the employees 

benefit from it in the best possible way. The manual makes orientation easier for new 

employees. The goal is also to support all employees' ability to work and well-being at 

work when instructions and guidelines are easily available. 

Orientation and well-being at work are closely related. In the development project, 

ready-made material was used, and these materials were worked on in the joint 

workshops of the work units, and the experiences of both long-time employees and 

newer employees were heard regarding the availability of instructions and their 

functionality in relation to work tasks. The output of the development project was a 

handbook that is electronically available to every employee in both work units. 
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1 Johdanto 

Kehittämisprojekti kohdistui Kaarinan kaupungin perhe- ja sosiaalipalveluihin, 

joka kehittämisprojektin alkaessa jakautui neljään eri yksikköön: lastensuojelu, 

perhekeskus, vammaispalvelut ja sosiaalipalvelut. Näistä yksiköistä 

lastensuojelu ja perhekeskus tekevät tiivistä yhteistyötä keskenään, toimien 

samojen asiakkaiden kanssa. Kehittämisprojektin loppuvaiheessa molemmat 

yksiköt siirtyivät Varsinais-Suomen Hyvinvointialueelle, mutta muutoksen myötä 

työskentely pysyi samankaltaisena. Ainoana muutoksena oli, että lastensuojelu 

ja perhekeskus yhdistyivät lapsiperheiden palveluksi, jonka alle muodostuivat 

lastensuojelun ja lähityön yksiköt. Työn tekeminen, työntekijät sekä rakenteet 

pysyivät samanlaisina. 

Lastensuojelun ja sosiaalihuollon työntekijät tekevät vaativaa työtä ja tämän 

vuoksi työhyvinvointiin tulee kiinnittää erityistä huomiota. Työssäjaksamiseen 

liittyy perehdytys sekä erilaisten ohjeiden tuoma tuki työhön sekä siihen liittyviin 

prosesseihin. Työyksiköissä on ollut paljon ohjeita ja ohjeistuksia, mutta niiden 

hyödyntäminen on ollut työlästä, koska ne ovat sijainneet eri paikoissa. Tämä 

on kuormittanut työntekijöitä ja heidän työssäjaksamistansa. Uusien 

työntekijöiden haasteena on ollut pääseminen mukaan työhön, koska ohjeet 

ovat olleet hajallaan.  

Tämän kehittämisprojektin tarkoituksena oli tehdä käsikirja, joka tukee jokaista 

lastensuojelun ja lähityön työntekijää. Käsikirjan tarkoitus on pitää sisällään 

ohjeita sekä yhdessä sovittuja toimintatapoja, joita työntekijä työssään tarvitsee. 

Käsikirjan tavoite on, että käsikirja toimii niin uusien kuin pitkään toimineiden 

työntekijöiden apuvälineenä erilaisissa työtehtävissä asiakkuuksien aikana. 

Tavoitteena on myös turvata yhteistyö kahden eri yksikön työntekijöiden välillä 

ja helpottaa työtehtävien hoitamista selkeiden ohjeiden ja ohjeistusten avulla. 

Kehittämistyön tuotoksena on käsikirja, jolla tuetaan työntekijöiden 

työhyvinvointina. 

Kehittämisprojekti toteutettiin syklisen mallin mukaisesti, jossa projektin 

tekemisen eri osa-alueet; organisointi, toteutus ja arviointi, muodostavat kehän. 
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2 Toimintaympäristö ja projektiorganisaatio 

2.1 Kaarinan perhe- ja sosiaalipalvelut 

Kaarinan kaupungin perhe- ja sosiaalipalvelut jakautuu neljään eri yksikköön: 

lastensuojelu, perhekeskus, vammaispalvelut ja sosiaalipalvelut. Kaarinan 

kaupungin organisaatiorakenne on kuvattuna alla olevassa kuvassa 1.  

Kuva 1. Kaarinan kaupungin organisaatiorakenne. 

Näistä neljästä yksiköstä lastensuojelu ja perhekeskus tekevät tiivistä 

yhteistyötä. Lastensuojelussa työskentelee yhteensä 9 sosiaalityöntekijää ja 

perhekeskuksessa 23 työntekijää (sosiaalityöntekijä, perheohjaajia, 

perhetyöntekijöitä, toimintaterapeutti). Näiden kahden yksikön eli lastensuojelun 

ja perhekeskuksen osasta työntekijöistä muodostuu alkutiimi, jonka työtehtävinä 

on hoitaa lastensuojelun päivystystyötä sekä arviointityötä. Alkutiimissä 

työskentelee 6 lastensuojelun sosiaalityöntekijää sekä 5 perhekeskuksen 

työntekijää; 1 sosiaalityöntekijä ja 4 perheohjaajaa. Alkutiimissä ovat tämän 

lisäksi mukana molempien yksiköiden esihenkilöt. Tämän lisäksi perhekeskus 

tuottaa lähipalveluita lastensuojelulle eli käytännössä perhekeskuksen 

työntekijät toteuttavat perhetyötä, perheohjausta sekä muita sosiaalihuoltolain 

Perhe- ja 
sosiaalipalvelut

Lastensuojelu Perhekeskus Vammaispalvelut Sosiaalipalvelut
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mukaisia palveluita lastensuojelun sekä sosiaalihuoltolain mukaisissa 

asiakkuuksissa oleville lapsille, nuorille ja perheille. 

Kahden erilaisen ja selkeästi erikokoisen yksikön yhteisten toimintatapojen 

löytyminen on tuottanut haastetta, joka taas omalta osaltaan lisännyt muutenkin 

vaativan työn kuormittavuutta. Tämän takia on lähdetty etsimään ja 

toteuttamaan yhteisiä toimintatapoja, joiden avulla työn tekeminen sujuvoituu ja 

tätä kautta työssäjaksaminen paranee sekä työhyvinvointi lisääntyy. Kirjallisten 

menettelytapaohjeiden myötä tulee työntekijän omalle toiminnalle turvaa ja 

luottamusta (Tarkkonen 2012, 128). 

Kehittämistyön loppuvaiheessa 1.1.2023 Kaarinan perhe- ja sosiaalipalvelut 

siirtyi Varsinais-Suomen Hyvinvointialueelle, joka toi muutoksena mukanaan 

sen, että lastensuojelu ja perhekeskus, uudelta nimeltään lähityö, muodostivat 

lapsiperheiden palvelut. Muutoksesta huolimatta toiminta ja työskentely jatkui 

ennallaan. Tässä opinnäytetyössä jatkossa perhekeskuksesta käytetään nimeä 

lähityö. Alla olevassa kuvassa 2 on nähtävillä uusi hyvinvointialueen 

organisaatiorakenne. 

 

 

Kuva 2. Hyvinvointialueen organisaatiorakenne. 

Sosiaali- ja 
vammaispalvelut

Lapsiperheiden 
palvelut

Lastensuojelu Lähityö
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2.2 Projektiorganisaatio 

Tämän kehittämisprojektin kohdeorganisaationa olivat Kaarinan kaupungin 

perhe- ja sosiaalipalveluiden yksiköt: lastensuojelu ja lähityö. Kaarinan 

lastensuojelussa työskentelevistä sosiaalityöntekijöistä kuusi ja lähityön 

työntekijöistä viisi sekä molempien yksikköjen esihenkilöt muodostavat yhteisen 

alkutiimin. Alkutiimin tehtävänä on vastata päivystys työstä virka-aikana sekä 

tehdä yhteistyössä palvelutarpeen arviointeja. Tässä kehittämisprojektissa 

alkutiimin työntekijät olivat tärkeässä roolissa ja heidän kanssaan tehtiin tiivistä 

yhteistyötä koko kehittämisprojektin ajan. Työntekijät kokoontuivat joka torstai 

yhteiseen tiimiin. Kehittämisprojektin aikana hyödynnettiin tätä tiimiä ja käytiin 

läpi olemassa ollutta materiaalia sekä kerättiin ylös niitä asioita, joita työntekijät 

kokivat tärkeinä olemaan käsikirjassa. Tiimissä käytiin säännöllisesti, joka 

toinen viikko, läpi projektin etenemistä ja tässä yhteydessä kuultiin 

työntekijöiden näkemyksiä sekä toiveita kehittämistyöstä. 

Kehittämisprojektin aikana alkutiimin työntekijöiden lisäksi kuultiin molempien 

yksiköiden muita työntekijöitä, jotka eivät kuuluu alkutiimiin, mutta tekivät tiivistä 

yhteistyötä keskenään asiakkuuksien eri vaiheissa. Kehittämisprojektin 

projektipäällikkö kysyi työntekijöiltä halukkuutta osallistua mukaan 

kehittämisprojektiin. Kehittämisprojektiin otti osaa yksi sosiaalityöntekijä 

lastensuojelusta sekä kaksi työntekijää lähityöstä, joilla on pitkäkestoisia 

asiakkuuksia joko avo- tai sijaishuollosta. Työntekijät toivat mukanaan 

näkemyksiä siitä, miten perehdytys toimii sekä miten toimivia ohjeistukset ovat 

työntekijöille, jotka ovat mukana tekemässä yhteistyötä asiakkuuksien eri 

vaiheissa satunnaisesti.  

Kehittämisprojektin projektiryhmä muodostui projektipäällikön lisäksi alkutiimin 

neljästä jäsenestä; kahdesta lastensuojelun sosiaalityöntekijästä ja kahdesta 

lähityön työntekijästä, jotka kuuluivat alkutiimiin. Heidän lisäkseen 

projektiryhmään kuului lähityöstä perheohjaaja, joka tekee pitkäkestoista 

työskentelyä lastensuojelu asiakkuuksissa sekä lastensuojelun 

sosiaalityöntekijä, jonka asiakkaat ovat sijaishuollossa. 
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Kehittämisprojektin ohjausryhmä muodostui projektipäälliköstä, 

opettajatuutorista sekä lastensuojelun esihenkilöstä eli johtavasta 

sosiaalityöntekijästä sekä perhe- ja sosiaalipalvelujohtajasta, jonka 

alaisuudessa molemmat yksiköt, sekä lastensuojelu että lähityö olivat. 

Lastensuojelun esihenkilö sekä perhe- ja sosiaalipalvelujohtaja toimivat 

yhdessä mentoreina projektipäällikölle.  
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3 Kehittämisprojektin tavoite ja tarkoitus 

Kehittämisprojekti sai alkunsa siitä, että useampi työntekijä oli tuottanut huolta 

ohjeiden erilaisuudesta tai niiden olevan vaikeasti löydettävissä. Koska 

kehittämisprojektin tarve oli tunnistettu ja se tuli yksiköiden sisäisestä tarpeesta, 

niin projektia oli tarpeen tunnistamisen jälkeen helppo lähteä tarkemmin 

määrittelemään. (Kettunen 2009, 49.) Useampi työntekijä yksiköissä oli tuonut 

huolta ohjeiden epäselvyydestä, ja he liittivät sillä olevan vaikutusta 

perehdytykseen sekä työnhyvinvointiin. Yksiköissä oli tapahtunut myös sisäisiä 

muutoksia, jonka takia ns. vanha työntekijä oli aloittanut tekemään muuta työtä 

ja varsinkin tällöin perehdytys uuteen koettiin jääneen vähäiselle. Oli myös ollut 

tilanteita, joissa pitkän poissaolon jälkeen työntekijä oli palannut takaisin ja 

tällöin uusien toimintatapojen selkeyttäminen sekä kertominen oli ollut 

haastavaa. Kaarinan kaupungin strategia on toimia yhdessä, avoimesti ja 

asiakaslähtöisesti. Näiden kolmen ajatuksen pohjalta lähdettiin työstämään 

kehittämisprojektia, että kaikki mahdolliset yhteiset ohjeet olisi koottu yhteen, 

jotta niin uudet tulokkaat kuin aiemminkin työskennelleet voivat helposti 

tarkistaa ja varmistaa omia toimintatapoja. 

Kehittämisprojektin tarkoitus oli koota sähköinen käsikirja, joka tukee jokaista 

lastensuojelun, että lähityön työntekijää. Käsikirjan tarkoitus on pitää sisällään 

ohjeita sekä yhdessä sovittuja toimintatapoja, joita jokainen työntekijä työssään 

tarvitsee ja pystyy hyödyntämään. Käsikirjan sisältö palvelee niin lastensuojelun 

kuin lähityön työntekijää riippumatta siitä toimivatko yhdessä vai erikseen 

asiakkaan asioissa tai missä kohtaa asiakkuutta. Tavoitteena oli, että käsikirja 

toimii niin uusien kuin pitkään toimineiden työntekijöiden apuvälineenä 

erilaisissa työtehtävissä asiakkuuksien aikana. Tavoitteena oli turvata 

yhteistyön sujuminen kahden eri yksikön työntekijöiden välillä sekä helpottaa 

työtehtävien hoitamista selkeiden ohjeiden ja ohjeistusten avulla.  

Kehittämistyön tuotoksena oli tarkoitus syntyä käsikirja sekä paperisia ohjeita 

lastensuojelun ja lähityön työntekijöiden perehdytystä tukemaan sekä työn 

sujuvoittamista varten. Käsikirjassa oli tarkoitus olla työntekijöille tietoa 
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yksiköistä, palveluista ja ohjeita sekä ohjeistuksia erilaisia tilanteita varten, joita 

asiakkuuksien aikana tapahtuu. Yhteen koottujen perehdytys- sekä 

ohjeistusmateriaalien olisi tarkoitus tukea työssäjaksamista. Sähköisessä 

toteutuksessa oli tarkoitus käyttää Vuolearning-alustaa tai vastaavaa, joka 

mahdollistaa sen, että työntekijä pääsee tarvittavaan käsikirjan kohtaan helposti 

aihetta klikkaamalla. Osa materiaalista olisi myös paperisina ohjeina, mutta ne 

ovat osa sähköistä käsikirjaa eivätkä erillisiä ohjeita. Nämä paperiset ohjeet 

ovat muistilistan tyylisiä, jotka ohjaavat työtehtävää ja helpottavat työntekijää 

tekemään kaikki tarvittavat toimenpiteet, mitä työtehtävä vaatii.  
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4 Kehittämisprojektin teoreettinen viitekehys 

4.1 Perehdytys 

Perehdytyksen keskeisin tavoite on varmistaa, että työntekijä oppii hallitsemaan 

työnsä ja sopeutuu työyhteisöön, kuvaa Annina Eklund (2018, 25). 

Perehdyttämisen tarkoitus on tuoda esille työpaikan toimintaperiaatteet ja 

toimintatavat (Työturvallisuuskeskuksen julkaisu 2007, 2). Yhteisten 

toimintatapojen sekä monien uusien asioiden oppiminen yhdessä johtavat 

siihen, että työntekijä suoriutuu tehtävistään hyvin. Tähän sisältyy myös se, että 

työntekijät oppivat toimimaan yhdessä keskenään työyhteisössä. (Eklund 2018, 

25.) 

Eklund (2018, 25.) sekä Kupias & Peltonen (2009, 13.) kuvaavat, että 

perehdytys on uuden oppimista kuin jo olemassa olevan tiedon soveltamista. 

Annina Eklundin (2018, 25.) mukaan perehdyttämisen keskeisin tavoite on 

saada työntekijä tuntemaan, että kuuluu tärkeänä osana uuteen työyhteisöön. 

Ei kuitenkaan tule unohtaa, että perehdyttäminen pitää sisällään myös työn 

opastuksen. Siihen kuuluu kaikki ne toimenpiteet, joiden myötä työntekijä oppii 

tuntemaan työpaikkansa ja työyhteisönsä sekä sen toiminta-ajatuksen ja tavat. 

(Eklund 2018, 25–26.) 

Perehdytys ei kuulu vain työsuhteen alkuun, vaan perehdytystä käytetään, kun 

työtehtävät muuttuvat tai tulee uusia toimintatapoja sekä perehdytyksen avulla 

työyhteisön toimintaa kehitetään. Perehdyttäminen nähdään yläkäsitteenä, 

jonka alle kuuluu alku- ja yleisperehdyttäminen sekä työnopastus. 

Nykykäsityksen mukaan perehdyttämisellä tarkoitetaan kaikkia niitä 

toimenpiteitä ja sitä tukea, joiden avulla työntekijä omaksuu uudet kuin jo 

olemassa olevat työtavat ja menetelmät, kokonaisvaltaista osaamista. 

Laajimmillaan perehdyttäminen kehittää niin työntekijää kuin työyhteisöä sekä 

koko organisaatiota. Perehdyttäminen antaa tietoa ja taitoa työtehtäviin sekä luo 

pohjan työn tekemiselle ja yhteistyölle. Perehdyttämisestä on vastuussa 
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esihenkilö, mutta koko työyhteisö osallistuu siihen. (Kupias & Peltola 2009, 13, 

17–19; Työturvallisuuskeskus 2007, 4.) 

Uusi työntekijä tuo väkisin mukanaan muutoksia joihin omalta osaltaan koko 

työyhteisön tulee sopeutua. Työyhteisön tulee ottaa vastaan uutta tietoa, mutta 

myös muokata jo olemassa olevaa tietoa. Perehdytyksen tarkoituksena olevan 

tukea niin työntekijää kuin koko organisaatiota sekä heidän keskinäistä 

vuorovaikutustansa. Toimiva perehdytys mahdollistaa niin uusien kuin vanhojen 

työntekijöiden oppimista ja kehittymistä. Perehdytykseen tulee käyttää riittävästi 

aikaa, koska uuden oppiminen sekä toimintatapojen muutos vaativat sitä sekä 

toistoja, jonka vuoksi perehdytykselle on myös varattava riittävästi resursseja. 

(Eklund 2018, 25–26.) 

Jokainen organisaatio ja työyhteisö voi toteuttaa perehdytystä omalla tavallaan 

ja tarkempi sisältö sekä tavoitteet ovat hyvin yksilökohtaisia. Yhteistä kuitenkin 

kaikille perehdytysprosesseille on työturvallisuuslaissa määritetyt tehtävät sekä 

tavoitteena saada käyntiin uuden työntekijän oppimisprosessi. 

Työturvallisuuslain mukaan perehdytys on jatkuva prosessi ja työntekijälle tulee 

antaa opetusta ja ohjausta aina tarvittaessa. Organisaation strategian tulee 

liittyä perehdytykseen ja niiden kuuluisi liittyä saumattomasti yhteen eikä olla 

irrallinen osa. (Eklund 2018, 26; Työturvallisuuslaki 23.8.2002/738.) 

Monissa työyhteisöissä perehdytyksen tavoitteena on työntekijän sitouttaminen 

ja nopea työhön oppiminen sekä hänelle tarkoitettujen työtehtävien hallinta. 

Jokaisen työyhteisön tulee miettiä, että mitä juuri heidän työyhteisössään 

perehdytyksellä tavoitellaan. Jotta työntekijä sitoutetaan pitkäksi aikaa 

työyhteisöön, tulee perehdytyksen olla jatkuvaa. Sen tulee olla myös 

oikeudenmukaista sekä tasalaatuista että läpinäkyvää. Työntekijän on 

ymmärrettävä mistä perehdytys koostuu ja hänellä tulee olla mahdollisuus 

vaikuttaa siihen. (Eklund 2018, 28–30.) 

Perehdyttäminen muodostuu useista tavoitteista. Ennen kaikkea sen 

tavoitteena on helpottaa työntekijää, kun hän paneutuu uusiin työtehtäviin, 

mutta myös luoda työntekijälle myönteinen asennoituminen työyhteisöön. 



15 

Turun AMK:n opinnäytetyö | Johanna Hartikainen 

Lisäksi perehdytyksen avulla luodaan hyvä yhteistyö, joka muodostuu niin 

uusista kuin jo olemassa olleista työntekijöistä sekä esihenkilöstä.  

Perehdyttämisen avulla pyritään myös poistamaan epätietoisuutta ja 

sujuvoittamaan työhön liittyvien asioiden hoitamista. Hyvän perehdyttämisen 

kautta helpotetaan pääsemään kiinni omaan työhönsä sekä työtehtäviin sekä 

näkemään kaikki työntekijät osana työyhteisöä että koko organisaation 

toimintaa. Tätä kautta jokaisen työyhteisön jäsenen on helpompi asettaa omalle 

työlleen sekä itselleen oma paikkansa työyhteisössä kuin koko organisaatiossa. 

Perehdytys tuo omalle työlle hallinnan tunnetta ja epävarmuus tai pelko 

poistuvat. Hyvä perehdytys antaa myös valmiuksia kehittää työtapoja sekä 

työmuotoja jatkossa sekä mahdollisuudet kehittää omaa työtään parantuvat. 

Hyvällä perehdyttämisellä on myös nähty olevan selkeä yhteys työntekijän 

henkisen hyvinvoinnin turvaamiseen. Perehdytys on myös ennakoivaa 

psyykkistä työsuojelua. Oikein kohdentuneen ja toimivan perehdytyksen avulla 

voidaan estää myös epäkohtien syntyminen. (Elovainio 1992, 8–9.) 

Lainsäädäntö ohjaa perehdyttämistä, työsopimuslaki ja työturvallisuuslaki 

käsittelevät sitä erityisesti. Työlainsäädäntö suojaa ja sopeuttaa työntekijää. 

Perusperiaatteena on, että jokainen työntekijä tuntee työlainsäädäntöä ja 

noudattaa sääntöjä. Kun näin toimitaan, niin tällöin luottamus lisääntyy ja aikaa 

säästyy kehittymiseen ja oppimiseen. Työnantajan on huolehdittava, että 

työntekijällä on mahdollisuus suoriutua työstään sekä työnantajan on pyrittävä 

edistämään työntekijän mahdollisuuksia kehittyä kykyjensä mukaan työurallaan 

etenemisessä, myös työsopimuslaki velvoittaa tähän. (Kupias & Peltola 2009, 

20–21.) 

Perehdyttämisen sisällöt voivat vaihdella eri työyhteisöissä, koska ne 

määräytyvät juuri niihin asioihin mitä koetaan olevan tärkeitä jokaisessa 

työyhteisössä ja organisaatiossa. Jokaisessa työyhteisössä tulee olla selkeä 

luettelo tai suunnitelma perehdyttävistä asioista ja niiden toteutumisesta. 

Perehdyttäminen antaa kokonaiskuvan, mutta sen ohella myös yksittäisiä 

asioita. Perehdyttämisen nähdään olevan ohjausta ja muita toimenpiteitä 

sisältävä prosessi. Sen tavoitteena on auttaa työntekijöitä tutustumaan, 
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oppimaan ja harjaantumaan uusiin työtehtäviinsä, työyhteisön tapaan toimia, 

työkavereihin ja yhteistyöverkostoihin. Sen tarkoituksena on tukea työntekijän 

oppimista, helpottaa ihmissuhteiden muodostumista työpaikalla ja antaa tietoa 

organisaatiosta. Lisäksi tuoda näkyväksi työyhteisön ja työpaikan sen tapoja 

toimia, myös ns. kirjoittamattomia sääntöjä ja muuta organisaatiokulttuuria. 

Perehdyttäminen auttaa työntekijää muodostamaan kokonaisvaltaisen kuvan 

omista työtehtävistä ja niistä osana oman työyhteisön ja koko organisaation 

toimintaa. Perehdyttäminen ei koske vain uusia työntekijöitä vaan se kuuluu jo 

olemassa oleville organisaatiossa työskenteleville työntekijöille. Perehdytys 

toimii silloin, kun työtehtävät ja työolot muuttuvat, mutta myös muistutuksena 

kaikille sovituista toimintavoista ja käytännöistä. (Elovainio 1992, 10; Frisk 2003, 

41.) 

 

4.1.1 Perehdytys ja vastuut 

Perehdytys ei ole vain yksisuuntainen prosessi, jossa työyhteisö asettaa 

odotukset ja tavoitteet. Työntekijällä tulee olla mahdollisuus tulla kuulluksi ja 

vaikuttaa siihen.  Perehdytys vaatii työntekijältä oma-aloitteisuutta ja 

aktiivisuutta, vaikka perehdytyksen tavoitteena on antaa tietoa työntekijälle.  

Tehokas perehdytys muodostuu siitä, että työntekijä nostaa esille omia 

näkemyksiä ja antaa myös palautetta työyhteisölle. Tällä tavalla 

perehdytysprosessi toimii molempiin suuntiin. Työyhteisön tulee olla avoin 

palautteelle ja mahdollisille kehitysideoille sekä kannusta työntekijöitä 

näkemysten kertomisessa. Kun perehdytys on kaksisuuntainen, siitä hyötyy 

molemmat osapuolet ja mahdollistaa jatkuvan parantumisen ja kehittymisen. 

(Eklund 2018, 39.) 

Perehdyttäminen on kokonaisvaltainen prosessi, joka jatkuu koko ajan eikä lopu 

missään vaiheessa ja seuranta on tärkeää. Perehdytyksen tulee kohdistua niin 

yksilöön kuin koko työyhteisöön ja sillä on eri tasoja. (Elovainio 1992, 12–13.) 
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Työnantajan tulee myös huolehtia työturvallisuudesta ja työnantaja on 

velvollinen huolehtimaan, että työnteko on turvallista ja työntekijän terveys ei 

vaarannu. Työnantajan tehtävänä on huolehtia työolosuhteista sekä 

työympäristöstä sekä itse työntekijästä. Lisäksi hänen velvollisuutenansa on 

opastaa työntekijää ja antaa riittävät tiedot haitta- ja vaaratekijöistä. 

Työergonomia sekä työvälineet kuuluvat tähän myös ja niiden pitää olla 

sellaisia, ettei työntekijä niistä kuormitu. Työturvallisuuden tulee kuulua 

perehdytykseen ja turvallisuus on nähtävä paljon enempänä kuin vain 

opastuksena oikeanlaisten ja oikeanlaiseen työvälineiden käyttöön. (Kupias & 

Peltola 2009, 23.) 

Hyvää perehdyttämistä on mahdollisuus toteuttaa monin eri tavoin. 

Organisaatioissa ja työyhteisöissä voi olla on erilaisia toimintatapoja ja 

perehdyttämisen käytetty aika ja tuki voi olla joko laajaa tai vähäistä. 

Esihenkilöllä on merkittävä rooli perehdyttämisessä. Kiireessä tai esihenkilön 

priorisoidessa tehtäviään työntekijä voi jäädä heitteille, mutta parhaassa 

tapauksessa esihenkilö luo avoimen ja vuorovaikutteisen suhteen työntekijään. 

Onkin suositeltavaa, että vaikka päävastuu perehdytyksestä on esihenkilöllä 

niin siihen osallistuu koko työyhteisö. Kun perehdyttäminen nähdään jatkuvana 

kehittymisenä, niin tällöin kaikkien osallistuminen on siihen helpompaa. Tallöin 

myös perehdytettävä itse osallistuu siihen eikä ole vain toimenpiteiden kohde. 

(Kupias & Peltola 2009, 47.) Tämän kaltaisella ajattelulla ja toimintatavalla koko 

työyhteisö sitoutuu niin uusiin tulokkaisiin kuin koko aikaisesti oman työnsä ja 

työyhteisön kehittämiseen.  

Esihenkilön vastuulla on huolehtia tehokkaasta perehdyttämisestä, mutta myös 

työntekijän osaamisesta. Yksi esihenkilön päätehtävistä on koko työyhteisön 

osaamisen kehittäminen. Perehdyttämisessä ainoastaan edellytysten luominen 

ei riitä vaan yhtä lailla mukana on oltava riittävä seuranta. Perehdytys on 

sovittua ja järjestelmällisestä toimintaa, mutta myös kyse kohtaamisesta ja siitä, 

että työntekijöitä ohjataan oikealla tavalla. Esihenkilön johtamisosaamisella ja 

esimerkillä on merkittävä rooli. Johtamistyön voidaan todeta olevankin 

tasapainottelua omien vahvuuksien ja kehittämisalueiden kanssa. Esihenkilön 
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on johdettava niin asioita kuin ihmisiä. Esihenkilön tehtävänä on tukea ja 

seurata työntekijöiden edistymistä sekä järjestää sille riittävä aika, mutta myös 

kiinnittää koko työyhteisöön huomiota. (Kupias & Peltola 2009, 54–55, 57.) 

Esihenkilön ydintehtäviksi voidaan lukea seuraavat tehtävät: 

• tarkoituksenmukaisen perehdyttämisen varmistaminen työyhteisössä 

• läsnäolo työpaikalla 

• työntekijöiden ymmärtämisen varmistaminen perustehtävistä 

• suoriutumista, oppimisesta ja kehittymisen tavoitteista sopiminen 

• palautteen antaminen ja seuraaminen 

• keskustelumahdollisuuksista huolehtiminen 

• huolehtia, että työyhteisö toimii yhdessä 

• työhyvinvoinnin ja turvallisuuden huolehtiminen 

• tuen antaminen jokaiselle työyhteisön jäsenelle. 

Esihenkilön tulee luoda edellytyksiä sekä organisoida ja delegoida niin, että 

koko työyhteisö on mukana. Kaikkien tulee kokea olevansa työyhteisössä 

tasavertaisessa suhteessa muihin työyhteisön jäseniin ja jokaisella tulee olla 

mahdollisuus tuoda omia näkemyksiä asioihin. Työyhteisön tavoitteena tulee 

olla, että koko yhteisö oppii ja osallistuu sekä sitoutuu työyhteisön toimintaan 

sekä yhdessä sovittuihin ja määriteltyihin asioihin. (Kupias & Peltola 2009, 62–

63, 167.) 
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4.2 Työhyvinvointi 

Työhyvinvointia on käsitteenä hankala tiivistää, koska se on niin laaja sekä 

monitahoinen asia, johon vaikuttavat niin organisaatio kuin yksilö. 

Työhyvinvointi muodostuu neljästä eri osa-alueesta: osaaminen, terveys, 

työyhteisö ja työympäristö. Työnhallinnan tunne tulee siitä, että osaaminen on 

ajantasainen ja riittävä sekä sen on koettu alentavan stressiä. Työyhteisössä 

määritetyt tavoitteet ja työtehtävät sekä resurssit ovat omalta osaltaan niitä 

mitkä joko edistävät tai haittaavat työhyvinvointia. Tämän lisäksi on merkittävää, 

että työn tekemisen tahti, että vuorovaikutus omalta osaltaan toimivat samalla 

tavalla. Työyhteisössä tulee olla avointa keskustelua ja dialogisuutta, henkilöstö 

on hyvinvoivaa ja tasapainoista, koska tätä kautta hyvinvointi työssä tuo 

mukanaan asiakaskeskeisyyden ja menestyksen. Avoimuuden ja dialogisuuden 

kautta työntekijä kokee innostusta työyhteisössä, ja tuntee saavansa tukea sekä 

arvostusta ja sitä kautta kokee kehittyvänsä jatkuvasti. Hyvinvoivaan 

työyhteisöön on vastuunsa jokaisella työntekijällä ja esihenkilön 

johtamiskulttuurilla on myös suuri vaikutus. Hyvien työyhteisöjen on todettu 

rakentuvan yhteisvastuullisesti ja niitä rakennetaan yhdessä. (Kauhanen 2018, 

114; Vesterinen 2006, 50–54.) 

Työhyvinvointi rakentuu monesta eri tekijästä. Suonsivun (2014) mukaan se 

pitää sisällään: 

• jaksamisen 

• osaamisen 

• resurssit 

• johtamisen 

• työolot 

• työympäristöasiat.  

Hyvinvoivalla työyhteisöllä on merkittävä rooli työntekijän motivaatioon sekä 

sitoutumiseen. Yhtä lailla se lisää luottamusta ja sekä sen myötä stressin 

hallintaan ja työn imuun. (Suonsivu 2014, 67–68.) 
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Työhyvinvointi pitää sisällään niin työterveyden ja työkyvyn kuin työn sujumisen 

arjessa. Työhyvinvointiin liittyy niin organisaation tapa toimia kuin johtaminen. 

Yhtä lailla ilmapiiri, työ ja työntekijä omine tulkintoineen ja näkemyksineen. 

Tästä kaikesta edellä mainitusta muodostuu työhyvinvointi. Sen tavoitteena on, 

että jokapäiväinen työn sujuu. Vaikka rakenteet ovat työyhteisössä kunnossa ja 

niin jokaisen henkilökohtaiseen työhyvinvointiin vaikuttaa henkilökohtainen 

elämäntilanne. Tämä johtaa siihen, että työyhteisössä toisen työhyvinvointi voi 

olla huonompi mitä jollakin toisella työyhteisöön kuuluvalla. (Manka & Manka 

2018, 74–77.) 

Työntekijän vaikuttamismahdollisuudet lisäävät työhyvinvointia. Yhtä lailla, 

joustavuuden on nähty lisäävän työhyvinvointia. Joustavuus on 

molemminpuolista ja esim. työaikajousto palvelee parhaassa tapauksessa 

molempia osapuolia sekä työnantajaa, että työntekijää. Itsemääräämisoikeus 

voidaan laskea voimavaraksi ja sen avulla työntekijä pystyy puskuroimaan työn 

vaatimusten aiheuttamaa kuormaa. Säännöllisyys ja ennustettavuus työssä 

ovat myös tekijöitä, joilla on merkittävä rooli työhyvinvoinnissa. On nähty myös, 

että työhyvinvointia lisää ja jaksamista tukee ohjeistukset.  (Pyöriä 2012, 160–

163; Riekhoff 2020, 20.) 

Työhyvinvointi kuvataan hyvin kokonaisvaltaisena ja se pitää sisällään niin 

fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen kuin henkisen työhyvinvoinnin. Kaikki osa-

alueet liittyvät ja vaikuttavat toisiinsa. Tästä syystä työhyvinvointia ei voi 

tarkastella pelkästään yhden osa-alueen kautta vaan kokonaisvaltaisesti. Jos 

jossakin osa-alueen puutteita niin se vaikuttaa johonkin toiseen. Kun 

kokonaisuus hahmotetaan, niin sen kautta pystytään muuttamaan 

työhyvinvointia parempaan suuntaan. Alla olevassa kuvassa 3 kuvataan 

työhyvinvoinnin moninaisuutta. (Virolainen 2012, 11–12.) 
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Kuva 3. Mukaillen Kokonaisvaltainen työhyvinvointi (Virolainen 2012, 13) 

4.2.1 Työhyvinvointi työyhteisössä 

Työhyvinvointi on aina yhteydessä organisaatioon siitä huolimatta, että sen 

muodostumiseen on muitakin syitä. Eri näkökulmista voidaan tarkastella niin 

työhyvinvoinnin syntymistä, ylläpitoa ja sen edelleen parantamista. 

Työhyvinvoinnista on mahdollista tehdä erilaisia tulkintamalleja sekä 

merkityssuhteita, kun sitä tarkastellaan. On myös mahdollista, että 

työhyvinvointi nähdään hyvin yksilökeskeisenä ja niin, että se lähtee vain 

työntekijästä itsestään. Mutta hyvin vahvana kuitenkin nähdään, että 

työhyvinvointiin vaikuttaa työyhteisön sisäinen vuorovaikutus sekä esihenkilön 

asettuminen työyhteisöön. (Kallankari 2019, 245–246; Tarkkonen 2012, 13–14, 

19.) Työhyvinvointi on tiimityötä ja on merkityksellistä, että siinä hyödynnetään 

kaikkien työntekijöiden vahvuuksia. (Ristikangas & Grünbaum 2018, 31.) 
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Työhyvinvointia on mahdollista kehittää ja kehittämiselle on tärkeää, että se on 

suunnitelmallista ja pitkäjänteistä. Työyhteisön kehittäminen koskee koko 

työyhteisöä. Kehittäminen pitää usein sisällään erilaisia pienempiä projekteja. 

Projekteille ja niiden toteutumiselle on tärkeää, että ne liitetään toimintaan ja 

ennen kaikkea, että niitä ylläpidetään jatkuvasti. Muutokset vievät aikaa ja 

niiden juurtuminen toimintatavoiksi on pitkä prosessi, jatkuva parantaminen on 

tyypillistä. Kehittäminen syytä suunnitella huolella ja, kun siihen sitoudutaan, 

niin se näkyy myös työhyvinvoinnissa positiivisena asiana. (Virolainen 2012, 

134–136.) 

Työhyvinvoinnin tulee olla myös ennakoivaa. Ennakointi pitää sisällään erilaisia 

järjestelmiä ja menettelytapoja sekä keinoja, joiden avulla suunnitellaan 

työolosuhteita ja työtapoja sekä työhön liittyviä asioita. Työyhteisössä olevien 

kirjallisten menettelytapaohjeiden kautta saadaan turvaa ja luottamusta 

työntekijän omalle toiminnalle. (Tarkkonen 2012, 128.) 

Työyhteisöstä tekee osallistavan, kun laaditaan yhdessä pelisäännöt, jonka on 

nähty myös lisäävän työhyvinvointia. Aktiivisissa työyhteisöissä käydään 

säännöllisesti pelisääntöjä läpi ja niitä päivitetään tarvittaessa. Kun pelisäännöt 

ovat avoimesti kaikkien nähtävillä sekä kaikilla on mahdollisuus niitä kehittää, 

niin tällöin työyhteisö on kehittyvä ja kehittyy edelleen. (Otollinen 2016, 80–81.) 

Jotta työntekijä voi olla luova ja innovatiivinen niin tällöin myös hänen 

työhyvinvointinsa ja jaksaminen tulee olla kunnossa.  Perusedellytys 

työhyvinvoinnille, että työntekijän osaaminen on ajantasaista. (Vesterinen 2006, 

49.)  

Työyhteisössä tulisi käydä läpi työhyvinvointikäytäntöjä ja tarvittaessa kehittää 

niitä sekä etsiä parempia ratkaisuja, jos niille nähdään olevan tarvetta. Tärkeää 

on kohdistaa tavoitteet pieniin sekä konkreettisiin asioihin, joiden kautta 

rakentuu isommat linjat. Tämä on myös luontevinta. On tärkeää hyväksyä, että 

aina ei ole helppoja ratkaisuja tai ne eivät löydy helposti. Lisäksi on tärkeää 

hyväksyä se, että ratkaisu ei ole välttämättä kaikkien toivoma tapa. (Tarkkonen 

2012, 161–163.) 
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Työhyvinvoinnin etiikalle on keskeisintä, että huolehditaan kaikkien 

hyvinvoinnista. Jokaisen työyhteisön jäsenen kuin koko työyhteisön tulee olla 

vastuullisia, sekä oikeudenmukaisia ja tasa-arvoisia. Yhteistyö on avainsana, 

jotta asioiden eteenpäin vieminen on mahdollista ja pystytään saavuttamaan 

mahdollisimman korkea työhyvinvointi sekä sitä kautta saada kestäviä tuloksia 

työn kehittämiseen. Esihenkilön ja työyhteisön sosiaalisella tuella on selkeä 

yhteys työntekijän työhyvinvointiin. Vähäisellä sosiaalisella tuella sekä huonolla 

työilmapiirillä on yhteys työkykyyn sekä työhyvinvointiin. (Sinokki 2011, 27–29; 

Tarkkonen 2012, 28-29.) 

Manka & Manka (2018, 148) mukaan työhyvinvointiin liittyy niin työyhteisö kuin 

siihen kuuluvien työyhteisötaidot: 

• perustehtävä ja sen tekeminen 

• oma osaaminen 

• aktiivinen auttaminen, muiden työstä kiinnostuminen ja työn arvostaminen 

• viihtyvyys  

• resurssien järkevä käyttö 

• yhteistyö kaikkien kanssa 

• palautteen antaminen ja pyytäminen 

• tasa-arvoisuus 

• mielipiteen ilmaisu asioiden eteenpäin viemiseksi 

• aktiivinen osallistuminen kehittämistyöhön 

• myönteisen ilmapiirin edistäminen – ei puhuta pahaa 

kenestäkään/mistään. 

Yhteisöllisyys ja vastavuoroisuus ovat tärkeitä elementtejä työyhteisössä. 

Yhteisöllisyyttä edistää arkiset taidot, jotka liian helposti unohtuvat tai niitä ei 

ajatella olevan merkityksellisiä työhyvinvoinnille. Yhteisöllisyyttä ja 

vastavuoroisuutta tulee arvioida säännöllisesti, jotta työyhteisö voi kehittyä. 

(Manka & Manka 2018, 148–149.) 

Työyhteisön jokaisella jäsenellä tulisi olla mahdollisuus ja rohkeus 

kyseenalaista asioita sekä kykyä antaa ja vastaanottaa palautetta. 
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Työyhteisössä tulee pystyä käsittelemään asiat asioina. Työyhteisössä jokainen 

toimii ensisijaisesti työroolista käsin ja jokaisen perustehtävä muodostuu siitä, 

että huolehtii työn tekemisestä. Jokaisen työntekijän ensisijainen tehtävä on 

tehdä töitä ja palvella asiakkaita. Työyhteisössä jokaisella on oma 

toimenkuvansa, joka pitää sisällään siihen asetetut tehtävät ja tavoitteet. Näiden 

kautta työyhteisöön muodostuu työroolien verkosto, jonka tehtävänä on ohjata 

keskinäistä yhteistyötä ja vuorovaikutusta työyhteisössä. On tärkeää muistaa, 

että työyhteisössä ollaan tekemässä työtä eikä toisia työyhteisön jäseniä varten. 

Tästä huolimatta työhyvinvointia lisää yhteenkuuluvuuden tunne ja se voi olla 

äänetöntä työyhteisön yhteistä säveltä, jossa on yhteiset pelisäännöt.  (Järvinen 

2008, 79–80; Paasivaara & Nikkilä 2010, 21.)  

Työyhteisössä työskentely on helpompaa ja selkeämpää, kun on yhteiset 

pelisäännöt ja työyhteisö tavallaan myös vaatii niitä. Työyhteisö vaatii 

toimiakseen yhteisiä käytäntöjä, joita kaikkien työyhteisöön kuuluvien pitää 

noudattaa. Toimivan työyhteisön tunnusmerkki on, että yhteisiä pelisääntöjä 

käydään läpi riittävän usein. Tarvittaessa niitä tarkennetaan ja luodaan 

uudelleen. Avoimella vuorovaikutuksella on rooli ja on tärkeää muistaa, että 

näissä tilanteissa puhutaan työstä ja siihen liittyvistä asioista. Aivan yhtä 

tärkeää on myös puhua niiden kanssa, joita asiat koskevat. Keskustelun tulee 

olla rakentavaa ja on tärkeää, että varmistetaan kaikkien ymmärtäneen asiat, 

joista on keskusteltu. Jokaisen työyhteisöön kuuluvan velvollisuus on kysyä ja 

selvittää, jos ei ole ymmärtänyt asioita. Kun työyhteisö on tunnistanut 

työhyvinvointiin liittyvät tekijät ja pystyy reagoimaan niihin niin sillä on selkeä 

vaikutus työssäjaksamiseen. (Järvinen 2008, 94–99; Tuominen & Parviainen 

2021, 89.) 

Avoimen vuorovaikutuksen määritelmä on kohtaamisia kasvokkain, jossa 

molemmat osapuolet reagoivat välittömästi toisiinsa. Tällöin on päästy eroon 

yksilöiden ja tiimien välisestä kilpailusta yhteistyöhön ja ymmärretään, että 

työyhteisössä tarvitaan toinen toistaan. Työyhteisö muodostuu erilaisista ja eri 

elämäntilanteissa olevista ihmisistä, joilla voi olla erilainen käsitys elämästä ja 

työstä. Ristiriitoja saattaa muodostua, koska moni olettaa, että toisten 
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työyhteisön jäsenten näkemykset ja käsitykset työyhteisöstä ja työstä ovat 

samanlaisia kuin oma. Toisinaan työyhteisössä on vaikeaa kohdata erilaisia 

tavoitteita. (Sairaanhoitajaliitto 2014, 118.) 

Työhyvinvointia kehittää niin palautteen antaminen ja vastaanottaminen. 

Oppimista ei tapahdu ilman palautetta ja ilman oppimista työyhteisöjen toiminta 

kuihtuu ja työnilo katoaa. Työyhteisön jäsenten antaessa palautetta toisilleen, 

tulee sen tapahtua rakentavalla tavalla. Jotta korjaavaa ja kehittävää palautetta 

pystytään antaminen ja siitä saadaan hyötyä, niin työyhteisössä tulee olla 

luottamusta, jota kautta on mahdollisuus oppia toinen toisiltaan. 

(Sairaanhoitajaliitto 2014, 120–121.) 
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5 Kehittämisprojektin kulku 

5.1 Kehittämisprojektin toteutus ja käytetyt menetelmät 

Tämä kehittämistyö toteutettiin toiminnallisena opinnäytetyönä. Toiminnallinen 

opinnäytetyö on itsenäinen kokonaisuus ja sillä vastataan käytännöstä 

nousevaan tunnistettuun tarpeeseen. (Vilkka 2021, 31–33). Molemmissa 

yksiköissä, joita kehittämisprojekti koski, oli olemassa valmiina paljon erilaisia 

ohjeita ja ohjeistuksia sekä sovittuja työtapoja. Nämä kaikki edellä mainitut 

olivat irrallaan eivätkä koottuna, jonka takia joitakin ohjeita kaikki noudattivat ja 

hyödynsivät omassa työssään, ja toisia ohjeita hyödynsi tai käytti vain osa 

työntekijöistä. Osaa sovituista asioista ei ollut erikseen kirjattu mihinkään, ja ne 

kulkivat työntekijöiltä toiselle vain suullisessa muodossa. Tällä toiminnalla kaikki 

tieto ei kulkeutunut kaikille. Kehittämistyön alkuvaiheessa projektipäällikkö 

keräsi näitä olemissa olevia ohjeita sekä jo valmiina olevaa materiaalia 

yksiköistä sekä heidän toiminnoistansa. Projektipäällikkö keräsi materiaalia 

sekä asioita ylös keskustelujen pohjalta yhteisessä tiimissä sekä molempien 

yksiköiden omista tiimeistä. Kehittämistyössä hyödynnettiin jo olemassa olevaa 

tietoa sekä materiaalia, jonka pohjalta päädyttiin tekemään käsikirja, jossa ne 

olisivat kootusti. 

5.1.1 Osallistuva havainnointi 

Kehittämistyössä käytettiin osallistuvaa havainnointia, jonka avulla saatiin 

materiaalia kehittämistyöhön. Havainnointimenetelmän avulla aineistoa koottiin 

ja osallistuva havainnointi oli tässä kehittämistyössä tärkeä ominaisuus. 

Osallistuvan havainnoinnin kautta ohjattiin toimintaa vaiheesta toiseen ja sillä 

jäsennettiin keskusteluja yhteenvedon muotoon. (Vilkka 2021, 80–81.) 

Osallistuvalla havainnoinnille on ominaista, että aineiston keräämisessä 

kehittämistyöntekijä on mukana. Osallistuvassa havainnoinnissa tekijä 

systemaattisesti havainnoi sekä tallettaa keräämäänsä tietoa. (Eskola & 

Suoranta 2008, 98–99.) Projektipäällikkö kirjasi koko kehittämisprojektin ajan 
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ylös tekemiensä havaintoja siitä, miten ohjeita noudatettiin sekä kävi ne läpi 

alkutiimissä. Projektipäällikön havainnot tuli esille käytännöstä tai työntekijöiden 

kertomana hänelle ja esille tulleet havainnot sekä asiat kirjattiin ylös. Koska 

projektipäällikkö kuului samaan työyksikköön niin hänen oli selkeää tehdä 

havainnointia siitä, miten työntekijät toimivat ja mitkä ohjeet herättivät 

keskustelua perustyössä. Projektipäällikkö kertoi havainnoista yhteisesti kaikille 

yksikön työntekijöille tiimissä ja niistä käytiin yhteistä keskustelua, miten ne 

koettiin tai mitä asioita tulisi huomioida paremmin, jotta työntekeminen olisi 

selkeämpää. Havaintojen ja keskustelujen myötä esille tuli myös toimivia 

työtapoja, joita projektipäällikkö kirjasi ja näin saatiin valmista materiaalia 

käsikirjaan. Käsikirjan materiaalista osa tuli suoraan käytännöstä ja ilman 

projektipäällikön osallistuvaa havainnointia tämä ei välttämättä olisi ollut 

mahdollista. Koska projektipäällikkö oli yksi tiimin jäsenistä, niin tämä 

mahdollisti sen, että osallistuvaa havainnointia tapahtui koko kehittämisprojektin 

ajan.  

Osallistuvalla havainnoinnilla on merkityksellistä vuorovaikutustilanteet. 

Kehittämisprojektille on tyypillistä ja hyvin perusteltua, että tekijä on osallisena 

ja hän vaikuttaa aktiivisesti. Osallistuva havainnointi edellyttää, että on päässyt 

sisälle yhteisöön. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 94–95; Vilkka 2015, 145.) 

Kehittämisprojektissa projektipäälliköllä oli iso rooli tiimeissä olla aktiivisesti 

mukana ja sekä havainnoimalla, että asioiden esille ottamisella käytiin läpi 

materiaaleja. Projektipäällikkö kuului yhtenä jäsenenä alkutiimin, jonka vuoksi 

oli perusteltua käyttää osallistuvaa havainnointia. Havainnointia tapahtui 

tiimeissä sekä käytännön työssä ja nämä kaksi tukivat toisiaan. Tiimeissä 

aktiivinen osallistuminen oli merkityksellistä ja toisten työntekijöiden aktivointi 

esim. kysymyksiä kysymällä tuotti lisämateriaalia. Käytännön kokemusten 

kautta nousi myös uusia ideoita esille sekä käsikirjaan uutta muokattavaa 

materiaalia. 
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5.1.2 Työpaja työskentely 

Lastensuojelun ja lähityön yhteinen alkutiimi kokoontui kehittämisprojektin 

aikana joka viikko ja kehittämistyötä käytiin siellä säännöllisesti läpi. Tämä on 

hyvin ominaista sykliselle mallille, jota kehittämistyössä käytetiin. Syklisessä 

mallissa asioita reflektoidaan, havainnoidaan ja toimitaan aina uudelleen ja 

uudelleen, jolloin uusi kierros eli sykli on aina entistä tarkempi ja edetään 

tavoitteiseen (Salonen ym. 2017, 32–33). Lisäksi yksiköissä järjestettiin 

kehittämisprojektin aikana kaksi tapaamista, joissa jo aiemmin koottua 

materiaalia sekä toiveita liittyen kehittämistyöhön kerättiin ja käytiin yhdessä 

läpi. Aikataulu on kuvattu kuvassa 3. Näissä tapaamisissa olivat mukana 

projektiryhmään kuuluvat työntekijät. Työskentelyssä hyödynnettiin 

työpajatyöskentelyä, joka soveltui toiminnalliseen opinnäytetyöhön erityisen 

hyvin, koska se on tarkoitettukin esim. käsikirjan käyttäjälähtöiseen 

suunnitteluun (Vilkka 2021, 89). Ennen molempia työpajatyöskentelyjä 

osallistujat saivat etukäteen käsikirjan materiaalin tutustuvaksi ja tapaamisissa 

käytiin keskustelua niistä. Salonen ym. (2017, 91.) ovat kuvanneet 

työpajatyöskentelyä niin, että pääpaino on keskustelussa ja näkemysten 

(ajatusten, tietojen, mielipiteiden) vaihdossa. Kehittämispäällikkö veti 

työpajoissa keskustelua ja kysyi tarkennuksia osallistujien havaintoihin sekä 

yhdessä mietittiin mikä toimisi käsikirjassa parhaiten.  

Työpajatyöskentely tuki kehittämisprojektin etenemistä hyvin, koska pienemmän 

osallistujamäärän läsnäolo helpotti työskentelyn sen hetkistä vaihetta. 

Työpajatyöskentely kohdistui siihen vaiheeseen kehittämisprojektia, kun oli 

tarkoituksena ryhmitellä kehittämistyön materiaalit siihen järjestykseen, miten 

ne käsikirjassa tulisivat olemaan. 

Kehittämisprojektin projektipäällikkö kokosi olemassa olevista ohjeista ja 

materiaaleista kokonaisuuden, jota käytiin läpi alkutiimin sekä projektiryhmän 

tapaamisilla. Tämän lisäksi jokaisella oli mahdollisuus tuoda lisämateriaalia 

mukaan koko projektin ajan. Jokaisella osallistujalla oli mahdollisuus nähdä ja 

kommentoida kokonaisuutta kehittämisprojektin aikana. Nämä kommentit 
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kerättiin ylös ja kokonaisuuteen tehtiin muutoksia niiden mukaisesti. Kuvassa 4 

esitellään osallistuvan havainnoinnin sekä työpajatyöskentelyn osuus 

kehittämisprojektissa. 

 

Kuva 4. Kehittämismenetelmien käyttö kehittämisprojektissa. 

5.2 Kehittämisprojektin aikataulu 

Kehittämisprojekti toteutui syklisellä mallilla, jossa syklisyys tulee 

vaiheistuksesta, jossa suunnittelu, toteutus ja arviointi kytketään toisiinsa. 

Tällöin toiminnasta tulee jatkuva ja kehittyvä prosessi. (Silfverberg 2007, 24). 

Salonen (2013, 15.) toteaa syklisessä mallissa arvioinnin, vuorovaikutuksen 

sekä reflektiivisyyden olevan tärkeitä. Alla olevassa kuvassa 5 kuvataan 

projektin eri vaiheet kokonaisuutena, josta käy ilmi vuorovaikutuksellisuus, jota 

kehittämisprojektissa oli tärkeässä roolissa niin ideoinnissa, materiaalin 

keräämisessä kuin toteutusvaiheessakin.  
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Kuva 5. Kehittämisprojektin toteutuksen aikataulu. 

Kaikkia kehittämistyöhön osallistuneita sekä sitä koskevia informoitiin koko 

kehittämistyön ajan. Viestintä tapahtui sähköpostien avulla sekä 

kehittämistyöntekijän osallistumisella yhteiseen alkutiimiin sekä molempien 

yksiköiden tiimeihin.  

5.2.1 Kehittämisprojektin ideavaihe 

Kehittämisprojekti aloitettiin keväällä 2021, jolloin tehtiin ideointia sekä 

lastensuojelun yhteisessä kehittämispäivässä koottiin sen tueksi ajatuksia ja 
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• Kehittämissuunnitelman laadinta
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2022

•Materiaalien läpikäyntiä sekä työstämistä kokonaisuudeksi

Tammikuu 
2023

• Kehittämistyön kokonaisuuden viimeistely

Helmikuu 
2023

• Valmiin tuotoksen eli käsikirjan sekä siihen liittyvän materiaalin julkaiseminen
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näkemyksiä käsikirjan tärkeydestä sekä siihen liittyvistä syistä. 

Kehittämisprojektissa hyödynnettiin jo olemassa olevaa materiaalia ja sitä 

kerättiin loppuvuoden 2021 ja kevään 2022 aikana. Jokaisella työntekijällä oli 

mahdollisuus tiimeissä tuoda esille, että mitä materiaalia haluaa käsikirjan 

sisältävän ja minkä koki tärkeänä sinne.  

Tämän materiaalin pohjalta aloitettiin valmistella sekä suunnitella 

kehittämistyötä erillisillä tapaamisella lokakuussa 2021, jolloin 

kehittämisprojektin tekijä sekä yksiköiden esihenkilöt olivat läsnä. Ideointivaihe 

muodostui pitkäksi. Syksyn 2021 ja kevään 2022 ideointivaihe sekä materiaalin 

kerääminen veivät odotettua pidemmän aikaa, koska työyksiköissä tapahtui 

jonkin verran työntekijä muutoksia mikä johti siihen, että suunnitteluvaihe 

päätettiin aloittaa vasta kesälomien jälkeen heti syksyllä 2022.  

5.2.2 Kehittämisprojektin suunnitteluvaihe 

Syksyn 2022 aikana tehtiin kehittämisprojektisuunnitelma sekä aikataulua 

kehittämistyölle. Muutokset Hyvinvointialueelle siirtymisestä johtivat siihen, että 

suunnitteluvaihe päätettiin toteuttaa nopealla aikataululla, koska tarve 

tuotokselle oli niin suuri ja oli tarvetta saada valmista materiaali mikä on 

mahdollisimman nopeasti käyttöön otettavissa heti sen jälkeen, kun 

hyvinvointialueelle siirtyminen on tapahtunut. Kehittämisprojektisuunnitelman 

hyväksymisen jälkeen joulukuussa 2022 lähdettiin toteuttamaan kehittämistyötä. 

5.2.3 Kehittämisprojektin toteutusvaihe 

Kehittämisprojektion toteuttamisvaihe oli hyvin lyhyt, mutta siihen oli tehty 

selkeä etenemis- suunnitelma etukäteen mikä edes auttoi toteutusvaiheen 

toteutumista nopealla aikataululla. Kehittämistyön varsinainen työskentelyvaihe 

toteutettiin loppuvuoden 2022 aikana ja alkuperäisen aikataulun mukaan 

käsikirjan oli tarkoitus olla julkaistavissa jo tammikuussa 2023 niin kuin kuviosta 
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3. käy ilmi. Hyvinvointialueelle siirtymisen myötä tämä ei ollut aikataulu syistä 

mahdollista, jonka takia julkistaminen tapahtui helmikuussa 2023.   

5.2.4 Kehittämisprojektin viimeistelyvaihe 

Viimeistelyvaiheessa kehittämistyö viimeisteltiin julkaisukelpoiseksi saatujen 

kommenttien pohjalta. Viimeistelyvaiheessa kehittämispäällikkö kysyi tiimeissä 

viimeisiä kommentteja työhön ja näiden tapaamisten sekä muutoskommenttien 

jälkeen kehittämisprojektin ohjausryhmä kokoontui tammikuun 2023 lopussa. 

Tällöin käytiin läpi kehittämispäällikön viimeistelemä käsikirja. 

Viimeistelyvaiheen yhtenä tavoitteena oli viimeistellä ohjeet sekä ohjeistukset 

vielä esihenkilöiden näkökulmasta. Esihenkilöt olivat mukana koko 

kehittämisprojektin ajan osallistumalla tiimiin, jossa sitä käytiin läpi, mutta he 

viime kädessä määrittelivät ja tekivät linjaukset ohjeista ja ohjeistuksista. 

Esihenkilöiden näkemykset olivat yhtenäiseviä työntekijöiden kanssa, joten 

muutoksia viimeistelyvaiheessa ei tapahtunut.  

Kehittämistyö sai tässä kohtaa myös viimeistellyn ulkoasun. Valmis 

kehittämistyö luovutettiin yksiköiden työntekijöiden käyttöön sekä julkaistiin 

sähköisesti helmikuun 2023 aikana. Yksiköiden työntekijöille järjestettiin 

yhteinen kehittämistapaaminen helmikuussa 2023, jossa julkistaminen tapahtui. 

Samaisessa tilaisuudessa myös käytiin läpi kuka ja miten käsikirjan päivitys 

tapahtuu. Jatkuva parantaminen oli tärkeää huomioida myös kehittämisprojektin 

loppumisen jälkeen ja kehittämistyön aikana luotiin myös tähän suunnitelma, 

että miten ja milloin jatkuvaa parantamista hyödynnetään. 
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6 Käsikirja 

Kehittämistyön tuotoksena syntyi sähköinen käsikirja lastensuojelun ja lähityön 

työntekijöiden perehdytystä tukemaan sekä työn sujuvoittamista varten. 

Käsikirjassa oli tarkoitus olla työntekijöille tietoa yksiköistä, palveluista ja ohjeita 

sekä ohjeistuksia erilaisia tilanteita varten, joita asiakkuuksien aikana tapahtuu. 

Yhteen koottujen perehdytys- sekä ohjeistusmateriaalien on tarkoitus tukea 

työssäjaksamista. Yhteiset pelisäännöt selkeyttävät ja helpottaa työyhteisössä 

työskentelyä ja, kun niitä käydään läpi säännöllisesti, niin niistä muodostuu 

toimivan työyhteisön tunnusmerkki (Järvinen 2008, 94–99; Tuominen & 

Parviainen 2021, 89.)  

Käsikirjassa on kerrottu yksiköiden, lastensuojelu ja lähityö, toiminnasta ja 

minkälainen määrä työntekijöitä kummassakin yksikössä työskentelee sekä 

heidän sijoittumisestaan eri toimintoihin, joita sosiaalihuolto- ja lastensuojelulaki 

pitää sisällään. Kehittämisprojektin aikana useampaan kertaan mietittiin 

työntekijöiden tarpeita ja heidän toiveitaan siitä missä järjestyksessä käsikirjan 

asiat ovat kuvattuna. Yksiköiden esittelyjen jälkeen käsikirjassa käydään läpi eri 

toimintoja siinä järjestyksessä, miten ne tulevat käsittelyyn. Päivystystyö ja 

alkuarviointi päädyttiin asettamaan käsikirjaan ensimmäiseksi, koska 

käytännössä sitä kautta asiat tulevat vireille ja tehdään arviointia siitä, että 

tarvitseeko asiakas asiakkuutta ja palveluita joko lastensuojelu- tai 

sosiaalihuoltolain alta. Palvelutarpeen arviointi tapahtuu tämän jälkeen ja sen 

vuoksi käsikirjassa se tulee seuraavaksi. Arviointi on hyvin tärkeä osa 

asiakkaan prosessia, jotta päästään selvyyteen minkälaisia palveluita asiakas 

mahdollisesti tarvitsee.  

Erilaiset asiakkuudet ja niiden tuomat erot olivat selkeästi kokonaisuus, joka oli 

alusta asti toiveena pitää yhdessä. Käsikirjassa asiakkuudet on esitelty 

kevyimmästä raskaampaan eli ensimmäisenä on sosiaalihuoltolain mukainen 

asiakkuus. Tämän jälkeen tulee sosiaalihuoltolain mukainen erityisen tuen 

asiakkuus ja viimeisenä lastensuojeluasiakkuus. Lastensuojelulain mukaiset 

asiakkuudet: avohuollon, sijaishuollon ja jälkihuollon asiakkuudet päädyttiin 
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vielä erottelemaan toisistaan, koska niissä jokaisessa on omat erityispiirteensä 

ja perustelunsa. Tämän lisäksi huostaanotto on kirjattuna omana osuutena, 

koska siihen liittyy selkeästi omia toimenpiteitä, joita työntekijä tulee selvittää ja 

tehdä. Huostaanotto on myös oma prosessinsa ja työntekijät toivoivat sitä 

omana osuutena. 

Käsikirjassa palvelut, joita asiakkuuden aikana on mahdollista olla, ovat omana 

osiona ja jokainen palvelu kirjattuna erikseen. Tällä ratkaisulla käsikirjan 

lukeminen on selkeämpää ja varsinkin työntekijän hakiessa tietoa vain yhdestä 

asiasta niin sen löytäminen on helppoa ja vaivatonta. Tämä nopeuttaa ja 

selkeyttää työskentelyä. Asiakkuuden aikana on mahdollista toteuttaa yli 

kahtakymmentä eri palvelua niin näiden erottaminen toisistaan oli hyvin 

perusteltua.  

Käsikirjassa on asiakkuuksien ja palveluiden lisäksi kuvattuna erilaisia yhteisiä 

toimintaohjeita. Molempien yksiköiden toimintaan sisältyy paljon erilaisia 

toimintoja, joita osaa työntekijä tarvitsee vain harvoin. Tästä syystä käsikirjaan 

päädyttiin laittamaan näitä erilaisia ohjeita omina kokonaisuuksina, jotta ne ovat 

helposti löydettävissä. Sisällysluettelo on kuvattu liitteessä 1 ja sisällysluettelon 

avulla näihin ohjeisiin on helppo siirtyä suoraan ja ne ovat helposti löydettävissä 

ilman, että työntekijän tulee etsiä niitä monesta paikasta. Työntekijöiden 

toiveena oli, että ohjeet ovat samassa paikassa, vaikka se tarkoitti sitä, että 

käsikirjasta tulee useamman kymmenen sivun kokonaisuus. Ohjeiden suuri 

määrä selittyy sillä, että asiakkaiden tilanteet ovat hyvin erilaisia ja sen vuoksi 

ohjeet ovat hyvin erilaisia ja eritasoisia. Toisen asiakkaan kohdalla työntekijä 

hyödyntää käsikirjasta esim. taloudellisen tuen ohjeita, kun taas toisen 

asiakkaan kohdalla tarve on enemmän palveluissa. Asiakkaisiin kohdistuvien 

ohjeiden lisäksi käsikirjaan liitettiin mukaan yleisiä ohjeita, jotka eivät liity 

tiettyihin palveluihin tai asiakkuuksiin, vaan ovat kaikkia koskevia ohjeita, joita 

työntekijä tarvitsee. Esimerkkinä tällaisesta ohje, mikä kuvattuna liitteessä 2, 

kun vastaanotetaan ilmoitus ja siihen liittyvistä muistettavista asioista. 

Käsikirjan tarkoitus on olla yhtenäinen selkeä kokonaisuus, joka tuo yhteen niin 

tietoa yksiköistä kuin palveluista sekä toimintaohjeet että toimintatavat, joita 
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yksiköissä on. Käsikirja kokoaa yhteen erilaiset jo olemassa olevat materiaalit ja 

ohjeet sekä toimintatavat. Molemmissa yksiköissä on paljon yksittäisiä 

toimintaohjeita sekä toimintatapoja, mutta niiden hajanaisuus on ollut 

työntekijöille kuormittavaa ja tavoite oli koota kaikki ohjeet yhteen sekä sopia 

yhteisistä toimintatavoista niin, että ne ovat helposti saatavilla kaikille 

työntekijöille riippumatta siitä kummassa yksikössä työskentelet. Käsikirjan 

tarkoitus on lisätä tietoutta molempien yksiköiden toiminnasta ja käsikirjassa 

olevien yhteisten toimintatapojen kautta yhtenäistää toimintaa. Käsikirjan tavoite 

on, tukea sekä uusia työntekijöitä pääsemään sisälle toimintaan, että kaikkia 

työntekijöitä helpottamaan työn tekemistä, johon liittyy paljon erilaisia tehtäviä ja 

toimintoja. Näin työntekijä pystyy muodostamaan kokonaiskuvaa niin omista 

työtehtävistä kuin koko työyhteisöstä (Elovainio 1992, 10; Frisk 2003, 41). 

Käsikirjassa olevia ohjeita ja toimintoja toiset työntekijät tarvitsevat useammin ja 

toiset taas harvemmin niin tämän vuoksi yhteinen käsikirja tukee kaikkien 

työhyvinvointia ja työssä jaksamista, koska asiat ovat kootusti yhdessä, josta ne 

on helppo löytää ja hyödyntää omassa työssä, sillä hetkellä, kun sille on 

tarvetta.  

Käsikirjan rakennetta käytiin läpi useampaan kertaan ja pohdittiin erilaisia 

järjestyksiä, miten asiat olisivat kuvattu. Lopullinen versio käsikirjan materiaalin 

järjestyksestä (Liite 1) päädyttiin toteuttamaan kronologisesti, jossa asiakkuudet 

sekä palvelut ovat kuvattu kevyemmästä ja raskaimpiin. Tämän lisäksi 

käsikirjan loppuun koottiin erilaisia ohjeistuksia, joiden on tarkoitus helpottaa 

työntekijää työtehtävissä. Nämä ohjeistukset päädyttiin laittamaan käsikirjan 

loppuun kokonaisuutena eikä niin että ne olisivat niissä kohdissa käsikirjaa, 

joissa niihin kuuluvat palvelut tai työtehtävät ovat. Tämä omalta osaltaan 

selkeytti käsikirjaa ja sen rakennetta. Työntekijät kokivat, että yksinkertaistenkin 

ohjeiden on hyvä olla kirjattuna, jotta ne tulee tehtyä tietyllä tavalla ja ei ole 

tarvetta pohtia erikseen miten, millä on selkeä vaikutus työssäjaksamiseen. 

Sähköisessä toteutuksessa oli tarkoitus käyttää Vuolearning-alustaa tai 

vastaavaa, joka mahdollistaa sen, että työntekijä pääsee tarvittavaan käsikirjan 

kohtaan helposti aihetta klikkaamalla. Hyvinvointialueelle siirtyminen hidasti tätä 
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osuutta, koska aikaisemmin Kaarinan kaupungilla ollut Vuolearning-alusta 

poistui hyvinvointialueelle siirtymisen myötä. Kehittämistyön valmistumisen 

aikaan ei Hyvinvointialueella vielä ollut vastaavaa käytössä, jonka takia käsikirja 

päädyttiin pitämään pdf-tiedostona, jossa mahdollisuus sisällysluettelon 

otsikoita klikkaamalla on mahdollisuus päästä siirtymään haluttuun kohtaan. 

Ohjausryhmän viimeisellä tapaamisella esihenkilöt päättivät, että heidän 

vastuullaan on selvittää käsikirjan saaminen tulevaisuudessa toisenlaiseen 

muotoon. Lisäksi esihenkilöt päättivät, että käsikirjaa tullaan käymään läpi 

säännöllisesti tiimeissä sekä kehittämispäivissä, jotta sitä voidaan jatkuvasti 

parantaa sekä muokata tarpeiden mukaisesti. Käsikirjan päivittäminen on hyvä 

laittaa ylös yksiköiden vuosikelloihin, jotta se tulee tehtyä. Koska työssä saattaa 

koko ajan tapahtua muutoksia niin käsikirjan päivittämiseen on mahdollisuus 

kaikilla työntekijöillä heti, jos tulee muutoksia toimintatapoihin. Tällä turvataan 

käsikirjan käyttökelpoisuus ja ajantasaisuus koko ajan. Käytännössä muutosten 

tekeminen sovitaan alkutiimissä, jossa myös sovitaan, että ketä työntekijöistä 

tekee muutoksen käsikirjaan.  
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7 Kehittämisprojektin arviointi ja pohdinta 

7.1 Kehittämisprojektin toteutuksen arviointi 

Opinnäytetyö tehtiin projektityyppisenä ja työelämälähtöisenä. Vilkka (2021, 48.) 

kuvaa, että projekti on tavoitteellinen prosessi, mikä kestää vain tietyn ajan. 

Vilkka (2021, 48.) jatkaa, että projektilla pitää olla aikataulu, mikä on realistinen 

sekä pelisäännöt että suunnitelma projektin esittämisestä. Tämä projekti oli 

työelämälähtöinen ja sen tarve nousi työyksiköiden työntekijöiltä. 

Kehittämisprojektilla oli aikataulu, mikä kokonaisuudessaan kesti puolitoista 

vuotta. Projekti alkoi loppu keväällä 2021 ideoinnista lastensuojelun 

kehittämispäivässä, jossa nähtiin sille selkeä tarve. Tämä tarve nousi ennen 

kaikkea siitä, että yksi työntekijä oli palannut pitkän poissaolon jälkeen takaisin 

töihin sekä uusi työntekijä oli aloittanut yksikössä. Molemmat kuvasivat, että 

vaikka työ itsessään oli molemmille tuttua niin yhteisteen toimintatapojen 

hahmottaminen oli työyksikössä haasteellista.  Kehittämispäivässä todettiin, että 

materiaalia on paljon olemassa, mutta ne ovat eri paikoissa, joista niitä hankala 

löytää. Syksyllä 2021 aloitettiin materiaalin keräämisvaihe, joka jatkui kevään 

2022 ajan. Kehittämisprojektin tuotoksen materiaali koostui olemassa olevista 

ohjeista ja materiaalista, mitkä olivat hajallaan ja työntekijöiden oli niitä hankala 

hyödyntää. Keräämisvaihe oli pitkä, mutta yksiköissä tapahtuneiden muutosten 

vuoksi se hieman venyi alkuperäisestä suunnitelmasta sekä hyvinvointialueelle 

siirtymisen valmistelu vei osittain kehittämisprojektilta aikaa.  

Kehittämisprojektin ollessa valmis havaittiin, että materiaalin keräämisvaiheen 

kestäminen odotettua pidempään olikin lopputuotoksen osalta tärkeää. 

Kehittämisprojektin alkaessa ei vielä ollut kaikista hyvinvointialueelle siirtymisen 

asioista varmuutta, joka omalta osaltaan vaikutti materiaaleihin ja 

toimintatapoihin tulevaisuudessa. Osaa toiminnoista suunniteltiin toteutettavan 

Hyvinvointialueella keskitetysti mikä taas olisi vaikuttanut käsikirjan materiaalin 

ohjeistuksiin. Näiden kuvioiden selkeytymisen jälkeen käsikirjaan saatiin 

mukaan ohjeet sellaisina, että niihin ei ole tarvetta heti tehdä muutoksia.  
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Keräämisvaiheen jälkeen kehittämisprojekti eteni nopealla aikataululla, koska 

hyvinvointialueelle siirtyminen toi mukanaan tarpeen saada käsikirja julkaistua, 

jotta sitä pystytään hyödyntämään Kaarinan työntekijöiden lisäksi koko 

Varsinais-Suomen Hyvinvointialueen alue kolmella, johon kuuluvat Kaarinan 

lisäksi Paimio ja Sauvo. Toikko ja Rantanen (2009, 16, 18.) ovat kuvanneet, 

että kehittämistoiminnalle on tärkeää, että sille löytyy tarve ja se voi olla esim. 

muuttunut ympäristö. Kehittämisprojekti palveli myös tätä muutosta, koska 

kolmen eri kunnan yhdistyminen vaatii myös yhteisiä toimintaohjeita ja 

kehittämisprojekti tuki tätä muutosta.  

Kehittämisprojekti oli kokonaisuutena mielekäs ja niin työntekijät kuin 

kehittämispäällikkökin pystyvät hyödyntämään sitä. Kehittämispäällikön oli 

mielekästä työstää käsikirjaa, koska se oli niin työelämälähtöinen ja tarve 

työyksikössä oli sille suuri. Työntekijöitä oli helppo motivoida mukaan projektiin, 

koska tarve kehittämistyölle oli niin ilmeinen, jonka takia heillä oli aito halu 

saada tuotoksesta sellainen, että se on heti käyttöönotto valmis ja palvelee 

heitä itseään. Viimeistelyvaiheessa pohdittiin paljon, miten käsikirjaa päivitetään 

ja kenen vastuulla se on. Kettusen (2009, 182) mukaan projektit päättyessään 

herättävät tarpeita ja tässä projektissa se oli selkeästi käsikirjan päivittäminen. 

Käsikirjan päivittämistä suunniteltiin ja pohdittiin paljon viimeistelyvaiheessa 

kehittämisprojektin mentorien kanssa. Päivittämisestä jäi iso vastuu yksiköiden 

esihenkilöille, mutta huomiotiin myös työntekijöiden mukana olo. Mentorit pitivät 

tärkeänä, että käsikirjan päivittäminen ja tarkastelu liitetään mukaan 

säännöllisesti kehittämispäivissä, koska tällöin kaikki työntekijät ovat läsnä. 

Tämän lisäksi tiimeissä on, tasaisin väliajoin, hyvä pohtia toimintatapoja ja 

käsikirjaa päivittää heti, jos jokin asia muuttuu.  

Esihenkilöillä on vetovastuu kehittämispäivistä sekä tiimeistä, jonka vuoksi 

heidän vastuunsa päivittämisestä oli looginen, mutta ei poissulje muiden 

työntekijöiden mahdollisuutta päivittämiseen. Kupias & Peltonen (2009, 62–63.) 

kuvasivat esihenkilön ydintehtävissä vastuuta tarkoituksenmukaisesta 

perehdytyksestä huolehtimisen sekä tarvittavan tiedon olemassaolon, jonka 

vuoksi päivittämisvastuun ohjautuminen juuri esihenkilöille on perusteltua.   
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Kehittämisprojektin aikana projektijohtajalta vaadittiin vahvaa otetta, jotta 

projekti eteni kohti tavoitettaan. Sami Kettunen (2009, 29.) kuvaa teoksessaan 

Onnistu projektissa, että projektipäällikön on valmis oltava käyttämään valtaa, 

joka hänelle on annettu ja tehdä mahdollisesti uskaliaita ja rohkeitakin 

ratkaisuja. Tässä kehittämisprojektissa projektipäällikön oli aina välillä vain 

päätettävä tapaamisista, jotta ne saatiin toteutettua. Tähän olivat syynä kiire ja 

tulevat muutokset työyksiköissä, jonka vuoksi yksittäiset työntekijät yksiköissä 

välillä kokivat, ettei ole aikaa kehittämistyöhön. Kuitenkin projektipäällikön 

varaamiin tapaamisiin tuli työntekijöitä ja heillä oli ollut aikaa pohtia ennakkoon 

tapaamisen aiheita, jotka projektipäällikkö oli tiedottanut etukäteen.  

7.2 Eettisyys ja luotettavuus 

Kehittämistyöstä tiedotettiin avoimesti molempia yksiköitä eli lastensuojelua ja 

perhekeskusta. Molemmille yksiköille lähettiin sähköpostilla tieto 

kehittämisprojektista joulukuussa 2022 sekä alkutiimin tapaamisella kerrottiin 

suullisesti kehittämisprojektista. Molempia yksiköitä tiedotettiin, tasaisin 

väliajoin, koko kehittämissuunnitelman ajan. Tämä tapahtui sekä sähköpostilla 

että osallistumalla yksiköiden eri tiimeihin, jossa heille kerrottiin kehittämistyön 

etenemisestä. Kehittämistyön valmistumisen jälkeen molempia yksiköitä 

tiedotettiin sen valmistumista erikseen sekä yhdessä. Lisäksi valmis 

kehittämistyö esiteltiin yhteisesti molemmille yksiköille yhteisessä tilaisuudessa 

sekä käsikirja lähetettiin kaikille työntekijöille sähköpostilla tiedoksi ja kuvattiin 

sen sijainti, johon kaikilla pääsy. 

Kehittämistyössä pidetään lähtökohtana, että henkilökunta osallistuu 

organisaation toimintojen kehittämiseen eikä heidän suostumustansa erikseen 

kysytä. (Ojasalo ym. 2014, 48–49). Kehittämistyö ja sen menetelmät 

mahdollistivat sen, että jokaisella oli halutessaan mahdollisuus osallistua tai olla 

osallistumatta kehittämistyöhön. Käytännössä tämä tarkoitti sitä, että jokaisella 

oli mahdollisuus kommentoida tai olla kommentoimatta kehittämisprojektia. 

Halutessaan työntekijä ei osallistunut alkutiimiin, kun kehittämisprojektia 

käsiteltiin. Kenenkään kehittämisprojektiin osallistuneen työntekijän nimeä tai 
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nimikettä ei dokumentoitu eikä kenenkään osallistumisaktiivisuutta erikseen 

mainita. Kehittämistyön etenemiseen sekä varsinaisen kehittämistyön 

materiaaliin hankittu tieto oli neutraalia ja jokaisella yksikön jäsenellä oli 

mahdollista osallistua siihen parhaaksi katsomallaan tavalla. Jokainen työntekijä 

sai kommentoida tai antaa kehittämisajatuksia koko kehittämisprojektin ajan 

olemalla suoraan yhteydessä kehittämistyöntekijään tai yhdessä tiimin kanssa 

koota näkemyksiä ja toiveita. Kehittämistyössä käytetty materiaali oli koko 

kehittämistyön ajan kaikkien saatavalla yhteisellä verkkoasemalla eli H: 

asemalla. Kehittämistyön valmistumisen jälkeen se on kaikkien työntekijöiden 

nähtävissä. 

Kehittämisprojekti oli työelämälähtöinen ja siinä on huomioitu tieteellisten 

työskentelyn kuin yritysmaailman eettiset säännöt. Kehittämisprojektin tulee olla 

avointa ja rehellisesti, sekä sitä tulee arvioida huolellisesti ja tarkasti. 

Lähtökohtana tulee olla se, että kehittämistyö on käytäntöä hyödyttävä. Kaikkia 

niitä, joita kehittämistyö koskettaa tulee olla tietoinen siitä mitä kehitetään ja 

mitä kehittämistyöllä tavoitellaan eli tässä kehittämisprojektissa tarkoitetaan 

ennen kaikkea alkutiimiä, mutta myös kaikkia lastensuojelun ja perhekeskuksen 

työntekijöitä. Osallistuvien henkilöiden yksilönsuoja ja nimettömyys tulee taata 

koko kehittämistyön ajan sekä sen valmistumisen jälkeen. (Ojasalo ym. 2015, 

49–50.) Kehittämisprojektissa sekä sen raportoinnissa käytettyihin julkaisuihin 

ja teksteihin viitattiin asianmukaisilla tavoilla. Kehittämistyö suunniteltiin, 

toteutettiin ja raportoitiin asetettujen vaatimusten perusteella. (Tutkimuseettinen 

neuvottelukunta 2012, 6.) 

Kehittämistyön raportoinnissa käytiin läpi ja arvioitiin kehittämisprojektin kulkua 

ja onnistumista säännöllisesti ja riittävällä tarkkuudella. Kehittämistyössä on 

tärkeää dokumentoida kaikki sellainen, josta myös ulkopuolinen pystyy 

päättelemään kehittämistyön etenemisen. (Salonen 2013, 23–24.) Tiimeissä 

projektipäällikkö kuvasi kehittämistyön etenemistä ja kertoi osallistuneiden 

työntekijöiden näkemyksistä. Tämän lisäksi keskusteltiin yhteisesti tulevista 

muutoksista ja niiden vaikutuksista kehittämistyöhön. Näiden keskustelujen 

pohjalta kuvattiin kehittämistyön edistymistä ja aikataulua sekä muutoksia, joita 
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kehittämistyön aikana tuli. Kehittämistyön suunnittelua, tavoitteiden 

saavuttamista sekä kehittämisprojektin johdonmukaisuutta arvioitiin. (Ojasalo 

ym. 2015, 47). Kehittämistyön projektipäällikkö kirjasi koko projektin ajan ylös 

havaintoja sekä suunniteltujen tapaamisten toteutumisesta sekä niissä 

käsitellyistä asioista. Lisäksi projektipäällikkö kirjasi tapaamisiin osallistuneet 

työntekijät sekä heidän muutosehdotuksiansa sekä muita havaintoja, joita 

osallistujat kertovat liittyen kehittämistyöhön. 

Kehittämistyön lähteet valittiin niin, että ne olivat luotettavia sekä niiden 

valinnassa käytettiin lähdekritiikkiä. Siinä otettiin huomioon lähteiden 

julkaisuvuosi sekä tekijät. Tällöin varmistettiin lähteiden ajanmukaisuus sekä 

laadukkuus. (Vilkka 2021, 120–121.) Kehittämistyön luotettavuus osoitettiin 

kehittämisprojektin kululla ja perustellen sitä millä tavalla kehittämistyöhön 

käytettyä materiaalia käytiin läpi sekä perusteltiin nämä ratkaisut, jotka 

vaikuttivat kehittämistyön etenemiseen sekä tuotokseen. Valmiina ollutta 

materiaalia oli paljon, jonka vuoksi sitä läpi käytiin tiimeissä useampaan kertaan 

ja pyrittiin ottamaan mukaan juuri ne, jotka ovat tarvittavia työntekijöille. 

Valmiina ollut materiaali oli kaikkien nähtävillä koko ajan ja niitä muokattiin aina 

tarvittaessa sekä pohdittiin niiden tärkeyttä lopullisessa työssä. Luotettavuutta 

lisää toteutunut viestintä sekä raportointi projektin aikana, että tavoitteiden 

onnistuminen. 

Kehittämisprojektin luotettavuutta osoitetaan sillä, että raportoinnissa tuodaan 

esille selkeästi ja ymmärrettävästi koko prosessi. Lisäksi kehittämistyössä 

huomioitiin tulokset, mitä kehittämistyöllä saavutettiin. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 

140–142.) Kehittämisprojekti oli sen luonteinen, että jatkuva parantaminen ja 

sen kehittäminen on tärkeää. Jatkuvalle parantamiselle on merkityksellistä, että 

siihen osallistuvat kaikki työntekijät (Salonen ym. 2017, 87). Kehittämistyön 

tuotoksen päivittämiseen on tärkeää osallistua kaikkien työntekijöiden, koska 

sen on jatkossakin tarkoitus palvella kaikkia työntekijöitä eikä vain osaa. Tämän 

vuoksi myöskään pelkästään esihenkilöt eivät voi päivittää sitä.  

Kehittämisprojektissa jokainen yksikön työntekijä oli jollakin panoksella mukana 

ja se lisää projektin merkittävyyttä sekä luotettavuutta. Koska kehittämistyössä 
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oleva materiaali oli jo olemassa olevaa ja käytössä niin arvioinnissa kiinnitettiin 

huomiota siihen mitä ohjeita pidettiin jo valmiina ja toimivina sekä mitkä asiat 

vaativat tarkennusta. Näitä havaintoja kirjattiin ylös, josta ne siirrettiin 

luontevasti loppuraporttiin.   

7.3 Jatkokehittämisaiheet 

Kehittämisprojektin aikana nousi moneen kertaan huolenaiheeksi käsikirjan 

päivittäminen sekä mukana pitäminen arjen työssä. Monet työntekijät kokivat, 

että aikaisemmat kehittämistyöt ovat jääneet hieman unohduksiin niiden 

päättymisen jälkeen. Viimeistelyvaiheessa mentorien kanssa käytiin tästä 

keskustelua ja pohdittiin erilaisia vaihtoehtoja, miten käsikirjanolemassaolo 

pysyy kaikkien työntekijöiden mielessä ja miten sitä tultaisiin päivittämään.   

Molemmissa yksiköissä sekä yksiköillä on yhteisiä viikoittaisia tai 

kuukausittaisia tapaamisia. Näiden tapaamisten hyödyntäminen jatkossa 

käsikirjan päivittämisessä olisi ilmeisen tärkeää. Ristikangas ja Grünbaum 

(2018, 81.) kuvaavat, että kehittämiselle ja yhteistyölle tarvitaan toistuvia 

rakenteita ja tämä tukee tiimien käyttökelpoisuutta käsikirjan ylläpitämiselle. 

Jatkotutkimusaiheena olisikin päivittämisestä ja käsikirjan hyödyntämisestä 

kuvaava kehittämistyö, jossa olisi mahdollisuus kehittää käsikirjaa entistäkin 

toimivammaksi työyksiköissä. Jatkokehittämisessä olisi tärkeää kiinnittää 

huomiota monipuolisuuteen eikä ainoastaan tarkastella päivittämisen 

näkökulmaa. Tekniikka kehittyy koko ajan ja uusia ohjelmia tulee mukaan 

työhön. Näiden mukaan ottaminen ja niiden hyödyntäminen jatkokehittämisessä 

olisi tärkeää. Yhtenä vaihtoehtona jatkokehittämiseen voisi olla tekniikan puolen 

kehittämistyö, missä kiinnitettäisiin huomiota enemmän ohjelmien kautta 

tulevaan kehittämiseen kuin itse sisältöön. Tästä huolimatta sisällön 

kehittämistä ei kuitenkaan täysin unohdettaisi, vaan ne kulkisivat rinnakkain.  
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Ilmoitusten vastaanottaminen 

□ Väestörekisterin tiedot: Vanhemmat, huoltajat, muut 
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