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Tyovoiman riittavyys sosiaali- ja terveysalalla on hyvin ajankohtainen kysymys niin valtakunnallisesti kuin
myds Kainuussa. Tdssa opinndytetydssa kiinnostuksen kohteena on Kainuun hyvinvointialueen sosiaali- ja
perhepalveluiden sosiaalialan henkildston vaihtuvuus ja tydntekijapula. Opinndytetyon tavoitteena oli edis-
tda osaavien tyontekijoiden pitovoimaa. Opinndytetyon metodologiana kaytettiin mukaillen pehmeaa sys-
teemianalyysia, joka jaksotti ja ohjasi tyotd. Ensimmaisten vaiheiden tarkoituksena oli tunnistaa ja jasentaa
ongelma, jonka jalkeen kehitettiin ydinvisiot ja tulevaisuusmalli, sekd kehittamissuunnitelma. Kehittamis-
tehtavan aluksi selvitettiin kirjallisuuskatsauksen (n=9) ja induktiivisen sisallonanalyysin keinoin mita on jo
tutkittu. Seuraavassa vaiheessa kysyttiin vaihtuvuuden syita ja pito- ja vetovoiman parantamisehdotuksia
sahkoisellda Questback-kyselylla nykyiseltd henkildstolta ja mahdollisuuksien mukaan myos jo pois lahte-
neiltd henkil6ilta (n=59). Kyselyn vastaukset analysoitiin temaattisella analyysilla. Tulosten perusteella ke-
hitettiin ydinvisiot, joiden pohjalta muodostettiin tulevaisuusmalli, josta rakentui suositukset sosiaalialan
henkildston pitovoiman vahvistamisesta esihenkilotyon tueksi. Tassa hyédynnettiin Bonon-hatut tydpaja-
menetelmaa. Esihenkilotyon suosituksia verrattiin nykyhetkeen SWOT-analyysin avulla. Vertailun jalkeen
tehtiin kehittamissuunnitelma Ottawa-mallia hyddyntéden esihenkiltyon suositusten kdyttoon ottamiseksi.

Kirjallisuuskatsauksessa ja henkilostolle tehdyssa kyselyssa korostui keskeisena pitovoimaa heikentavana
tekijana henkiloston kokema kiire ja suuret asiakasmadrat, jotka johtuivat myds henkildstén vaihtuvuu-
desta, koska jouduttiin huolehtimaan omien asiakkaiden lisdksi pois lahteneiden tyontekijoiden tehtavista.
Samalla jouduttiin perehdyttamaan uusia tyontekijoitd. Tama aiheutti pitkdan jatkuttuaan stressid ja uupu-
musta. Henkil6sto koki arvostuksen puutetta ja tyytymattomyytta palkkaan. Tyontekijoiden vaihtuvuus ai-
heutti rekrytointikierteen, joka puolestaan aiheutti painetta esihenkil6ille ja tyontekijoille. Jatkuvasti
avoinna olevat virat eivat vaikuttaneet positiivisesti vetovoimaan. Kehittamistyo toi esiin esihenkildiden
suuren tyotaakan, joka on hyvinvointialueelle siirtymiseen liittyvan kehittamistyon aikana korostunut. Esi-
henkil6t kokivat, ettd tyon suunnitteluun ja henkiléstéjohtamiseen ei jaanyt aikaa, jolla olisi kyselyn mu-
kaan voitu tukea henkildston ammatillista kehittymista ja kdaytannon tyota, seka vahvistaa pitovoimaa. Ai-
neistosta nousi esille my6s pitovoimaa vahvistavia tekijoita, kuten tuki kollegoilta, itsenaisyys, joustava tyo-
aika ja mahdollisuus tehda vaikuttavaa ja mielenkiintoista tyota.

Pitovoimaa voidaan vahvistaa arvostavalla ja osallistavalla lahiesihenkildtyolla, jota avoin organisaatiokult-
tuuri ja toimivat rakenteet tukevat. Opinnadytetyo ajoittui suuren organisaatiomuutoksen keskelle, joten
silla voi olla vaikutusta henkilostokyselyn vastauksiin, mutta perusongelmat ovat oletettavasti samoja kaik-
kina aikoina. Muutoksesta on tullut pysyvaa. Nykyinen tyoelama vaatii tydeldaman metataitojen osaamista,
jotka aktivoivat ja mahdollistavat muiden taitojen kaytt6a. Metataitoja ovat muun muassa vuorovaikutus-,
viestinta-, digi-, oppimis-, johtajuus- ja tiimityotaidot seka resilienssi. Erityisesti resilienssin huomioimisella
ja esihenkilotyota vahvistamalla ja kehittdmalla voidaan vahvistaa pitovoimaa. Rekrytointikierre on saatava
katkeamaan ja organisaatioluottamus paremmaksi. Jatkokehittamisaiheeksi endotetaan esihenkil6tyon ko-
konaisvaltaista kehittdamistd pitovoima huomioiden. Tama on taloudellisesti kannattavaa pitkajanteista
strategista kehittamista.
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A sufficient workforce in the social and health sector is a very topical issue both nationally and in Kainuu.
The subject of interest in this thesis is the staff turnover and employee shortage in the social and family
services of the Kainuu wellbeing services. The aim of the thesis was to promote the retention of skilled
employees. The methodology used in the thesis was soft systems analysis, which sequenced and guided
the work. The purpose of the first steps was to identify and structure the problem, after which the core
visions and future model were developed, as well as a development plan. At the beginning of the develop-
ment task, what has already been studied was clarified by means of a literature review (n=9) and inductive
content analysis. In the next step, current staff and, if possible, also those who have already left (n=59)
were asked about the reasons for turnover and suggestions for improving retention and attraction with an
electronic Questback survey. The answers to the survey were analyzed using thematic analysis. Based on
the results, core visions were developed. Based on that a future model was formed, from which recom-
mendations for supporting supervisor work were built. The Bonon Hats workshop method was utilized
here. The supervisors’ recommendations were compared to the present with the SWOT analysis. After that,
a development plan was drawn up using the Ottawa model to implement the recommendations of super-
visor work.

In the literature review and the staff survey, the central factor that weakens the retention force was the
rush experienced by the staff and the large number of customers. This was also due to staff turnover, since
they had to take care not only of their own customers, but also of the employees who had left. At the same
time, new employees had to be trained. After long period this caused stress and exhaustion. The personnel
experienced a lack of appreciation and dissatisfaction with the salary. Employee turnover caused a recruit-
ment spiral, which in turn caused pressure on supervisors and employees. Permanently open positions did
not have a positive effect on attraction. The development work brought out the heavy workload of the
supervisors, which has been emphasized during the development work related to the transition to the wel-
fare area. Supervisors felt that there was no time left for work planning and personnel management, which,
according to the survey, could have supported the personnel's professional development and practical
work, as well as strengthened retention. The research also highlighted factors that strengthen retention,
such as support from colleagues, independence, flexible working hours and the opportunity to do influen-
tial and interesting work.

Retention can be strengthened by appreciative and inclusive supervisor work, which is supported by an
open organizational culture and functioning structures. The thesis was timed in the middle of a major or-
ganizational change, so it may have an impact on the answers, but the basic problems are always presum-
ably the same. The change has become permanent. Today's working life requires know-how of meta-skills,
which activate and enable the use of other skills. Meta skills include interaction, communication, digital,
learning, leadership, and teamwork skills, as well as resilience. Retention can be strengthened by consider-
ing the resilience and strengthening and developing supervisor work. The recruitment spiral must be bro-
ken and improve the organizational trust. As a topic for further development, comprehensive development
of supervisor work is proposed, considering the retention. This is financially viable long-term strategic de-
velopment.
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1 Johdanto

Tyoelamalahtoéinen opinndytetyd perustuu Kainuun hyvinvointialueen ajankohtaiseen ongel-
maan. Tyontekijoiden vaihtuvuus kuormittaa koko henkil6stda ja vaikuttaa myos asiakkaiden saa-
maan palvelun laatuun, koska jatkuvuus karsii tyontekijoiden vaihtuessa. Tuikka & Heikkisen
(2022, 40) mukaan Kainuun sosiaalityd on kovien haasteiden edessa niin asiakaskunnan moni-
naisten ja lisddntyneiden haasteiden, kuin my6s tyontekijapulan ja -vaihdosten vuoksi. Sote-alan
tybvoiman saatavuus ndyttdaytyy myos valtakunnallisesti haastavana (STM 2022). Tevameren
(2021, 64, 89) Katsaus sote-alan tydvoimaan - Toimintaympariston ajankohtaisten muutosten ja
pidemman aikavalin tarkastelua -raportin mukaan tyontekijoiden kuormituksen vahentamiseen
ja hyvinvoinnin edistdamiseen liittyviin tekijoihin, sekad tyovoiman saatavuuteen tulee kiinnittaa

paljon huomiota.

Ty6hon sitoutumiseen, tydssa jaksamiseen ja tyon tuottavuuteen voidaan vaikuttaa huolehti-
malla tyéhyvinvoinnista. Tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka muodostuu tyon sisallosta ja sen
mielekkyydestd, terveydesta ja turvallisuudesta. Se on koko tydyhteison asia, mutta sita lisaa
muun muassa hyva ja motivoiva johtaminen, hyva tydyhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden mahdol-
lisuus jatkuvaan ammatilliseen kehittymiseen. (STM 2022.) Tutkimusten mukaan muita tyohon
sitoutumiseen vaikuttavia asioita ovat palkkauksen, esihenkilotyon, viestinnan ja oikeudenmukai-
suuden lisdksi palkitseminen ja palautteen antaminen, seka tyontekijoiden henkil6kohtaisen ela-
man kunnioitus. Motivoitumista edistaviksi tekijoiksi ovat nousseet mielenkiintoisen ja vaihtele-
van tyon rinnalle omien arvojen ja oman eldamantilanteen yhteensopivuus suhteessa tyohon. Tyo-
honsa ja organisaatioonsa sitoutunut henkilokunta on halukas kehittdmaan seka itsedan etta tyo-
yhteis6aan. (Hietaméaki 2013, 52; Karkkainen 2010, 3; Reijonen 2019, 2.) Kaikilla edella mainituilla
asioilla on vaikutusta tyon pitovoimaan. Tdssa opinnaytetyossa keskitytdan pitovoiman vahvista-

miseen, jonka uskotaan valillisesti vaikuttavan alan ja organisaation vetovoimaan.

Opinnaytetyo toteutettiin Kainuun hyvinvointialueen sosiaali- ja perhepalveluiden toimialueella
(entinen Kainuun soten hyvinvointipalvelut). Kehittamistyossa oli mukana henkil6stosta ja esi-
henkildistd koostuva projektiryhma ja asiantuntijaryhma sekd ohjausryhma. Kehittamistyon tu-
loksesta hyotyvat kehittamistyohon osallistuvien palvelualueiden lisaksi kaikki sote-alan julkiset
ja yksityiset toimijat, alan nykyiset ja alasta kiinnostuneet tydntekijat, seka palveluita tarvitsevat
asiakkaat. Aihe on erittdin ajankohtainen tulevaisuuden tyontekijariittavyyden nakokulmasta niin
sosiaali- kuin terveysalalla, siksi on tarpeen |0ytda kaikki keinot alan pito- ja vetovoiman vahvis-

tamiseksi.



Opinnaytetyo on tydelaman kehittamistehtava, joka eteni Checklandin kehittamaa pehmeaa sys-
teemianalyysia mukaillen (Anttila 2006, 437). Tavoitteena oli edistdad osaavien tydntekijoiden pi-
tovoimaa. Opinndytetyon suunnitteluvaiheessa toimeksiantajan tarve oli saada selville mista hen-
kiloston vaihtuvuus johtuu, seka saada konkreettisia keinoja esihenkilotyon tueksi. Tutkimuksen
tarkoitukset tarkentuivat tyon edetessd metodologian eri vaiheissa. Jasentymaton ongelma tar-
kennettiin, jonka jalkeen muodostettiin ydinvisiot ja tulevaisuusmalli, jolla ongelma voitaisiin rat-
kaista. Tulevaisuusmalli tiivistettiin esihenkilétyon suosituksiksi, joita verrattiin todellisuuteen ja
vertailun tulosten perusteella todettiin systeemiin tarvittavat muutokset. Viimeisessa vaiheessa

tehtiin kehittamissuunnitelma esihenkiltyén suositusten viemiseksi kdaytantéon.

Opinnaytetyontekijana tavoitteenani oli koulutusohjelman kompetenssien (NQF 7) mukaan eri-
tyisesti kehittya tyoelaman asiantuntijana ja kehittdjana, seka projektin johtajana. Opintojeni ai-
kana olen toiminut esihenkil6éna ja asiakastyontekijana yhdessa sosiaali- ja perhepalveluiden pal-
veluyksikossd, joten ymmarran tutkittavan ilmion perusrakenteita ja aihe oli myos itselle merki-

tyksellinen (Puusa & Juuti 2020, 27-28).



2 Keskeiset kasitteet

Laki sosiaalihuollon ammattihenkilésta (L 817/2015) mé&arittaa kenelld on oikeus harjoittaa sosi-
aalityontekijan ja sosionomin (sosiaaliohjaajan) ammattia. Sosiaalitydntekijan ammattiin vaadi-
taan Suomessa suoritettu ylempi korkeakoulututkinto ja sosiaaliohjaajan ammattiin vaaditaan
Suomessa suoritettu sosiaalialalle soveltuva ammattikorkeakoulututkinto. Sosiaali- ja terveysalan
lupa- ja valvontavirasto (Valvira) myontaa henkildlle hakemuksesta oikeuden harjoittaa sosiaa-
lialan ammattia, seka ohjaa ja valvoo valtakunnallisesti sosiaalihuollon ammattihenkildiden am-
mattitoimintaa. Lain mukaan sosiaalihuollon ammattihenkilon ammatillisen toiminnan paamaa-
rana on sosiaalisen toimintakyvyn, yhdenvertaisuuden ja osallisuuden edistaminen seka syrjayty-

misen ehkaiseminen ja hyvinvoinnin lisddminen.

Sosiaalihuoltolaissa (L 1301/2014) saadetdan sosiaalityosta. Sosiaalitydssa on kyse sosiaalisia on-
gelmia ehkaisevastd, vahentdvasta tai poistavasta asiantuntijatyosta, jota tehdaan yksildiden,
perheiden, yhteisdjen ja rakenteiden tasolla. Sosiaaliohjaus on henkilokohtaista neuvontaa, jossa
on keskeistd asiakkaan joustava kohtaaminen, tuki ja motivointi itsendiseen suoriutumiseen. (So-
siaalityd 2023.) Kainuun hyvinvointialueella, sosiaali- ja perhepalveluiden toimialueella toimii so-
siaalityontekijoiden ja sosiaaliohjaajien lisdksi sosiaalialan tyontekijoita myds ohjaaja nimikkeella
(esim. asumisen ohjaaja, kuntouttavan tyétoiminnan ohjaaja). Ohjaaja nimikkeelle ei ole sosiaali-
huollon ammattihenkilon kelpoisuusvaatimusta, tehtavissa toimivilla on sopiva toisen asteen

koulutus.

Pitovoima tassa kontekstissa tarkoittaa organisaation kykya pitda osaava tyévoima palkkalistoil-
laan. Arkiymmarryksen mukaan se voisi tarkoittaa tyontekijan ndkdkulmasta sanaa sitoutua. Pi-
tovoima on kasitteena hyvin uusi, eika siihen 16ydy suomalaisessa kirjallisuudessa maaritelmaa.
Partridgen (2021) mukaan downforce tarkoittaa englannin kielessa kilpa-autoiluun liittyvaa aero-
dynaamista voimaa, joka painaa autoa rataa vasten, toisin sanoen tyontaa autoa tietd vasten.
Pitovoiman voidaan ajatella vaikuttavan maksimaaliseen pysyvyyteen (Mustonen 2022, 6). Holli-
dayn (2021) mukaan englanninkielinen sana retention, pysyvyys, kuvaa tyévoiman ndkékulmasta

organisaation kykya ja halua pitaa tyontekijat yrityksen palveluksessa.

Vetovoima on organisaation kyky vetda puoleensa ja pitaa tarvitsemansa tyontekijat tuottavina
ja tyytyvaisind. Vetovoimainen organisaatio on tyontekijoiden rakastama ja kilpailijoiden kadeh-
tima. Tyontekijakokemukseen vaikuttavat hyvin monet, usein abstraktit ja vaikeasti hahmotetta-

vat asiat, tunteet ja kohtaamiset eika oikeanlaisten tytkalujen valinta ole aina helppoa. Molempia



osapuolia hyodyttava ratkaisu |6ytyy tyontekijakokemuksen ja tyénantajabrandin, eli tydpaikan
sisdisen ja ulkoisen vetovoiman kehittamisestd, josta parhaimmillaan kasvaa organisaatiolle stra-

teginen resurssi ja aito kilpailuetu. (Huhta & Myllyntaus 2021, 11-12.)



3 Metodologiset lahtokohdat

Kehittamistehtdvan metodologiana kaytetdan mukailevaa pehmeaa systeemianalyysia, joka on
tarkoitettu luonteeltaan epatasmallisten, eli pehmeiden, inhimillisten systeemien ongelmanrat-
kaisun yleiseksi ja joustavaksi kehikoksi (Mannermaa 1992, 259; Anttila 2006, 436). Opinnayte-
tyon ongelma on kdytannonlaheinen ja tiedostettu, mutta sitd ei ole maaritelty ja se on epatas-
mallinen. Metodologia antaa raamit jasentymattéman ongelman selkiyttamiseksi ja kehittdaa
ydinvisioiden kautta ratkaisumalleja kyseessa olevan ongelman ratkaisemiseksi (Anttila 2006,

437).

Pehmean systeemianalyysin vaiheet on jaettu kuvan 1 mukaisesti reaalimaailman kenttdan ja sys-
teemiajattelun kenttddn. Mallin mukainen tyoskentely etenee siirtymalla kentésta toiseen ja pa-
laamalla takaisin (Anttila 2006, 437). Vaiheet 1,2,5,6 ja 7 muodostavat kuvan olemassa olevasta
todellisuudesta ja vaiheet 3 ja 4 muodostavat prosessin systeemisen tulevaisuusajatteluosan

(Checkland 1999, 163).

1. Jasentymétdn ongelma
Henkildston vaihtuvuus

7. Suunnitelman toteuttaminen
ja jatkuva kehittdminen
organisaation toimesta

‘\ 6. Kehittamissuunnitelma
Ottawa-malli

2. Jdsentynyt ongelma

5. Tulevaisuusmallin (suositusten)
Tutkitun tiedon kartoittaminen

- vertaaminen todellisuuteen
kiriallisuuskatsaus

Todellisuus

Ideoiden ja teorioiden
maailma

4. Tulevaisuusmallin luominen
Suositukset esihenkilotydn tueksi

3. Ydinvisioiden luominen
Henkildstokyselyn tulosten
pohjalta

Kuva 1. Pehmean systeemianalyysin soveltaminen opinndytetyossa

Rubinin (2003, 174-175) mukaan pehmeén systeemiajattelun tutkimuskohteena on organisoitu-
nut kompleksisuus ja se kehitettiinkin juuri laajojen ja kompleksisten ongelmien ymmartamiseksi.

Kompleksisuuteen sisaltyy tietoisuus siita, ettd kokonaisuus on enemman kuin osiensa summa,



se ei ole mitattavissa ja selitettavissa pelkastaan sen eri osien ymmartamiselld. Kompleksinen ko-
konaisuus vaikuttaa niihin osailmi6ihin ja -asioihin, joista se muodostuu ja sen vuoksi se itse muut-
tuessaan vaikuttaa myos kaikkiin osatekijoihinsa. Kompleksisuusajattelu on hyvin samankaltaista
kuin systeemiajattelu. Mita enemman systeemiin virtaa kriittistd informaatiota, sitda epavakaam-
maksi, jopa kaoottiseksi sen tila muuttuu. Systeemin kyky itsesaatelyyn maaraa sen jarjestyksen

asteen.

Systeemi tarkoittaa jarjestelmaa, ryhmaa asioita tai osia, jotka toimivat yhtena kokonaisuutena
jonkin padamaaran toteuttamiseksi. Se voi myos olla joukko ideoita, teorioita ja toimintamalleja,
joiden mukaan jokin saadaan toimimaan. (Anttila 2006, 432.) Systeemia voidaan pitda komplek-
sisena, jos se on avoin ja silld on jatkuva kaksisuuntainen informaation kulun jarjestelma. Kaikki
informaatio ei vaikuta systeemin toimintoihin, mutta kun puhutaan kriittisestd informaatiosta,
tarkoitetaan sellaista informaatiota, joka vaikuttaa systeemiin ja jonka kasittelemiseksi silla ei

valttamatta ole valmiita keinoja (Rubin 2003, 175).

Nyt kyseessa oleva ongelma koskettaa sosiaali- ja perhepalveluiden toimialuetta, jossa on kolme
palvelualuetta ja jokaisessa useita palveluyksik6ita. Toimialue muodostaa toiminnan kannalta
yleisluonteisen ja abstraktimman systeemin. Palvelualueittain muodostuvat systeemit ovat
alasysteemeja, jotka vield jakautuvat pienempiin alasysteemeihin, palveluyksikdihin. Erityisesti
palvelualueiden sisalla olevat palveluyksikot ovat sidoksissa keskendan toiminnallisesti ja yhtei-
sen tavoitteen nakokulmasta. Systeemi on enemman kuin osiensa tai osasysteemisensa summa,
koska siihen kuuluu osien valisia prosesseja, kuten vuorovaikutusta, yhteisvaikutuksia, informaa-
tion ja energian siirtoa. Systeemiajattelu rakentuu systeemistd, elementista, vuorovaikutuksesta,
panoksesta, tuotoksesta ja palautteesta. (Anttila 2006, 432.) Tyon pitovoiman ja tyontekijoiden
sitoutumisen tarkastelun nakoékulmasta on tarkeaa tutkia koko systeemin ja sen osien toimi-

vuutta, johon pehmea systeemianalyysi antaa hyvat raamit.

Pehmea systeemianalyysi on joustava metodologia ja sen kanssa voidaan kayttda monenlaisia
menetelmia tutkijan valinnan perusteella. Tutkijan tulee ilmaista kantansa siihen, miten han us-
koo ilmidn tai asian olevan olemassa. Erityisen keskeistd tdma on organisaatiotutkimuksissa,
joissa kohde on luonteeltaan tai olemistavaltaan abstrakti. Ontologia on organisaatiotutkijat ja -
teoreetikot Gibson Burrellin ja Gareth Morganin mukaan oppi todellisuuden luonteesta ja sen
rakenteesta, se pitda sisalldan ajatuksen milld tavalla todellisuutta voidaan tutkia. Tutkimuksen
onnistumisen kannalta on keskeistd ymmartaa tutkittavan ilmion perusrakenteita, jotta voi valita

ilmion kannalta mielekkdaat menetelmalliset ratkaisut. Organisaatiokontekstissa tarkasteltavat il-



miot ovat usein luonteeltaan sellaisia, ettd ne ovat olemassa vain ihmisten kautta, eli ne rakentu-
vat ja niita yllapidetdaan ihmisten vuorovaikutuksessa. [Imiét ovat toimijoilleen tarkoituksellisia ja
merkityksellisia, siksi niitd voidaan ymmartaa vain selvittamalla millaisia merkityksia organisaa-
tiossa toimivat ihmiset niille antavat ja mita tarkoitusta ne heiddn mielestaan palvelevat. (Puusa

& Juuti 2020, 27-28.)

Sosiaalinen konstruktionismi perustuu saksalaisen filosofi Edmund Husserlin (1859—-1938) feno-
menologiaan. Husserlin mukaan ihmiset omaavat luonnollisen asenteen ja ajattelevat, etta asiat
ovat sitd miltd ne nayttavat. Tatd asennetta ei juurikaan aseteta kyseenalaiseksi, silla siind ulkoi-
nen, havainnot ja muiden kanssa kayty vuorovaikutus seka sisdinen, ajattelu ja reflektointi, kie-
toutuvat lukuisin saikein toisiinsa. Itdvaltalaisen filosofi Alfred Schitzin mielestd (1899-1959)
kohdatessaan toisensa ihmiset tulkitsevat omien oletustensa kautta toisten toimintoja. Han puhui
elamismaailmasta, joka on ihmisen eldméan aikana kokoama kokemuksien summa (Puusa & Juuti

2020, 30.)

Yhdysvaltalainen sosiologi Garfingel (1917-2022) testasi Schilzin ndkemyksen paikkansapita-
vyyttd. Han lahti ndkemyksestd, etta vaikka henkilot olisivat taustaltaan ja uskomuksiltaan erilai-
sia, he nadyttavat voivan kuitenkin keskustella keskenaan. Garfingelin kokeiden tuloksena ilmeni,
ettd oletettu ja luonnollisena pidetty yhteisymmarryksen pohja murretaan esittamalla tarkenta-
via kysymyksia, jolloin noin 75 prosenttia ihmisista suuttuu. (Puusa & Juuti 2020, 31.) Tama selit-
tda mielestani myds pehmeadn systeemianalyysin vaiheessa viisi, nykyhetken ja tulevaisuuden ver-
tailun aikana syntyvien jannitteiden ja muutosvastarinnan mahdollisen syntymisen. Puusa & Juu-
tin (2020, 31) mukaan yhteinen odotushorisontti saadaan yleensa aikaan, jos vuorovaikutukseen
osallistuvilla henkil6illd on luottamuksellinen asenne toisiaan kohtaan ja henkil6t voivat kertoa

toimintansa taustalla olevan viitekehyksen.

Kun halutaan tarkastella organisaation toimintoja ja ajan saatossa kehittynyttad toimintakulttuu-
ria, on uskallettava analysoida yhdessa keskustellen nykytilannetta suhteessa tulevaisuuden ta-
voitetilaan. Opinnaytetyontekija on osa tatd yhteisoa, toimien vakituisesti asiakastyontekijana,
mutta aiemmin myo6s esihenkilon viransijaisena vuoden verran, omaten nain laaja-alaisen ja kay-
tanndllisen omakohtainen kokemuksen ja suhteen nyt kehityksen kohteena olevaan ongelmaan.
Pyrkimyksena on sailyttda objektiivinen, avoin ja kiinnostunut asenne kehittamistehtavassa, jotta

kaikki projektin aikana esiin nousevat ilmiot tulevat huomioiduksi.



4  Opinndytetyon tavoite

Opinndytetydn tavoitteena on edistda osaavien tyontekijoiden pitovoimaa. Kehittamistehtava

vastaa Kainuun soten strategian mukaiseen kehittamiseen. Laatupolitiikan mukaan:

“Johto luo edellytykset hyvdille palvelutoiminnalle ja henkiléstén osaamiselle. Tavoitteena
on osaava, tyéhonsd tyytyvdinen ja hyvinvoiva henkilésté. Henkil6sté on motivoitunut
tyohdnsd, tydyhteisénsé ja toiminnan kehittdmiseen. Tybyhteisén ilmapiiri on avoin, hy-

vdksyvd ja innostava.” (Kainuun sote 2018.)

Opinnaytetyn tekemisen aikana Kainuun sote muuttui lakiuudistuksen my6ta vuoden 2023 alussa
Kainuun hyvinvointialueeksi. Hyvinvointialueen strategiaa ei viela tata kirjoitettaessa ollut saata-
villa, mutta Kainuun aluevaltuusto on hyvaksynyt 21.11.2022 kokouksessaan hyvinvointialueen

strategian vuosille 2022-2025. Aluevaltuuston puheenjohtaja Anne Lukkarin mukaan:

“Strategiassa on haluttu korostaa kainuulaisten omaa osuutta hyvinvoinnin ja turvallisuuden
lisddmiseksi. Johtamisen ja organisaatiokulttuurin muutos néhdddn vdélttdmdttémdnd, sa-
moin rohkea uudistuminen ja talouden tasapainottaminen. Lupauksemme ‘huolenpitoa it-
sestd ja muista’ on kantava teema, jonka varaan hyvinvointialueen toimintaa rakennetaan”.

(Kainuun hyvinvointialue 2022.)



5  Tutkimusmetodologian suuntaisesti tapahtuva aineiston hankinta, analyysi ja tulkinta

Tama opinndytetyd tehddan Kainuun hyvinvointialueen sosiaali- ja perhepalveluiden toimialu-
eella (ent. Kainuun soten hyvinvointipalvelut). Opinnaytetyolle on saatu tutkimuslupa Kainuun
soten ohjeistuksen mukaan. Opinnaytetyon aikana kertynyt materiaali sdilytetaan prosessin ajan
opinnaytetyontekijan hallussa, ja se havitetaan asianmukaisesti, eettiset ohjeet huomioiden tyon

valmistuttua. Aineistonhallintasuunnitelma on erillisena liitteena. (Liite 1.)

Pehmean systeemianalyysin vaiheet muodostavat rungon opinnadytetyon kehittamisprosessille:

Jasentymaton ongelma

Nykyhetki

Ydinvisio

Tulevaisuusmalli

Nykyhetken ja tulevaisuuden vertailu

Kehitysohjelma

N o g M w Db PRF

Kehitysohjelman toimeenpano ja arviointi

(Anttila 2006, 436.)

Vaiheista muodostuu tyéhdén omat kokonaisuudet, joille valitaan tarkoituksenmukaiset tydsken-
tely- ja analyysimenetelmat sen perusteella, miten arvioidaan paastavan parhaiten tavoitteeseen.
Kaytdanndssa voidaan joitakin vaiheita yhdistdad samaan analyysi ja arviointikokonaisuuteen, tdama

tarkentui tyon edetessa. Myos tyopajoissa kdytettavat menetelmat tarkentuivat tyon edetessa.

5.1 Jasentymaton ongelma

Opinndytetydssa ensimmainen vaihe, jasentymaton ongelma, on toteutettu maarittelemalla ja
rajaamalla opinnaytetyon aihe, tarve, tarkoitus ja tavoite seka valitsemalla kaytettava metodi.
Tyoskentely alkaa tarpeesta parantaa tai kehittaa jotakin olemassa olevaa, usein sosiaalisessa ver-
kossa toimivaa jarjestelmaa, jossa on havaittu heikko kohta, huonosti maaritelty ongelma tai ke-
hittdmistarve (Anttila 2006, 437). Rubinin (2003, 196) mukaan maaritetdan keta tai kenen toi-
mintaa muutos koskee, kenen aloitteesta muutos voi lahtea kayntiin, millaisia ovat ulkoiset muu-

tospaineet, mitka seikat organisaation sisalld aiheuttavat muutospaineita, esimerkiksi tyoilma-
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piiri, osaaminen, muutos, toiminnan tehottomuus tai suuntautuminen vaariin asioihin. Opinnay-
tetyon ongelma on tiedostettu ja kohderyhmaksi on maaritelty sosiaali- ja perhepalveluiden (ent.
hyvinvointipalvelut) sosiaalialan henkildstd. Henkilostolta ja aiemmista tutkimuksista kerdtdan
tietoa vaihtuvuuden syista ja pitovoimaa vahentavista ja lisdadvista tekijoista. Saadun tiedon pe-
rusteella kehitetddn pitovoiman edistamisen suositukset esihenkilétyon tueksi mukaillen peh-

meaa systeemianalyysia seuraavissa vaiheissa.

5.2 Nykyhetki

Opinnaytetyon toisen vaiheen tarkoituksena on kartoittaa henkiléston pitovoimaan vaikuttavat
tekijat aiempien tutkimusten perusteella. Tutkimuskysymys on: Mista tekijoistd muodostuu sosi-
aalialan tyon pitovoima? Ongelma pyritdan tdsmentamaan selkiyttamalla kohteen sisdisen raken-
teen ja siihen liittyvan prosessin elementteja ja niiden keskindisia vuorovaikutuksia, sekd maarit-
telemallad alustavasti ne osatekijat, joilla systeemia voitaisiin parantaa tai kehittda (Anttila 2006,
437). Nykytilan kasitys on hyodyllista kerdtd mahdollisimman laajasti, jonka jalkeen on mahdol-
lista valita tietty ndkokulma/nakdkulmat nykytilanteen analyysin suorittamiseen (Mannermaa
1992, 263). Tarkoituksena on saada selvyytta tahan jasentymattomaan ongelmaan kartoittamalla
kirjallisuuskatsauksen avulla aiemmista tutkimuksista, mita tiedetaan henkilostén pitovoimaan

vaikuttavista tekijoista.

5.2.1 Kirjallisuuskatsaus

Kirjallisuuskatsauksen avulla halutaan muodostaa kokonaiskuva kehittamistehtavan mukaisesta
aihealueesta ja ilmi6sta. Kirjallisuuskatsaus, jossa hyddynnetdan jarjestelmallisen kirjallisuuskat-
sauksen metodologiaa, pyrkii olemassa olevan tutkimuskirjallisuuden systemaattiseen |oytami-
seen, laadun tarkasteluun, analyysiin ja synteesiin, tutkijoita on kaksi tai useampia. Systemoitu
katsaus on yhden tutkijan tekema, aineiston haku ei ole yhta laaja ja aineiston arviointi, analyysi
ja synteesi eivat ole yhta jarjestelmallisid ja kokonaisvaltaisia. (Suhonen, Axelin & Stolt 2016, 7;
13-14.) Taman opinndytetyon kirjallisuuskatsaus tehtiin yhden tutkijan tekemana, mutta syste-
maattisen katsauksen tavoin useista tietokannoista ja jarjestelmallisesti. Kirjallisuuskatsaus on
tutkimus tutkimuksista, sen vaiheet on kuvattava niin yksiselitteisesti, etta lukija voi arvioida jo-

kaisen vaiheen toteutustapaa ja luotettavuutta. (Niela-Vilen & Hamari. 2016, 23.)
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5.2.2 Aineiston hankinta

Kirjallisuuskatsauksen suunnittelu aloitettiin maarittelemalld hakusanat. Alustavat hakusanat oli-
vat pitovoima, sosiaalialan pitovoima ja tyohon sitoutuminen. Hakusanoja ja kirjallisuuskatsauk-
sen sisadnottokriteereja tarkenettiin PCC-formaattia hyodyntdaen. PCC-mallia voidaan kayttaa
apuna tutkimuskysymyksen jasentdamisessa ja tiedonhaun suunnittelussa. Sen avulla voidaan ide-
oida aiheeseen sopivia hakusanoja ja -rajauksia, seka arvioida hakutuloksia. Laadullisen jarjestel-
mallisen kirjallisuuskatsauksen osat ovat, P= kohderyhma, C= kasite/ilmio, C = toimintaymparisto.

(Hotus.) Taulukossa 1 on kuvattu kirjallisuuskatsauksen hakusanat.

Taulukko 1. Hakusanat PCC- menetelman avulla

Avainsanat P = kohderyhma C= kasite/ ilmio C = toimintaymparistd
Sosiaalialan henkilosto pitovoima sosiaalitoimisto
lastensuojelu ty6hon sitoutuminen ei sairaala/laitosymparistd
sosiaality®

vammaispalvelut

Keywords sosial workers retention sosial office
attrition not in hospital
turnover

intent to leave

intent to stay

Kohderyhma rajattiin koskemaan sosiaalialan henkil6stda lastensuojelun, aikuissosiaalityon ja
vammaispalvelun toimintaymparistdssa. (Kirjallisuuskatsaus tehtiin vuoden 2022 puolella, jolloin
palvelualueiden nimet olivat vield Kainuun Soten mukaan.) Sairaalan sosiaalityontekijoihin ja var-
haiskasvatuksen sosiaaliohjaajiin kohdistuneet tutkimukset rajattiin pois, koska toimintaymparis-
tot ovat poikkeavia tdman opinnaytetydn tutkimuskohteeseen nahden. Yhdysvalloissa sairaalan
sosiaalityontekijoiden vaihtuvuutta tutkitussa vaitoskirjassa todetaan, ettd sosiaalityontekijoiden
tyotyytyvaisyys ja tyopaikan vaihtoaikeet vaikuttavat seka sosiaalityontekijoiden, etta niiden ih-
misten tyon laatuun, joille he tarjoavat palveluja, eikd eri aloilla tehtyja tutkimuksia saa yleistaa

(Pugh 2016).

Kirjallisuushakua suunniteltaessa tulee maaritellad aineiston sisdanottokriteerit. Kriteerit varmis-
tavat katsauksen pysymista suunnitellussa fokuksessa, seka edistavat oikeanlaisen, ajantasaisen
ja patevan kirjallisuuden tunnistamista (Niela-Vilén & Hamari 2016, 26). Tutkimusasetelman maa-

rittely ei saa olla liian rajattu, jolloin kaikkia relevantteja tutkimuksia ei tavoiteta ja tutkimuksen
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yleistettavyys vahenee. Toisaalta liian laajat kriteerit saattavat tuottaa vaikeasti vertailtavaa ja
yhdistettdvaa tietoa. (Valkeapaa 2016, 58.) Hakujen sisdanottokriteerit on kuvattu taulukossa 2,

ne olivat samat kaikissa tietokantahauissa.

Taulukko 2. Sisaanottokriteerit

Sisdanottokriteerit

Julkaisuvuosi 2015-2022

Julkaisukieli suomi tai englanti

Julkaisu on saatavilla sahkdisesti, eika se ole maksullinen

Vaitoskirja, vertaisarvioitu tutkimusraportti tai tieteellinen artikkeli

Julkaisu on saatavilla kokotekstina

Vastaa tutkimuskysymykseen

Jarjestelmallinen aineiston haku toteutettiin loka-marraskuussa 2022 useita tietokantoja hyddyn-
tden. Aluksi tutkimuksia etsittiin suomenkielisestd Arto-tietokannasta, hakusanoina pitovoima
AND sosiaaliala, seka Julkari-tietokannasta, jossa hakusanoina oli sosiaalialan pitovoima. Haut
tuottivat vain niukasti tulosta, Arto (n. 4) ja Julkari (n. 1). Hakua jatkettiin englanninkieliseen
Ebscoon (Cinahl & Medline), jossa hakusanoina oli aluksi retention, downforce ja social work,
mutta ne eivat tuottaneet tulosta. Ebsco tarjosi hakulauseketta” retention or attrition or turnover
or intent to leave or intent to stay”, johon lisattiin AND social work AND social services. Tama
haku tuotti tutkimuskohteeseen sopivaa materiaalia (n.39). Tutkimuksiin tutustuttaessa tehtiin
vield uusi haku parhaiten kohderyhmaan kayvien tutkimusten hakusanoilla, social workers AND
retention AND turnover. Tama haku tuotti suurelta osin jo 16ydettyja tutkimuksia, mutta myos
joitakin vield tarkemmin tutkimuskohteeseen sopivia tutkimuksia (n.18). Tdman jalkeen tehtiin
hakuja viela Melinda ja Medic -tietokannoista, tarkoituksena 16ytaa lisaa suomalaisessa konteks-
tissa tehtyja tutkimuksia. Melindan hakusanat olivat tyohon sitoutuminen ja Medicin sosiaali OR
pitovoima. Tutkimuksia 16ytyi yhteensa yhdeksan, mutta ne koskivat terveydenhuollon tyonteki-

joita, lukuun ottamatta yhta, joka koski sairaalaymparistdssa toimivia sosiaalityontekijoita.

Taman jalkeen tehtiin vield hakuja vaihtoehtoisilla hakusanoilla eri tietokannoista, mutta ne eivat

tuoneet enaa uusia varteenotettavia tutkimuksia. Terveydenhuollon henkildston pitovoimaa kos-
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kevia vertaisarvioituja artikkeleita tai vaitoskirjoja kylla 16ytyi, mutta sosiaalityontekijoiden ja so-
siaaliohjaajien pitovoimaa on tutkittu kansainvalisestikin aika vahan. Koska kotimainen materiaali
oli niin niukka, tehtiin viela kuriositeetin vuoksi haku Pro Graduista ja ylemman ammattikorkea-
koulun opinnaytetoista, joista l0ytyi pitovoimasta tehtyja toitd, mutta myods nama kohdentuivat
paaosin terveydenhoitohenkildstoon. Kirjallisuushaun perusteella taman opinnaytetyon tutki-

mus- ja kehittdmiskohde nadyttaytyy yha vahvemmin perustellulta.

Lopulliseen kirjallisuuskatsaukseen valittiin koko tekstin perusteella yhdeksan tutkimusta. Viisi
tutkimusta koski lastensuojelun sosiaalialan asiakastydntekijoita ja yksi lastensuojelun esihenki-
16itd, kolme tutkimusta koski eri alojen sosiaalialan asiakastyota tekevia sosiaalityontekijoita. Tut-
kimukset oli tehty Amerikassa, Euroopassa ja Aasiassa: USA (2), Florida (2), Irlanti (1), UK ja Irlanti
(1), Eteld-Korea (1), Ruotsi (1) ja Suomi (1). Tutkimusaineiston jarjestelmallinen valinta on kuvattu
kuvassa 2, joka on tehty Prisma 2009 Flow Diagrammia mukaillen (Prisma 2009 Flow Diagram

2015).

Tietokantahaku: Yht. (n. 71)

Arto (n. 4)

pitovoima AND sosiaaliala

Cinahl: (n. 38+17) Medline: (n.2)

1. retention or attrition or turnover or intent to leave or
intent to stay AND social work AND social services
2. social workers AND retention AND turnover
Julkari: (n.1)

sosiaalialan pitovoima

Melinda: (n.1)

tydhdn sitoutuminen

Medic: (n.8)

sosiaali OR pitovoima

Tunnistaminen

Muut haut: (n.0)

| _—

Tutkimuksiksi valikoitui
otsikon ja tiivistelmin, sek3
kaksoiskappaleiden poiston
jalkeen: (n. 14)

Tutkimusten
Arto (n.0) —> poistaminen: (n.57)
Cinahl (n.12)
Medline (n. 1)
Julkari: (n.1)
Melinda: (n.0)
Medic: (n.0)

|

Tutkimusten soveltuvuus
koko tekstin perusteella Koko tekstin perusteella
(n.9) poistaminen: (n.5)
Cinahl (n.7)
Medline (n.1)
Julkari (n.1)

Seulonta

Kelpoisuus

l Laadun arvioinnin
perusteella

Tutkimusten soveltuvuus —--"""'H poistaminen: (n.0)
laadun arvioinnin
perusteella (n.9)

Hyvaksytyt

Kuva 2. Tutkimusten jarjestelmallinen valinta
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Tutkijana oli yllattavaa, kuinka samankaltaisia tuloksia eri maissa tehtavista tutkimuksista ilme-
nee. Yleisena huomiona koko tekstiin tutustumisen jalkeen oli, ettd lastensuojelussa tyontekijoi-
den vaihtuvuus on kaikista suurinta. Taman tutkimuksen kohderyhmasta vammaispalvelun sosi-
aalialan tyontekijoista ei [6ytynyt yhtaan tutkimusta. Ainoa alan vertaisarvioitu suomalainen tut-

kimus koski terveydenhuollon henkil6stda, joten se jatettiin kirjallisuuskatsauksen ulkopuolelle.

Kirjallisuuskatsaukseen valitun aineiston lukemisen yhteydessa arvioitiin tutkimusten laatua JBI
kriteeriston mukaisesti yhden tutkijan tekemana. Arviointi tehtiin JBIn laadullisen tutkimuksen
(10 arviointikriteeria), jarjestelmallisen katsauksen (11 arviointikriteeria) tai kvasikokeellisen tut-
kimuksen (9 arviointikriteerid) laadun arviointilomakkeilla (Liite 4). Valitut tutkimukset tayttivat
laatukriteerit 70—-100 prosenttisesti. Taulukko kirjallisuuskatsauksen tutkimuksista ja artikkeleista
on liitteessa 5. Taulukossa on kuvattu tutkimuksen tekijat, aihe ja tutkimuskohde, tutkimusmene-
telmat ja keskeiset tulokset seka laadun arviointi JBIn mukaan. Tutkimusten ldhdeluettelo on ta-

man osion lopussa otsikolla 5.2.6.

5.2.3 Aineiston analyysi

Kirjallisuuskatsaus analysoitiin mukaillen induktiivista sisallonanalyysia. Induktiivinen sisallénana-
lyysi tarkoittaa aineistosta lahtevaa aineiston jarjestamista tiiviiseen ja selkedan muotoon analyy-
siprosessin vaiheiden; analyysiyksikon valinta, aineistoon tutustuminen, aineiston koodaus, ai-
neiston pelkistaminen, aineiston abstrahointi ja luokittelu, teemojen muodostaminen ja tulkinta.
Analyysin ratkaisujen tulee olla perusteltuja ja jaljitettavia, tulkinnassa tulee pyrkia totuudenmu-
kaisuuteen ja uskottavuuteen. (Puusa 2020, 148-149.) Tuloksia hyddynnetaan henkilostolle teh-
tavaa sahkoistd Questback-kyselya suunniteltaessa. Kirjallisuuskatsauksen tulokset huomioidaan

yhdessa henkilostolle tehtdvan kyselyn tulosten kanssa ydinvisioita maariteltdessa.

Aineiston pelkistaminen

Kirjallisuuskatsaukseen sisaltyi yhdeksan tieteellista tutkimusta tai artikkelia. Yhta lukuun otta-
matta tutkimukset olivat englanninkielisia, joten analysoinnin helpottamiseksi ne kdannettiin en-
sin suomen kielelle Microsoft-kdaantajalla. Tekstid jouduttiin tarkentamaan konekdaanndksen jal-
keen ymmarrettavammaksi, erityisesti koodattavien kohtien osalta. Analyysiyksikoksi valittiin
sana, sanayhdistelma tai lause. Aineisto luettiin useaan kertaan lapi kysymalla silta tutkimusteh-
tavan mukaisia kysymyksid. Analysointia suunniteltaessa tulee paattaa, analysoidaanko vain sel-

vasti ilmaistut asiat, vai myos piiloviestit. (Elo, Kajula, Tohmola & Ké&aridinen 2022, 219-220.)
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Tassa tapauksessa ei otettu mukaan piiloviesteja. Kirjallisuuskatsauksen tutkimuskysymys oli:
Mista tekijoistd muodostuu sosiaalialan tyon pitovoima? Samalla pohdittiin kysymysta pitovoi-
maa lisddvien ja vahvistavien tekijoiden nakdkulmasta. Alkuperadisilmaukset koodattiin tutkimus-

ten tuloksista ja johtopaatoksista (Niela-Vilen & Hamari 2016, 31). Kuvassa 3 on esimerkki aineis-

ton alkuperaisilmauksista, koodinumeroista ja ilmausten pelkistamisesta.

Suora lainaus tekstistd

Pelkistetty ilmaus

1)sosiaalityon tyontekijgiden uramieltymykset

2)jotka muodostuvat koulutuksen aikana ja pian karsinnan jalkeen
3)vastavalmistunut aloittaa ensimmaisen tyduransa lastensuojelun virassa
4)ndkemyksensa uramieltymyksista ovat merkittavia

5)Sosiaalityontekija kuvaili lastensuojelua ensimmaiseksi uramieltymyksekseen;
6)he halusivat antaa panoksensa lapsille ja perheille

7)odottivat pitkda toimikautta

8)"Ohimeneva" sosiaalityontekija tuli lastensuojeluun sellaisena kuin koki sen tarpeelliseksi
9)tai joku kertoi, ettd heidan taytyy

10)"todistaakseen" itsellensa lastensuojelulla aletaan rakentaa ansioluetteloa
11)"Lyhytaikaiset” odottivat lyhytta lastensuojelun kestoaika

uramieltymykset

muodostuneet koulutuksen aikana
ensimmainen tydura lastensuojelussa
nakemys uramieltymyksestd on merkittava
lastensuojelu on ensimmainen uramieltymys
halu antaa tyGpanos lapsille ja perheille
odotuksena pitkd toimikausi

osa tuli siksi aikaa kuin koki sen tarpeelliseksi
tuli lastensuojeluun toisten pyynnosta
todistaa itselleen, maininta ansioluettelon
odotuksena lyhyt ura lastensuojelussa

mieli muuttui yllattden

nautti lastensuojelutydsta

muutti mieltaan, halusi pysya lastensuojelussa
odottaa pysyvan keskipitkall3 tai pitkalla aikavalilla
ajan my6ta ammatillisen luottamuksen kasvu
aloittelijasta kokeneeksi asiantuntijaksi

)
12)'Kaannynnéiset’ alkoivat 'lyhytaikaisina', mutta yllattden
13) huomasivat nauttivansa tasta tyosta
14) muuttivat mieltaan haluten pysya lastensuojelussa
15) odotetaan pysyvan keskipitkalla tai pitkall3 aikavalilla
16) Ammatillisen luottamuksen kasvu ajan myota
)

17) eivat ole enda aloittelijoita ja ovat kokeneita / asiantuntija-ammattilaisia

Kuva 3. Esimerkki aineiston pelkistamisesta

Aineistolahtoisessa sisallonanalyysissa on tarkeaa antaa aineiston ohjata etenemista, niin etta en-
nalta valitut luokat, kasitteet tai teemat eivat ohjaisi aineiston tiivistamista. Aineiston pelkistami-
sen jalkeen etsitaan pelkistettyjen ilmausten erilaisuuksia ja yhtaldisyyksia, ja annetaan ryhmille,
eli alaluokille kuvaavat nimet. Ryhmittelyyn liittyy kuitenkin jo aineiston abstrahointia, eli kasit-
teellistamista tutkimuskysymyksen mukaisesti. (Elo ym. 2022, 219-220.) Aineisto oli aika laaja,
joten alaluokkien muodostaminen oli ty6lasta. lliman etukateen maariteltya tutkimuskysymysta,
aineisto olisi hajonnut monien kiinnostavien asioiden tutkimiseen, nyt tutkimuskysymys ohjasi ja
helpotti yksittaisten ilmausten yhteen kokoamista ja ryhmien nimeamista (Tuomi & Sarajarvi
2002, 94, 103). Kuvassa 4 on esimerkki, kuinka pelkistetyt ilmaisut yhdistetiin alaluokiksi. Kaikki

pelkistetyt ilmaukset ovat liitteessa 6, josta 16ytyy myos taulukko alaluokista koodinumeroineen.

Pelkistetty ilmaus Alaluokka

115) tuen puute

116) ilman tukevaa tiimia, tyontekijat huolehtivat itse itsestaan

117) tiimin tuen puute vaikeutti ty6ta

141) ei mahdollisuutta kddntya kokeneempien tyotovereiden puoleen
185) véahemman tukea esimiehiltd

186) vahemman tukea tydtovereilta

360) tuen puute ylemmalta johdolta

361) tuen valuttava ylhaalta alas, ei tunnu tukevalta tyopaikalta

397) epéaterveellinen vuorovaikutus on pikemminkin normi kuin poikkeus

Tuen puute

Kuva 4. Esimerkki aineiston ryhmittelysta
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Analyysia jatkettiin yhdistamalla saman sisaltoisia alaluokkia ylaluokiksi, joita muodostui seitse-
man kappaletta; ristiriita, tyopaineet, henkilokohtaiset asiat, ammatillinen motivaatio, tyoyhtei-
son tuki, organisaatiokulttuuri ja rakenteet, sekd osaaminen. Kuvassa 5 on tiivistetty kirjallisuus-

katsauksen abstrahointi.

Alaluokka Ylidluokka P&iluokka

Odotukset

Tuen puute Ristiriita

Ristiriita

Vaihtoaikeet Ristiriita ja riittdmattomyys

Pitovoimaa heikentdvia

Henkilostopula tekiidits

Tyomaara Tyopaineet

Stressi ja emotionaalinen kuorma

Urapohdinta
Henkilékohtainen pohdinta Henkildkohtai-

Perhepohdinta set asiat

Palkat ja edut

Ammatillinen kasvu N Motivoiva ammatillisesti ja
. . Ammatillinen - . .
Motivoiva tyo . . henkilékohtaisesti
. . motivaatio ) . . .
Vaikuttaminen/palvelun laatu Pitovoimaa vahvistavia
Tuloksia tekiioita
Vertaistuki

Tydyhteisdn
tuki

Verkostot
Esihenkildn tuki

llmapiiri ja organisaatiokulttuuri

. . Organisaatio- . E ..
organisaatiorakenteet . Organisaatiokulttuuri ja -
Tvba kulttuuri/ k

ybajat rakenteet ra.l entfeet
Pitovoiman kannalta
kehitettévia asioita
Koulutus
Perehdyttdminen Osaaminen
Ohjeistus

Kuva 5. Luokittelun abstrahointi

Abstrahointia jatketaan niin kauan kuin se on sisallon kannalta mielekasta ja mahdollista (Elo ym.
2022, 220). Yliluokista muodostui luontevasti ylakasitteet/paéluokat, joista ilmenee mitka asiat
lisddvat tyontekijoiden pitovoimaa ja mitka tekijat vahentavat sita. Lisaksi muodostui selked kuva

siitd milla asioilla pitovoimaa voidaan ndiden tutkimusten mukaan parhaiten edistaa.



17

Analysoinnin tuloksena syntyi kolme aineiston yhdistavaa paaluokkaa; ammatillisesti ja henkilo-
kohtaisesti motivoiva tyo, ristiriita ja riittamattomyys, seka organisaatiokulttuuri ja rakenteet. Pi-
tovoimaa vahvistavia tekijoita ovat taman kirjallisuuskatsauksen mukaan ammatillisesti motivoi-
van tyon ja henkilokohtaisen elaman yhteensopivuus. Vaihtoaikeita lisdavia tekijoita ovat tyopai-
neet ja ristiriita odotusten ja todellisuuden suhteen. Organisaatiokulttuurin ja rakenteiden avulla

voidaan puuttua moniin aineistosta nousseisiin epakohtiin pitovoiman edistamiseksi.

Ammatillisesti ja henkilokohtaisesti motivoiva tyo

Kirjallisuuskatsauksessa nousi esiin uraan, henkilokohtaisiin ammatillisiin tavoitteisiin ja perhe-
elamaan liittyvia tekijoitd. Nakemys jo koulutuksen aikana tulleesta uramieltymyksesta koettiin
merkittavana. Myos niiden, jotka tulivat vain "kdymaan" lastensuojeluty6ssa, mieli saattoi muut-
tua niin, etta haluttiinkin jatkaa uraa lastensuojelussa. Motivaatio jatkaa vaativassa tyossa edel-
lytti tydolosuhteiden mydnteista vaikutusta tehda laadukasta ja vaikuttavaa tyota asiakasperhei-
den parhaaksi. Tyoolosuhteissa merkittavaa oli esihenkildiden ja tydyhteison tuki, sekda mahdolli-
suus kehittyd ammatillisesti ja saada tyOsta riittavaa arvostusta ja osaamisen mukaista palkkaa.
Vaihtoaikeita vahensi myods kokemuksen ja ammatillisen kasvun tuoma helppous jatkaa samassa

tyoOssa:

“kun asiantuntijuus saavutetaan, se antaa suurempaa luottamusta ja helppoutta témdén roolin
suorittamiseen”

” ettd Idhdet ja palaat aloittelijaksi uudessa roolissa, jossa on jyrkkd oppimiskéyrd”

Laajan tyokokemuksen omaavat, seka yli viisi vuotta samassa tyossa olleet pysyvat todennakoi-
semmin tyopaikassaan. Kokemuksen kautta paranevat valmiudet kohdata tydssa ja asiakastilan-
teissa vaistamatta eteen tulevat haasteet. Kun riittdvd osaaminen on saavutettu, eikd tydomaara
ole ylivoimainen, silloin monimutkainen ja mielenkiintoinen tyo motivoi ja haastaa positiivisesti.

Tutut verkostot ja tyon kautta tulleet ystavyyssuhteet edesauttavat myos pitovoimaa.

Ristiriita ja riittamattomyys

Vaihtoaikeita ennustavia ilmidita olivat suuri asiakasmaara heti perehtymisvaiheessa, perehdy-
tyksen puute seka erityisesti esihenkildiden, mutta my6s kollegoiden tuen puute. Kaikki kuormit-

tuivat suurista asiakasmaarista ja lisaantynyt tyémaara uuvutti myos esihenkil6ita.

"heitettiin heti syvddn pddhén"

“Minua olisi yhtd hyvin voitu kdsked rakentamaan itse rakettialus tunnissa, tietémdttd
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kuinka rakennetaan rakettialus. Néin miné koen tdmdn tyon”

Pitovoimaa ei edistanyt, jos opiskeluaikaisten odotusten ja tydn todellisuuden valilla oli selkea
ristiriita. Tyon raadollisuus nayttaytyi siind, etta protokollan tayttaminen ja byrokratian noudat-
taminen meni lasten/asiakkaiden turvallisuuden edelle. Tai kotikdynteja tehtiin byrokraattisten
vaatimusten vuoksi, eikd perheiden takia. Adrimmilldan odotettiin syytteen saamista siit3, ett3 ei
ollut pidetty lapsia turvassa. Koettiin riittdmattomyytta, kun tyot eivat valmistu, vaikka tyosken-

nelldan niin pitkdan kuin keho sallii. Tydmaara ja odotukset koettiin eparealistisiksi.

Henkilostépula oli yleismaailmallinen ilmid. Sen takia kaikki tyontekijat olivat ristiriitaisessa tilan-
teessa, koska "tapausten on mentdvid jollekin". Uudet eivat ehtineet perehtya, vaan kokivat ett3,
“teen toitd, mutta en opi sitd mitd teen. Teen vain jotain.” Kokeneilla tyontekijoilla oli vaikeuksia
auttaa uusia, koska he itse olivat ylikuormitettuja. Suuren vaihtuvuuden lisdksi rekrytointiprosessi

oli hidas, jonka vuoksi koettiin, etta:

"Kestdd useita kuukausia, ennen kuin uudet tyéntekijéit ovat valmiita téihin, ja joka kerta muun

henkildstén on otettava kiinni viivyttely ja yritettévd sitten toipua siitd”.

Sosiaalialan tyo0, ja erityisesti lastensuojelutyé on emotionaalisesti kuormittavaa ja stressaavaa.
Sijaistraumatisoituminen aiheutti tutkimuksen mukaan kielteisia vaikutuksia ihmissuhdetoimin-
taan ja kykyyn osallistua emotionaalisesti. Tutkittavat kertoivat kollegoiden reagoivat kielteisesti
tyonsa traumaattiseen luonteeseen, mutta eiviat ndhneet sen vaikuttavan itseen niin voimak-
kaasti. Ammattilaisen luottamuskyky heikkenee vakaville ihmissuhdetraumoille altistumisen jal-
keen ja luottamus omaan arvostelukykyyn ja kasityksiin voi muuttua negatiivisesti. Tama puoles-
taan voi vaikuttaa kielteisesti henkilokohtaiseen eldamaén ja tybelamaan, seka voi vaikuttaa paa-

toksentekokykyyn. Pitka tyokokemuskaan ei suojaa uupumiselta.

Sosiaalialan ty6 sisadltda huomattavan maara emotionaalista tyota. Mita korkeampi emotionaali-
nen intensiteetti, mita pitkakestoisempi sitoutuminen emotionaaliseen tyéhon, sitd varmemmin
siihen liittyy pintandyttelemista (surface acting). Pintandytteleminen on prosessi, jolla odotetut
tunteet naytetdan suurella hallinnalla ulkoisesti, vaikka tunteita ei todellisuudessa tunneta. Pin-
tanayttelemisessa on ristiriita tunteen ja ndytetyn tunteen valilla. (UK Essays 2015.) Emotionaali-
sen toiminnan laajentaminen lisda pintandyttelemista ja tyosta johtuvaa stressia. Tulosten mu-
kaan vahva organisaatioluottamus hukuttaa pintandyttelemisen aiheuttaman negatiivisen tilan.
Organisaatioluottamus tarkoittaa sitd, ettd henkilosté tuntee olonsa turvalliseksi. Organisaa-

tioluottamuksella on myodnteinen vaikutus henkiléston hyvinvointiin, asenteisiin, kdyttaytymi-
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seen ja ty0ssa suoriutumiseen seka organisaation menestykseen. Luottamuksellinen ilmapiiri vai-
kuttaa sen, etta henkil6sto uskaltaa avoimesti ja rohkeasti etsia asioille uusia ja luovia ratkaisuja
ja edistaa tiedon luomista ja jakamista. Se lisda uudistumista ja innovatiivisuutta, jota pidetaan
tana paivana tarkeana organisaation menestymisen kannalta. (Koponen, Ldmsa, Karkas & Ekonen

2013.)

Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuriin sisdllytetadn tutkimustuloksissa tydyhteison ja koko organisaation ilma-
piiri, toimistomoraalin merkitys, suotuisat tydolot, tyOresurssien ennustettavuus, itsendisyys,
mahdollisuus mielipiteen ilmaisuun tyooloista, helposti Idhestyttavat esimiehet ja yhteistydkykyi-
set tyotoverit. Organisaatioluottamus on tdman kirjallisuuskatsauksen tulosten mukaan korkea
silloin, kun organisaatiokulttuuri viestii luottamusta, keskinaistd kunnioitusta ja avoimuutta, joita
pidetddan demokraattisina perusarvoina. Positiivinen toimistomoraali antaa voimaa; kannustava
tyoilmapiiri, tyontekijoiden terveydesta ja hyvinvoinnista huolehtiminen lisdadvat tydhyvinvointia
ja tyossa viihtymistd, joka puolestaan lisda tyon pitovoimaa. Seuraavasta kommentista nakyy,
kuinka kriittinen pitovoiman kannalta paineiden alla oleville tyontekijoille positiivinen ja kannus-

tava tyoyhteiso on:

“tukevien yksikoiden tydntekijét pitivét tyotd siedettdvéing, ellei jopa mahdollisena”

Luottamuskyvyn heikkeneminen voi vaikuttaa tydymparistodn ja organisaatioilmapiiriin, valitto-
man tydympadriston merkitys on ratkaisevin. Sijaistraumatisoituminen vaikuttaa organisaatioilma-
piiriin ja siksi siihen onkin tutkimusten mukaan tarkeda puuttua ennaltaehkaisevasti kehittamalla
interventiomenetelmid, jotka voivat auttaa parantamaan organisaatioilmapiirid, vdhentamaan
vaihtuvuutta ja vaikuttamaan myonteisesti my6s asiakkaiden tuloksiin. Riippumattomuus ja itse-
naisyyden tarjoaminen vahvistavat organisaatioluottamusta. Koko organisaation on tuettava tu-
kikulttuurin muutosta. HR-suuntautuneisuuden ja avoimuuden katsottiin ennustavan tyontekijoi-
den halua pysya organisaatiossa. HR-suuntautumisella tarkoitetaan sitd, missa maarin tyonteki-
joita palkitaan hyvin tehdysta tyosta, tuntevatko he olevansa hoidettuja ja onko johto kiinnostu-
nut heidan terveydestdan ja hyvinvoinnistaan. HR-orientaation merkitysta on korostettu myos
aiemmassa Welanderin ym. (2017) tekemassa ruotsalaisessa sosiaalityontekijoiden laadullisessa
tutkimuksessa, jossa sen puute oli yksi tarkeimmista syista sosiaalityontekijoiden paatoksiin erota

organisaatiostaan. (Astvik, Welander & Larsson 2019, 1385-1386.) Oikeudenmukainen palkkaus
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ja oikeudenmukaiset palkkaerot uusien, kokeneiden ja esimiesten valilla vaikuttavat organisaa-
tioilmapiiriin, organisaatioluottamukseen ja tyon pitovoimaan, jota kuvaa hyvin seuraava kom-

mentti:

“Mielestdni on hienoa pystyd nostamaan uusien tyéntekijéiden aloituspalkkaa, mutta toi-
mistossa lakataan yrittdmdstd. On suuri ongelma, kun ne tydntekijéit, jotka ovat olleet
tddlld 10-20 vuotta, saavat saman tai vihemmdn kuin uudet tyéntekijét ... he ovat kui-
tenkin pysyneet ja olleet luotettava henkilékunta. He kouluttavat uutta henkilékuntaa ja
huolehtivat tapauksista, joista muut Iéhtevdt. Tdmd tyé ei ole kaikille, eiké uuden henki-
I6stén palkkaaminen ole ainoa ongelma. Jos valtio huolehtisi paremmin kokeneista tyén-
tekijoistddn, uusilla tyéntekijéilld olisi syy jaddd. He haluaisivat sitd, mitd kokeneet tyon-
tekijdt haluavat. He ndkisivit kokeneiden tyéntekijéiden tyétyytyvdisyyden.”
Aineiston mukaan organisaatioluottamusta ja -ilmapiiria voitaisiin vahvistaa luottamukseen pe-
rustuvalla johtamisella, huolenpidosta viestivilld organisatorisilla asenteilla ja kdytannoéilla, seka
ihmissuhdedynamiikan parantamisella. Sitd lisdisi avoin ilmapiiri, jossa mielipiteita ja kritiikkia
pyydetdan, siihen suhtaudutaan myonteisesti ja se kuullaan ja kasitelladn. Yksikon organisaa-
tiokulttuuria voisi parantaa ilman organisaatiolle aiheutuvia taloudellisia kustannuksia, mutta se
vaatii tietoista asenteiden ja rakenteiden muutosta, johon koko organisaation tulee sitoutua. Toh-
tori Marko Kestin (2023a) mukaan on tarkeda ottaa henkilosté mukaan muutokseen ja uusien

ratkaisujen kayttoonottoon, tama edellyttda avointa kommunikointia ja yhteisty6ta henkiloston

kanssa.

Organisaatiorakenteet

Organisaatiorakenteisiin kuuluvat infrastruktuuriin liittyvat kysymykset, kuten tydolosuhteet, ti-
lat ja valineet, roolit, toimistokohtainen protokolla eli tapa toimia, seka tyoajat ja -ohjeet. Aineis-
tosta nousi esille stressaavana tekijana roolin ja protokollan epéaselvyys, koulutuksen ja toimisto-
jen kaytantdjen ja tyoodotusten erilaisuus. Organisatorisilla tekijoilld oli tutkimuksen mukaan
suurempi vaikutus 1ahtoon kuin yksil6llisilld ominaisuuksilla, tdhan luetaan niin rakenteet kuin
kulttuuri ja organisaatioluottamus. Jos ymparisto ei ole kannustava, pitovoima on heikko. Koh-
tuullinen asiakasmaara, palkkaus, tukeva esimiestyd ja rakenteet muodostavat merkittavan yh-

teisvaikutuksen henkiléston pitovoiman ja vaihtuvuuden nakdkulmasta.

Tyo6olojen ja palvelujen laadun keskindisen riippuvuuden tunnustaminen on ensiarvoista, koska
stressaavassa ymparistossa tyontekijat asettivat tavoitteensa uudelleen, ettd pystyivat suoritta-
maan vaadittavan toimistoprotokollan. Tdma puolestaan vaikuttaa tyon motivaatioon, koska ei
pystyta tekemaan vaikuttavaa sosiaalityota. Tyoaikoja koskeva toimiston protokolla lisasi tyonte-

kijoiden onnistumisen tai epdonnistumisen tunteita. Tydomaara ja pitkat tyopaivat aiheuttivat
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stressid, he kokivat, etta tyosta ei selviydy normaalissa tydajassa. Joissakin toimistoissa ei sallittu

ylit6itd, jolloin koettiin olevan ” loukussa” tydvelvollisuuksiensa suorittamisen kanssa.

“téytyi tydskennelld varsinaisen tyéajan ulkopuolella saadakseen tyénsd valmiiksi, koska héntd
aiemmin moitittiin liiasta ylitdiden tekemisestd”

Ylitoita pidettiin korvaamattomina, jos ne sallittiin ja niista maksettiin, ne mahdollistivat laaduk-
kaan asiakastyon. Tyontekijat arvostivat joustavia tyoaikoja, toivottiin etatydmahdollisuutta ja
myos vuorotyo6ta, koska joidenkin perhetilanne olisi sopinut paremmin iltatydskentelyyn. Erittdin
raskas virasto ja rekrytointiprosessin hitaus, seka runsas paperityo0 ja tietokonejarjestelman hitaus
hankaloittivat tydoskentelya. Toivottiin parempien teknologia- ja tiedonhallintajarjestelmien kayt-

toonottoa ja kannettavia tietokoneita.

Osaamisen yllapitamisella ja vahvistamisella on suuri merkitys organisaatiossa. Koulutuksen ko-
ettiin usein valmistavan huonosti vaativaan sosiaalialan tyohon, koulutuksen informatiivinen si-
salto oli vaikea soveltaa asiakkaisiin ja toimiston protokollaan. Harjoitteluaika oli merkityksellinen
tyohon oppimisen paikka, jos pdastiin mukaan todellisiin asiakastilanteisiin ja kotikdynneille. Pe-
rehdyttaminen tyohon jai usein puutteelliseksi henkilostopulan vuoksi. Tama lisdsi uusien tyon-
tekijoiden nopeaa vaihtuvuutta, koska he kokivat, etta eivat pysty hallitsemaan heille osoitettuja
tyotehtavia. Epavarmuutta lisdsivat puuttuvat toimintaohjeet asiakastyon tekemisesta, tapaus-
ten toimeksiannosta, ylitdista ja dokumentoinnista. Himmennysta tuotti kirjallisten kdytantdjen
ja todellisen kaytannon epaselvyys, koska toimistoissa oli kirjoittamaton protokollakasikirja siita,
mika on sopivaa ja mika ei. Kaivattiin selkeda toimintamallia perehdyttamiseen ja ohjeistuksen

selkeyttamiseen.

Organisaatioiden olisi tunnistettava tyontekijoiden korkeat stressitasot ja paneuduttava tyoym-
périston yleiseen parantamiseen ja tyon uudelleen suunnitteluun. Ensiarvoista on johdon kiinnos-
tus ja vastuu hyvasta tydymparistostd, koska vaihtuvuuden merkitys tyévoimakysymyksena on
merkittava organisaation toiminnan kannalta. Uudelleen suunnittelulla voidaan mukauttaa aika-
tauluja niin, etta tyot eivat vaadi usein mielialan muutoksia, jolloin véhennetaan pintanayttelemi-
sen tasoa. Ehdotettiin kiertdvien sosiaalityontekijoiden kayttamista vaikeiden asiakkaiden kasit-
telemiseksi, systeemista lastensuojeluty6ta, arviointijarjestelman muuttamista vahemman ran-
kaisevaksi, sallia etulinjan tyontekijoiden osallistuminen kehittdmiseen antaen nain heille enem-
man todellista vaikutusvaltaa, sekd antaa aikaa yksikkdjen tiimien rakentamiseen. Suotuisamman
tydympariston luomisesta tulisi vain vahan tai ei lainkaan kustannuksia, mutta tyontekijoiden pi-
tovoiman paranemisen vuoksi organisaation, asiakkaiden ja henkildston hyoty olisi moninkertai-

nen.
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5.2.4 Johtopaatokset

Yhteenvetona pitovoimaa lisddvista tekijoista voidaan todeta, ettd avoin organisaatiokulttuuri,
jota toimiston rakenteet tukevat lisdad organisaatioluottamusta (Griffiths ym. 2019, 61). Tama
mahdollistaa vaikuttavan ja motivoivan asiakastyon, seka jaksamisen emotionaalisesti kuormitta-
vassa tyodssa. Ensiarvoista on luottamukseen perustuva johtaminen, riittavat resurssit, hyva pe-
rehdyttaminen, esihenkildiden ja kollegojen tuki, seka joustava tydaika. Tyon itsendisyys, mah-
dollisuus edeta uralla, oikeudenmukainen palkkaus, seka tyon ja henkilokohtaisen eldman yhteen
sopivuus lisddvat myos tyon pitovoimaa. Ammatillisesti motivoivan tyon ja henkilékohtaisen ela-
man yhteensopivuus on jokaisen tyontekijan hyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta oleellista. Eri-
tyisesti nuorempien sukupolvien motivoitumista edistaviksi tekijoiksi ovat nousseet mielenkiin-
toisen ja vaihtelevan tyon rinnalle omien arvojen ja oman elamantilanteen yhteensopivuus suh-
teessa tyohon (Hietamaki 2013, 52). Mita suurempi maara ylla mainituista asioista ei ole kun-

nossa, sitd suuremmalla todennakoisyydelld henkilostd alkaa pohtimaan tydpaikan vaihtamista.

Kirjallisuuskatsauksen tiedonkeruun ja analysoinnin luotettavuuden arvioinnissa on keskeista
koko prosessin aukoton kuvaaminen, niin etta tutkimus olisi toistettavissa myos jonkun muun
tekemana (Niela-Vilen & Hamari 2016, 32). Taman opinnaytetyoprosessin luotettavuutta lisaa
hyva hakuprosessin ennakkosuunnittelu, johon kuului tutkimuskysymyksen asettaminen ja haku-
kriteerien maarittely, useiden tietokantojen kaytto ja joustava hakusanojen muotoilu, kuitenkin
huomioiden tutkimuskysymys ja maaritellyt kriteerit. Luotettavuutta vahvistavat myos suorat lai-
naukset. Tutkimuskysymys ohjasi materiaalin pelkistimistd, joka auttoi pyrkimykseen sailyttaa
objektiivisuus koko aineiston analysointiprosessin ajan (Tuomi & Sarajarvi 2002 105, 111). Vaa-
rana oli lilan aikainen luokittelu, jolloin omat ennakkokasitykset olisivat voineet estdda huomaa-
masta jotain tarkeaa aineistosta. Tasta esimerkkina oli, ettd ryhmittelyvaiheessa ei eroteltu pito-
voimaa lisdavia ja vahentavia tekijoita, vaan annettiin aineiston ohjata analyysia, jolloin vastauk-
set kysymyksiin muodostuivat yldkasitteista. Analyysin eri vaiheissa oli tarpeen palata aina uudel-

leen alkuperaisiin teksteihin, jotta voitiin olla varmoja missa asiayhteydessa ilmaisua oli kdytetty.

Tutkija joutuu kayttdmaan tulkintaa koko prosessin ajan, materiaalien ja analyysitavan valinnasta
alkaen. Luotettavuutta lisaa, kun pystyy avaamaan selkeasti miksi mitdkin tehdaan, miten tiettyi-
hin johtopaatoksiin ja tuloksiin on paasty. Tulosten luotettavuutta lisda esimerkinomaiset suorat
lainaukset, mahdollisimman objektiivinen aineiston pelkistaminen, kasitejarjestelmien muodos-
taminen ja kuvaaminen siten etta yhteys tulosten ja aineiston kanssa tulee selkeasti osoitettua.

Face-validiteetti, eli tuloksen esittdminen niille, joille aihepiiri on tuttu, tai toisen luokittelijan
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kaytto lisdd myos luotettavuutta. (Elo ym. 2022, 223-224.) Opinnaytety6ssa kirjallisuuskatsaus-
ja analysointiprosessiin ei ollut mahdollista kayttaa toista henkildd. Analyysin luotettavuutta ja
eettisyytta vahvistaa yhdistavien luokittelun jaljitettavyys alkuperdiseen tekstiin saakka. Tutki-

mustulokset vastaavat aineistoa.

5.2.5 Kirjallisuuskatsauksen ldhteet
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5.3  Ydinvisio

Opinnaytetydn kolmannen vaiheen tarkoituksena on kartoittaa tyontekijoiden pitovoimaan liitty-
via tekijoita. Kehittamiskysymykset: 1) Mitka tekijat lisaavat tyontekijoiden pitovoimaa? 2) Mitka
tekijat vahentavat tyontekijoiden pitovoimaa? Tassa vaiheessa maaritelladn nykytilan kartoituk-
sen pohjalta ydinvisiot, joilla parannukset tai kehittdminen voitaisiin saada aikaan, sekd muodos-
tetaan niista erilaisia kdsite- ja ratkaisumalleja (Anttila 2006, 437; Checkland 1999, 164). Manner-
maan (1992, 265) mukaan ydinvisioiden maarittely on tulevaisuusajattelua, jossa on arvioitava
systeemin ja sen ympariston tulevaisuuden kehitysnakymia, kuten esimerkiksi yhteiskunnallinen
kehitys, talousjarjestelman- tai asiakastarpeiden kehitys. Tassa tapauksessa arvioidaan erityisesti

henkildston pitovoimaan liittyvia kehitystarpeita.

Ydinvisioiden maarittelyn pohjaksi selvitetdaan opinnaytetydn kohdeorganisaation nykytilaa sah-
koisella Questback-kyselylld, joka kohdistetaan koko sosiaali- ja perhepalveluiden sosiaalialan
henkilostolle, sekd mahdollisimman laajalle toisiin tehtaviin ldhteneelle tydntekijdjoukolle. Kysely
oli suunniteltu alustavasti opinnadytetyontekijan toimesta tutkimusluvan hakemista varten. Ldh-
teina kaytettiin Tydsuojeluhallinnon verkkopalvelu-sivustoa (Tyoolot 2020-2022), sekd Kuntien
Tieran Uuden ajan henkilostokyselyn materiaaleja (Kuntien Tiera 2022). Kirjallisuuskatsauksen tu-

lokset taydensivat kyselya.

Jo ennen tutkimusluvan myoéntamista opinndytetyontekija esitteli opinndytetyota toimialueen
johdolle. Tarkoituksena oli antaa ennakkotietoa johdolle ja esihenkildille tulossa olevasta kehit-
tadmistehtavastad, jossa tarvitaan heidan tukeaan ja osallisuuttaan. Opinndytetyodlle saatiin tutki-
muslupa 2.12.2022, jonka jalkeen projektiryhma kokoontui tdydentamaan ja tarkentamaan kyse-

lya. Kysely viimeisteltiin ja hyvaksyttiin ohjausryhmassa 16.12.2022. Valmis kysely on liitteessa 8.
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5.3.1 Aineiston hankinta

Kohdejoukolle lahetettiin linkki Questback-kyselyyn sahkopostilla, johon liitettiin mukaan saate
opinnaytetyon tarkoituksesta ja tavoitteesta seka kyselyn anonyymiydesta ja vapaaehtoisuudesta
(Liite 7). Kyselyssa selvitettiin tydsuhteen kestoon ja rooliin liittyvien taustatietojen lisdksi, kuinka
moni on miettinyt tyopaikan vaihtoa, syita siihen sekd ehdotuksia mitka asiat pitdisi olla toisin
ettd he jatkaisivat nykyisessa tehtdvassdan, tai milla edellytyksilla he voisivat palata takaisin enti-
siin tehtaviinsa. Kyselyssa oli runsaasti tyon tekemiseen, olosuhteisiin, johtamiseen, hyvinvointiin,

toimintakulttuuriin yms. liittyviad vaihtoehtoisia kysymyksia, seka tarkentavia avoimia kysymyksia.

Kysely lahetettiin 19.12.2022 sosiaali- ja perhepalveluiden sosiaalityontekijoille, sosiaaliohjaajille
ja ohjaajille. Lisdksi palvelualueiden esihenkil6ita pyydettiin valittamaan saate kyselylinkkeineen
myo0s pois lahteneille henkildille, mikali heidan yhteystietojansa on tiedossa. Muistutusviestit 13-
hetettiin samalle joukolle kaksi kertaa, 3.1 ja 12.1 2023. Vastausaikaa oli 13.1.2023 klo 17.00

saakka. Kysely ldhetettiin (n=104) henkildlle, joista (n=59) vastasi. Vastausprosentti oli 57 %.

5.3.2 Aineiston analyysi

Henkilostolta kysyttiin missa maarin kullakin tekijalla on talla hetkelld vaikutusta mielenkiintoon
jatkaa sosiaali- ja perhepalveluissa. Vastausvaihtoehdot olivat, 1. hyvin positiivinen vaikutus
tyossa jatkamiseen, 2. positiivinen vaikutus tydssa jatkamiseen, 3. vaikutus neutraali, ei koske mi-
nua tai ei nouse esille tydssani, 4. harkitsen vakavasti tyopaikan vaihtoa ja 5. vaikutti tyopaikan
vaihtoon. Kyselylld saadusta aineistosta saatiin Questback-ohjelmalla koonti, joka on analysoitu
mukaillen temaattista analyysia (thematic analysis), ndin aineistoa voidaan tarkastella tutkimus-
kysymysten ndkokulmasta tarkoituksenmukaisella tavalla. Temaattinen analyysi Braun&Calrke
2006, Vaismoradi ym. 2013 mukaan jarjestaa, ryhmittelee ja kuvaa aineistoa, ja sisaltaa aina tut-
kijan tulkintaa. Analyysiyksikk6da ei valita ennalta, vaan koodataan tutkimuskysymyksen kannalta
merkitykselliset asiat, koodeihin sisallytetaan konteksti, on joustava ja mahdollistaa ilmion laa-
jemman tarkastelun. Metodin kdyttotapa vaihtelee, yleinen maaritelma puuttuu. (Elomaa-Krapu,
2019.) Kuvassa 6 on esimerkki kyselyn antamasta koontidatasta kahden kysymyksen osalta. Datan
mukaan kysymykseen Vakituinen tyésuhde, on vastannut (n=59) henkil64 joista (n= 33) henkil6a
(55,9 %) on valinnut vaihtoehdon 1; (n=11) henkilod (18,6 %) vaihtoehdon (n= 2); 10 henkil6a
(16,9 %) vaihtoehdon 3; (n=2) henkiloa (3,4 %) vaihtoehdon 4 ja (n=3) henkila (5,1 %) vaihtoeh-

don 5. Kysymys perehdytyksesta sen sijaan on jakanut mielipiteitd huomattavasti enemman.
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Vakituinen tydsuhde Perehdytys
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Kuva 6. Esimerkki Questback-kyselyn vastausten koontidatasta.

Liitteessa 9 on lisaa vastausten koontidataa kuvina. Kaikista kyselyn vastauksista muodostettiin
taulukot pitovoimaa vahvistavien ja sitd heikentavien vastausprosenttien mukaan (taulukko 3).
Kyselyn tuloksia analysoitaessa vastauksia tdydennettiin avointen kysymysten vastauksilla. Avoi-
met kysymykset kasiteltiin mukaillen laadullisen sisallonanalyysin periaatteita ja liitettiin vastaus-
ten mukaisiin teemoihin. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 93—94, 107.) Laadullisen aineiston analyysita-
van valintaan ei ole olemassa yksiselitteistd ohjetta, analyysitavan valinnassa on kyse tarkoituk-
senmukaisuudesta tutkimukseen ndahden. Aineiston keruu ja analyysivaiheet kulkevat osin limit-
tdin, kuitenkin tarkeinta on systemaattisuus, avoimuus, tarkistettavuus ja perusteltavuus. Tutki-
jalla on aktiivinen rooli koko tutkimuksen ajan ja koska aineisto on usein hyvin laaja ja rikas siita
on kyettava valitsemaan tutkimuksen kannalta rajattu, kapea ilmio, jotta siita pystytdan kerto-

maan mahdollisimman perusteellisesti. (Puusa 2020, 145-146.)

Tarkoituksena analyysissa oli |6ytaa tyontekijoiden pitovoimaan eniten vaikuttavia tekijoita, seka
niita tekijoita, jotka ennustavat tyontekijoiden lahtdaikeita. Analyysissa keskitytddan samankaltai-
suuksien etsimiseen, mutta yksittaisia ja yksilollisia piirteitad ei kuitenkaan havitetd (Tuomi & Sa-
rajarvi 2002 95, 104). Useimmin toistuvat ja selkeimmin esiin nousevat tekijat vaikuttavat toden-
nakoisesti laajemmin henkildston pitovoimaan. Huomio keskitetdan tietoisesti niihin tekijoihin,
jotka henkilosto on kokenut ongelmallisiksi ja jotka aiheuttavat tydpaikan vaihtoaikeita tai ovat
jo vaikuttaneet lahtemiseen. Huomiota kiinnitetdan myos henkilostoon positiivisesti vaikuttaviin

tekijoihin ja niiden huomioimiseen pitovoimaa vahvistavina tekijoina.

Taustatietoina kysyttiin henkilon ika, tydvuodet ja toimiiko sosiaalitydntekijana, sosiaaliohjaajana
vai ohjaajana (tyorooli) (kuva 7). N&ita taustatietoja kaytettiin suodattimena, vertailtaessa eri ryh-
mien vastauksia pitovoimaan vaikuttaviin tekijéihin. Taustamuuttujien vaikutuksia vastaajajou-

kon kokonaistuloksiin kasitelldan luvun 5.3.3 loppuosassa.
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Tausta Tydévuodet Kainuun soten palveluksessa Tyoskentelen
k&

Kuva 7. Henkilostokyselyn vastaajien ikdjakauma, tydvuodet ja tyorooli

Kysymysten vaihtoehtoiset vastaukset on analysoitu kolmella tavalla kaikkien vastaajien vastaus-
prosenttien mukaan. Ensin ne jarjestettiin suurimmasta pienimpaan kysymysten 1 ja 2 (hyvin po-
sitiivinen tai positiivinen vaikutus tyossa jatkamiseen) vastanneiden mukaan (taulukko3, 3/A).
Toiseksi jarjestettiin vastausprosentit pienimmasta suurimpaan kysymysten 4 ja 5 mukaan (har-

kitsi vakavasti tyopaikan vaihtoa ja vaikutti tyopaikan vaihtoon) (taulukko3, 3/B).
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Taulukko 3. Pitovoimaa vahentavat ja lisaavat tekijat, seka niiden valinen suhdeluku

Taulukko 3/A Taulukko 3/C Taulukko 3/B

Kysymysten 1 ja 2 vastausprosentit. Hyvin positiivinen | Fitovoimaa suhde-l Kysymysten 4 ja 5 vastausprosentit. Harkitsee vakavasti tai
tai positiivinen vaikutus tyssa jstkamiseen Ii;a?Vét uku vastausis Vaihtoehtokysymykset vaikutt tySpaikan vaihtoa

tekijat, 4+5/1+2

o . 445{1+2 £

e jarjestys *
189.8 Joustava tybaika  (korkein 1 .vaihtoehto) 1 0,06 5,1/89.8 | Jloustava tydaika 5.1 Joustava tybaika

88,2 Itsenaisyys 2 0,08 6,8/88,2 | Itsendisyys 6,8 Itsendisyys

84,8 Tydni on mielenkiintoista 3 0,08 6,8/758,3 | Asiakastyd 6,5 Asizkastyd

83,1 Tuki kollegoilta 4 01 8,5/83,1 | Tuki kollegoilta 8,5 vakituinen tyésuhde

79,3 Asiakastyd 5 0,11 8,5/71,1 | Osaamistani vastaavat tehtavat 8,5 Tuki kollegoilta

79,2 Koen olevani osa tydyhteisod 6 0,11 8,5/74,5 | Vakituinen tydsuhde 8,5 Osaamistani vastaavat tehtévat

77,6 Tydyhteisn ilmapiiri 7 0,12 8,5/68,5 | Verkostotyd 8,5 Verkostotyd

74,5 Vakituinen tydsuhde 8 0,12 10,2/84 .8 [ Tyini on mielenkiintoista 2,5 Kokemuksen kautta kehittynyt tyén helppous
71,2 Voin ilmaista mielipiteeni 9 0,14 8,5/62,7 | kokemuksen kautta kehittynyt tyon helppous 10,2 Tydni on mielenkiintoista

71,2 Mahdollisuus tehda vaikuttavas tyota 10 0,15 11,8/79,2 | Koen clevani osa tydyhieisod 10,2 Tybpaikan ystivyyssuhteet

71,1 TyBympégristd/tybtilat 11 0,21 10,2/49,1 | Tydpaikan ystévyyssuhteet 11,9 Koen olevani osa tybyhteissd

71,1 Osaamistani vastaavat tehtévit 12 0,22 17,3/77,6 | Tydyhteisdn ilmapiiri 13,6 Mahdollisuus kehittyd ammatillisesti
69,5 Verkostotys 13 023 13,6/59,3 | Mahdollisuus kehittys ammatillisesti 16,9 Tydymparistd,/tystilat

64,4 Koen ettd minuun luctetaan 14 0,24 16,9/71,1 | Tydymparistd/tybtilat 17 Koen ettd minuun luotetaan

52,7 Oikeuden mukainen kohtelu 15 0,26 17/64,4 Koen ettd minuun luotetaan 17,2 Toimivat verkostot

62,7 Kokemuksen kautta kehittynyt tyon helppous 16 0,28 17,2/62 Toimivat verkostot 17,3 Tybyhteistn ilmapiiri

52 Toimivat verkostot 17 0,29 20,3/71,2 | Mahdollisuus tehds vaikuttavaa tydts 19 Henkilékohtaiset syyt

59,3 Mahdollisuus kehittyd ammatillisesti 18 0,31 22/71,2 Voin ilmaista mielipiteeni 20,3 Mahdollisuus tehd3 vaikutiavaa tyitd
55 Tydwalineet/ohjelmistot 19 0,38 20,7/53,4 | Omaan tydhdn vaikuttamismahdollisuus 20,3 Taydennyskoulutusmahdollisuudet

53,4 Omaan tybhon vaikuttamismahdollisuus 20 0.4 20,3/50,8 | Taydennyskoulutusmahdollisuudet 20,7 Omaan tyshén vaikuttamismahdollisuus
52,5 Tiedonkulku 21 0.4 25,4/82,7 | Cikeuden mukainen kohtslu 22 Voin ilmaista mielipiteani

50,8 Tydyhteison tapa selvittaa ristiriidat 22 0,46 22/47.5 Tyotani arvostetaan 22 Liian vaativat tyGtehtavat

50,8 Téydennyskoulutusmahdollisuudet 23 0,47 25,8/55 Tygvilinest/ohjelmistot 22 Ty5téni arvostetaan

45,2 Asizkasprosessin selkeys 24 0,51 24,1/46,8 | Haastavat asiakkast 23,7 Lugtiamus omaan yksikkddn

49,1 Tybpaikan ystavyyssuhteet 25 0,52 23,7/45,8 | Luottamus omaan yksikkbén 24,1 Haastavat asiakkaat

48.3 Kirjalliset tvot 26 0.53 27.1/50.8 | Tvbvhteisdn tapa selvittd3 ristiriidat 25.4 Dikeuden mukainen kohtelu

48,2 Selke&t tyBohjeet 27 0,55 27,1/49,2 | Asiakasprosessin selkeys 25,4 Vikivallan uhka

47,5 Selked toimenkuva 28 0,6 29,3/48,3 | Kirjalliset tydt 25,4 Etenemismahdollisuudet

47,5 Ty6tani arvostetaan 29 0,61 19/31 Henkilskohtaiset syyt 25,8 Tydvilineet/ohjelmistot

46,8 Haastavat asiakkaat 30 0,64 31/48,2 | Selkeét tybohjeet 27,1 Tydyhteisdn tapa selvitts ristiriidat
45,8 Luottamus omaan yksikkdsn 31 0,66 33,9/52,5 | Tiedonkulku 27,1 Asiakasprosessin selkeys

39,6 Perehdytys 32 0,77 28,8/37,3 | Oman yksikén toimintakulttuuri 28,8 Oman yksikén toimintakulttuuri
37,3 Oman yksikén toimintakulttuuri 33 0,79 37,3/47,5 | Selked toimenkuva 29,3 Kirjalliset ty6t

36,8 Saan palautetta "tiedin missd menn&&n" 34 0,95 38/39,6 | Perehdytys 31 Selkedt tydohjeet

35,6 Tuki esihenki 35 1 36,8/6,8 | Saan palautetta "tied&n miss3 menn&&n” 33,9 Tiedonkulku

33,8 Johtaminen 36 1,2 40,7/33,8 | Johtaminen 34,8 Odotusten ja tyon todellisuuden vilinen ris
31 Henkilkohtaiset syyt 37 1,24 25,4/20,4 | Etenemismahdollisuudet 36,8 Saan palautetta "tieddn missd menn&&n”
28,8 Palkkaus 38 1,29 22/17 Liian vaativat tytehtivat 37,3 Selkes toimenkuva

24,1 Luottamus organisaaticon 39 1,38 49,2/35,6 | Tuki esihenkililta 38 Perehdytys

20,4 Etenemismahdollisuudet 40 1,66 25,4/15,3 | Vékivallan uhka 40,7 Johtaminen

18,9 Eettinen ristiriita 41 1,82 52,5/28,8 | Palkkaus 44,9 Luottamus organisaatioon

18,9 Organisaation toimintakulttuuri 42 1,86 44,9/24,1 | Luottamus organisaatioon 46,5 Organisaation toimintakulttuuri
18,7 HenkilSkuntaedut 43 2,46 46,5/18,9 | Organisaation toimintakulttuuri 48,3 Eettinen ris

17 Henkinen kuormitus 44 2,56 48,3/18,9 | Eettinen ristiriita 49,2 Tuki esihenkildilté

17 Tyomadrd 45 2,63 49,2/18,7 | Henkildkuntaedut 49,2 Henkilokuntaedut

17 Liian vaativat tyStehtavat 46 2,9 34,8/12 | Odotusten ja tydn todellisuuden vélinen ristiriit 52,5 Palkkaus

15,3 Vakivallan uhka a7 3,79 64,4/17 | Henkinen kuormitus 62,7 Jatkuva muutos

13,6 Jatkuva muutos 48 3,99 67,8/17 | Tydmaadra 63,8 Kiire

12 Kiire 49 4,61 62,7/13,6 | Jatkuva muutos 64,4 Henkinen kuormitus

12 Odotusten ja tyén todellisuuden vélinen ris! 50 5,32 63,8/12 | Kiire 64,4 Koen uupumusta

8,5 Henkildstdpula 51 9,18 78/8,5 Henkilsstpula 64,4 Tydyhteisdssi esiintyvé uupumus
6,8 Tydyhteisdssa esiintyvd uupumus 52 9,47 64,4/6,8 | Tydyhteisdssa esiintyvd uupumus 67,8 Tyomaara

3,4 Koen uupumusta 53 18,94 |64,4/3,4 | Koen uupumusta

Kolmanneksi laskettiin suhdeluvut kysymysten 445 ja 1+2 valillg, jolloin luku 1 tarkoittaa, etta

sama maara vastaajista piti tekijaa positiivisena vaikutuksena tyossa jatkamiseen ja yhta monta

henkil6a harkitsi saman tek

3, 3/C). Tallainen kysymys oli, Saan palautetta "tiedan missd menn

dan". Kun suhdeluku on pie-

ijan vuoksi vakavasti tydpaikan vaihtoa tai oli jo tehnyt sen (taulukko

nempi kuin 1, pitovoimaa lisddvia vastauksia oli prosentuaalisesti enemman kuin pitovoimaa va-

hentavia vastauksia. Kun suhdeluku on suurempi kuin 1, pitovoimaa vahentadva vastausprosentti

oli suurempi. Tarkastelemalla kakkia kolmea luetteloa, voidaan valita kaikkein merkityksellisim-

mat pitovoimaa vahentavat ja lisddvat tekijat.
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Taman opinndytetyon kehittamistehtavan nakdkulmasta keskitytdan laajimmin ilmenneisiin epa-
kohtiin, kehittamalla niihin ydinvisiot, joilla parannukset tai kehittaminen voitaisiin saada aikaan
(Anttila 2006, 437; Checkland 1999, 164). Jokaiselle tyéntekijalle on kuitenkin jokainen henkilo-

kohtainen valinta merkityksellinen, vaikka se poikkeaisikin yleisesta linjasta.

Pitovoimaa vahentavat tekijat

Pitovoimaa vahentavia vastauksia suhteessa sita lisdaviin vastauksiin oli yhteensa (n=18), jotka
ovat suhdeluvun mukaan tarkeysjarjestyksessa seuraavat: koen uupumusta, tyoyhteisdssa esiin-
tyva uupumus, henkildstopula, kiire, jatkuva muutos, tyémaara, henkinen kuormitus, odotusten
ja tyon valinen ristiriita, henkilokuntaedut, eettinen ristiriita, organisaation toimintakulttuuri,
luottamus organisaatioon, palkkaus, vakivallan uhka, tuki esihenkil®ilta, lilan vaativat tyotehtavat,

etenemismahdollisuudet ja johtaminen. (Taulukko 3, 3/C.)

Uupumuksen kokemukseen ldhes kolmasosa vastaajista (n= 35) oli valinnut vastausvaihtoehdon
3, vaikutus neutraali, ei koske minua tai ei nouse esille tydssani (kuva 8), jonka vuoksi suhdeluku
(18,94) nousee suhteettoman korkeaksi. Vaikka uupumus ei kosketa kolmatta osaa tyontekijoista
ollenkaan, niin se on merkittava pitovoimaa vahentava tekija heille, joita se koskettaa. Erdan vas-

taajan sanoin: "Jos ilmenisi niin harkitsisin tyépaikan vaihtoa.”

Vastaus% vaihtoehtoon 3, vaikutus
neutraali, ei koske minua tai ei nouse esille
tydssani

74,6 Liian yksitoikkoiset tyotehtdvat

67,9 Maaraaikainen tydsuhde

61 Liian vaativat tydtehtavat

59,3 Vakivallan uhka

59,3 Fyysinen kuormitus

54,2 Etenemismahdollisuudet

50 Henkilokohtaiset syyt

43,1 Odotusten ja tyon todellisuuden
vélinen ristiriita

40,7 Tybpaikan ystavyyssuhteet

Kuva 8. Vaihtoehdon 3 suurimmat vastausprosentit

Uupumuksen kokemus sai heikoimmat vastaukset pitovoimaa lisdadvina tekijoina, ja oli neljan-
neksi korkeimmalla sijalla pitovoimaa vahentadvien tekijoiden vastauksissa. Tydyhteisdssa esiin-
tyva uupumus oli toisella sijalla suhdelukujen ja kolmannella sijalla pitovoimaa heikentavien teki-

joiden listalla, seka toiseksi viimeisena pitovoimaa vahvistavina tekijoina.
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“Uupumus on kasautunut jo koko tydyhteisdd koskevaksi, ei pelkdstddn yksittdisié tyontekijoitd

koskevaksi”

Tyoyhteisossa esiintyva uupumus oli kolmannella sijalla tarkasteltaessa tydpaikkaa vaihtaneiden
vastausprosentteja. Tyopaikkaa vaihtaneiden henkildiden vastausmaara jdi aika pieneksi, tarkkaa
lukua siitd ei ole saatavilla. Vastauksissa huomioidaan yli viiden henkilon vastaukset, joiden pe-
rusteella merkittavimpia syita pois lahtemiseen olivat; perehdytys, henkinen kuormitus, tydyhtei-

soOssa esiintyva uupumus, tydmaara, henkildstépula ja jatkuva muutos (kuva 9).

12,1 Perehdytys

11,9 Henkinen kuormitus

8,5 TyOyhteisdssa esiintyva uupumus
8,5 Tyomaara

8,5 Henkildstopula

8,5 Jatkuva muutos

Kuva 9. Pois lahteneiden pitovoimaan eniten vaikuttaneet tekijat

Henkilostépula oli kaikista suurin pitovoimaa heikentavien vastausprosenttien listalla ja kolman-
tena kahdella muulla listalla. Seuraavat nelja tekijaa; kiire, jatkuva muutos, tydmaara ja henkinen
kuormitus l6ytyvat sijoilta 2—10 kaikilta listoilta. Muita kymmenen kéarjessa olevia vastauksia oli-
vat; odotusten ja tyon valinen ristiriita, henkilokuntaedut, eettinen ristiriita, palkkaus, tuki esi-
henkil6ilta, lilan vaativat tyotehtavat ja vdkivallan uhka. Seuraavaksi eniten tyytymattomyytta ai-
heuttavia tekijoita ovat organisaation toimintakulttuuri, luottamus organisaatioon, johtaminen,
perehdytys, etenemismahdollisuudet, selked toimenkuva ja saan palautetta "tiedan missa men-
naan". Osa ndista |6ytyy kuvan 8 listalta, mutta ovat hyvin merkityksellisid osalle vastaajista. Tassa
yhteydessa kerrottiin avoimissa vastauksissa myos koetusta arvostuksen puutteesta. Henkilosto-
pula lisaa kiiretta, koska myos poissaolevien henkildiden akuutit tyot on jonkun hoidettava. Kii-

retta aiheuttaa myos:

“Uusien palveluiden kéytt66noton myé6td yksittdisten tyétehtévien mddrd on lisééntynyt hui-
masti, samoin erilaisten asiakirjojen laatiminen ja verkostoyhteistyon tekeminen. Asiakasmdidirdit
ovat isoja ja asiakkuudet "seilaavat" tyéntekijdlté toiselle, jolloin prosessit pitkittyvit” seka “mi-
tddn tyotd ei saa tehtyd kunnolla.” Aikarajojen aiheuttamaa kiiretta ei voi valttaa: “Tietyt tyéteh-
tdvdt tulee tehdd tietyssd ajassa ja nditd tehtdvid on paljon ja uusia tulee viikottain.” Sosiaalityon-
tekijoista on jatkuvasti pulaa ja vakansseja on tayttamatta. “Sosiaalityéntekijdn ja sosiaaliohjaa-
jan tehtdvdit ovat olleet vuosia selvittelyn alla, kokeiluja on tehty mutta edelleen epdselvyytti teh-

tdvdnjaossa on.” Koko henkilostd kuormittuu tayttamattomista vakansseista, koska usein niita ei
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tayteta ollenkaan, vaikka tehtavan jakoa tarkentamalla henkilostépulaa voitaisiin helpottaa, “jat-
kuva rekrytointi ja virkojen téyttdminen ontuu... kun yksi saadaan tulemaan, toinen Iéihtee eri teh-

téviin”.

Vakituinen tyo oli seitsemannella sijalla pitovoimaa lisdadvina tekijoina, ” Tuo varmuutta oman eld-
mdéin”. Tyotehtavia ei koettu liian yksitoikkoisiksi eika liian vaativiksi, paitsi joidenkin sosiaalioh-
jaajien kohdalla. ”Vadlilld tuntuu, etté vastuu on liian suuri ja pitdisi osata sosiaalityéntekijdn tyé”,
“sosiaalityéntekijdn tydtehtdvid sosiaaliohjaajilla”. Osaamista vastaavat tehtavat olivat sen sijaan
neljannella sijalla pitovoimaa lisddvina tekijoind. Perehdytyksen puute oli korkealla pitovoimaa
vahentavien tekijoiden listalla erityisesti uusien, mutta myos joidenkin kokeneiden tydntekijoéiden
kokemana. Uusien tyontekijoiden kohdalla perehdytys ja esihenkilén tuki on erityisen tarkeaa
huomioida, jotta heidat saadaan juurrutettua tyéhdn. Ongelmaa perehdyttéjille ja perehtyvalle
tuottaa maaraaikaiset tyosuhteet. "Monipuolisia tyéntehtdvid sisdltévddn asiantuntijatyéhén,
kuten aikuissosiaalityé, perehtyminen vie kuukausia, jopa vuosia. Muutamien kuukausien mddrd-
aikaiset tydsuhteet eivdt ehdi kartuttaa osaamista” Maaraaikainen tydsuhde oli ollut muutamille
keskeinen syy tyopaikan vaihtoon. “"Méddrdaikaisille tyéntekijdille olisi hyvé saada tieto téiden jat-
kumisesta hyvissd ajoin tai ainakin kdydd avoimesti keskustelua siité, ettd onko tyét mahdollisesti

jatkumassa.”

Jatkuva muutos oli kuudennella sijalla pitovoimaa heikentdvien tekijoiden listalla. Erdéan vastaajan
sanoin: “Muutos on kuormittavaa, mutta myds pysyvd elementti nykyistd tydeldmdd. Muutosta
sietdd paremmin, jos pystyy muutoksen ohella tekemdidn perustyété kohtuudella.” Toivottiin hy-

vdd muutosjohtamista, muutos kuormittaa, osaamisvaatimukset kasvavat ja valilla se suututtaa.

Taman tutkimuksen mukaan vakivallan uhka ei koskettanut n. 60 % vastaajista (n= 35), mutta
neljasosa henkil6stda (n=15) oli harkinnut vakavasti tydpaikan vaihtoa sen vuoksi. Kukaan ei ollut
lahtenyt toista turvattomuuden kokemuksen vuoksi, mutta silla on suuri merkitys tyohyvinvoin-

tiin. “Haastavia asiakkaita, vékivallan uhka on olemassa mutta siihen pitdd suhtautua neutraa-

7 N7, ” n

listi/ennakoiden.” ”vikivallan uhka on sindllddn kuormittava asia”, ”vélillé koen henkistd vékival-

taa”. Vakivaltaa ei suvaittu ja turvajarjestelyjen tarkeys nostettiin esille.

Fyysinen kuormitus ja tyopaikan ystavyyssuhteet eivat naytelleet merkittdvaa osaa pitovoimaa
heikentdvina tai lisdavina tekijoina. Sen sijaan etenemismahdollisuudet ja odotusten ja tyon vali-
nen ristiriita olivat osalle henkilostod merkityksellisid, ne koettiin enemman pitovoimaa vahenta-
vind kuin lisdavina tekijoinad. Taydennyskoulutusmahdollisuuksia pidettiin kohtalaisina, mutta ai-

kaa siihen ei koettu kiireen vuoksi olevan. Tilojen ja fyysisten olosuhteiden kohdalla raportoitiin
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sisdilma- ja ilmastointi ongelmista, avokonttorin rauhattomuudesta, sekd uuden keskeneraisen

asiakastietojdrjestelman kayttédnoton ongelmista.

Henkil6ston taustatietojen vaikutus vastauksiin

Vastaukset eivat eronneet merkittavasti eri tyorooleissa tai eri ikdisten vastauksissa, mutta tyo-
vuosien maara vaikutti jonkin verran vastausten painotuksiin. Erityisesti uudet tyontekijat kokivat
raskaana perehdytyksen puutteen, siihen kadytettavan ajan ja esihenkilon tuen puutteen. Myds

he kokivat uupumuksen vievan itselta, ja koko tydyhteisoltad paljon voimavaroja.

"Perehdytykseen panostaminen ja riittdvdn selkedt tyéohjeet. Etdtyén mahdollisuus kai-
kille tasapuolisesti. Esihenkilon tuki térked ja uusien tyéntekijéiden tukeminen mm. pal-
kattomien annossa, joilla ei ole entisestd tyépaikasta siirtyneet lomat. Tydntekijéiden
jaksamisesta huolehtiminen ja tyéyhteisén hyvddn tyéilmapiiriin panostaminen.”
Enemman kuin vuoden tydssa olleilla perehdytyksen tarve oli muuttunut henkiléstépulasta joh-
tuvaan kuormittumiseen ja kokemukseen yksin jdamisesta ja eettisesta ristiriidasta: “ei pysty te-
kemdiéin niin hyvdd tyotd kuin haluaisi resurssien puutteen takia”. Raportoitiin esihenkilotuen ja
henkilostdojohtamisen puutteesta. Tama aiheutti joissakin yksikdissd/alueilla ilmapiiriongelmia ja
tiedonkulun puutteita, ” ristiriitoja ei kéyty ldpi jdarkevdlld tavalla”. Tyo koettiin kuitenkin mielen-
kiintoiseksi, eika haasteita pelatty. “Jos tybyhteisbssd ei ole tarpeeksi tyéntekijoitd, niin henkinen

kuormitus voi olla jatkuvaa. Muuten kyllé kestdd henkistéikin painetta sopivassa mddrin.”

Jatkuva riittamattdmyyden tunne suurista asiakasmaarista ja henkilostopulasta kuormittaa ja ai-
heuttaa uupumusta, “aika ajoin koen uupuvani tai pelkédn sitd”, “uupumus tarttuu” ja "tyéasiat
voivat tulla uniinkin”. Suuri vaihtuvuus kuormittaa, “pdtevid tyéntekijitd ei ole ja jatkuvasti pitdd
perehdyttdd uutta”. “Uuden tyéntekijéin perehdyttdminen on jdtetty muiden tyontekijiden vas-
tuulle, eikd asiasta edes keskustella tai pyydetd tyontekijéiltd.” Luottamus omaan yksikkéon oli

vahan korkeampi kuin koko organisaatioon ja ylempaan johtoon:

“Jatkan, kun vaihtoehdot on yhté huonoja - pitdisi vaihtaa kokonaan pois sosiaalialalta ongelmien
ratkaisemiseksi. Yksi suurimpia ongelmia on johdon epdluottamus, joka valuu rakenteista, samoin
henkiléston suuri vaihtuvuus ja jatkuva ylikuormitustila.”

“Tyé on "silppusékkimdisté", hallinnantunne tydstd viililld katoaa. Tyénkuva liian laaja-alainen ja
sirpaleinen. Tyén houkuttelevuutta tulisi nostaa. Toki tdmd on yleinen ongelma julkisilla tydpai-
koilla.”

“Mahdollisuus auttaa asiakkaita aidosti. Ty6td tehtdisiin sujuvammaksi ja noudatettaisiin lakia.
Tyén pitdisi olla monipuolista ja vaikuttamismahdollisuudet todelliset. Pitdisi olla luottamus ylem-
pddn johtoon. Ndkemyksid kuunneltaisiin.”
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Organisaatiorakenteita on uudistettu sote-uudistuksen myo6ta, joka vaikuttanee tdman tutkimuk-
sen tuloksiin. Henkilostd, niin asiakastyontekijat kuin lahiesihenkilotkin, tekevat vajailla resurs-
seilla ty6ta asiakasrajapinnassa ja kokevat muutoksen paineen, joka ei kuitenkaan saisi vaikuttaa
asiakastyohon. Nama kaikki tekijat yhdessa vaikuttavat tyon pitovoimaan heikentavasti, joka puo-
lestaan yllapitaa vaihtuvuuden, rekrytoinnin ja perehdyttamisen kierretta. “Toistuvat tyontekijéit
vaihdokset ja toistuvat poissaolot. Poissaolijoiden jatkuva sijaistus”. Vastausten mukaan kokenut
henkilostd haluaa vaikuttaa kehittamistydhon, mutta he kokevat ddnensa jaavan usein kuule-

matta.

Pitkaan tyossa olleiden vastauksissa korostuu tyytymattdomyys palkkaukseen ja johtamiseen. ”An-
siotulon tulisi parantua ja vastata valtakunnallista tasoa. Johtoportaasta tulisi lisété joustoa ja
ymmdrrystd tyéntekijoité kohtaan”. Palkkaero kokeneiden sosiaaliohjaajien ja aloittavien sosiaa-
lityontekijoiden valilla on suuri suhteessa arjessa tehtavaan tyohon. “Joutuu tekemddn sosiaali-

tyontekijéin tyotd ilman koulutusta ja pienemmidillé palkalla.”

Heille kohdistuu my0s suuri vastuu perehdyttamisesta. ” Tydntekijéiden pysyvyyteen huomio - jat-
kuva perehdytys kuormittaa pitkdaikaisia tyéntekijoitd”. ” Tyéntekijéiden vaihtuvuuden vuoksi pe-
rehdyttdminen on jatkuvaa ja kiireestd johtuen hajanaista. Perehdyttédmisenkin tulisi olla johdon-
mukaista, koska silld vaikutetaan tyéntekijin pysyvyyteen ja luodaan tyoyksikén toimintakulttuu-

”

ria.

He myos kokevat ettd, ” Tydkuorma on suhteettoman suuri, asiakas mdérd vain kasvaa ja tyénte-
kijéitd on vihemmdn kuin aikaisemmin”, sekd “ty6td ei voi tehdd niin ettd se auttaisi oikeasti
asiakasta.” Huoli kyynistymisestakin ilmaistiin. "Asiakastilanteiden haastavuuteen on helpompi
varautua ja vastata, jos asiakkaan tilanteisiin ehtii paneutumaan kunnolla eiké asiakastyéhén tule
tarpeetonta viivytystd. Ts. hankaliakin tilanteita on helpompi hoitaa, jos resurssit ovat kunnossa.”
Pitka tyokokemuskaan ei suojaa uupumiselta ja “Vdlillé myds esimiehen tapa toimia kuormittaa”.
Yksittdisena, mutta pitkdan kuormittavana tekijana mainittiin kuntakokeilun tuoma paine, johon
ei tyontekijana voinut vaikuttaa: ” Suurelta osin verkostot ovat toimivia. Hyvin kuormittava koko-
naisuus on ollut tyéllisyyden kuntakokeilu, johon liittyvét epdselvyydet asiakkuuksien siirroissa

7

ym.

Tyontekijéiden pitovoimaa lisaavat tekijat

Vaikka aiemmin on kasitelty paljon pitovoimaa heikentavia tekijoitd, niin on myos paljon asioita,
joiden vuoksi halutaan tehda nykyista tyota. Tarkeimmat tekijat, joilla on vastaajien mukaan po-

sitiivinen tai hyvin positiivinen vaikutus nykyisessa tehtavassa jatkamiseen ovat joustava tydaika
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(n=53), itsendisyys (n=52), mielenkiintoinen tyo (n= 50), asiakastyo (n=47) ja kollegoilta saatava
tuki (n=49). Seuraavaksi merkityksellisia asioita ovat tyéyhteisén ilmapiiri (n=46) ja kokemus kuu-
lumisesta tyoyhteis66n (n=47), vakituinen tydsuhde (n= 44), osaamista vastaavat tehtavat (n=47),
verkostotyd (n= 41), mielipiteen ilmaisun vapaus (n= 42), sekd mahdollisuus tehda vaikuttavaa
tyota (n=42) ja kehittya ammatillisesti (n= 35). Itsendisyys ja oman osaamisen kdyttdminen asi-

akkaiden hyvaksi motivoi, mutta yksin jaamisen kokemus heikentdd motivaatiota.

Seuraava kommentti vie pohjaa pitovoimaa vahvistavilta tekijoiltd ja uuvuttaa tyontekijat: “Tyé-
mddrd on ihan kohtuuton. Joka pdivd pitdisi tehdd ylitéitd, jotta selvidd. Opastus kehnoa. Tyénte-
kijd kantaa vastuun kaikesta, esimiehet kiireisid ja tavoittamattomissa. Tédllé on ihan oman on-
nensa nojassa. Palkka ei korvaa nditd asioita.” Tyo itsessaan on mielenkiintoista, mutta rakenteet

eivat vastaajien mukaan tue riittavasti tekemista.

“Tyé itsessddn on monipuolisuudessaan mielenkiintoista ja mielekdstd, mutta tydssd jak-
samiseen on kiinnitettdvd erityistd huomiota tdssd tyéssd. Tyon kuormittavuutta lisGd
tyontekijoiden riittdmdttémyys tyémddrddn néhden, mutta mahtava tydporukka antaa
voimia jaksaa tyéssd. Toistaiseksi en ole vaihtamassa tyépaikkaa.”

5.3.3 Johtopaatokset ja ydinvisiot

Johtopaatosten tekemisessa pyritddan ymmartamaan, mitka asiat tutkittaville merkitsevat heidan
omasta ndkokulmastaan (Tuomi & Sarajarvi 2002, 115). Ydinvisioiden maarittelyssa tulee ottaa
huomioon niin henkiléston, kuin esihenkildiden ndakokulma ja tulevaisuusmallin kehittdmisessa
on huomioitava myo6s koko organisaation ja Kainuun hyvinvointialueen strategian ndkokulma.

Kainuun hyvinvointialuejohtaja Jukka Lindbergin mukaan:

”Johtamisen ja tyéhyvinvoinnin kehittdmiseksi on tehtévd nopeita ja kestévid parannuk-
sia. Haluamme, ettd meilld saa inhimillistd ja hyvdd palvelua kaikissa tilanteissa. Hyvin-
vointialueen on oltava hyvé tyénantaja, jossa tydntekijéit viihtyvét. Lupauksemme ”huo-

III

lenpitoa itsestd ja muista” kuuluu kaikille!” (Kainuun hyvinvointialueen tiedotelehti 2022,

2.)

Kyselyn tulokset antavat runsaasti tietoa sosiaali- ja perhepalveluiden henkiloston nykytilasta ja
tarpeesta kehittaa pitovoimaa, joka on myds hyvinvointialueen strategian mukaista. Kuvasta 10
nakyy palvelualueittain, ettd vastaajista (n= 59) ldhes puolet aikuissosiaalipalveluiden, nykyinen

aikuisten sosiaalipalvelut (46,4 %), kolmasosa lapsiperheiden sosiaalipalveluiden (31 %) ja ldhes
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neljdasosa vammaispalveluiden sosiaalialan nykyinen vammaisten sosiaalipalvelut, henkilostosta
(22,2 %) harkitsee vakavasti tai on jo lahtenyt pois tehtavistdan. Aikuisten sosiaalipalveluiden kor-

keampi prosentti voi selittya suuremmalla poislahteneiden tavoittamisella.

Aikuissosiaalipalveluista Lapsiperheiden sosiaalipalveluista Vammaispalveluista

s37% 69.0% E 8%

Kuva 10. Henkilostokyselyn vastaajien tyopaikan vaihtoaikeet palvelualueittain

Henkilostokyselyn tuloksiin on suhtauduttava vakavasti, koska tdman kaltaisilla tuloksilla voi olla
negatiivinen vaikutus myos hyvinvointialueen vetovoimaan. Epdilemattd meneillaan oleva suuri
soteuudistus tuo epavarmuutta henkilostolle, ja vaikuttaa taman hetken kokemukseen. Kuitenkin
sosiaalityontekijoiden puute on ollut jo pitkdan haasteena, eika siihen ole yrityksista huolimatta
pystytty vastaamaan. Kyselyn mukaan tdma on suurin yksittdinen kuormittava tekija paikalla ole-
valle henkil6stolle, ja tastd on padosin seurauksena muut esiin nousseet kuormittavat tekijat.
Henkilostopula koskettaa myos esihenkil6ita, joita muutos ja runsaat hallinnolliset tekijat kuor-
mittavat siten, ettd henkilostéjohtamiseen ei jaa riittdvasti aikaa. Nykytilan kartoituksen perus-
teella on muodostettu ydinvisiot, joilla parannukset tai kehittdminen voitaisiin saada aikaan (Ant-
tila 2006, 437; Checkland 1999, 164). Taulukossa 4 nykytilan mukaan muodostetut ydinvisiot on

yhdistetty Kainuun hyvinvointialueen strategiaan.

Taulukko 4. Kainuun hyvinvointialueen strategia, ydinvisiot ja nykytila

Hyvinvointialueen Ydinvisiot Nykytila: Nykytila:

strategia

Pitovoimaa vdhentavit te-
kijat

Pitovoimaa lisdavat te-
kijat

Tyohyvinvoinnin ke-
hittdminen

Hyvinvoiva tyoyhteiso, tu-
kea uupumukseen

Uupumus, tyoyhteison uu-
pumus, kiire, henkinen
kuormitus

Tuki kollegoilta, ilma-
piiri, kuuluminen tyoéyh-
teis66n

Turvallinen tyopaikka

Vakivallan uhka, sisdilma-
ongelmat

Toimivat tyotilat, turval-
linen ymparisto, selkeat
ohjeet

Inhimillinen ja hyva
palvelu
- asiakkaille

Vaikuttava asiakastyo,
kohtuullinen asiakas-
maara

Tybémaara, eettinen risti-
riita, kiire

Mielenkiintoinen tyo,
asiakastyo, verkostotyo,
mahdollisuus tehda vai-
kuttavaa tyota
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- henkilos- Tyon ja henkilokohtaisen Palkkaus, henkilokunta- Joustava tyoaika, vaki-
tolle elaméan yhteensopivuus edut, etenemismahdolli- tuinen ty6, ammatillinen
suudet kehittyminen
Konkreettinen esihenki- Henkilostdjohtaminen, asia- | Itsendisyys, luottamus,
Johtaminen 16n tuki, aktiivinen henki- | kasprosessit ja tyoohjeet, oikeudenmukainen koh-
|6stdjohtaminen perehdytys, liian vaativat telu
tyotehtavat
Johtaminen Kaikki vakanssit taytetty, Henkilostopula, tydomaara, Osaamista vastaavat
Rohkea uudistuminen | toimivat toimenkuvat lilan vaativat tyotehtavat, tehtavat
saatavilla olevan henki- kiire

16ston mukaan

Organisaatiokulttuu- Johdon ja organisaation Jatkuva muutos, luottamus Mielipiteen ilmaisun va-
rin muutos tuki, riittava resurssointi organisaatioon, organisaa- paus

esihenkilotyohon, sosiaa- | tion toimintakulttuuri
lialan ammattilaisten mie-
lipiteen huomioiminen

Talouden tasapainot- | Taloudellisesti kestava Henkil6stopula, jatkuva rek-
taminen toiminta, pitovoiman vah- | rytointi ja perehdytys
vistaminen

Henkilostépula ei ole vain henkiloston kokemus todellisuudesta, vaan myos Pohjois-Suomen alue-
hallintovirasto (Avi) antoi Kainuun sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtymalle hallinnollisen oh-
jauspaatoksen vuoden 2022 lastensuojelupalvelujen jarjestamisestd. Huomautuksen mukaan so-
ten, nykyisen hyvinvointialueen, taytyy kiinnittaa vakavasti huomiota lastensuojelun sosiaalityon-
tekijaresurssiin. Avi havaitsi valvonnassaan, etta lastensuojelun sosiaalityontekijaresurssit olivat
useissa kunnissa riittamattomat tayttdmaan palvelujen jarjestamiselle Lastensuojelulaissa
(13.4.2007/417) asetettuja velvoitteita, kuten asiakasmitoitus ja asiakassuunnitelmien laatimi-
nen, vaarantaen nain asiakasturvallisuuden, seka vaikuttaen palvelujen laatuun ja sisaltéon hei-
kentavasti. Selvityksissadan kunnat ovat tuoneet esille sosiaalityontekijoiden huonoa saatavuutta
alueella tekemistdaan korjaavista toimenpiteistd ja rekrytoinnista huolimatta. Lastensuojelulain
mukaan sosiaalityontekijan asiakasmitoitus tyontekijaa kohden on enintdan 35 lasta, joka laskee
30 lapseen tyontekijaa kohden vuoden 2024 alusta alkaen. (Avi 2023.) My®6s aikuisten sosiaalipal-

veluissa on pulaa sosiaalityontekijoista.

Henkilosto arvosti itsendisyyttd, mutta koki jaavansa yksin, ilman esihenkildiden tukea. Yksikot
olivat alkaneet ”pakon sanelemana” toimia kollegiaalisen tuen turvin. Kirjallisuuskatsauksen mu-
kaan valittdman tyoilmapiirin merkitys on ratkaisevin (kts. s.20), joten sosiaali- ja perhepalve-
luissa tdma on vahva pitovoimaa lisdava tekija. Kollegat eivat kuitenkaan voi korvata esihenkil6-
tyon tukea, koska liiallisena se uuvuttaa. Useat henkil6stossa kokivat henkista kuormitusta ja uu-
pumusta, joka tartutti tydyhteis6ja ja heikensi tyohyvinvointia. “Tétd (uupumusta) kylld on ja har-
mittaa, kun siihen ei ole ajoissa aikaa puuttua.” ”“Purkamiskeinojen sopiminen tySyhteisén kesken

puuttuu.” Henkil6sto oli tyytyvaisempi oman yksikon toimintaan ja ymmarsi myos esihenkildiden
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kiireen. “Esimiehelldi ei ole aikaa henkiléstéjohtamiseen.” Luottamus organisaatioon ja ylempaan
johtoon sen sijaan oli heikompi, ” No joo. Tdhdn on jo turtunut”. HR-suuntautuneisuus oli kirjalli-
suuskatsauksen mukaan yksi tarkeimmista organisaatioluottamusta lisdavista tekijoista, ja vas-

taavasti sen puute oli yksi tarkeimmista syistd erota organisaatiosta (kts. s. 22).

Ydinvisioilla pyritdaan vaikuttamaan keskeisiin pitovoimaa heikentaviin tekijoihin kuten vahaisten
resurssien jarkevaan kayttoon, esihenkilotuen lisddmiseen ja organisaatioluottamuksen vahvistu-
miseen. Kun tyohyvinvointi ja asiakastyon vaikuttavuus lisdantyy, vahvistuu myds pitovoima ja
toiminta on taloudellisesti jarkevaa. Kaikki ydinvisiot eivat ole yksin sosiaali- ja perhepalveluiden
toimialueen sisalla tehtavaa kehittamistyotd, vaan siihen tarvitaan koko organisaation tuki. Esi-
henkildresurssin riittavyys jatkuvassa muutoksessa on yksi organisaatiotasoinen rakenteellinen
kysymys. Tdman opinndytetyon kehittamistehtavassa pyritdan vaikuttamaan kaikkiin esiin nous-
seisiin pitovoimaa heikentaviin tekijoihin, silld tasolla ja niin pitkalle kuin se on mahdollista. Man-
nermaan (1992, 265) mukaan ydinvisioiden maéarittely on tulevaisuusajattelua, jossa on arvioitava
systeemin ja sen ympariston tulevaisuuden kehitysnakymia. Ydinvision hyvyys on sen hyodyllisyys

ideoiden tuottamisessa prosessin myohemmissa vaiheissa.

Kaikki ydinvisiot ovat nousset aineiston pohjalta, niihin liittyvat teemat on kuvattu mahdollisim-
man luotettavasti aineiston tuottaman esiintyvyystiheyden perusteella ja tadydennetty henkil6s-
ton antamilla suorilla lainauksilla. Analyysin luotettavuutta kuvaa kolmella eri tavalla saadut tu-
lokset merkittavimmista pitovoimaa vahentavista ja lisdadvista tekijoista. Vastausprosentti oli 57
%, joten 43 % kohderyhmasta jatti vastaamatta, vaikka heilld olisi ollut siihen mahdollisuus. Tyo6-
paikan vaihtamista vakavasti harkitsevin todellinen joukko voi olla pienempi kuin tdman otoksen
vastauksista ilmeni, mutta varmuudella 43 % kokemusta ei voida tietda. Naista vastauksista kui-
tenkin ilmeni selva tarve muutoksiin, joihin kehittamistyolla pyritdan vaikuttamaan. Kyselyn vas-
taukset noudattelivat samaa linjaa, kuin kansainvalisista tutkimuksista tehdyn kirjallisuuskatsauk-
sen tulokset. Kirjallisuuskatsauksen mukaan ristiriitaa aiheutti henkilostopula, tydémaara, stressi
ja emotionaalien kuorma, tuen puute, vaihtuvuus ja luottamus organisaatioon. Molempien tutki-
musten mukaan tyon sisalto ja asiakas- ja verkostotyd motivoivat sosiaalialan henkil6stda, mutta
he kokivat johdon ja yleisen mielipiteen arvostuksen heikoksi. Kyselyn vastaajat olivat selvasti pa-
neutuneet huolellisesti vastaamiseen ja he antoivat runsaasti syventavia vastauksia vaihtoehto-
kysymyksiin. Kysely toteutettiin anonyymisti ja silhen vastaaminen oli vapaaehtoista. Kyselyssa
kertynyt materiaali kdsitelladan aineiston hallintasuunnitelman mukaisesti. Joissakin vastauksissa

koettiin tdman tyyppinen kysely todella tarpeelliseksi.
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“Kiitos téistd kyselystd. Toivottavasti se helpottaa tydolosuhteiden kehittymisté parem-
paan suuntaan.”

5.4  Tulevaisuusmalli

Opinnaytetyon neljannen vaiheen tarkoituksena on kuvailla tulevaisuusmalli. Kehittamiskysymys
on: Miten esihenkil6t voivat edistdaa henkiloston pitovoimaa? Neljannessa vaiheessa kuvaillaan
ydinvisioiden tuottamia ratkaisumalleja tai ideoita kayttden hyvaksi yleistd systeemiajattelua
(Anttila 2006, 437). Checklandin mukaan kysytaan: “Mita toimintoja systeemin on suoritettava,
jotta se olisi ydinvision mukainen?” Hanen mukaansa ainoa jarkeva tapa on kuvata systeemi avoi-
mena prosessina, joka vastaanottaa jonkinlaisia panoksia ja muuntaa ne tuotoksiksi. Tulevaisuus-
mallin tehtdva on esittda looginen struktuuri toiminnoille, jotka esiintyvat ydinvisiossa. Yksinker-
taistettuna mallintamisprosessissa laaditaan lista verbeista, jotka vahintdan tarvitaan kattamaan
ydinvision mukaisessa systeemissa valttamattomat toiminnot. (Checkland 1999, 164; Mannermaa

1992, 266-267.)

5.4.1 Aineiston hankinta

Tulevaisuusmallin tyéstaminen projektiryhman kanssa tyopajassa Bonon hatut-menetelmalla.
Materiaalina oli aiemmassa vaiheessa kehitetyt ydinvisiot. Bonon hatut, eli kuusi ajatteluhattua
on Edward De Bonon (1933-2021) kehittdma menetelm4, joka on sekoitus ideointia ja analysoin-
tia. Se on myo0s viestinta- ja paattelytyokalu, joka opettaa ajattelemaan paremmin ja tekemaan
paatoksia ryhmana. (Sabater 2021.) Menetelman mukaan ongelmaa katsotaan eri nakokulmista
ja samalla tietoisesti innostetaan osallistujat vaihtamaan nakoékulmia. Erilaisia ajattelutapoja ku-
vataan erivarisilla hatuilla (kuva 11), joita tyopajan yksittaiset jasenet, tai koko ryhma voi vaihdella
tarpeen mukaan. Hatut voivat olla kuvitteellisia, tarkeintd on kuitenkin, ettad kaikki ryhman jase-
net tietavat mika vari/ndakokulma on kulloinkin kyseessa voidakseen esimerkiksi ottaa tietoisesti
vastakkaisen roolin keskustelussa. Hattujen avulla voi myos ohjailla lukkiutuneita asenteita, esi-
merkiksi pyytamalla ottamaan musta hattu pois paasta. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 165—
166.)



Valkoinen hattu
korostaa neutraali-
utta ja objektiivisia
faktoja.

Valkoisen hatun haltija keskittyy olemassa olevaan kerattyyn
tietoon: Mité tiedetidn? Mitd ei tiedetd? Mita tietoa tarvitaan ja
miten se hankitaan?

Ohje: Kayta aikaa faktojen kerdamiseen.

Punainen hattu
korostaa tuntei-
den, aavistusten ja
intuition huomioi-
mista.

Musta hattu
korostaa kriittisyyt-
ta ja varovaisuutta.

Punaisen hatun haltija keskittyy vaikutelmiin, aavistuksiin ja
tunteisiin eikd pyri perustelemaan argumenttejaan jarkiperdi-
sesti: Miltd ongelma ja ratkaisut tuntuvat? Mitd sanovat intuitio
ja aavistukset?

Ohje: Kuuntele tunteitasi, ensivaikutelmia ja intuitiota. Al mieti
liian pitkadan.

Mustan hatun haltija keskittyy pohtimaan, mita riskejd ja
ongelmia ideaan liittyy. Musta hattu on hyvin tarked, silla se
auttaa ldytdmain suunnitelman heikot kohdat ajoissa. Mustaa
hattua kaytettdessa on tarkeda pysyd loogisesti perusteltavissa
olevissa nikokulmissa ja esittad perusteltua kritiikkid. Negatii-
viset tunteet sen sijaan kuuluvat punaisen hatun alaan. Mustan
hatun haltijan on kuitenkin oltava varovainen nakemystensa
esittdmisessd, silla litka kriittisyys voi tappaa luovuuden.

Ohje: Pohdi, mitd ongelmia ajatukseen liittyy.

Keltainen hattu
korostaa optimis-
mia.

Keltaisen hatun haltija uskoo ratkaisuun ja keskittyy pohtimaan
sen etuja ja hyStyja. Hanen roolinsa on hyvin tirked koko
ryhman motivaation yllapitamisessé. Keltaisen hatun haltijan
tulee pyrkii esittelemiin perusteltuja nékokulmia, silld wn-
nepohjaiset ndkemykset kuuluvat punaiselle hatulle. Kaikki on
mahdollista.

Ohje: Ole optimistinen ja toiveikas.

Vihrea hattu
korostaa luovuut-
ta.

Vihredn hatun haltija keskittyy hakemaan vield uusia nakakul-
mia, jotain ihan muuta. Han pyrkii aktiivisesti ehdottamaan uu-
sia ideoita ja 16ytam3an yhi uusia vaihtoehtoja. Vihrean hatun
kanssa voidaan myds kiyttad muita idesintimenetelmia.

Ohje: Pyri hahmottamaan uusia vaihtoehtoja ja jalosta esitetty-
j& ideoita pidemmalle.

Sininen hattu
korostaa kontrollia.

Tilanteen johtajalla on sininen hattu padssd. Han rytmittaa ja
valvoo tilannetta mutta asallistuu silti itsekin ideointiin. Sinisen
hatun haltija tarkkailee ja reflektoi keskustelua, suunnittelee
ryhmin toimintaa ja ajankayttod seka tekee koostelta ja johto-
padtdksia. Lisdksi hén tunnistaa, mitd varia kulloinkin tarvitaan,
ja voi kutsua tai vihentdd muun vérisia hattuja.

Ohje: Pidd koko toiminnan tavoite mielessa ja katso asioita
laajasta ndkokulmasta.
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Kuva 11. Bonon hatut, kuusi ajatteluhattua (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 166.)

Ydinvisioiden pohjalta lahdettiin kehittdmaan tulevaisuusmalleja tyopajassa projektiryhman
kanssa ideoiden, milld toiminnoilla systeemi saadaan toimimaan niin, etta ydinvisiot toteutuvat.
Miten esihenkilot voivat edistda henkildston pitovoimaa? Tydpajaan osallistui henkilostoa aikuis-
ten ja vammaispalveluiden sosiaalityostd. Tydpaja toteutettiin 30.1.2023 ja se tuotti runsaasti
ideoita ydinvisioiden toteuttamiseksi. Kuvassa 12 on tydpajan tuotos, jossa pyrittiin Checklandin
mukaan kuvaamaan systeemi avoimena prosessina ja esittdmaan looginen struktuuri toimin-

noille, jotka esiintyvat ydinvisiossa (kts. luku 5.4)



Hyvinvoiva tyoyhteiso, tukea uupumukseen

=

Keskindinen luottamus ja vastuu toisista, erilaisuuden kunnioitus (yksiléllinen rytmi).

Selkedt toimenkuvat koko henkildstdlla, myds esihenkilGilld — tieto myds toisten rooleista.

EsihenkilGtuki- kuka vastaa, keneltd kysya, kohtaaminen, kuulluksi tuleminen, ammatillinen
tuki.

Riittdmattédmyyden tunteeseen vaikuttaminen: Normaali tydpanos riittda. Esihenkilén
vastuulla kokonaisuuden hallinta, tydmaéra, ylityot, riittavat resurssit, yksildllinen
palautteen antaminen.

Terveydenhuollon ja tydnohjauksen tuki.

Tietoinen organisaatiokulttuurin muutos: tydyhteisén yhteinen paitds, taukotilan
rauhoittaminen, positiivinen kannustus/arvostus, katkaistaan negatiivisuuden kierre-
uskalletaan puuttua (kaikki), osataan rajata asiakastyota ja -maérid tavoitteellisen tyon
keinoin (yhtendiset kaytanndot eri yksikoissa, tarkistetaan sdanndllisin valein).

Aikarajojen ylitys — ei henkilékohtainen vastuu vaan organisaatio vastaa.

Vaikuttava asiakastyo, kohtuullinen asiakasmdaara

J L

Hyva perehdytys, joka jatkuu riittdvan pitkdan, nimetdan mentori.

Palvelutarvearvion tarkka tekeminen, yksittainen asia vai muutostyon tarve.

Tarpeenmukaiset ja oikeat palvelut, suunnitelmallinen asiakastyd ja asiakkuuden
paattaminen.

Asiakkaan osallistaminen -yhteinen suunnitelma, tavoitteet ja maaraajat.
Palvelujen ja niiden sisiltdjen selked maarittely, joka tarkistetaan ajoittain.
Ryhmatoiminta — yhteinen suunnittelu ja keskitetty toiminta -korvaa yksilotyota.
Jos otetaan kayttdon uusi palvelu, siihen on varattava myds uusi resurssi.

Jatkuvuuteen panostaminen — pitovoiman parantaminen, ettei tyéparit vaihdu koko ajan,
asiakasndkékulman huomioiminen.

Jamakka esihenkilén tuki, mdaraajoin yksikon yhteinen asiakkuuksien/tydomaarien
seurantapalaveri.
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Konkreettinen esihenkilon tuki, aktiivinen henkilostéjohtaminen

@henkilé tuntee asiakastydn sisdllon, henkildston ja tietdd mitd kentélla tehdaan. \

Erityisosaamista vaativien tehtavien prosessit on selkiytettdva, esihenkilot vaihtuneet eika

ammatillista tukea ole saatavilla — yksin jddmisen kokemus kuormittaa.

Esihenkild on helposti [3hestyttava, kuulee, ymmartaa ja on saatavilla.

On lasnd ja myds konkreettisesti ndkyvilla riittavan usein jokaisessa yksikdssa.

Antaa ammatillista tukea silloin kun sit3 tarvitaan, on paatésten takana ja kantaa vastuun.
Esihenkildiden selked roolitus: hallinnollinen, ammatillinen, henkildstdasiat/tydhyvinvointi.

Jamakka luottamukseen perustuva johtaminen, delegointi ja paatoksen tekokyky.

\Kantaa kokonaisvastuun riittdvan pitkaaikaisesta perehdytyksesta. /

Kaikki vakanssit taytetty, toimivat toimenkuvat saatavilla olevan

henkiloston mukaan
[ |

N

Jatkuvasti avoimena olevat virat vaikuttavat vetovoimaan — antaa viestin
henkildstopulasta ja tydmaarasta, joka ei houkuttele.

Nopea rekrytointiprosessi.

Sosiaalityontekijdiden ja sosiaaliohjaajien tyopariutta kehitettava.

Sosiaalityontekijoita ei saada nopeammin, vaikka paikat ovat jatkuvasti auki. Palkataan
sosiaaliohjaajia vuoden mairaaikaisuuksiin, ja muokataan tyénkuvat sen mukaan,
vuoden paasta virka hyvissa ajoin uudelleen auki.

Pidetdan napakammin huoli maaraaikaisista tyontekijoista, ja tieto mahdollisesta
jatkumisesta hyvissa ajoin.

Huomioidaan uusien tydntekijdiden siirtymaaika — pidetddn maaraaikaiset riittavan
pitkaan, ettei muiden tarvitse kuormittua.

Tuetaan kouluttautumista.
Henkilékuntaedut houkuttelevammiksi.

Tydolosuhteet ja vdlineet kuntoon, esim. autojen parkkipaikat halliin ja [ahelle,
kannettavat tietokoneet ja etdtyomahdollisuus.

Markkinointikampanja, puitteet kuntoon — hyvinvoivat ja tyytyvaiset tyontekijat viestivat
houkuttelevasta tydpaikasta.
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Johdon ja organisaation tuki, riittava resurssointi esihenkilotyohon,
sosiaalialan ammattilaisten mielipiteen huomioiminen

J L

Suunnitelmallinen muutosjohtaminen.

Ennen paatdsten tekemista tulee selvittda, mita suunnitelmissa oleva muutos vaikuttaa
ruochonjuuritason tyéhon.

Muutokseen on varattava resurssia palvelualueilla, kuormittaa erityisesti esihenkil6ita,
mutta myds henkildstoa.

Muutokseen kdytetty aika on pois henkildstdjohtamisesta ja esihenkilétydstd. Tama on
jatkuvaa, mutta korostui hyvinvointialueen valmistelussa.

Henkildsté kuormittuu, koska ei tiedetd mita on tulossa ja esihenkildtuki arjessa ja
muutoksessa minimaalista.

Kehittamishankkeiden resurssi pitéisi linkittda paremmin palvelualueille, jolloin henkilosto
tulisi paremmin kuulluksi ja ndhdyksi, seké olisi mukana tekemé&ssa muutosta. Avoimuus
pienentaa muutosvastarintaa.

Esihenkildresurssin karsiminen vaikuttaa henkiléstén kuormittumiseen vaativassa ja
monipuolisessa sosiaalialan tyossa.

Sosiaalitydn arvostusta on parannettava. Rakenteellinen sosiaalityd tunnettavuuden
parantamiseksi. Organisaatiokulttuurin muutos.

Tyon ja henkilokohtaisen elaman yhteen sopivuus

N

Normaali tybaika on paasaantoisesti riitettdva, ndin jaksamista riittda kotiinkin.

- liukuva tydaika, etdtyd, vapaista ja lomista sopiminen tasapuolisesti (myds uusille)
Kiinnostuksen, osaamisen ja sen kehittimisen huomiciminen.
Tasapuoliset tydkuormat ja yksiléllisyyden huomioiminen.

Esimiehen puututtava jatkuviin ylitéihin, tiedettava asiakasmaarat/kuormittavuus
henkilgittain.

Esimiehen tuki - verkosto tai asiakas voi vaatia yli sietokyvyn.
Vastuualueiden yhteiset kehittdmispaivat kerran vuodessa:

- yhtenéiset toimintatavat
- tutustuu kollegoihin
- lisda tydhyvinvointia
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Turvallinen tyopaikka

< L

Tiedettava, mika luo turvallisuuden tunnetta eri yksikdissa ja miten se mahdollistetaan.

Hyva perehdytys jokaisessa yksikossa.

Hyvat ja ajantasaiset ohjeet, valineet ja toimintatavat eri tilanteisiin.
Konkreettisten tilanteiden sddnnallinen harjoittelu.

Turvalliset tyétilat.

Luottamuksellinen ja turvallinen tydyhteisé ja tydhyvinvointi lisdad henkista turvallisuutta,
myds tyoparius lisda turvallisuutta.

Kiire voi vaikuttaa turvallisuusohjeiden laiminlydntiin.

Prosessien toimivuudesta huolehtiminen, toimiston ja kotikdyntien jarjestelmat, vartijoiden
saatavuus. Riittava testaaminen ja toimimattomuuden valiton korjaaminen.

Haastavan asiakkaan kohtaaminen - vuorovaikutustaitojen ylldpitdminen.

Taloudellisesti kestava toiminta, pitovoiman vahvistaminen

< L

ﬂemassa olevista resursseista huolehtiminen. \

Riittdva resursointi asiakas- ja esihenkilotyéhon.

Vaikuttavan asiakastydon mahdollistaminen.
Luottamukseen perustuva johtaminen.

ltsenaisyys.

Organisaation koko henkiléstélld on oma rooli selvilla.
Tybhyvinvointi ja henkiléstén arvostava kohtelu.

Oikeudenmukainen palkkaus ja henkilokuntaedut.

annisaatioluottamuksen vahvistaminen -yhteen hiileen puhaltaminen. /

Kuva 12. Tydpajassa ideoitu tulevaisuusmalli, jolla ydinvisiot voidaan saada toteutumaan.
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5.4.2 Aineiston analyysi

TyOpaja tuotti runsaasti ehdotuksia, jotka huomioimalla voidaan kattaa ydinvisioiden mukaiset
systeemin valttamattomat toiminnot. Opinndytetyontekija teki tyopajassa tuotetun materiaalin
pohjalta ehdotuksen tulevaisuusmallista, jolla esihenkil6t voivat edistda pitovoimaa. Jo opinnay-
tetyon suunnitteluvaiheessa toimeksiantajan toiveena oli saada kehittamistyon tuotoksena suo-
situkset esihenkilotyon tueksi. Tassa opinndytetydssa tulevaisuusmalli rakentui esihenkilotyon

suosituksista, jotka nousivat kasitellysta aineistosta.

Henkilostokyselyn mukaan pitovoimaa vahvistavia tekijoita ovat jo seuraavat tekijat, joita myos
tulee yllapitaa ja vahvistaa: Joustava tydaika, itsendisyys, mielenkiintoinen tyo, asiakastyo ja kol-
legoilta saatava tuki, tyoyhteisdon hyva ilmapiiri ja kokemus kuulumisesta tyoyhteis66n (huomioi-
tava, ettd se toteutuu kaikkien tyontekijoiden kohdalla), vakituinen tyésuhde, osaamista vastaa-
vat tehtavat, verkostotyo, mielipiteen ilmaisun vapaus seka mahdollisuus tehda vaikuttavaa tyota
ja kehittyd ammatillisesti. Henkilostokyselyn tuottamien pitovoimaa vahvistavien tekijoiden vah-

vistamisen lisdksi esihenkil6t voivat vahvistaa pitovoimaa seuraavien suositusehdotusten keinoin:

Esihenkil® tuntee tyon sisallot

e ammatillinen johtaminen ja tuki

e perehdytysvastuu ja sen organisointi

Tuntee henkil6ston ja nakyy riittavasti yksikoissa

e henkildstdjohtaminen
e |uottamuksen ja arvostuksen vahvistaminen

e turvallisuuden tunteen vahvistaminen

Asiakasmaarien ja tydkuorman kokonaisvastuu

e ajan tasalla henkildston asiakasmaarista ja kuormituksesta
e ajan tasalla henkil6ston ylitoista
e riittdva ja nopea resurssointi, kaikki virat taytetty

e s3annollinen seuranta yksikoittdin (esim. 2krt/v)

Tyon sisaltdjen kehittdminen yhdessa henkiloston kanssa

e osallistava, luottamukseen perustuva johtaminen
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e vaikuttavuuden arviointi
e |akimuutosten huomioiminen

e selkeiden ja ajan tasaisten ty6ohjeiden yllapitaminen

Rakenteellinen sosiaalityo

e viestii johdolle ja paattajille kentan tilanteesta

e taloutta ja vaikuttavuutta kuvaavat mittarit

Tulevaisuusmalli, eli esihenkilotyon suositukset, seka tyopajan tuotos lahetettiin 22.2.2023 tyo-
elamaohjaajalle arvioitavaksi ja pilotoitavaksi. Esihenkilotyon suosituksia pilotoitiin ja testattiin
kdytdnnossa kohdeorganisaatiossa, kun suunniteltiin esihenkildiden tyénkuvia hyvinvointialu-
eelle siirtymisen vuoksi muuttuneissa vastuissa. Arviointiin liittyy pehmedn systeemianalyysin

mukaisesti nykyhetken ja tulevaisuuden vertailu.

5.5 Nykyhetken ja tulevaisuuden vertailu

Opinnaytetyon viidennen vaiheen tarkoituksena on kartoittaa tulevaisuusmallin toimivuutta kay-
tdnndssa. Kehittamiskysymys on: Miten esihenkil6t voivat edistda henkiloston pitovoimaa? Peh-
meén systeemianalyysin viidennessa vaiheessa verrataan ratkaisumalleja todellisuuteen (Anttila
2006, 437; Checkland 1999, 164). Toimintakulttuurin ja systeemin osatoimintojen analyysissa ver-
rataan jokaisen erillisen osa-alueen nykytilaa saman osa-alueen visioon. Naiden avulla voidaan
esittda koko systeemin ydinvisio mahdollisimman tarkasti. Tayttadko nykytila sille esitetyt tavoit-
teet, voidaanko nykytilasta padsta suoraan tulevaisuuden visioon ja milld tavalla nykyiset arvot,
normit, roolit ja valtasuhteet vaikuttavat visioihin. (Rubin 2003, 199.) Vertailun tavoitteena on
tunnistaa muutosmahdollisuudet. Vertailutilanteessa on ominaista jannitteiden syntyminen arvi-
ointiin osallistuvien ihmisten valille, my6s muutosesitykset herattavat lahes aina muutosvastarin-
taa. (Mannermaa 1992, 270.) Tassa vaiheessa vertaillaan ja mietitdan mita pitdd muuttaa, milla
toimintastrategialla haluttuun tulokseen paastaan, seka milla aikataululla ja missa jarjestyksessa

muutos kaynnistetddn (Rubin 2003, 172, 200).
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5.5.1 Aineiston hankinta ja analyysi

Esihenkiloista koostuva asiantuntijaryhma arvioi tulevaisuusmallissa esitettyja suosituksia SWOT-
analyysin avulla. SWOT-analyysi on kehitetty jo -60 luvulla, mutta edelleen se on kotimaisten ja
ulkomaisten tutkimusten mukaan liikkeenjohdon suosituin yksittdinen strategiatyokalu (Vuori-
nen, 2013, 88). Analyysin kohteena voi olla organisaation koko toiminta tai jokin sen osa-alueista.
Nelikenttdan kirjataan ilmion sisdiset vahvuudet (Strenghts) ja heikkoudet (Weaknesses), seka ul-

koiset mahdollisuudet (Opportunities) ja uhat (Threats).

Kuva 13. SWOT-analyysin nelikentta (Salonen ym. 2017, 90.)

Kuvan 13 mukaisesti nelikentan vasempaan puoliskoon kuvataan myonteiset ja oikeaan negatii-
viset asiat. Nelikentdn yldosa kuvaa nykytilaa ja alaosa tulevaisuutta. SWOT-analyysin avulla voi-
daan suunnitella, miten vahvuuksia hydédynnetaan ja miten heikkouksia muutetaan vahvuuksiksi,
sekd miten tulevaisuuden mahdollisuuksia hyodynnetdan ja valtetdan uhat. (Salonen ym. 2017,
90.) Hyvinvointialueeseen siirtymiseen liittyvien kiireiden ja henkildstovaihdosten vuoksi arviointi

tehtiin aikuisten sosiaalityon asiantuntijaryhman kanssa 23.3.2023.

Tulevaisuusmallia, eli esihenkiltydn suosituksia arvioitiin ja ne koettiin relevanteiksi suhteessa
nykytilaan ja arvioinnissa pyrittiinkin tunnistamaan muutosmahdollisuudet, milla tavalla suosituk-
set voitaisiin toteuttaa. Yhteinen dialoginen keskustelu oli erityisen toimivaa, koska opinnayte-
tyontekija ei ole enda opinnaytetydn loppuvaiheessa tydoryhman jasen. Dialogi on rakentava ja
tasavertainen tapa keskustella. Siina voidaan vaihtaa mielipiteita, esittaa ja perustella omia nako-
kantoja seka arvioida, ei vain omia, mutta my0s toisten esittamia vaitteita ja perusteluja. Dialogi
on luova prosessi, jossa luodaan tietoa. (Heikka 2018, 7.) Dialogisessa keskustelussa opinnayte-
tyontekija osallistuu aktiivisesti keskusteluun ja hanelld voi olla oma persoonallinen kontakti kes-

kustelun kohteeseen. Hanen tulee olla kuunteleva ja pyrkia ymmartamaan toisen ndakdkulma ja
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kokemus. Dialogissa ei riitd, ettd tutkija/opinndytetyontekija erittelee omat oletuksensa tutki-
musraporttiin, vaan han tuo ne avoimesti mukaan keskusteluun, jolloin ne toimivat erdaanlaisena
sisddanmenovaylana dialogiin. Keskustelijoiden rohkeus avoimeen dialogiin tuottaa parhaimman
lopputuloksen. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 80—82.) Myos tassa keskusteluissa aika oli hyvin rajalli-
nen, joka kuvastaa palvelualueen aikapulan todellisuutta. Keskustelu auttoi opinndytetyontekijaa

kehittamistehtavan suuntaamisessa ja tyostamisessd eteenpadin.

Muutostarve oli ndhtadvissa, mutta muutoksen eteenpdin vieminen nykyisessa tilanteessa vaikutti
vaikealta erityisesti esihenkil6illd olevan suuren, ldhes mahdottoman tyomaaran vuoksi. Vertail-
taessa tulevaisuusmallin mukaisia esihenkilotydn suositusehdotuksia, nousi esiin jannitteita ja
muutosvastarintaakin (Mannermaa 1992, 270). Vertailun aikana 16ytyi kuitenkin muutoksen mah-
dollistavia tekijoitd, ja motivaatio muutoksen aikaan saamiseksi on vahva. Taulukossa 5 on koonti

SWOT-analyysin tuloksista, jotka yhteiskirjoitettiin dialogin aikana.

Taulukko 5. Tulevaisuusmallin (esihenkilotyon suositukset sosiaalialan henkildstén pitovoiman

vahvistamisesta) arviointi SWOT-analyysilla.

Suositus

Vahvuus
(sisdinen)

Heikkous
(sisdinen)

Mahdollisuus
(ulkoinen)

Uhka
(ulkoinen)

Esihenkil® tun-
tee tyon sisallot

Kun esihenkil 6i-
den tyonkuvat
selkiytyvat, hen-
kilosto tietaa
esimiehensd, ja
kuka vastaa mis-
takin.

Toimialueille
uusia tehtavia
nopealla aika-
taululla. Uusia
esihenkiloita
uusissa tehta-
vissa, paljon pe-
rehtymista.

Uusilla tuore ndkemys,
prosessien uudistami-
nen. Kokemuksen lisdan-
tyessd osaaminen lisdan-

tyy.

EsihenkilGilla lilan
laaja tyonkuva tai
heita on liian va-
han.

Suuri tyotaakka,
ei ehdi perehtya.
Esihenkiloita va-
hennetty.

Esihenkil® tun-
tee henkiloston
ja nakyy riitta-

vasti yksikdissa

Aidosti lasn3,
tasa-arvoinen
kohtaaminen ih-
miselta ihmi-
selle. Empatia.

Tyontekijan tar-
vetta ei pysty
huomioimaan,
jos aika ei riita.

Teams-yhteydelld voi ta-
vata kasvokkain nopeasti
etdisyydesta riippu-
matta. Reagointi yhtey-
denottoon, ajan antami-
nen vahdan myéhemmin
sovitusti, jos ei heti on-
nistu.

Ajan puute ja esi-
henkildiden va-
hyys.

Asiakasmaarien
ja tydokuorman

kokonaisvastuu
esimiehelld

Puolivuosittain
asiakasmaarien
ja kuormitta-
vuuden selvitta-
minen. Tyokuor-
man jakaminen
tasaisemmin.

Esihenkilo ei ole
selvilla tyonteki-
jan hyvinvoinnin
tilasta, jolloin ei
pysty reagoi-
maan.

Rekrytointiprosessit
kdynnistetdaan valitto-
masti tarpeen ilmennyt-
tya. Tarkennetaan tehta-
vankuvaa, jos ei saada
patevaa. Kaikki vakanssit
kaytossa.

Asiakkaita ja uu-
sia tehtavia tulee
lisdd, mutta va-
kansseja ei voi li-
sata. Hyvinvointi-
alueella on ehdo-
ton uusien va-
kanssien perusta-
miskielto.
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Tyon sisaltojen
kehittdminen
yhdessa henki-
[6ston kanssa

Esihenkil6illd on
osaamista yh-
teiskehittami-
seen.

Sote-uudistuk-
sen myota on
tullut lakimuu-
toksia ja sisdisia
muutoksia,
mutta tyéoh-
jeita ei ehdita
paivittaa.

Vaikuttavuuden arvioin-
tiin on olemassa tyovali-
neitd. Omnista saadaan
vertailukelpoista tilasto-
tietoa Sosmetaan, jossa
voidaan tehda vertailuja
hv-alueiden valilla, asiak-
kuuksien ja prosessien
tasmallinen kirjaaminen.

Vaikea kehittas,
kun kalenteri on
koko ajan téaysi.
Sosiaali- ja perhe-
palveluiden uu-
distus on jaanyt
taysin palvelualu-
eiden vastuulle.

Rakenteellinen

Tietoa on ja sita

Viliaikaisesti on

Valtakunnallisesti kehite-

Tietoon ei rea-

sosiaalityo viedaddn eteen- puuttunut sosi- | tdan verkostotyona val- goida.

pain. aalisen rapor- takunnallista sosiaalisen

Mikaan ei esta toinnin tyova- raportoinnin mallia. Kai-
tuottamasta tie- | line. nuussa oma malli, Kesta-

toa esihenki- van kasvun Kainuu 2

I6ille, johdolle ja (KKK2), jossa tehdaan

paattajille. maakunnallinen toi-

meenpanosuunnitelma.
5.5.2  Tulokset ja arviointi

Vertailun aikana asiantuntijaryhma I6ysi monia mahdollisuuksia pitovoiman vahvistamiseksi. Kui-
tenkin huolta aiheuttaa hyvinvointialueiden suuret sdastopaineet, joka vaikeuttaa vaikuttavan ja
suunnitelmallisen lahiesihenkilotyon tekemista. Esihenkil6ty6lld voidaan merkittavasti vaikuttaa
henkildstévaihtuvuuteen, joka on myo6s tuottavuustekija hyvinvointialueilla. Henkildstotuotta-
vuuden kehittdminen on pidemman aikajanteen strategista kehittamista, jolla voidaan lisata hy-

vinvointipalvelujen kapasiteettia kestavalla tavalla (Kesti 2023b).

Henkiloston hiljaisen tiedon kehittdmiseen ja henkiléstdtuottavuuden parantamiseen erikoistu-
neen tohtori Marko Kestin (2023b) mukaan korkeat poissaolot ja alhainen tyéelaman laadun in-
deksi (QWL) kertovat merkittavasta tuottavuuden menetyksesta ja suurista henkildstoriskeista.
Kunta- ja sotealueiden korkeat poissaolot aiheuttavat jatkuvaa tuottavuuden menetysta ja ovat
myos inhimillisesti harmillisia. Alan QWL on tasolla 54 %, joka on selkeasti keskimaaraista suoma-
laista tyontekijaa alhaisempi. Hyvinvointialueilla yhden vaihtuvuuden suora kuluvaikutus on kes-
kimaarin 10 000—20 000 £ ja sairauspoissaolopaivan kustannus on noin 350 €. Kustannukset tule-
vat nousemaan korvaavan tyovoiman saannin vaikeutuessa. Vaihtuvuus ja poissaolot kuormitta-
vat erityisesti esihenkildita, joiden kiire ja stressi aiheuttavat vaihtuvuuden ongelman pahentu-
mista, silla tyontekijat vaihtavat usein tydpaikkaa lahijohtamisen huonon laadun takia. Kestin mu-

kaan henkilostolahtdinen kehittdminen vahentaa asteittain sairauspoissaoloja, esihenkilotyon
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laadun parantamisella vahennetdan ei toivottua vaihtuvuutta ja systemaattinen kehittaminen

nostaa asteittain tyéelaman laatua (QWL), jonka myo6ta palvelutuotannon laatu paranee.

Kestin mukaan tiedolla johtamisen tason nostaminen, seka tyontekijoiden ja esihenkildiden osal-
listaminen jatkuvaan parantamiseen kehittavat tyohyvinvointia ja tuottavuutta kasi kadessa.
Nelja hyvinvointialuetta on ottanut QWL indeksin strategiseksi mittariksi ja hyddyntavat Lapin
yliopiston henkilostotuottavuuden kehittamisen tutkimusta, jossa on hyvinvointialueille suunni-
teltu, vapaasti kaytettavissa oleva laskentatyokalu tuottavuushyoétyjen arviointiin. Kesti toivoo,
ettd hyvinvointialueiden johto ja paattdjat ymmartavat tuottavuuden merkityksen ja sen valtavan
saavutettavissa olevan taloudellisen potentiaalin. Pelkalld sdastéohjelmien toteuttamisella on tai-

pumus heikentda henkiloston jaksamista ja huonontaa palvelujen maaraa ja laatua. (Kesti 2023b.)

Nykyhetken ja tulevaisuuden vertailun yhteenvetona on, ettd tulevaisuusmallilla, eli esihenkilo-
tyon suosituksilla voidaan vastata pitovoimaa heikentaviin puutteisiin. Niiden toteuttamista edes-
auttaisi esihenkildresurssin lisdadminen ja esihenkildiden hyva perehdyttaminen, jossa huomioi-
taisiin nyt tehdyt suositukset. Vahvalla ja osaavalla esihenkil6ty6lla voidaan vaikuttaa henkiloston
pitovoimaan ja siihen liittyvaan tydohyvinvoinnin ja osaamisen kehittymiseen, joka puolestaan vai-
kuttaisi tyon tuottavuuteen ja talouden tasapainoon. Tulisikin tehda laskutoimitukset vaihtuvuus
ja poissaolot suhteessa esihenkilon palkkaaminen. Mika on todellinen esihenkilomaara, jolla voi-
daan tehda laadukasta Iahiesihenkil6ty6ta? Miten saadaan vaihtuvuus ja rekrytointikierre katkea-
maan? Kainuussa sosiaalialalla ei ole vield pulaa muista kuin sosiaalityontekijoista. Yksikdissa on
useita sosiaalityon opiskelijoita, joista tulee pitda hyvaa huolta, ettd he saavat opintonsa paatok-
seen ja haluavat jatkaa tydssa hyvinvointialueella. Tarkeda on tiedostaa, ettd tydhyvinvoinnista
huolehtiminen ei ole yksin esihenkil6iden vastuulla, vaan se on koko tyoyhteison asia, mutta sita

lisda hyva ja motivoiva johtaminen (STM 2022).

Vertailussa nousi esille myds useita vahvuuksia, joiden tiedostamisella ja aktiivisella kdyttoon-
otolla voidaan vastata henkil6ston tarpeeseen paivittadisessa arjessa ilman lisdkustannuksia. N&ita
ovat empatia, aito lasndolo ja tasa-arvoinen kohtaaminen. Hyvinvointialueen organisaation jar-
jestaydyttya esihenkildiden toimenkuvat selkiytyvat, jolloin he voivat paremmin ottaa haltuun
oman substanssijohtamisen ollen ndin paremmin perilla henkiloston tydkuormasta ja sen jakaan-
tumisesta tasaisemmin. Myds yhteiskehittdamisosaamista on ja koko henkilost6 voi vieda asioita

tiettavaksi esihenkiltille, johdolle ja paattijille.
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5.6  Kehittdmis- ja arviointisuunnitelma

Opinnadytetydn kuudennen vaiheen tarkoituksena on kuvailla tulevaisuusmallin kehittamis- ja ar-
viointisuunnitelma Ottawa-mallia hyodyntden. Kehittamiskysymys: Miten esihenkil6t voivat edis-
tda henkiloston pitovoimaa? Kyseessa voi olla rakenteelliset, menettelytapa tai asenteelliset
muutokset, joiden tulisi olla systemaattisesti toivottavia ja kulttuurisesti hyvaksyttavia sen ym-
marryksen perusteella, jonka tutkimus on tuottanut (Mannermaa 1992, 271-272). Keiden toimin-
nassa visioiden toteuttaminen edellyttdad muutosta, millaisia muutoksia, mitka toimintamallit tai
osatoimintamallit muuttuvat, milld toiminnoilla muutos kdynnistetdaan, millaisia valintoja on teh-
tava nyt, ettd muutos kdynnistyy, enta ensi kuussa jne. (Rubin 2003, 200). Taman kehittdmistyon
pitovoimaa vahvistava muutostyo koskettaa koko organisaation johtoa esihenkil6ista paattajiin,
eika sita voida tehda yksin esihenkildiden toimin. Pitovoiman vahvistamiseksi organisaatiossa tu-
lisikin tehdd kokonaisvaltainen suunnitelma hyddyntden systeemiajattelua (Rubin 2003, 174—
175). OpinndytetyOprosessi on ndyttanyt toteen, ettd esihenkil6illa ei jaa riittavasti aikaa henki-
|6stojohtamiseen ja ammatilliseen johtamiseen, vaan heidan aikaansa menee erityisesti hyvin-
vointialueeseen siirtymisen aikana muutostyohon. Lisdksi resurssia on joiltain osin vahennetty ja

heidan tyotehtdvansa ovat muuttuneet.

Kyseessa on sen kaltaiset muutokset, ettd ne vaativat jatkuvaa kehittamista. Menetelmana kay-
tetddn Ottawa-mallia. Ottawa-malli koostuu kuudesta eri vaiheesta, jotka ovat toimintaymparis-
ton arviointi, muutoksen maarittaminen, muutosta estdvien ja edistavien tekijéiden arviointi, tie-
donsiirtostrategian valinta, kdyttéonoton seuranta ja tulosten arviointi (Graham & Logan 2004,

95). Kehittamissuunnitelma on tehty ohjausryhmassa 21.4.2023.

e Ensimmaisessa vaiheessa arvioidaan toimintaymparistén mahdollisuudet eli maaritellaan
ne henkil6t ja resurssit, joilla on muutoksen hyvaksymiselle valtuudet ja valmiudet sen

edistamiseen.

- Esihenkilotyon suositukset tulee saada kaikkien toimialueen esihenkildiden tietoon.

- Opinndytetyo esitellaan esihenkildille, sosiaali- ja perhepalveluiden toimialueen johto-
ryhmassa, kunkin palvelualueen omissa esihenkilépalavereissa ja hyvinvointialueiden
johtoryhmassa. Palvelualuepaallikoille heti tydon valmistuttua ja hyvinvointialueen johto-
ryhmalle syksylla. Opinndytetyontekija on kaytettavissa esiteltdessa keskeisia tuloksia eri

instansseissa.
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Seuraavassa vaiheessa maaritelldan selkeasti, mita toteutus sisaltda. Suunnitellaan missa
jarjestyksessa ja laajuudessa esihenkilotyon suositukset otetaan kayttoon eri palvelualu-

eilla.

Aloitetaan ilman kustannuksia toteutettavista muutoksista; ldhiesimiestydn organisoin-
tiin liittyvat ja asenteelliset muutokset, kuten arvot, kulttuurit, asenteet ja esimerkiksi

kaytetyn kielen ohjausvaikutus, ts. systeeminen ajattelu ja johtaminen.

Esihenkildiden tavoitettavuuden parantaminen substanssiasioissa (jos ei heti onnistu, so-
vitaan samalle paivalle nopea keskustelu, puhelu tai Teams-aika). Mahdollistetaan tyon-
tekijoiden kuulluksi tuleminen. TyoyhteisOpalaverit, rohkaistaan nostamaan asioita pu-

heeksi.

Kustannuksia vaativat muutokset vaativat organisaation johdon paatoksia, esim. lisare-

surssi. Avoin kommunikaatio organisaation eri tasojen valilla.

Kolmannessa vaiheessa tehdaan tilannearvio muutosta edistavista tekijoista, sekd mah-

dollisista esteista ja kuinka ne voidaan poistaa.

Muutoksen esteend on tarve karsia kustannuksia. Henkildstoresurssia ei voida lisdta,
vaikka asiakasmaarat lisdantyvat. Uupumuksesta johtuvat sairauspoissaolokustannukset
javaihtuvuudesta johtuvat kustannukset kasvavat. Muutoksen mahdollistamiseksi on tar-
peen tehda taloudelliset laskelmat rekrytointikierre ja poissaolot versus lisaresurssin an-
taminen. Tarve taytyy saada muutettua euroiksi, maaritettava kuka tekee. Esihenkil6t vai
sisaltyisiko taman tyyppinen ty6 johonkin kdynnissa olevaan kehittdmishankkeeseen, etta

ei lisattaisi jalleen esihenkildiden tyota.

Seuraavaksi valitaan strategiat ja menetelmat, kuinka toimenpiteet otetaan kayttéon,

tarvitaanko koulutusta, resurssien lisdysta tms.

QWLn suunnitelmallinen kayttédnotto, esihenkildiden koulutus — henkiléstéjohtaminen
ja ammatillinen johtaminen, hyédynnetdadan olemassa oleva osaaminen. Tydyhteistjen

metataitojen opettelu.

Kayttoonottoa seurataan ja arvioidaan. Onko tilanne muuttunut, ovatko toimenpiteet ol-
leet riittavia palveluysikoiden ja koko toimialueen osalta? Onko tarpeen muuttaa strate-

giaa?
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- Mita toteutettu, miten ndakyy omassa tyossa, ym. yksinkertainen kysely. Muutetaan tar-
vittaessa kaytantoja. Kerran vuodessa henkilostdpalaverissa kaydaan lapi, miten on

edetty.

- Otetaan tyopaikkaa vaihtavien lahtohaastattelu kayttoon, paastaan sisalle juurisyihin ja

opitaan.

e Viimeisessa vaiheessa arvioidaan muutoksen vaikutus henkildstén vaihtuvuuteen ja mui-

hin opinndytey6ssa esiin nousseisiin pitovoimaan vaikuttaviin tekijoihin.

- Onko henkilostovaihtuvuus vahentynyt? Tyotyytyvaisyyskysely, sairauspoissaoloseuranta

ja taloudelliset mittarit. Arviointi ja kehittdmissuunnitelman paivittaminen.

Suositusten kehittdmissuunnitelman varsinainen implementointi tehdaan opinnaytetyon valmis-
tuttua. Tassa vaiheessa suosituksia on hyédynnetty esihenkildiden toimenkuvia ja tydnjakoa teh-

taessa.

5.7 Kehitysohjelman toimeenpano ja arviointi

Pehmean systeemianalyysin mukaan seitsemannen vaiheen tarkoituksena on kartoittaa, miten
kehittdmistyd on vastannut tavoitteeseen. Tutkimuskysymykset ovat: Onko henkil6stén vaihtu-
vuus ja tyontekijoiden saatavuus muuttunut lahtotilanteeseen verrattuna? Kokevatko esihenkilot
saavansa tukea kehitetysta suosituksista? Pehmeaa systeemianalyysia mukaillen kehitysohjelmaa
lahdetdan toteuttamaan kehittdmissuunnitelman mukaisesti, toimeenpano sisaltda jatkuvaa ar-
viointia. Kehitystyota pidetdan onnistuneena, kun ongelmatilanne on parantunut tai on saatu na-
kemysta asiaan. Hyvaksyttavalta ndyttavan ratkaisun luotettavuutta voidaan tutkimuksellisesti

tarkastella vertaamalla sitd aiempaan, normaaliin tydn kulkuun. (Anttila 2006, 436, 438.)

Rubinin (2003, 176) mukaan Checkland (1985) ja Mannermaa (1991) ovat esittdneet, ettd ihmisen
tekema systeemi muuttuu aina kohti suurempaa kompleksisuutta. Koska systeemiin on tullut
uutta kehitystyon tuloksena, niin samojen osien, toimintojen ja elementtien merkitys ja keskinai-
set suhteet ovat muuttuneet toisenlaiseksi. Tama lisda vapautta, koska ei olla sidottuja vanhoihin
toimintatapoihin, mutta se voi tuntua myds uhkaavalta ja muutosvastarintaa voi esiintya. Johta-
minen, hallinta ja informaation kasittely kaipaavat myos uusia toimintamuotoja, jotka on selvitet-
tava. (Rubin 2003, 176-177.) Taman vuoksi arviointi kuuluu kaikkiin vaiheisiin mahdollisimman

kokonaisvaltaisen kehittamistydn onnistumiseksi.
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Opinnaytetyon kannalta arvioinnin haasteeksi muodostui rajallinen aika, kuten oletettua olikin.
Varsinainen implementointivaihe jatkuu tyoyhteisossa opinnaytetydn valmistuttua. Tavoitteena
on jatkuva muutos ja arviointia on suoritettava my0ds opinndytetyon valmistumisen jalkeen. Ke-
hittamistyon taytyy koskettaa koko systeemia. Tyon tuloksia on kuitenkin voitu kayttaa jo proses-
sin aikana esihenkilotyon sisaltéjen suunnittelussa. Opinnaytetydn suurin merkitys on henkilos-
ton mielipiteen selvittaminen pitovoimaan vaikuttavien asioiden suhteen, seka esihenkilotyon
suositusten kehittdaminen vaihtuvuuden vahentdamiseksi ja kehittdmissuunnitelman tekeminen.
Lisaksi kehittamistyon aikana saatiin laajasti kansainvalista tutkimustietoa, miten pitovoimaa voi-
daan edistaa. Opinndytetyd on osoittanut, ettd pitovoiman edistiminen on myds taloudellinen
kysymys, se on henkilostotuottavuutta, jolla voidaan lisdtad hyvinvointipalvelujen kapasiteettia

kestavalla tavalla (Kesti 2023b).
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6  Resurssit, markkinointi, hyddyntaminen

Opinnaytetyon kokonaisuuden hallinnointi ja johtaminen tapahtuvat Kamk:n sosiaali- ja terveys-
alan yamk:n projektijohtamisen periaatteiden mukaisesti, joka tarkoittaa sitd, etta opiskelija
suunnittelee ja organisoi opinnaytetydkohtaisen projektiorganisaation, jossa kehittdaminen ja
opinndytetyohon liittyva keskustelu paaosin toteutuu. Projekti tarkoittaa suunniteltua toimintaa,
jonka avulla pyritdan saavuttamaan asetetut tavoitteet tiettyjen resurssien ja ajan puitteissa. Pro-
jekti on paikka, jossa tietoa luodaan ja hyddynnetdan ja jossa oppiminen on valttamatonta onnis-

tumisen ndkokulmasta. (Suhonen & Paasivaara 2014, 375.)

Opinnaytetydprosessia ohjaa ohjausryhma ja kehittamistydssa on mukana projektiryhma seka
asiantuntijaryhma, (kuva 14). Tyéelamaohjaajana toimi aikuisten sosiaalipalveluiden palveluyk-
sikkopaallikko/johtava sosiaalityontekija ja hanen varahenkilonaan seka projektiryhman jasenend
toimi vt. johtava sosiaalityontekija. Muut henkil6t projektiryhmaén valittiin kohderyhman henki-
|6stosta. Kehittamistehtava tehtiin sosiaali- ja perhepalveluiden toimialueen henkiloston parissa.
Opinnayteyontekija toimi projektipaallikkdna ja kutsui suunnitelman mukaan koolle ohjausryh-
man ja projektiryhman seka laati kokouksen asialistan ja teki muistiot. Lisdksi kehittamistyon ai-

kana tarvittiin asiantuntijaryhman tukea, joka sovittiin erikseen kehittamistyon edetessa.

Ohjausryhma
Ohjaava opettaja (Saija Huhtala)
Tyoeldmaohjaaja (Paivi Ahola-Anttonen)
Vertainen (Seija Heikkinen)

Proljekti.rylllhrr:é:l Projektipaallikks Asiant.untijajr}rhmé
Koostuu esihenkildisti ja — (Pirkko Repo) Esihenkilot
asiakastydntekijpists 5-6 hlo ko epo Toimistosihteeri

Hyvinvointipalveluiden
henkilstd, joiden parissa
kehittdmistyd tehdaan

Kuva 14. Projektiorganisaatio
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Opinnaytetyontekija teki tehtavan omalla ajallaan, lukuun ottamatta yhteista kehittamista oh-
jaus-, projekti- ja asiantuntijaryhman ja tyoyhteison kanssa, sekda Questback-kyselyn lahettami-
seen ja koontiin liittyvia tehtavia, silloin kun han oli tyéryhman jasen. Erillisia kustannuksia, va-

hdisten materiaalikustannusten lisdksi ei opinnaytetydn tekemisesta organisaatiolle syntynyt.

Opinnaytetydn nykytilan kartoituksen kyselytutkimus ja kirjallisuuskatsaus seka aineiston analyysi
tehtiin tammikuun 2023 loppuun mennessa. Tammikuun 2023 aikana maariteltiin ydinvisio ja ke-
hitettiin tulevaisuusmalli. Varsinainen kehittamistyo tehtiin helmi-huhtikuun aikana. Aikataulu-

suunnitelmasta on tehty erillinen liite (Liite 2).

Opinnaytetyon tuloksia hyddynnettiin esihenkilotydssa jo kehittamistyon aikana. Henkil6ston
pito- ja vetovoiman vahvistamisen kehittamistyon on tarkoitus jatkua vield opinndytetyon valmis-
tumisen jalkeenkin. Opinndytetyontekija on tarvittaessa kaytettavissa opinndytetyon markkinoin-
nissa hyvinvointialueella. Opinnaytetydsta tulee julkinen, joten valmistuttuaan se on vapaasti saa-

tavilla ja hyodynnettavissa. Opinndytetyolle on tehty riskianalyysi. (Liite 3.)

Projektin johtaminen

Projektin johtamisessa tutustuttiin tarkemmin systeemin johtamiseen. Luovuuden ja innovatiivi-
suuden johtaminen on asioiden uudella tavalla nakemisen ja tekemisen mahdollistamista, kuten
myo0s vastakohtien johtamista. Systeemiajattelun mukaan ihmisissa ja sen my6ta organisaatioissa
on paljon katkettyja voimavaroja, jotka oikein kanavoituna tuottaisivat loistavaa tulosta. Voima-
varat hukkuvat helposti rakenteisiin, kun aletaan tietoisesti huomioida myds pehmedammat kei-
not ja olemassa olevat systeemit, kuten arvot, kulttuurit, asenteet ja kaytetyn kielen ohjausvai-

kutus, voidaan paasta aivan uudelle tasolle johtamisessa. (Antola & Pohjola 2006, 159-162.)

Tietoinen systeeminen ajattelu auttaa projektin johtajaa hahmottamaan kokonaisuuksia, kytkok-
sid ja ongelmakohtia seka tekemaan kantavia paatoksia projektin ja organisaation eduksi. Johta-
jan on osattava viestid kokonaisvisio ja odotukset tiimille, miksi tdma projekti on meille tarkes, ja
mita konkreettisia hyotyja eri sidosryhmat saavat. Projektin johtaminen on muutosjohtamista ja
johtajan on ymmarrettava tiimien todellinen, mahdollinen voima ja hyoty ja ymmarrettava mita
niissa tapahtuu. Projektipdallikon omalla asenteella on tarkead merkitys yhteistydon rakentajana.
Hanen on osattava viestia toimillaan avuliasta ja kunnioittavaa ilmapiiria, joka vetaa puoleensa
innostuneita osaajia, jotka sitoutuvat aidosti tavoitteeseen ja tekevat tulosta. (Murray 2013, 4—

6.)
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7 Johtopaatokset

Opinnaytetyon tavoitteena oli edistda Kainuun hyvinvointialueen (entinen Kainuun Sote) sosiaa-
lialan henkiloston pitovoimaa. Ongelma oli selkedsti havaittavissa, mutta se oli jasentymaton
(Tuikka & Heikkinen 2022, 40). Tyon metodologiaksi valikoitui mukaileva pehmea systeemiana-
lyysi, joka jaksotti ja ohjasi projektin etenemista. Tutkimusprosessin aikana ilmiota tarkasteltiin
ensin kirjallisuuskatsauksen keinoin kansainvalisista tutkimuksista ja tdman jalkeen vaihtuvuuden
syita tiedusteltiin henkilostokyselylla. Molempien tutkimusten tulokset olivat hyvin samansuun-
taisia. Keskeiset syyt vaihtoaikeisiin olivat oma ja tydyhteisdssa esiintyva uupumus, henkildsto-
pula, kiire, jatkuva muutos, tydmaara, henkinen kuormitus ja tuen puute esihenkil6ilta. Seuraa-
vaksi eniten vaihtoaikeisiin vaikuttivat odotusten ja tyon vélinen ristiriita, eettinen ristiriita, orga-
nisaation toimintakulttuuri, luottamus organisaatioon, liian vaativat tybtehtdvat, perehdytys,
palkkaus ja henkilokuntaedut, etenemismahdollisuudet ja johtaminen seka vakivallan uhka. (Tau-
lukko 3.) Kansainvalisissa tutkimuksissa arvostuksen puute sosiaalialan ty6ta kohtaan tuli voimak-
kaammin esille, kuin Kainuun hyvinvointialueen tuloksissa (Griffiths ym. 2019, 74). Kainuun pal-
veluyksikoissa oli vahva kollegojen tuki ja yhteishenki, toimivat tyoétilat, itsendisyys ja joustava
tyOaika, seka arvostava suhtautuminen harjoittelijoihin ja uusiin tyontekijoihin. Suuri vaihtuvuus

tuo henkilostolle ja esihenkildille paljon rekrytointi ja perehdyttamispainetta.

Kirjallisuuskatsauksen ja henkilostokyselyn mukaan erityista huomiota tulisi kiinnittda uusien
tyontekijoiden pitovoiman vahvistamiseen, johon voidaan vaikuttaa hyvalla perehdyttamisella ja
maltillisella asiakasméaaran lisddmisella. Nain uudet tyontekijat eivat uuvu jo alkumetreilla, vaan
kokemuksen lisdantyessa hallinnan tunne kasvaa ja he haluavat jatkaa ja kehittya naissa vaati-
vissa, mutta mielenkiintoisissa tyotehtavissa, johon he ovat kouluttautuneet ja hakeutuneet. Kir-
jallisuuskatsauksen mukaan avoin organisaatiokulttuuri, jota toimiston rakenteet tukevat lisda or-
ganisaatioluottamusta. Tama mahdollistaa vaikuttavan ja motivoivan asiakastyon, seka jaksami-
sen emotionaalisesti kuormittavassa tydssa. Pitovoimaa lisda luottamukseen perustuva johtami-
nen, riittavat resurssit, hyva perehdyttaminen, esihenkildiden ja kollegojen tuki, sekd joustava
tyoaika. Tyon itsenaisyys, mahdollisuus edetd uralla, oikeudenmukainen palkkaus, seka tyon ja

henkilokohtaisen eldaman yhteen sopivuus lisadvat myos pitovoimaa.

Pehmeaa systeemianalyysia mukaillen kehitettiin ydinvisiot, joita ovat hyvinvoiva tydyhteiso - tu-
kea uupumukseen, turvallinen tyopaikka, vaikuttava asiakastyd, kohtuullinen asiakasmaara, tyon

ja henkilokohtaisen elaman yhteensopivuus, konkreettinen esihenkilon tuki, aktiivinen henkil6s-
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tojohtaminen, kaikki vakanssit taytetty, toimivat toimenkuvat saatavilla olevan henkiléston mu-
kaan, johdon ja organisaation tuki, riittava resurssointi esihenkilétyohon, sosiaalialan ammatti-
laisten mielipiteen huomioiminen. Ndiden ydinvisioiden yhteinen nimittdja on pitovoiman vahvis-
tuminen ja taloudellisesti kestdva toiminta. Ydinvisiot linkitettiin Kainuun hyvinvointialueen stra-
tegiaan: tyOhyvinvoinnin kehittaminen, inhimillinen ja hyva palvelu asiakkaille ja henkilostolle,
rohkea uudistuminen, organisaatiokulttuurin muutos ja johtamisen kehittdminen seka talouden

tasapainottaminen (Taulukko 4).

Ydinvisioiden pohjalta ideoitiin tyopajassa tulevaisuusmallit, milla systeemi saataisiin toimimaan
niin, etta ydinvisiot toteutuvat. Tydpajan tuottaman materiaalin pohjalta muodostettiin suosituk-
set sosiaalialan henkiloston pitovoiman vahvistamisesta esihenkilotydon tueksi. Esihenkilotyon
suosituksiksi muodostui viisi teemaa: Esihenkilo tuntee tyon sisallot (ammatillinen tuki ja pereh-
dytysvastuu), tuntee henkiloston ja nakyy riittavasti yksikodissa (henkildstdjohtaminen, arvostus,
turvallisuus), kokonaisvastuu asiakasmaaristd ja tyokuormista (ajan tasalla kuormituksesta, no-
pea resurssointi), kehittda tyon sisaltdja yhdessad henkildston kanssa (osallistava, vaikuttavuus,
lakituntemus, tyoohjeet), seka tekee rakenteellista sosiaalityota (johdolle ja paattdjille ajantasai-

nen tieto, taloudelliset mittarit).

Tulevaisuusmallia, eli esihenkilotyon suosituksia sosiaalialan henkildston pitovoiman vahvistami-
sesta arvioitiin ja verrattiin nykytilaan asiantuntijaryhman toimesta. Suositukset nahtiin tarpeelli-
sina ja niiden avulla uskottiin voitavan vaikuttaa pitovoimaan. SWOT-analyysin avulla kartoitettiin
toteuttamisen mahdollisuuksia. Opinndytetyon ajankohta osui suuren sote-uudistuksen keskelle,
jolloin esihenkiléille, ja jossain maarin koko henkilostélle, lankesi paljon muutokseen liittyvaa ke-
hittdmistyota. Esihenkilbille ei jaanyt riittavasti aikaa henkilosté- ja ammatilliseen johtamiseen.
Tama luonnollisesti nakyy henkilostolle esihenkilon tuen puutteena. Esihenkilétuen puute ei kui-
tenkaan ollut yksin hyvinvointialueelle siirtymisen seurausta, mutta nyt se korostui. Huolena on
myos esihenkiléiden uupuminen. Esihenkildiden toimenkuvat ovat laajat ja osin tehtavat ja tyon-
kuvat ovat muuttuneet, jolloin heilldkin on paljon perehtymistd ja osaamisen lisadmistd uusiin
tehtaviin. On vaikeaa tehda suunnitelmallista ja vaikuttavaa esihenkilotyota. Jatkuva rekrytointi-
kierre pitdisi saada loppumaan, koska my0os se yllapitaa vaihtuvuutta. Henkilston hiljaisen tiedon
kehittdmiseen ja henkilostétuottavuuden parantamiseen erikoistuneen tohtori Marko Kestin
(2023b) mukaan hyvinvointialueilla yhden vaihtuvuuden suora kuluvaikutus on keskimaarin 10

000—-20 000 €, joten tama olisi tarkeda ottaa huomioon pitkdn ajan strategisessa suunnittelussa.
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Yhdysvalloissa on arvioitu, ettd tyontekijoiden vaihtuvuus maksaa yli 1 biljoonaa dollaria vuo-
dessa. Vaihtuvuus tapahtuu tulojen, tuottavuuden, tyontekijakokemuksen ja tiedon menettami-

sen kustannuksella ja osa tasta voitaisiin valttda johdon ennakkotoimilla. (Holliday 2021.)

Vahvalla ja osaavalla esihenkil6ty6lla voidaan edistaa henkildston pitovoima, sekd tydhyvinvoin-
tia ja osaamisen kehittymistd, joka puolestaan vaikuttaa tyon tuottavuuteen ja talouden tasapai-
noon. Vertailussa nousi esille myos useita heti kdyttoon otettavia keinoja, kuten empatia, aito
lasndolo ja tasa-arvoinen kohtaaminen. Hyvinvointialueen organisaation jarjestaydyttya tilanne
tulee tasapainottumaan, jolloin on toiveita paastad aktiivisemmin tekemaan lahiesihenkilotyota.
Taulukossa 5 on tarkemmin eritelty suosituksiin liittyvia vahvuuksia, heikkouksia, mahdollisuuksia

ja uhkia.

Tassa opinndytetyossa on tutkittu sosiaalialan henkil6stdn pitovoimaa julkisen organisaation kon-
tekstissa. Kyselyssa nousi vahvasti esiin henkildstopula, kiire ja uupuminen. Moni asia oli myos
hyvin, mutta opinndytetyon aiheeseen kuului nostaa esiin pitovoimaa vahentavia tekijoita ja tar-
koitus oli kehittdaa toimenpiteita, joilla niitd saadaan vahennettya. Organisaatiopsykologi Pekka
Tollin mukaan tyoyhteisdssa esiintyvaan uupumukseen parasta laaketta on arvostuksen kokemus
ja nahdyksi tuleminen, niin kollegojen kuin esihenkil6iden ja johdon taholta. Kaikilla on perustarve
tulla nahdyksi. Arvostuksen osoittamista Tollin mukaan ei ole vain satunnaiset kiitokset, “vaan
kyse on siita, ettd mind naden sinut, ymmarran sinua ja sinulla on minulle valia”. Tarvitsemme ar-
vostuksen kokemusta monipuolisesti ja toistuvasti paitsi suorituksista, myds ihmisend. Arvostuk-
sen puute voi lisdta tyontekijéiden vaihtuvuutta ja aiheuttaa fyysisidkin oireita, kuten epamaa-

raistd pahoinvointia, aikaansaamattomuutta tai tyytyméattomyytta omaan elamaan. (Latti 2023.)

Pitovoimasta keskusteltaessa kohdistuu paljon paineita esihenkil6ihin, niin henkiléstdn kuin joh-
don taholta. Organisaatiopsykologi T6llin mukaan esihenkilon esimerkilla on suuri vaikutus, koska
hénella on valta ohjata yhteison toimintakulttuuria arvostavaan suuntaan omalla toiminnallaan.
Myos esihenkil6illa on tarve tulla arvostetuksi. Arvostusta voidaan osoittaa sanoin teoin ja ennen
kaikkea kohtaamalla. (Latti 2023.) Julkisen organisaation toimintaa ohjaa poliittinen paatoksen-
teko, johon organisaation johdon on sovitettava toimintansa. Tassa tutkimuksessa nousi esiin
henkilostolle nayttaytyva henkilostéjohtamisen puute. Henkilosto koki, ettd esihenkil6illd ei ole
aikaa johtaa tyota eika heilld ole aikaa henkildstélle. Esihenkildiden ajan koettiin menevan hallin-
nollisiin toimiin. Tama vaikuttaa paitsi esihenkildiden riittamattémyyden tunteen kokemukseen
ja sen myota uupumiseen, mutta myos henkildston yksin jaamisen kokemukseen esihenkilén tuen
puuttuessa. Pitkadn jatkuessa tama vaikuttaa molempien kohdalla pitovoiman vahenemiseen.

Julkisissa organisaatioissa polku paatdksen teosta asiakasrajapintaan on pitka, siksi on tarkeaa
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|6ytaa keinoja yhteistyon lisdéamiseksi. Rakenteellinen sosiaalityo ja tiedolla johtamien ovat kei-
noja, joilla voidaan edistda prosessien tarkoituksenmukaisuutta, vaikuttavuutta ja taloudelli-

suutta.

Rakenteellinen sosiaalityo tarkastelee ja tekee nakyvaksi sosiaalihuollon asiakkaiden ongelmia,
tarpeita ja vahvuuksia seka niiden suhteita yhteis66n ja yhteiskuntaan. Rakenteellisen sosiaali-
tyon avulla tunnistetaan ja puututaan sellaisiin rakenteisiin ja mekanismeihin, jotka aiheuttavat
inhimillista karsimysta ja pahoinvointia yhteisoissa, tuottavat kunnalle kustannuksia seka aiheut-
tavat ihmisten joutumisen erityispalvelujen piiriin tai pitkaaikaisiin asiakkuuksiin. Sosiaalihuollon
asiantuntemus on tarkeda saada mukaan paatoksen tekoon eri toimijoiden kanssa tehtavan saan-
nollisen ja tavoitteellisen verkostoyhteistyon keinoin. (THL 2022.) Tiedolla johtamisella tarkoite-
taan paatoksentekoa, joka perustuu ajantasaiseen ja laadukkaaseen tietoon (Sote-uudistus n.d).
Henkilostokyselyn mukaan henkildsto haluaa olla mukana kehittdmassa kaytantoja, mutta kokee
ettei heidan dantaan kuulla paatdksen teossa. Systeeminen johtaminen voisi olla yksi keino saada
koko henkil6ston osaaminen ja voimavarat paremmin organisaation kayttoon. Tama lisdisi osalli-
suuden ja arvostuksen kokemusta, seka tuottaisi systeemiajattelun mukaan loistavaa tulosta, kun

voimavarat eivat huku rakenteisiin. (Antola & Pohjola 2006, 159-162.)

Itsensa johtamisen ndakokulma on otettava huomioon tarkasteltaessa tyossa jaksamista. Tyonte-
kija voi my0s itse ahnehtia liikaa toita, stressaantua ja lopulta masentua. Tyoelamataitoja kutsu-
taan myos metataidoiksi, joita tutkimusprofessori Tuomo Alasoinin mukaan ovat digitaidot, vuo-
rovaikutuksen, luovuuden, verkostojen hyddyntamisen, resilienssin eli joustavuuden ja ennakoin-
nin taidot, seka eettisyyden, itseohjautuvuuden ja kokonaisuuksien hallinta. Metataidot ovat tai-
toja, jotka aktivoivat ja mahdollistavat muiden taitojen kayttda. Tulevaisuudentutkija, yrittaja
Elina Hiltusen mukaan metataitoja ovat myos medialukutaito, tydntekijan jaksamisen tunnistami-
nen, vaikuttaminen ja viestintdtaidot seka kulttuuriset ja kestdvan kehityksen taidot. Hiltunen
esittaakin, etta esihenkil6iden tulisi ottaa tyokalupakkiinsa mielenterveyden ensiapukortti tyoela-
mataitona, jotta he osaavat lukea heikkoja signaaleja tyontekijoiden jaksamisesta, vaikkapa ha-
vaita, ettei tyontekija saa enda aikaan kuten aiemmin. (Alaja 2021.) Kesti toteaa, ettd tyoyhteiso-
jen metataidot ovat hukassa. Hinen mukaansa tarkeitd metataitoja ovat mm. viestintataidot,
jotta tyoyhteison jasenet voivat ymmartaa toistensa ajatuksia ja tunteita, konfliktien hallintatai-
dot, tiimityotaidot, hyvat vuorovaikutustaidot, oppimistaidot, silla uudet teknologiat ja toiminta-
tavat muuttavat tyon tekemisen tapoja, sekd johtajuustaidot, jolloin on kyky motivoida muita,

tarjota selkeitd tavoitteita ja johtaa tiimia tai tyoyhteis6a kohti yhteisia tavoitteita. Nama taidot
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ovat erityisen tarkeita esimiehille ja muille johtajille, mutta myos tiimissa toimiville tyontekijoille.

(Kesti 2023c.)

Metataitojen tunnistamiseen ja osaamiseen tulisi kiinnittdad huomiota. Resilienssi on psyykkista
selviytymiskykyad, joustavuutta ja uudelleen orientoitumista. Resilienssiin vaikuttaa yhteisdssa
olevat yksilot, yhteison toimivuus ja ilmapiiri. Siihen vaikuttavat myos kulttuuriset asiat, nah-
daanko yksildiden ja yhteisdjen hyvinvointi yhteisena asiana vai ajatellaanko sen olevan jokaisen
omalla vastuulla. YhteisOissa resilienssi on yhteistd vastuuta yksilista ja yhteista selviytymista
haastavista tilanteista, ja sitd voidaan vahvistaa. Resilienssi ilmenee arjessa kohtuullisena parjaa-

vyytend, haasteista, stressista tai muutoksista huolimatta. (Mieli 2022.)
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8 Opinnaytetydn arviointi

Tutkimus- ja kehittamistyd maaritellaan systemaattiseksi ja johdonmukaiseksi toiminnaksi, jonka
tavoitteena on uuden tiedon tuottaminen tai uusien tuotteiden, mallien, palveluiden, prosessien
ja menetelmien kehittaminen. Tutkimus- ja kehittamistyossa tulee noudattaa hyvaa tieteellista
kdytantoéa ja ihmisiin kohdistuvan tutkimuksen tutkimuseettisid periaatteita. (Koivisto & Aro

2019.)

Pehmeille systeemianalyysille ei ole maaritelty omia tutkimuksen luotettavuuden kriteereita. Ta-
man opinndytetyon luotettavuutta arvioidaan laadullisen tutkimuksen kriteereilld, joka sisaltaa
kolme kasitettd; uskottavuus, luotettavuus ja eettisyys. Kasitteet kytkeytyvat toisiinsa, ovat abst-
rakteja ja vaikeaselkoisia kokonaisuuksia. Niitd ei ole helppoa maaritelld yksiselitteisesti, mutta
jos yksikin niistd ontuu, putoaa koko tutkimukselta pohja pois. (Puusa & Juuti 2020, 175.) Maaral-
lisen tutkimuksen piirissa syntyneet luotettavuuskasitteet validiteetti, eli tutkimuksessa on tut-
kittu sitd mita on luvattu ja reliabiliteetti, eli tutkimustulosten toistettavuus, eivat ole kritiikitto-
mia laadullisessa tutkimuksessa, koska kasitteisiin sisaltyy oletus yhdesta konkreettisesta totuu-
desta. Kuitenkin myds monet laadullisen tutkimuksen kaytanteet edellyttavat, etta tutkimuksen
kohde on konkreettinen, vaikkakaan objektiivista ja yleistettdavaa totuutta ei voida saada sosiaa-
lisesta ilmiosta. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 136, 191.) Laadullisen tutkimuksen tarkein tavoite on
saavuttaa mahdollisimman rikas ja syvallinen kasitys tutkittavasta ilmiosta, tama on myos keskei-
sin perusta tutkimuksen laadun arviointiin. Keskeisia arvioinnin osa-alueita on tutkimusaineiston
ja analyysimenetelmien yhteensopivuus suhteessa kaytettyyn teoriaan ja kerattyyn aineistoon,
seka tutkijan, tutkimukseen osallistujien ja tutkimusaineiston vuorovaikutus osana tutkimuspro-
sessia. (Puusa & Juuti 2020, 195.) Laadullisen tutkimuksen laadun arviointiin liittyy aina eettisyy-
den periaatteiden huomioon ottaminen. Eettiset kysymykset korostuvat aina tutkijoiden ja tut-
kittavien kohtaamisessa, peruslahtékohtana tulee olla tutkittavien henkildiden luottamus tutki-
joihin ja tieteeseen. Luottamus syntyy vain, jos tutkijat toimivat eettisten periaatteiden mukaan.

(Puusa & Juuti 2020, 197.)
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8.1 Uskottavuus

Uskottavuus viittaa siihen, miten tutkimusta lukevat kollegat, tutkimuksen kohteena olevat hen-
kilot ja muut lukijat hyvaksyvat tutkimuksen tulokset ja luottavat aineiston kerdamisen ja analy-
soinnin tapahtuneen huolellisesti. Hyvan, asianmukaisen ja ilmiota eldavasti kuvaavan raportoin-
nin avulla voidaan vakuuttaa lukijat tutkimuksen uskottavuudesta. (Puusa & Juuti 2020, 175.) Laa-
dullisessa tutkimuksessa hyvaksytdan, etta arvovapaata tutkimusta ei ole olemassa, vaan jokai-
nen tutkimus perustuu viime kadessa tutkijan subjektiivisiin valintoihin. Laadullisen tutkimuksen
uskottavuutta perustellaan tutkittavan ilmién syvallisen ja monipuolisen ymmartamisen kautta.
(Puusa & Juuti 2020, 189-190.) Uskottavuutta lisda luotettavuus, jonka osatekijéina ovat totuus-
arvo, sovellettavuus, pysyvyys ja neutraalius. Lisdksi keskeista on, ettd tutkijan tuottamat rekon-
struktiot tutkittavien todellisuudesta vastaavat alkuperaisia konstruktioita, tarkedd on myos tut-
kimukseen osallistuneiden riittdva kuvaus ja arvio aineiston totuudenmukaisuudesta. (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 138). Tutkimuksen uskottavuutta ja tutkijan ammattitaitoa osoittaa oikein valittu

tutkittavien joukko, joilla odotetaan olevan juuri siihen ilmio6n omakohtaista annettavaa.

8.2  Luotettavuus

Luotettavuus tarkoittaa sitd, etta tutkija pystyy vakuuttamaan lukijansa uskottavin perusteluin
omasta ammattitaidostaan, ettd on kyennyt valitsemaan ja kdyttdamaan perusteltuja ja oikeanlai-
sia lahestymistapoja ja menetelmia tutkimusongelman toteuttamisessa ja ratkaisupyrkimyksissa.
Tama kohdistuu jokaiseen tutkimuksen vaiheeseen. Lukijan vakuuttamiseksi tutkimuksen vaiheet
on kuvattava sellaisena kuin ne ovat tapahtuneet, myos kaikkine harhapolkuineen. (Puusa & Juuti
2020, 175.) Tutkimuksen kulku taytyy olla kuvattu niin hyvin alusta loppuun saakka, etta eri vai-
heissa tehtyihin ratkaisuihin on kenen tahansa mahdollista palata myohemmin (Puusa & Juuti
2020, 194). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuuden arviointi pelkistyy kysymykseksi tutki-
musprosessin luotettavuudesta. Lahtokohtana on tutkijan avoin subjektiviteetti ja myontaminen,
etta tutkija on tutkimuksensa keskeinen tutkimusvaline, hdanen persoonansa ja tieteenfilosofiset
lahtokohtansa vaikuttavat tutkimukseen. Tutkija joutuu tekemaan ratkaisut tutkimusmenetel-
mistd ja analyysin kattavuudesta tutkimusongelman mukaan omien ennakko oletusten ja teo-
riatietouden pohjalta. Omaa subjektiivisuutta ja toimintaa taytyy pohtia, epdilla ja arvioida koko

prosessin ajan. (Eskola & Suoranta 2005, 208—-210; Puusa & Juuti 2020, 190.) Laadullisen tutkijan
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avoin subjektiivisuus ja erilaisten tulkintojen mahdollisuus on tutkimuksen rikkaus, se antaa mah-
dollisuuden useille vaihtoehtoisille nakemyksille analyysissa ja tulosten tarkastelussa. Avoin sub-
jektiivisuuden tiedostaminen ja huomioiminen poistaa objektisuuden harhan, myds maarallisessa
tutkimuksessa monet valinnat ovat tutkijan subjektiivisesti tekemia. (Puusa & Juuti 2020, 191.)
Niirasen (1990) mukaan luotettavuutta lisdd, jos ulkopuolinen henkild tarkistaa tutkimusproses-

sin (Tuomi & Sarajarvi 2009, 138).

8.3  Eettisyys

Tutkijalla on eettisia ja moraalisia velvoitteita tutkimuksen kohteena olevia henkil6ita, tutkimus-
yhteis6a, ammattialaa, tutkimuksen rahoittajia ja yhteiskuntaa kohtaan (Arena 2020, 8). Eettisyys
on sitd, ettd tutkija noudattaa yleisia ja alakohtaisia eettisia periaatteita koko tutkimuksen ajan.
Tutkimus ei saa missdan vaiheessa vaarantaa tai aiheuttaa haittaa sen kohteena oleville ihmisille
tai muille tutkimukseen liittyville tahoille, vaan tutkimuksen taytyy pyrkid saamaan aikaan hyvia
asioita sen kohteena oleville ihmisille. Erityisen tarkka eettisesti on oltava kasiteltdessa arkoja
aiheita, nykyisena avoimen tiedonvalityksen aikana tdhan on kiinnitettava erityisesti huomiota.

(Puusa & Juuti 2020, 175.)

Suomessa kaikilla tieteenaloilla tutkijaa ohjaavat yleiset eettiset periaatteet ovat; Tutkija kunni-
oittaa tutkittavien henkildiden ihmisarvoa ja itsem&aaraamisoikeutta Perustuslain (1999/731, 6—
23 §) mukaan, kuten oikeus eldamaan seka henkilokohtaiseen vapauteen ja koskemattomuuteen,
lilkkumisvapaus, uskonnonvapaus, sananvapaus, omaisuuden suoja ja oikeus yksityisyyteen. Tut-
kija kunnioittaa aineellista ja aineetonta kulttuuriperintéa sekd luonnon monimuotoisuutta Pe-
rustuslain 17 § mukaisesti. Tutkija toteuttaa tutkimuksensa siten, ettd tutkimuksesta ei aiheudu
tutkittavina oleville ihmisille, yhteisdille tai muille tutkimuskohteille merkittavia riskeja, vahinkoja

tai haittoja. (Kohonen, Kuula-Luumi & Spoof 2019, 7; Koivisto &Aro 2019.)

Ammattikorkeakoulut ovat sitoutuneet noudattamaan tutkimuseettisen neuvottelukunnan
(TENK) Hyva tieteellinen kdytantd ja sen loukkausepadilyjen kasitteleminen Suomessa -ohjetta
(TENK 2012) (Arene 2020, 3). Hyvan tieteellisen kdytannon tavoitteena on hyvan tieteellisen kay-
tdnnon edistdaminen ja epdrehellisyyden ennaltaehkdiseminen tutkimusta harjoittavissa organi-
saatioissa. Vastuu noudattamisesta kuuluu ensisijaisesti tutkijalle/opinndytetyontekijalle, mutta

myos ohjaajille ja yksikén johdolle. (Arene 2020, 8.)
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ARENE ry on antanut suositukset avoimen tieteen ja tutkimuksen toimintamallien soveltamiseksi
ammattikorkeakoulujen TKI-toiminnassa: projekteissa kaytetyt menetelmat, aineistot, tulokset ja
tuotokset ovat tutkimusetiikan ja juridiikan maarittamissa rajoissa kaikkien halukkaiden kaytetta-
vissa. Tavoitteena on parantaa TKI-toiminnan avoimuutta, laatua, luotettavuutta ja nakyvyytta
seka edistdaa hankkeiden yhteiskunnallista vaikuttavuutta ja uusien innovaatioiden syntya. Opin-

naytetyot tallennetaan avoimeen Theseus-julkaisuarkistoon. (Arene 2020, 10.)

Valtakunnallinen sosiaali- ja terveysalan eettinen neuvottelukunta (ETENE) on julkaissut eettiset
periaatteet vuonna 2009 terveydenhoitoalan lisdksi myds sosiaalialalle, johon tdma opinnaytetyo
kuuluu. Suositusten mukaan on kunnioitettava asiakkaiden ja potilaiden ihmisarvoa ja perusoi-
keuksia, lahtokohtana on asiakkaiden ja potilaiden etu, kysymyksessd on vuorovaikutus ja am-
mattihenkil6 vastaa tyonsa laadusta seka hyva hoito ja palvelu edellyttavat vastuullisia paatoksia

ja toimintakulttuuria. (ETENE 2011, 5-7.)

8.4 Arviointi

Opinnaytetyon luotettavuutta voidaan arvioida kehittamistehtdavan avoimen ja johdonmukaisen
raportoinnin perusteella. Tavoitteena oli kuvata koko prosessi aiheenvalinnasta tutkimustulosten
julkaisuun ja lopulta aineistojen arkistointiin saakka (Vuori n.d). Ennen tutkimuksen aloittamista
tutkimukselle haettiin tutkimuslupa Kainuun soten ohjeistuksen mukaan. Kaikkia menetelmia ja
analyysivalintoja tarkasteltiin suhteessa kehittamistehtdavaan pitden mielessa hyva tieteellinen
kdytanto ja eettisesti kestavat ratkaisut. Kyseessa on ihmisiin ja heiddn toimintaansa kohdistuva
tutkimus, joten eettisen ennakkoarvioinnin tarve tulee selvittda aiheen valinnan yhteydessa (Koi-
visto & Aro 2019). Eettisella ennakkoarvioinnilla tarkoitetaan suunnitteilla olevan ihmistieteelli-
sen tutkimuksen sellaista arvioimista, jossa painotetaan tutkimuksesta tai sen tuloksista tutkitta-
valle henkil6lle mahdollisesti koituvan haitan ennakointia (Kohonen ym. 2019, 14). Tama tutkimus
ei kohdistu ennakkoarviointia vaativaan kohderyhmaan, ei aiheuta tutkittaville turvallisuusuhkaa,
normaalin arkielaman rajat ylittavaa henkistd haittaa tai fyysiseen koskemattomuuteen puuttu-

mista.

Ammattikorkeakoulun opinndytety6t tehdaan yleensa yhteistydssa tydelaman kanssa erilaisina
tutkimus- ja kehittdmishankkeina ja prosessi on selkeasti vaiheistettu ja ohjeistettu (Koivisto &

Aro 2019). Tdma opinnaytetyd on ajankohtainen ja tarpeellinen koko tydyhteisdn ja ammattialan
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nakokulmasta, ja se tehdaan tiiviissa yhteistydssa tyoyhteison kanssa. Opinndytetyontekijana ym-
marrdan oman subjektiivisuuteni, koska olin osa tyoyhteis6a. Nakemykseni ei kuitenkaan ole yksi-
puolinen, koska olen tyoskennellyt eri palveluyksikoissa, seka esimiehena etta sosiaaliohjaajana.
Luotettavuutta lisda kehittamistehtavan tekeminen tiiviissa yhteydessa tyoyhteis6on, seka pro-
sessissa kadytetyt erilaiset menetelmat, joiden avulla ilmi6 tulee ymmarretyksi mahdollisimman
syvallisesti. Kehittamistyon loppuvaiheessa en ollut enda tyoyhteisdn jasen, jolloin voin katsoa

myos ulkopuolisin silmin kehittamisty6ta ja tuloksia.

Eettisesti opinnaytetyd on lapinakyvaa, kyselyyn liitettiin mukaan saate, jossa annettiin riittava
informaatio kyselyn tarkoituksesta ja tutkimusprosessista, osallistuminen kyselyyn oli taysin va-
paaehtoista ja vastaajien tunnistetietoja ei ollut kaytettavissa. Niin kyselysta kuin tydpajoista saa-
tua materiaalia kasiteltiin hyvan tieteellisen kdytannon mukaisesti tutkittavia kunnioittaen. Mikali
avoimissa vastauksissa oli tunnistettavuustietoja, ne haivytettiin tulosten kirjoittamisvaiheessa.
Opinnaytetyon valmistuttua kaikki kertynyt materiaali tuhotaan aineistonhallintasuunnitelman

mukaisesti.

Kehittamistyota tehtiin avoimesti ja yhteistydssa projekti- asiantuntija- ja ohjausryhman, seka oh-
jaavan opettajan kanssa. Aineistoa kasiteltiin kunnioittavasti ja objektiivisesti, jotta aineisto tulisi
raportoitua mahdollisimman totuuden mukaisesti, eikd opinnadytetyontekijan omat mielipiteet
vaikuttaisi tutkimustuloksiin. Opinndytetyontekijana ymmarran, etta en ole pystynyt yrityksesta
huolimatta olemaan tdysin objektiivinen. Tekemieni valintojen avulla olen halunnut pyrkia vas-
taamaan parhaalla mahdollisella tavalla kehittamistydn kohteena olevaan tehtdvaan. Koko kehit-
tdmistehtava on raportoitu pehmean systeemianalyysin vaiheita mukaillen. Tavoitteena oli avoin
jajohdonmukainen raportointi alusta loppuun saakka, niin etta lukija voi saada selkedn kéasityksen

prosessin etenemisesta.

Sosiaalialan pitovoimaa kasittelevid NQF 7 tai ylemman tason tutkimuksia ei juurikaan ole aiem-
min Suomessa tehty, joten tdma antaa uutta tietoa tdman hetken ty6elamasta. Opinndytetyon
tulokset olivat pitkalti samansuuntaiset, kuin aiemmin tehdyt kansainvaliset vertaisarvioidut vai-
toskirjatutkimukset, joten tuloksien voidaan arvioida olevan siirrettavissa hyvin suomalaiseen
kontekstiin valtakunnallisesti. Tuloksia voidaan hyodyntaa kaikessa sosiaali- ja terveydenhuollon

toiminnassa, seka soveltuvin osin muillakin aloilla pitovoimaan liittyvassa tematiikassa.
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9 Pohdinta

Opinnadytetydprosessi on ollut pitka. Se alkoi aiheen valinnasta kevaalla 2022 ja on jatkunut jo
lahes vuoden. Huolellinen tutkimussuunnitelman tekeminen oli ensiarvoista, eteneminen oli
helppoa hyvan suunnitelman mukaan. Opinnaytetyo eteni tutkimussuunnitelmassa maariteltyjen
metodologian ja menetelmien avulla, eika niihin ollut tarvetta tehda juurikaan muutoksia. Ajatuk-
sena oli aloittaa tyo henkilostokyselylld, mutta ohjaavan opettajan ehdotuksesta aloitin kuitenkin
kirjallisuuskatsauksen tekemiselld. Kunkin vaiheen tutkimuskysymysten muotoilu tuotti hieman
ongelmia, mutta mielestdni ne olivat lopulta toimivia lopputulokseen pdasemiseksi. Kirjallisuus-
katsaus oli hyvin tyolas, mutta antoisa projekti. Sen tekeminen ennen kyselya osoittautui myos
ajallisesti jarkevaksi, koska pystyin aloittamaan sita heti tutkimussuunnitelman hyvaksymisen jal-
keen. Tutkimusluvan saaminen kesti ldhes kuukauden, jonka vuoksi kyselyn tekeminen viivastyi.
Kyselyn tekemiseen kaytin paljon aikaa jo ennen tutkimusluvan saamista, ja heti luvan saatuani
viimeistelimme sen projekti- ja ohjausryhman kanssa. Toimistosihteerin hyvalla tuella opettelin
kayttamaan Questback-sahkoistd alustaa, jolla kysely toteutettiin. Valitsin Questback-ohjelman

siksi, koska sielta sain suoraan koonteja eri suodatuksilla, joka riitti tulosten analysointiin.

Olin yllattynyt kansainvalisista tutkimuksista tekemani kirjallisuuskatsauksen ja henkilostokyselyn
tulosten yhdenmukaisuudesta. Samat tekijat vaikuttavat kaikkialla sosiaalialan henkiléstén pito-
voimaan. Suomessa vaikuttaisi tydskentelyolosuhteet ja -ilmapiiri olevan avoimempi ja vapaampi.
Kirjallisuuskatsauksesta nousi monia hyvia keinoja vaikuttaa pitovoimaan. Ehka tarkeimpana ko-
hosi organisaatiokulttuurin merkitys. Koska olen tydskennellyt suurimman osan ty6éurastani yksi-
tyisella puolella, joskin eri alalla, nden julkisen organisaation raskaan hierarkian aiheuttavan pal-
jon byrokratiaa ja hallinnollista tyota. Tata ei ole helppoa muuttaa, siind on paljon lainalaisuuksia,
jotka ovat limittdin toistensa kanssa. Paattdjat ovat kaukana asiakasrajapinnasta, jossa asiakas-

tyontekijat ja ldhiesimiehet toimivat.

Kehittamistehtavaa tehdessani yhdessa asiantuntijoiden kanssa ohjauduin etsimaan tietoa vaih-
tuvuuden rahallisesta vaikutuksesta. Asiaa on tutkittu, on olemassa my6s laskennallinen euro-
maara per henkildvaihdos (kts. s. 57). Keskeisimpana tutkijana lienee kansainvalisestikin tunnettu
Lapin yliopiston apulaisprofessori tohtori Marko Kesti, joka on erikoistunut henkildston hiljaisen
tiedon kehittamiseen ja henkilostotuottavuuden parantamiseen. Hinen mukaansa tyohyvinvointi
ei ole vain arvokas asia itsessaan, vaan se on myds tarked tuotantotekija. Kehittdmansad QWL-
menetelman avulla saadaan ennakoivaa tietoa henkilostoriskeistd, kuten kuinka monella tyonte-

kijalla halyttaa sairauspoissaolo-, tyduupumus-, vaihtuvuus- ja tydkyvyttomyysriski. Sen avulla
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saadaan juurisyy ongelmiin ja toimenpiteet tilanteen korjaamiseen. Voidaan ennustaa muun mu-
assa sairauspoissaoloprosentin kehitysta ja organisaation muutoskyvykkyytta. Kestin mukaan tie-
dolla johtamisen digitaalinen transformaatio, eli toteuttaminen teknologian avulla, edellyttaa
QWL datan hyddyntamista. Sen avulla voidaan myos kohdentaa esihenkildiden toimenpiteet kus-
tannustehokkaasti ja hyodyntaa tekodlya optimaalisten vuorovaikutuskaytantdjen valinnassa.
Han on kehittanyt uuden digitaalisen kaksoismallin, QWL-data yhdistettyna talous- ja HR-dataan,
jossa analysoidaan organisaation muutostekijoiden vaikutuksia talouteen ja henkilostoon. (Kesti
2023d.) Mallin vaikuttavuutta vield tutkitaan ja kehitetdan, mutta tarkoituksena on pystya enna-

koimaan riskitekijoita nykyisen taustapeiliin katsomisen sijaan.

Kehittamistyon edetessa on selvasti ilmennyt, etta kaikilla asianosaisilla tutkimuksissa, kyselyssa,
tyGpajoissa ja palavereissa on tarkoitus tehdd mahdollisimman hyvin oma tyonsa. Tietoinen py-
sdhtyminen tutkimaan prosesseja ja kdytanteita ratkaisisi monta ongelmaa. Kiire ja tyén paljous
voivat olla hidasteita moniin toimiin, mutta sen taakse ei voi eika saa piiloutua. Jokaisella meista
on vastuu omasta tekemisesta ja epakohtien esiin tuomisesta niista asioista, joihin ei voi itse vai-

kuttaa, kuten vanhassa rukouksessa kehotetaan:

"Anna minulle tyyneytté hyviksyé ne asiat, joita en voi muuttaa, rohkeutta muuttaa niité

asioita, joita voin, ja viisautta erottaa ndmd toisistaan."

Loytyi monia toimivia pitovoimaa vahvistavia tekijoita, joita olen myds pyrkinyt nostamaan tyos-

sani esiin. Nekin on hyva huomata ja yllapitaa edelleen.

Prosessin aikataulussa pysyminen oli haasteellista. Kehittamistehtavaa ei voi tehda yksin, niinpa
jouduin usein odottamaan eri tahojen kommentteja ja tapaamisaikoja, jotta voin edeta tydssani.
Tama kysyi joskus karsivallisyytta ja jarjestelyja omienkin aikataulujen suhteen. Oman haasteensa
aiheutti myos siirtymiseni toisiin tehtaviin helmikuun alussa. En voinut olla en&da yksikdn arjessa

mukana, jolloin arjen kohtaamiset jaivat pois.

Olisi ollut mielenkiintoista olla mukana viemassa kehittamistyota kaytantéoon, mutta se ei ollut
mahdollista opinndytetyén aikana. Muilta osin olen tyytyvdinen opinnaytetydprosessiin. Vaikut-
tavuuden arviointia ei ehditty myodskaan tehda. Toisaalta jo suunnitelmavaiheessa oli tiedossa,
ettd opinndytetyo on ajallisesti lyhyt taman kaltaisen tehtdvan tulosten vaikuttavuuden arvioin-
tiin. Jos kehittamistehtava olisi ajoittunut tasaisempaan ajanjaksoon kuin hyvinvointialueille siir-
tymisen aikaan, prosessi olisi varmasti ollut sujuvampi. Toivon kuitenkin, ettd kehittamistyo jat-

kuu, eikd tama jaa vain pieneksi poikkileikkaukseksi tasta tydelaman vaiheesta.



68

Suunnitteluvaiheessa tehdysta riskienhallintasuunnitelmasta toteutui osittain korkeimmaksi arvi-
oitu riski "Tyokiireet esihenkil6illa ja asiakastyontekijoilla”. Erityisesti esihenkildiden kiireet vai-
kuttivat siihen, ettd henkilostokyselyyn tarvittavien yhteystietojen saaminen oli joiltain osin han-
kalaa, mutta ne saatiin kuitenkin lopulta, ja vastauksia saatiin tasapuolisesti kaikilta palvelualu-
eilta. Muu yhteydenpito ja osallistuminen kehittamiseen jai vahaisemmaksi kuin olin ajatellut. Ky-
selyn vastausprosentti oli 57 %, joten henkilost6 ehti vastaamaan suhteellisen hyvin. Kyselyssa oli
helposti vastattavia vaihtoehtokysymyksid, mutta mahdollista oli antaa lisatietoa avoimin vas-
tauksin, jota oli lahes poikkeuksetta kdytetty. Johdon sitoutuminen jaa arvioitavaksi myéhemmin,
kun nahdaan, hyodynnetdaanko esihenkilotydon suosituksia toiminnan kehittdmisessa. Viestinta ja
tiedottaminen onnistui opinndytetyon alkuvaiheessa ja henkilostokyselyyn liittyen, mutta olisiko
paremmalla viestinnalla voitu sitouttaa asiantuntijoita laajemmin kehittdmistyéhoén? Vuoden-
vaihteessa esihenkildiden sijoittumisissa tapahtui muutoksia, joten asiantuntijaryhman rajaami-
nen ja viestinta tehtiin tarkoituksellisesti aiemmin ilmenneen motivaation ja todennakoisten

mahdollisuuksien mukaan. Aikatauluriski tuotti hieman painetta ylla mainittujen kiireiden vuoksi.

Opinnaytetyontekijana tavoitteenani oli koulutusohjelman kompetenssien (NQF 7) mukaan eri-
tyisesti kehittya tyoeldaman asiantuntijana ja kehittajana, seka projektin johtajana. Koin saavani
laajan nakoékulman tyéelaman kehittamiseen tutkimustiedon soveltajana ja raportoijana. Toimin
itseohjautuvasti sopien ja johtaen prosessin kuluessa tarpeenmukaiset projektiryhman, asiantun-
tijaryhman ja ohjausryhman kokoukset. Keskustelin ohjaavan opettajan kanssa tarvitessani oh-
jausta ja ty6eldamaohjaajan kanssa pohtien kehittdmisen suuntaa. Opin myo6s tekemaan ja koor-
dinoimaan henkilostolle kohdistetun sahkoisen kyselyn Questback-ohjelmalla, sekd tekemaan
koonteja ja analysoimaan materiaalia. Sain syvallisen kuvan sote-alan pitovoimaan liittyvasta tee-
masta, seka erityisesti lahiesihenkilon merkityksestd henkiloston tyon kokonaisvaltaisena mah-
dollistajana. Tyon edetessa nayttaytyi yha selkedmmin, kuinka merkityksellinen teema pitovoima
on taloudellisesti ja yhteiskunnallisestikin. Sosiaalihuoltolain (L 1301/2014) mukaan sosiaalitydssa
on kyse sosiaalisia ongelmia ehkaisevastd, vahentadvasta tai poistavasta asiantuntijatydsta yksiloi-
den, perheiden, yhteisdjen ja rakenteiden tasolla. Verkostoyhteistyota tehdaan jo nyt terveyden-
huollon, tyéllisyydenhoidon, asumispalveluiden, poliisin ym. tahojen kanssa, mutta sosiaalialan
osaamisen aktiivisemmalle hyddyntamiselle olisi vielad tarve. Nyt uutisotsikoissa oleva kansalais-
ten pahoinvointi, joka nayttaytyy mm. jengivdkivaltana, syrjaytymisena tai nuorten mielenter-
veysongelmina ei ole minkaan sektorin yksin hoidettavissa, vaan siihen tarvitaan yhteistyon tiivis-

tamista ja toistemme arvostamista seka viisasta resursointia.



69

Taman opinndytetyon tuloksena olevien kehittamisideoiden kaytantdoonpanon lisaksi jatkokehit-
tamiskohteita voisi olla QWL ja digitaalinen kaksonen -menetelmien hyddyntdaminen. Kehittamis-
tyon uudelleen organisointi siten, etta esihenkilGille jaa aikaa lahiesihenkilotyolle, niin ammatilli-
seen kuin henkilostojohtamiseen. Kehittamistyé on nyt erillisend omana yksikkénaan, mutta oli-
siko se vaikuttavampaa, jos kehittajat olisivat yksikdissa? ETENE:n mukaan tarvitaan sellaista tut-
kimusta ja kirjallisuutta, jossa punnitaan paatoksentekoketjun vaiheiden eettisia vaihtoehtoja ja
niiden seurauksia, jotka nayttavat irrallisina selvilta ratkaisuilta, mutta saattavat osoittautua ket-
jun osana hyvinkin vaikeiksi (ETENE 2011, 29—-31). Voisiko hankerahoitusta hakea vaihtuvuuden
ja sairauspoissaolojen kustannuslaskentaan, seka koko paatoksentekoketjun tutkimiseen niin ta-

loudellisuuden kuin eettisyydenkin nakokulmasta.
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Aineistonhallintasuunnitelma LITE11/1
1. Aineistojen yleinen kuvaus

Sahkoinen Questback-kysely, joka suoritetaan nimettdmana. Kehittamistydn aikana kertynyt ma-

teriaali.

2. Aineiston dokumentaatio ja laatu

Kyselystd tehddan Questback- ohjelmalla koonti, joka liitetdan lopulliseen opinnaytetydraporttiin.
Kehittamistyon aikana syntyvaa materiaalia sdilytetdan tyovaiheiden mukaan lajiteltuna, paaasi-
assa sahkoisissa kansioissa Kainuun soten opinndytetyontekijan kdytossa olevalla tydasemalla ja
opinndytetyontekijan omalla tietokoneella. Missdan materiaaleissa ei ole henkildihin liittyvia tun-

nistettavuustietoja.

3.  Sailytys ja varmuuskopiointi

Questback-kyselyn vastaukset sdilytetdadan sahkdisesti Kainuun soten opinndytetydntekijan kay-
tOssa olevalla varmuuskopioituvalla ty6asemalla, johon kenelldkdaan muulla ei ole paasya. Kehit-
tdmisen aikana kertyvaa materiaalia sdilytetdaan myos opinnaytetydntekijan henkilokohtaisella
tietokoneella salasanan takana. Kaikki materiaalit ovat vain opinnaytetyontekijan takana ja vas-
tuulla. Opinndytetyontekija havittaa kaiken prosessin aikana kertyneen materiaalin opinnayte-

tyon valmistuttua.

4. Sailyttamiseen liittyvat eettiset ja laillisuuskysymykset

Kysely suoritetaan nimettdémana, joten henkildihin viittaavia tunnistetietoja ei aineistossa ole.

5. Aineiston avaaminen ja pitkaaikaissailytys

Alkuperdinen aineisto havitetdan opinnaytetyon valmistuttua



Aikataulusuunnitelma

Opinndytetyon aikataulusuunnitelma

LITE2 1/1

kesd-syys.

loka.22

marras.22

joulu.22

tammi.23

helmi.23

maalis.23

huhti.23

touko.23|

TK-suunnitelma,

Seminaari, tutkimussuunnitelma

12102022

Tutkimuslupa

2.12.2022

Ohjausryhmin kokoukset

16.12.2022

30.1.2023

21.4.2023

Projekti/asiantuntijaryhma

13-14.12.2023 30.1.2023

23.3.2023

Aineiston keruu, kirjallisuuskatsaus

Aineistonkeruu, Questhack

15.12-131

Aineiston analyysi (nykyhetken kartoitus)

Ydinvisio

30.1.2023

Tulevaisuusmalli

Nykyhetken ja tulevaisuuden vertaaminen

23.3.2023

Kehitysohjelma ja pilotointi

Kehitysohjelman toimeenpano ja arviointi

Seminaari, valmiin tyon esitys

3.5.2023

Dokumentointi

Tulokset ja johtop&atdkset

Projektin padattaminen

suunniteltu
toteutunut

suunniteltu
toteutunut
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Riskin kuvaus

Seuraus jos riski toteutuu

Toimenpiteet riskin poista-
miseksi tai pienentamiseksi

Riskin vakavuus
(1-5)

Aikatauluriski Opinndytetydn valmistumi- | Aikataulun mukainen tydsken- 2
nen viivastyy tely, sidosryhmien kanssa aktiivi-
nen vuoropuhelu
Kyselyn vahadinen | Nykytilaa ei saada kartoi- Hyva ennakkoinformointi kyselyn | 2
vastausprosentti | tettua, ongelma jaa edel- tarkoituksesta ja tavoitteesta
leen epaselvaksi
Selkea ja sopivan mittainen ky-
sely
Tyokiireet esi- Kehittamistyo viivastyy tai | Opinnaytetyon tekija valmistelee | 4
henkiloilla ja asia- | jaa yksin opinndytetyonte- | kokoukset ja tydpajat ennakkoon
kastyontekijoilla kijan tehtavaksi. Kehitta- hyvin, jotta tyéskentely on teho-
mistyo jaa ohueksi tai es- kasta eika vie kohtuuttomasti ai-
tyy kokonaan kaa
Motivaatioriski Kehittamistyo jaa yksin Selkea viestinta ja innostaminen 2
opinndytetyontekijan vas-
tuulle. Ei hyddyta organi-
saatiota
Johto ei sitoudu Kehittamistyo ei hyodyta Hyva ennakkoinformointi kyselyn | 3
organisaatiota tarkoituksesta ja tavoitteesta
Luotettavuus ja | Arkaluontoista tietoa vuo- | Tunnistetaan tietoturvariskit ja 3
eettisyys taa tai toimintakulttuuriin | toimitaan hienovaraisesti erityi-
liittyvissa keskusteluissa | sesti verrattaessa nykyhetkea tu-
koetaan loukkaantumista levaisuuden tavoitetilaan. Selkea
viestinta tyon tarkoituksesta
Viestinnan ja tie- | Padaviesti ei tavoita kohde- | Selked, kohdennettu viestinta, 1

dottamisen riskit

ryhmia

asialistat ja muistiot
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THE JOANNA BRIGGS
COLLABORATION

Better evidemnce, Balter oulcomes
28.11.2018
JBI: Arvicintikritearit laadullizelle tutkimuk selle

Téta knittisen anvioinnin tarkistuslistaa kayetddan laadulisten tutkimusten metodologisen laadun
anvigintiin,  Andoinnin  tarkistuslistaan  sisdltyy yhteensd 10  anvointikrteerid, joiden
yksityiskohtalset sisdlist on kuvattu alhaalla. Arvicllan on hyvd tutustua myds Joanna Brigos
Instituutin julkaisemaan katsauksen tekijdiden késikinaan aniointia tehdessddn. Tarkistuslistan
alkuperdinen englanninkielinen wersio loytyy tastd linkistd. Kunkin kriteedn toteutuminen
arvicidaan asteikdlla: Kylla (K), Ei (E), Epaseiva (?), Ei sovellettavissa (NA). (Lockwood ym.
2015.)

Arvioija Paiviye

Tekijait) Wuosi Nmo
Arviointikriteer K E ? A
1. Ovatko tutkimuksen tieteenfilosofiset |dhtdkohdat ja metodologia O O O O

keskenddn yhieensopivat?

2. Ovatko tutkimuksen metodologia ja tutkimuskyeymys tai tavoittest a O O O
keskendin yhieensopivat?

3. Ovatko tutkimuksen metodologia ja aineiston kersumenetelmat O O O O
keskenddn yhieensopivat?

4. Ovatko tutkimuksen metodologia, aineiston kuvaus ja analyy si a O O O
keskenddn yhiteensopivat?

5. Ovatko tutkimuksen metodologia ja tulosten tulkint keskenddan o O O O
yhieensopivat?

6. Onko tutkijan kultiuurizet tai tecreetiset Ihtdkohdat kuvattu? | O o 0O
7. Onko tutkijan vaikutus tutkimukseen ja wutkimuksen valkutus O O O O
tutkijaan kuvathu?

8. Onko tutkimukseen osallistujat ja heidian Sanens 4 (alkupersiset O O O O

ilmaizut) kuvatu asiaankuuluvast ja nittavalls tasolla?

9. Onko tutkimus toteutettu noudattaen nykyisd eettisia periaatteita, ja O O O O
onko tutkimuksella sattisen toimik unnan hyvaksynta?

10. Penusuvatko tutkimuksen johtopaitokset ainedston analysiin ja a O O O
tulosten tulkintaan?

Kokonaisardoint: Hywiksy O Hylkaa O Lisatietoja tarvitaan O
Kommentteja (muk aan lukien hylkiyksen syy):

The Finnish Centre for Evidence-Based Health Care:
A Joanna Briggs Institute Centre of Excel lens.
Suomalaisen kaanniksen toteuttanut Hotus Bl luvalla.
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THE JOANNA BRIGGS
COLLABORATION

Better evidence, Belter outcommes

JEI: Arviointikritearit jarjestelmiélliselle katsaukselle

29.11.2018

Tatd tarkistuslistaa kayletidn jarestelmallisen katsauksen metodologisen laadun arvioinbin
Arvioinnin tarkistuslistaan sisaltyy yhieensd 11 arviointikriteard, joiden yksityiskohtaiset sisdllo
on lyhyesti kuvattu alhaalla. Arvicijan on hyvd tulustua myds Joanna Briggs Instituutin
julkaizemaan kKalsauksen tekijdiden kasikiraan andointia tehdessdan. Tarkistushistan
alkuperdinen anglanninkialinen versio [Bytyy tastd linkistd. Kunkin kriteerin toleutuminen

arvioidaan asteikolla: Kylld (K), Ei (E), Epdselva (?), Ei sovellettavissa (MA).

Arviokja Paivays
Tekljajr) Vuosi

Mra

Arviointikriteer]
1. Onko katsauksen kysymys asitatty selvisti ja yksiselitteisesti?

2. Ovatko mukaanottokriteerit asianmukaiset verrattuna
tutkimuskysymyksaen?

3. Onko hakustrategia asianmukainen?
4. Ovatko kdyletyt tisdonl@ntest rittdvia?

5. Ovatko tutkimusten laadun arvicinnissa kaytetyl kritaarit
aslanmukalzan?

6. Onko vahintdan kaksl arvioljaa tsendisest oteuttanct twtkimusten
kriittisen laadun anvioinnin?

7. Onko tietojen uuttamisvaibeessa kaylaity menatelmid virhaidan
minimolmisaks?

8. Onko tutkimustulosten yhdistdmisessa kiytetty
tarkoiluksanmukaisia manetelmia?
9. Onko katsauksessa arvioitu julkaisuharhan todennfkéisyyitia?

10. Ovatks katsauksessa esitetyt kivtAnndn suositukseat linjassa
katsauksen lulosten kanssa?

11. Ovatko katsauksessa esitetty jatkotutkimusahdotukset linjassa
katsauksen fulosten kanssa?

Kokonalgarviolntl:  Hywvaksy O Hylkas O Lizatietaja 1aritaan

Kommentieja (mukaan lukian syy hylkdyksean):

The Finnish Centre for Evidence-Based Health Care:
A Joanna Briggs Institute Centre of Excellence.
Supmalaisen kidnnokien toteuttanet Hotus 1810 luwalla.
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THE JOANNA BRIGGS
COLLABORATION

Betler evidence. Betler oulcomes,

20.11.2018
JBI: Arviointikriteerit kvasikokeelliselle tutkimukselle

Tata tarkistuslistaa kaytetddn kvasikokeellisen tutkimuksen metodologisen laadun arviointiin ja
tutkimuksan tuloksiin vaikuttavan harhan riskin tunnistamiseen. Arvioinnin tarkistuslistaan sisaltyy
yhteensa 9 arvicintikriteerid, joiden yksityiskohtaiset siséllét on kuvattu alhaalla. Arvicijan on hyva
tutustua myds Joanna Briggs Instituutin julkaisemaan katsauksen tekijiden kasikiraan arviointia
tehdessaan. Tarkistuslistan alkuperdinen englanninkielinen versio loytyy tasta linkistd. Kunkin
kriteerin toteutuminen arvicidaan asteikolla: Kylla (K), Ei (E), Epaselva (7), Ei sovellettavissa (NA).
(Tufanaru ym. 2017.)

Arvioija Paivays

Tekija(t) Vuosi Nro
Arviointikriteeri K E 7 NA
1. limaistiinko tutkimuksessa selvasti mika on syy ja mika seuraus (ei O o o 0O

ole epaselvyyita siita, kumpi muuttuja esiintyi ajallisesti ensin)?

2. Onko vertailussa mukana ollest ryhmét samankaltaisia tutkittavien O o o 0O
osalta?

3. Onko vertailussa mukana olevien tutkittavien hoito yhdenmukainen O o o 0O
muilta osin kuin altistumisen tai intervention osalta?

4. Onko tutkimuksessa kontrolliryhma? O o o 0O
5. Mitattiinko tuloksia ennen interventiota faltistumista ja sen jalkeen? o O o 0O
6. Pysyivatko tutkittavat mukana tutkimuksessa seurannan aikana, ja o o o 0O

elleivat pysyneet, niin kuvattiinko ja analysecitiinko seurannan aikana
ilmenneet ryhmien viliset erot asianmukaisesti?

7. Mitattiinko tulokset samalla tavalla kaikissa vertailuissa? O o o 0O

8. Mitattiinko tulokset luotettavasti? O O

9. Kaytetliinkd soveltuvia tilastollisia menetelmia? O o o 0O
Kokonaisarviointi:  Hyvaksy O Hylksa O Lis&tietoja tarvitaan O

Kommenttgja (mukaan lukien syy hylkdykseen):
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Tutkimus, tekija Tutkimuksen Menetelmat Keskeiset tulokset 181
vuosi maa/kieli nimi arviointi
nro
A, Mitd voimme cppia | Findings Froma | Pitkittdinen Jos sosiaalityéntekija on ollut samassa g/10
pitovoimasta Longitudinal kvalitatiivinen tydpaikassa yli vilsi vuotta, tydn pitovoima
sosiaalitydntekijoilta, Qualitative pitovoimaa voimistuu, heidén juurtumisensa organisaatioon
joilla on 10 vuoden Study of Child koskeva tutkimus. | ja yhteisd&én vahvistuu. Heilld on vahvempi
kokemus Protection ammatillinen luattamuksen tunne kuin
lastensuojelusta? Social Workers' 10 vuoden vélein: | aikaisempina tyduran vuosing.
Auttazko tydn Retention: Job (1. 2005-2007) Taman tutkimuksen yllattéva havainto oli, etta
upotusteoria tai "ura Embeddedness, | 2. 2014-2015 I3hes kaikilla taman tutkimuksen
etusijalla” typologia Professional sosiaalitydntekijdilld oli pysyvd kertomus, joka
selittamadn Confidence and | Haastattelu ja miuuttui vain vahan haastattelujen valilla.
pitovoimaa? Staying teemallinen
Marratives. analyysi

Bums, Kenneth
Christie, Alastair
O"Sullivan, Sicbhan
2020
Vertaisarvioitu
artikkeli
Irlanti/englanti
B. Mitka ovat From Classroom | Verkkokysely, Wasta palkatut lastensuojelun tydntekijat kokivat | 8/10
vastapalkatiujen to Caseload: josta olevansa valmistautumattomia suuriin
lastensuojelutydntekij | Transition satunnaisatos asiakasmdariin, tydn "raadollisuuteen” ja
giden kokemukset Experiences of puolistrukturoituu | tyépaikkojen erilaisiin kaytantoinin.
siirryttdessa Frontline Child n Harjoitteluaikana he eivit padsseet mukaan
koulutuksasta Welfare puhelinhaastatte- © kotikdynneille. Koska henkildstén vaihtuvuus on
itsendiseen Waorkers. luun niin suuri, aloittelijeiden tydmdaré nousee liian
asiakastydhan? nopeasti. Ristiriitaa tuottaa protokollan

Kvalitatiivinen tayttdmisen meneminen edelle lasten/perheiden
Radey, Melissa temaattinen data- | tarpeista. Kollegoiden ja esihenkiliden tuki
Schelbe, Lisa analyysi guttaa tydssd pysymistd, pitoveima on heikko
2017 sielld missa tukes el ole.
Vertaisarvioitu
artikkeli
Florida/englanti
C. Tutkimuksessa Relationship Verkkopohjainen | Sijaistraumatisoitumisen ja lahtoaikeiden valilla 10/11
tarkasteltiin Between ja/tai on selked yhteys, lastensuojelun ammattilaiset,
lastensuajelun Vicarious paperikysely. jotka kokevat enemmidn sijaistraumatisoitumists,
sosiaalialan Traumatization gikovat todenndkdisemmin jattéd tydpaikkansa.
tybntekijdiden and Turnover Useita Noin 33% osallistujista ilmoittaa kokeneensa
sijaistraumatisoitumis | Among Child kvantitatiivisia sijaistraumatisoitumisen ydinnakékohtia tyonsa
en ja vaihtuvuuden Welfare analysointi- seurauksena, mukaan lukien kielteinen vaikutus
vdlista suhdetta. Professionals menetelmia ihmissuhteisiin ja emotionaaliseen

Middleton, Jennifer
Sean

Potter, Cathryn C
2015
Vertaisarvioitu
artikkeli

Lsa/englanti

osallistumiseen. Luottamus voi heikentyd niin,
ettd syntyy uskomus, ettei kehenkadn voi
lugttaa, luottamus omaan arvostelukykyynsa ja
kdsiyksiinsg voi myds muuttua negativisesti,
joka voi vaikuttaa kielteisesti paitsi hdnen
henkildkohtaiseen eldmidnsa, myds tydelamadin
ja vuorovaikutukseen kollegoiden kanssa.
Vaikutuksia on myds ympdrdivian
tydympdristdon ja organisaatiollmapiirin sekd
tydntekijan kykyyn tehda jarkevid paatoksia,
mikd voi vaikuttaa kielteisesti asiakastuloksiin.
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D Tutkimuksessa Predictors of Verkkokyselytutki | Organisatorisia vaikutteita (suuri tydmaard liian 8/
tarkastellaan Early Departure | mus nopeasti, epaselvat roolit, koulutuksen
vastapalkattujen among Recently epasopivuus organisaatiokdytantdihing kuvaavilla
lastensuajelun Hired Child Kvantitatiivinen tekijdilla oli suurempi vaikutus varhaiseen
tyontekijdiden Welfare Regressio analyysi | lastensuojelusta IahtGon kuin yksilallisilg
varhaisen tydn Workers SP55-versiolla 25 | ominaisuuksilla. Merkittavid [dhtdd ennustavia
lopettamisen tyéntekijdominaisuuksia olivat korkeakoulun
ennustajia. pagaine sosiaalitydssa tal muulla inhimilliselia
Wilke DJ- Haravat 5- palvelualalla ja vuosien aiempi tydkokemus.
RandolprJ'u KA ' Varhaisen vaihtuvuuden estamisessd on

2018 avainasemassa ammatillisen suuntautumisen ja
Vertaisarvioitu sosiaalistumisprosessin huomiciminen.

artikkeli

Florida,/englanti

E. Mikd saisi Osaaminen Laadullinen ja Tydssd vilntyminen ja pitovoima nayttad 10410
sasiaalitydntekijat lastensuajelun mdarallinen syntyvan kohtuullisen asiakasmasgran, tyon
tekemdan sosiaalitydssa: sahkainen kysely wvaativuutta vastaavan palkan, tydta tukevan
lastensuajelun Esitys (Webropaol) esimiestydn ja rakenteiden yhteisvaikutuksesta,
sosiaalitydtd vield 3 asiantuntijuutta kuten riittdvdn tyonahjauksen ja perehdytyksen
vuoden jalkeenkin? tukevasta Sovellettu tydhdn, mahdollisuudet tiimitydskentelyyn ja
Yliruka, L., Petrelius, urapolkumallist | monimenetelmi- | paritygskentelyyn, fyysisesti hyvit tydolosuhteet,
P., Alho, 5., Jaakola, a analyysi, jossa kuten tydtilat- ja valineet sekd tydhyvinvointiin
A-M., Lunabba, H., yhdistyvat kyselyn | pancstamisen. Joustavat tyDajat ja

Remes, 5., Kerdnen, lzadullinen ja mahdollisuudet etatydskentelyyn mainittiin

5., Teiro, 5., Teréma, mdarillinen tiete : myds positiivising pitovoimatekijging.

AL

2020

THL/Tyopapen

Vertaisarvioitu

Suomi/suomi

F. Mitka tekijat Determinants of | Vekkokysehytutki Sosizality@ntekijit tekivat huomattavan paljon &/9
vaikuttavat Turnowver mus emotionaalista tydtd ja ovat alttiina kerkealle
sosiaalityontekijdiden | Intention of intensiteetille ja pitkdkestoiselle emotionaaliselle
tydstd Social Workers: Mplus 7.0 - sitoutumiselle. Tama aiheuttaa stressaavaa
l&htemisaikeisin? Effects of ohjelma, pintandyttelemistd (tunteiden hallintaa

IMitka tekijat Emotional Labor | Rakenneyhtéléma | odotetulla tavalla) joka korreloi positiivisest
kannattaa huomioida | and lli (SEM) -analyysi | haluun vaihtaa tydpaikkaa, mutta negatiivisesti
heidan pitamiseksi Organizational organisaaticluottamukseen. Luottamus
organisaatiossar Trust organisaatioon vdhentai halua vaintaa

Yoon Jik Cho; Hyun lin tyépaikka. Organisaatioluottamus

Song [esimiehen/johdon tuki, itsendisyys) lisdd

2017 pitovoimaa. Luottamuksella, josta tarkein on
Vertaisarvioitu tuki, on paljon suurempi vipuvaikutus

artikkeli vaihtohalukkuuteen, se hukuttaa pintandyttelyn
Eteld-Korea/englanti aiheuttaman negatiivisen tunteen.

G. Lagja Social Worker Monimenetelma Yhdistyneessd kuningaskunnassa g/10

pitkittdistutkimus,
jossa tutkitaan
Yhdistyneen
kuningaskunnan
sosiaalityontekijbiden
tydoloja sekd naiden
tydaolojen syita.
Ravalier, J M;
IMcFadden, P;
Boichat, C; Clabburn,
0; Moriarty, J

2021

Vertaisarvioitu

UK & Irlanti /engl.

Well-being: A
Large Mixed-
Methods Study

tutkimus,
Verkkokysely ja
puolistrukturoitu
haastattelu.

Analyysi:
Kwantitatiivinen
|BM SPE5 22.0)a
kwalitatiivinen
temaattinen
analyysi NVIVO 10

sosiaalitydntekijat kokevat tyoperaista stressid
enemman kuin koskaan ennen. Stressin lghtest
ovat moninaiset (vaatimukset, valvonta, johdon
tuki, rooli, muutes, palvelun kayttijien kielteinen
kaytds), mutta kaikki lisdavat tyduupumusta ja
siitd seuraavan ammatin vaihdon
todenndkdisyyttd. On erittdin tarkesdd, ettd
organisaatiot alkavat tunnistaa
sosiaalitydntekijdiden korkeat stressitasot ja
alkavat toteuttaa korjaavia strategioita
yllgpitaékseen terveempaa ja kestavampas
tyéveimaa tulevaisuudessa.
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H. Pitkittaistutkimus, Reasons for 2 verkkopohjaista | Tydolot, jotka ennustavat organisaatiossa 8/9
jonka tavoitteena on Staying: A kyselya vuoden pysymistd olivat ristiriitaisten vaatimusten ja
tutkia, mitka tysolot Longitudinal vilein madrillisten vaatimusten vihéisyys,
ennustavat Study of Work organisaation korkea avoimuus ja
sosiaalitydntekijdiden | Conditions Yksi- ja henkildstolahtdisyys seké korkea koettu palvelun
halukkuutta pysya Predicting monimuuttuja laatu. Tutkimuksen, politiikan ja kdytdnnén on
organisaatiossaan. Social Workers' | regressioanalyysit | tdrkeda kiinnittdd huomiota siihen, "miten”
Willingness to johtamisjérjestelmit voivat paremmin integroida
Astvik, Wanja Stay in Their tydymparistokysymykset. Yksipuolisesti
Welander, Jonas Organisation taloudellisiin arvoihin keskittymisen sijaan
Larsson, Robert siirryttaisiin kohti luottamukseen perustuvaa
johtamista, joka siséltdd muita arvoja, kuten
2019 avoimuuden ja vastavuoroisuuden,
oikeusvarmuuden seki oikeus- ja
Vertaisarvioitu ammattietiikan. Johdon haasteena vakaan
Ruotsi/englanti tydvoiman sailyttamiseksi sosiaalipalveluissa on
luoda kestivit tydolot, jotka edistévit ja
helpottavat tehtdvaa tarjota kansalaisille hyvia
sosiaalipalveluja
I. Lastensuojelun Retention of Sahkainen kysely Esihenkildt pitdvat virastojen infrastruktuuriin 9/10

esimiesten
ehdotuksia
pitovoiman
vahvistamiseksi.

Griffiths, Austin
Desrosiers, Patricia
Gabbard, Jay
Royse, David
Piescher, Kristine

2019
Kaksoissokkoutettu

vertaisarvioitu
USA/englanti

Child Welfare
Caseworkers:
The Wisdom of
Supervisors

Laadullinen
temaattinen
sisdltdanalyysi
MaxQDA12Plus-
kvalitatiivista
data-analyysi
ohjelmistolla.
Teemat luotiin
induktiivisesti

liittyvia kysymyksid (stressaava tySympéristo)
merkittévéna esteend tydntekijdiden
pitovoimalle. Pitovoimaa parantaisi kokeneiden
tydntekijoiden huomiciminen palkkauksessa,
joka kannustaisi myds aloittelijoita, suurten
tapausmaarien vahentaminen, lisdhenkiltston
tarpeeseen vastaaminen, hankalan paperitydn
vihentdminen ja parempien teknologia- ja
tiedonhallintajérjestelmien kdytt&onotto.
Organisaatioilmapiiriin parantaminen: koulutus,
mentorointi, kannustimet, joustava tySaika.
Keskindiseen kunnioitukseen perustuvan
organisaatiokulttuurin rakentaminen ja johdon
tuki. My&s virasto oli erittédin raskas ja
rekrytointiprosessi lilan hidas. Esimiesten
havaitsemat infrastruktuuriongelmat ovat
yhdenmukaisia nykyisten ja pois ldhteneiden
asiakastyontekijdiden tunnistamien ongelmien
kanssa.
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Pelkistetyt ilmaukset

1
2
3
4
5
6

uramieltymykset

muodostuneet koulutuksen aikana

ensimmainen tyoura lastensuojelussa

nakemys uramieltymyksestd on merkittava

lastensuojelu on ensimmainen uramieltymys

halu antaa tyopanos lapsille ja perheille

7) odotuksena pitka toimikausi

8) osa tuli siksi aikaa kuin koki sen tarpeelliseksi

9) tuli lastensuojeluun toisten pyynnosta

10) todistaa itselleen, maininta ansioluettelon

11) odotuksena lyhyt ura lastensuojelussa

12) mieli muuttui yllattaen

13) nautti lastensuojelutyosta

14) muutti mieltaan, halusi pysya lastensuojelussa

15) odottaa pysyvan keskipitkalla tai pitkalla aikavalilla

16) ajan myota ammatillisen luottamuksen kasvu

17) aloittelijasta kokeneeksi asiantuntijaksi

18) roolissa kehittyy helppouden ja mukavuuden tunne

19a) kokevat tyon mielekkaaksi

19b) ovat ylpeita tyostaan

20) kokemus ajan my6ta ammattilaisina kehittymisesta

21) autonomia/itsendisyys

22) joustavuus vetoaa moniin

23) 5 vuoden tydssaolon jalkeen saavutettu stabiilisuus

24) roolin sopuvuus suhteessa uhrauksiin

25) kumppanin irtisanominen

26) julkisen viran vakaus merkittava

27) Vakituisen tyopaikan jattaminen taloudellisen kriisin aikana on suurempi kuin vakaampana aikana.
28) asiantuntijaksi tulemiseen uponneet kustannukset ovat merkittavia
29) kun asiantuntijuus saavutetaan, vahvistuu luottamus ja helppous roolin suorittamiseen
30) pohdintaa uhrauskustannuksista palata aloittelijaksi uuteen jyrkan oppimiskayran rooliin
31) henkilokohtaiset ja ammatilliset yhteydet ja verkostot (upottaminen)
32) kokeneet ammattilaiset kehittyvat ajan myota

33) vahva vertaistukiverkosto

34) uhraus luopua ystavyyssuhteista

35) vertaistuen merkitys sosiaalityon tiimeissa

36) jasenyys ammattimaisessa sosiaalityon yhteis6ssa tukee tyon rasituksissa
37) tiimi tarjoaa kaytannollista tukea

38) tiimi tarjoaa ammatillista tukea

39) tunnekokemusten vaihto ikdtovereiden kanssa

40) syvat ystavyyssuhteet auttavat paatokseen jaada

41) ammattilaisten kokemus lisdantyy

42) kehittavat verkostojaan

43) siirtyminen pois noviisivaiheesta

44) perhesiteiden ja eldaméankaaren vaikutus Idhtemiseen tai jadmiseen
45) huolimatta tyon stressista

46) nopeat muutokset organisaatiokontekstissa

47) monimutkainen ja mielenkiintoinen ty6 haastaa

48) koko ajan oppii

49) tyon jannitys

50) tunne etta voi vaikuttaa

51) vahva saman kaltaisuus ensimmaisessa ja toisessa haastattelussa

52) johdonmukainen positiivinen tarina tydssa pysymisesta kahden haastattelun aikana
53) tarkea olla osa tiimia

54) tyoskentely ihmisten kanssa

55) positiivisen muutoksen nakeminen

56) vahva tyon monipuolisuus

57) itsenaisyys

58) tiimiin ja vertaistukiverkostoon/-yhteis66n kuuluminen

e = —
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59) ristiriita tyon odotusten ja todellisuuden valilla
60) innostus lasten kanssa tydskentelysta ja heidan turvallisuudestaan
61) tunsivat olevansa valmistautumattomia tyéhon
62) koen tyoni kuin minun olisi kasketty rakentaa tunnissa rakettialus
63) on mahdotonta tehda hyvaa tyota
64) lahes kukaan ei oppinut tarpeeksi koulutuksen aikana
65 ja 66 siirretty kohtaa 67
67) koulutuksen siséltd informatiivinen, vaikea soveltaa asiakkaisiin ja toimiston protokollaan
68) opintomateriaalin kdyttokelpoisuus oli vahaista
69) koulutus liian tutkimuspainotteista suhteessa asiakastilanteisiin
70) kenttapaivat valttamattomia
71) tyontekijoille ei taattu, ettd he saisivat tarvitsemaansa oppia
72) kenttapaivina menin harvoin kentalle
73) henkilokunta ei halunnut ottaa mukaan kentalle
74) olimme enemman kuljettajia
75) tyontekijat arvostivat kenttdtehtdvien suoraa seuraamista
76) turhauduttiin, jos ei paasty mukaan kenttatehtaviin
77) koulutus ei valmistanut tapausten maaraan ja intensiteettiin
78) asiakastapauksia oli odotuksia enemman
79) tunsivat usein olevansa ylikuormitettuja
80) henkilostopula loi suuria tapausmaarid ja lisasi vaatimuksia myds uusille tyontekijoille
81) kokeneilla tyontekijoilla oli vaikeuksia auttaa uusia, koska he itse olivat ylikuormitettuja
82) mentoroinnin puutteen vuoksi kokemus ohjauksen puutteesta
83) ei koskaan saa oppia
84) ei tieda mita kysya
85) pelkasivat esittaa kysymyksia
86) valmistautumisensa puute oli stressaavaa ja epamukavaa
87) mielikuvana oli hidas, sujuva edistyminen kannustavien kollegoiden ymparéimana
88) prosessi ei vastannut mielikuvaa useimmiten
89) heitettiin heti syvdan paahan
90) muutamilla oli tuki mukana kentalla jopa 4 viikkoa
91) hitaammat siirtymat, kdytettavissa olevat esimiehet ja kaytettavissa olevat kollegat auttoivat uusia tyontekijoita
sopeutumaan
92) yksildlliset, tyontekijaherkat siirtymat olivat harvinaisia
93) useimmat tyontekijat aloittivat suojatuilla tapausmaarilla
94) suoja oli lyhytaikainen
95) vahan henkilékuntaa, vaihtuvuus niin suuri, ettei pysty tarjoamaan pitkaaikaista suojaa
96) vaihtuvuuden vuoksi asiakastapausten mentava jollekin
97) nopeat siirtymat lisasivat stressid ja valmistautumattomuuden tunnetta
98) tuntuu ettd sammutan vain tulipaloja
99) teen t6ita, vain jotain, mutta en opi
100) koulusta tultuani minun piti heti saada kaikista asioista kiinni
101) valiton syventymisen tarve
102) suuret asiakasmdaarat
103) monimutkaiset tapausmaarat
104) uudet tydntekijat tunsivat olevansa huonosti valmistautuneita tydhon
105) toimistoymparistot stressaavia tydodotusten vuoksi
106) stressaavia tydmadran ja pitkien tyopaivien vuoksi
107) tyoprotokollan oppiminen lisasi stressia
108) tyot ei valmistu, vaikka tyoskentelet niin pitkdan kuin kehosi sallii
109) toimistomoraalin merkitys
110) positiivinen moraali antoi voimaa
111) helposti lahestyttavat esimiehet
112) yhteistyokykyiset tyotoverit
113) tiimitydskentely
114) kannustavan ilmapiirin tuki
115) tuen puute
116) ilman tukevaa tiimia, tyontekijat huolehtivat itse itsestdaan
117) tiimin tuen puute vaikeutti tyota
118) koulutuksessa luvattu tuki ei toteutunut
119) koulutuksen sisallon ja toimiston protokollan valinen ero
120) protokolla on toimistokohtainen
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121) toimintatapoja opitaan vasta ty6ssa
122) aiemmin lastensuojelussa tyoskennelleet eivat tunteneet toimintatapoja
123) tasmallisten toimintaohjeiden tarve
124) asiakastyon ohjeiden tarve
125) epavarmuus toimiston sisdisesta protokollasta
126) epavarmuus tapausten toimeksiannosta
127) epavarmuus ylit6ista ja dokumentoinnista
128) hammennys kirjallisten kdytantojen ja todellisen kdytannon valilla
129) kirjoittamaton protokollakasikirja siitd, mika on sopivaa
130) tyoaikoja koskeva toimiston protokolla lisdsi tyontekijéiden onnistumisen tai epdonnistumisen tunteita
131) tyosta ei selviydy normaalissa tyajassa
132) Jos ylitoita ei sallittu oltiin loukussa tyovelvollisuuksiensa suorittamisen kanssa
133) ylityoita pidettiin korvaamattomina, jos ne sallittiin ja niistd maksettiin
134) ylityot mahdollistivat laadukkaan asiakastyon
135) tyontekijat arvostivat joustavia tyaikoja
136) tyo ei ollut 40 tunnin, 9-5 tyota
137) mahdollisuus kaantya esimiesten ja tyotovereiden puoleen
138) tyontekijan asema yleisesti stressaava
139) tukevien yksikoiden tyo siedettdvaa, jopa mahdollista
140) pitivat itsedan onnekkaina
141) ei mahdollisuutta kdantya kokeneempien tyétovereiden puoleen
142) odottavansa saavansa syytteen siitd, ettd he eivat pitaneet lapsia turvassa
143) ei kannustavaa ymparistoa
144) stressaavassa ymparistossa tyontekijat asettivat tavoitteensa uudelleen
145) protokollan tayttaminen ja byrokratian noudattaminen lasten turvallisuuden edelle
146) kotikdynnit vaatimusten tayttamiseksi, ei perheen tarpeiden pohtimiseksi
147) politiikka ja byrokraattiset vaatimukset perheiden tarpeiden edelle
148) tyon seurauksena sijaistraumatisoitumista
149) kielteinen vaikutus ihmissuhdetoimintaan
150) kykyyn osallistua emotionaalisesti
151) sijaistraumojen vaikutuksia seka kasitteellisesti etta teoreettisesti
152) altistumaan traumaattisille kuville ja/tai videoille
153) kollegat reagoivat kielteisesti tydnsa traumaattiseen luonteeseen
154) henkil6kohtainen traumahistoriansa on ongelma ty6paikalla
155) 50 % osallistujista on usein ajatellut Idhtea organisaatiostaan
156) lahtisivat lastensuojelun alalta huomenna, jos heille tarjottaisiin stressittémampaa tyéta samalla palkalla
157) 25 % etsii aktiivisesti muuta ty6ta ja aikoo ldhted organisaatiostaan vuoden sisalla
158) vaihtuvuusongelmat ovat yleisid lastensuojelun ammattilaisten keskuudessa
159) sijaistraumatisoitumisella on voimakas suora vaikutus ldhtoaikeisiin
160) ammattilaisen luottamuskyky heikkenee vakaville ihmissuhdetraumoille altistumisen jalkeen
161) luottamus omaan arvostelukykyynsa ja kasityksiinsd voi muuttua negatiivisesti
162) luottamuskyvyn heikkeneminen voi vaikuttaa kielteisesti henkilokohtaiseen elamaan
163) luottamuskyvyn heikkeneminen voi vaikuttaa kielteisesti tyéelamaan
164) luottamuskyvyn heikkeneminen voi vaikuttaa kielteisesti vuorovaikutukseen kollegojen kanssa
165) luottamuskyvyn heikkeneminen voi vaikuttaa tydymparistoon ja organisaatioilmapiiriin
166) luottamuskyvyn heikkeneminen voi vaikuttaa paatéksentekokykyyn
167) luottamuskyvyn heikkeneminen voi vaikuttaa asiakkaan tuloksiin
168) vaihtuvuuden merkitys tyovoimakysymyksena
169) sijaistraumatisoitumisen kokeminen edistaa vaihtoaikeita
170) vaihtuvuudella vakavia vaikutuksia lapsille ja perheille tarjottavien palvelujen laatuun, johdonmukaisuuteen ja
vakauteen
171) lastensuojelun yksikon kulttuuri ja ilmapiiri - valittdman tyoympariston merkitys
172) organisaation kulttuuri ja ilmapiiri - valittdman tyoympariston merkitys
173) sijaistrauma, osa organisaatioilmapiiria
174) tyon traumaattinen luonne koetaan vaikuttavan kielteisemmin kollegoihin kuin itseen
175) itseraportoinnin luotettavuuden huomioiminen
176) tartunnan mahdollisuus organisaatiossa
177) altistuminen muiden sijaistraumatisoitumiselle voi vaikuttaa omaan reaktioon
178) esimiehille suunnatut interventiot seka vertaismentorointi ja tuki-interventiot keinoja lieventaa sijaistrauman
vaikutuksia
179) sijaistraumatisoituminen vaikuttaa lastensuojelun tyontekijoiden vaihtoaikeisiin
180) ennaltaehkdisy- ja interventiomenetelmat parantamaan organisaatioilmapiiria
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181) vahentamaan vaihtuvuutta

182) vaikuttaa myonteisesti asiakkaiden tuloksiin

183) kokeneemmat tyontekijat, erityisesti ihmispalvelualalta lIdhtivat aiemmin

184) varhain lahteneet olivat tyytymattomampia palkkaansa ja etuihinsa

185) vahemman tukea esimiehilta

186) vahemman tukea tyotovereilta

187) vahan erikoistunutta mentorointia aloittaessa itsendisen tapaustyon

188) roolin epdselvyys, koulutuksen ja toimiston kdytantojen erilaisuus

189) huomattavan paljon tapauksia ensimmaisella itsendisen harjoittelun viikolla

190) jokainen aiemman tyokokemuksen vuosi lisda varhaisen 1ahdon todennakoisyytta 4 %
191) sosiaalityén tai muun inhimillisten palvelujen tutkinnon suorittaneet lahtivat todenndkéisesti aiemmin
192) jokainen ylimaardinen tapaus ensimmadiselld itsendisellad tapaustyoviikollaan, lisasi Iahtéd 10 prosentilla
193) roolien epaselvyys, koulutus epdjohdonmukainen toimistokaytanteihin

194) koulutus oli taysin yndenmukainen toimistokaytannon kanssa

195) organisatorisilla tekijoillda suurempi vaikutus Iahtoon kuin yksilollisilla ominaisuuksilla
196) harkittava huolellisesti uusien tyontekijoiden tapausmaaraa

197) lisatuen antaminen kokemattomille tyontekijoille, jos on annettava suuri maara tapauksia 198) koulutuksen ja
kdytannoén yhdenmukaisuus roolien epaselvyyksien vahentamisessa

199) uusien ammattilaisten suuntautuminen

200) sosiaalistumisprosessi

201) kohtuullinen asiakasmaara

202) tyon vaativuutta vastaava palkka

203) hyva esimiestyo0 ja tukevat rakenteet

204) riittava tyénohjaus

205) ty6hon perehdytys

206) tiimi- ja parityoskentely

207) fyysisesti hyvat tydolosuhteet, kuten tyotilat- ja valineet

208) tyohyvinvointi

209) joustavat tyOajat

210) etatyoskentely

211) mahdollisuus suorittaa tutkinto

212) hyva verkosto- ja moniammatillinen tyokulttuuri

213) jatkokouluttautumismahdollisuudet

214) ty6n yleinen arvostus

215) systeeminen lastensuojelutyo

216) arvostusta ilmentava palkkaus

217) tydssa viihtyminen

218) kaikki kuormittuvat suurista asiakasmaarista

219) pitka tyokokemus ei suojaa uupumiselta

220) kyky hyddyntda osaamistaan

221) mentorointi, kokeneet kollegat

222) esimiehen reflektoiva tuki

223) Yhteisvaikutus (kohtuullinen asiakasmaara, palkkaus, tukeva esimiesty0 ja rakenteet)
224) huomattava maara emotionaalista tyota

225) korkea emotionaalinen intensiteetti

226) pitka sitoutuminen emotionaaliseen tyohon

227) pintanayttelemiseen sitoutuminen esimiehilld ja tiimin johtajilla

228) pintandytteleminen lisaa vaihtoaikeita

229) organisaatioluottamus vahentaa vaihtoaikeita

230) vuorovaikutukseen: taajuus, kesto, intensiteetti ja vaihtelu liittyy pintanadyttelemiseen
231) korkeampi emotionaalisen tyon taso lisda pintanayttelemista

232) esimiehen tuki/ohjaus vahvistaa organisaatioluottamusta

233) riippumattomuus vahvistaa organisaatioluottamusta

234) tunteiden nayttdaminen, emotionaalisen toiminnan laajentaminen lisda pintandyttelemista
235) pintandytteleminen lisda vaihtuvuutta

236) luottamus organisaatioon vahentaa vaihtuvuutta

237) luottamuksella suurempi vipuvaikutus pitovoimaan

238) organisaation luottamuksen vaikutus hukuttaa pintandyttelemisen aiheuttaman negatiivisen tilan
239) esimiehen tuki/ohjaus rakentaa luottamusta

240) itsendisyys rakentaa luottamusta

241) esimiehen tuella suurempi vipuvaikutus luottamukseen

242) uudelleen suunnittelulla vdhennetdan pintandyttelemisen tasoa
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243) mukautetaan aikatauluja niin, etta tyot eivat vaadi usein mielialan muutoksia
244) kiertavien sosiaalityontekijoiden kdyttdminen vaikeiden asiakkaiden kasittelemiseksi
245) erityislomia emotionaalisesta tydsta uupumusta kokeville
246) johtajuuden kehittaminen ja koulutus
247) itsendisyyden tarjoaminen
248) koko organisaatio tukee tukikulttuurin muutosta
249) lisadntynyt tydmaara uuvuttaa esimiehia
250) ylimman johdon kattava tuki
251) koulutusohjelma esimiehille
252) tehokas tuki, ohjaus
253) tyén uudelleen suunnittelu
254) henkilokohtainen urakehityssuunnitelma
255) tydympariston yleinen parantaminen
256) altistuminen asiakkaiden/perheiden kielteiselle kayttaytymiselle
257) poissaoloja tyohon liittyvien paineiden seurauksena
258) usein toistuvat hallinnolliset tehtavat
259) johtajien tuen puute
260) palvelun kayttéajien ja heidan perheidensa hyvaksikdayton vastaanottaminen
261) resurssien merkittava vahennys
262) roolin palkitsevuus emotionaalisen tuen ldhde
263) Positiivisen muutoksen tekeminen lasten ja perheiden elam&an
264) nuorempien mentorointi positiivinen rooli
265) itsensa kehittaminen vertaistuen avulla ryhméakokouksissa
266) tuki ja ohjaus kollegoilta
267) johdon tuen taso
268) henkilokohtainen tunnustus ja palkkiot
269) julkinen tunnustus
270) tarkoituksen ja tehokkuuden tunne
271) vertaisryhmien mentorointi- ja koulutusmahdollisuudet
272) véhennetdan tunnettuja stressin lahteita
273) monet tyéuupumuksen vaarassa, harkiten muuttoa ammatista
274) tyomaaraan ja johtamisen tukeen on puututtava
275) vahvuuksia vaalittava tyévoimassa
276) esimies-/vertaistuki arvokasta
277) organisaatiot ja johto vaalivat ja tukevat tunnistettuja puskureita stressia vastaan
278) tyoperaista stressia on enemman kuin koskaan ennen
279) moninaiset stressin lahteet lisddvat tybuupumusta
280) organisaatioiden tunnistettava tyontekijoiden korkeat stressitasot
281) toteutettava korjaavia strategioita terveemman ja kestavamman tyévoiman yllapitamiseksi
283) vdhemman vaativa tyotilanne
284) suuremmat tyoresurssit
285) tyon itsendisyys/hallinta
286) tyotovereiden tuki
287) johdon kiinnostus ja vastuu hyvasta tydymparistosta
288) tyontekijoiden terveydesta ja hyvinvoinnista huolehtiminen
289) laajan tyckokemuksen omaavat pysyvat todenndkdisemmin
290) alhaiset ristiriitaisten ja maarallisten vaatimusten tasot
291) korkeammat resurssitasot
292) organisaation tarjoama avoin ilmapiiri
293) HR-suuntautuneisuus
294) suotuisat tyoolot
295) kokemuksen kautta paremmat valmiudet kohdata haasteet
296) alhaiset maaralliset ja ristiriitaiset vaatimukset
297) korkea HR-suuntautuneisuus
298) palvelun korkea laatu
299) tyGresurssien ennustettavuus
300) avoimuus, demokraattinen perusarvo
301) mahdollisuus mielipiteen ilmaisuun tydoloista
302) onko kritiikki kuultu ja kasitelty, vai ei
303) kannustetaan puhumaan ongelmista
304) luottamukseen perustuva johtaminen
305) tyoolot, jossa kohtuullinen tydmaara
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306) ammattietiikan mukaiset tavoitteet
307) huolenpidosta viestivat organisatoriset asenteet ja kdytannot
308) avoin ilmapiiri, mielipiteita/kritiikkid pyydetdan, suhtaudutaan myonteisesti
309) riittavat edellytykset asiakkaiden lakisaateisista tarpeista huolehtimiseen
310) tyon suorittaminen laki- ja ammattietiikan mukaisesti
311) tyoolojen ja palvelujen laadun keskindisen riippuvuuden tunnustaminen
312) asiakkuuden jatkuvuuden turvaaminen/palvelun laatu
313) kilpailukykyinen palkka
314) oikeudenmukaisia ja kohtuullisia tapausmaaria
315) tydmaara ja odotukset ovat eparealistisia
316) lisaa tukihenkilostoa (avustajia ja sihteereita)
317) rajalliset etenemismahdollisuudet
318) rekrytointiprosessin hitaus
319) nopeutettava rekrytointiprosessia
320) paikat taytettava ajoissa
321) vasta kuukausien padasta uudet tyontekijat ovat valmiita téihin
322) muun henkildston paikattava ja yritettdva sitten toipua
323) paperityon ja politiikan parannukset
324) tyontekijat ovat hukkua paperitydohon
325) erittdin raskas virasto
326) palkattava enemman etulinjan henkilost6a suhteessa asiantuntijoihin
327) tekniikan paivittdminen
328) tietokonejarjestelma liian hidas
329) kannettavat tietokoneet
330) positiivinen tunnustus
331) veteraanityontekijoiden taloudellinen tunnustus
332) palkkaerojen vaikutus organisaatioilmapiiriin
333) myos kokeneelle henkilostolle palkankorotuksia
334) veteraanityontekijoille ja esimiehille kunnollinen palkkaero
335) kokeneista tydntekijoista huolehtiminen antaa uusille tyontekijoille syyn jaada
336) uudet tyontekijat haluavat samaa, kun nakisivat kokeneiden tyotyytyvaisyyden
337) koulutusjarjestelman parantaminen
338) harjoittelumateriaalin on oltava todellista
339) koulutettava muutoksiin ennen niiden tapahtumista
340) turvallisuus-/itsepuolustuskoulutus
341) kannustimia henkilokohtaiseen tunnustamiseen
342) tunnustuslahjat tai todistukset ansiokkaasta tydsta kannustaa ponnisteluihin
344) elokuvaliput, teemapuisto, kuntosalijasenyys tai vapaapdiva
345) arviointijarjestelman muuttaminen vahemman rankaisevaksi
346) tydmaara on hallitsematon henkildstépulan takia
347) painotetut tapausmaarat
348) ei arvioida maaraa, vaan laatua
349) joustavat aikataulut
350) mahdollisuus tyoskennelld kotona
351) mahdollisuus halukkaille 2-vuoro tyéskentelyyn
352) yksilollisen avun lisddminen
353) itsehoidon ja mielenterveystuen mahdollistaminen
354) viraston tarjoama mahdollisuus itsehoitoon
355) viraston osoitettava arvostusta tyontekijoille
356) vakavaa arvostusta ja positiivista palautetta
357) ainoa tunnustus, kun tehddan jotain vaarin
358) kehut hyvdsta tyosta lahes olemattomia
359) tyontekijat olisi saatava tuntemaan itsenséa arvostetuiksi
360) tuen puute ylemmalta johdolta
361) tuen valuttava ylhaalta alas, ei tunnu tukevalta tyopaikalta
362) tapaustyontekijoiden dani suurempi (vaikutusvalta)
363) pyytaa henkilokunnalta palautetta
364) sallia etulinjan tyontekijoiden osallistua kehittdamiseen
365) ihmissuhdedynamiikan parantaminen
366) uskottiin epaterveellisen vuorovaikutuksen jatkuvan
367) tiiminrakennusstrategiat
368) aikaa yksikon tiimin rakentamiseen



LIITE6 7/8
369) palautta tyontekijéiden retriitit
370) stressiin liittyvat ennusteet
371) kasitykset oikeudenmukaisuudesta ja politiikasta
372) infrastruktuuriin liittyvat kysymykset
373) veteraanityontekijoihin vaikuttavien palkkaerojen poistaminen
374) suurten tapausmadrien vahentaminen
375) lisahenkiloston tarpeeseen vastaaminen
376) hankalan paperitydon vdhentdaminen
377) parempien teknologia- ja tiedonhallintajarjestelmien kayttéénotto
378) rekrytointiprosessin parantaminen ja nopeuttaminen
379) virasto oli erittdin raskas
380) stressaava tydymparisto
381) infrastruktuuriongelmat ovat yhdenmukaisia esimiesten ja tapaustyontekijéiden ilmoittamina
382) organisaatioilmapiirin parantaminen
383) tapaustyontekijéiden koulutuksen parantaminen
384) kannustimien tarjoaminen erinomaiseen tyohon
385) parannettu arviointijarjestelma
386) mentorointiohjelman kehittdminen ja toteuttaminen
387) joustavat aikataulut
388) itsehoidon tukeminen
389) tyontekijat tuntevat olevansa arvostetumpia ja patevampia
390) keskinaiseen kunnioitukseen perustuva organisaatiokulttuuri
391) tapaustyontekijéiden tunnustaminen ja arvostaminen
392) johdon parempi johtajuus ja tuki
393) tapaustyontekijoiden palautteen ja panoksen huomioiminen
394) ihmissuhdedynamiikan parantaminen
395) tiiminrakennustoimien toteuttaminen
396) epaluottamuksen kulttuurista pois todellisella hallinnollisella ja esimiestuella
397) epaterveellinen vuorovaikutus on pikemminkin normi kuin poikkeus
398) parannuksia organisaatioilmapiiriin ja -kulttuuriin
399) suotuisamman tyoympariston luomisesta vain vahan tai ei lainkaan kustannuksia
400) yksikon organisaatiokulttuurin parantaminen ilman virastolle aiheutuvia taloudellisia kustannuksia
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Alaluokat ja pelkistettyjen ilmausten koodinumerot

Alaluokat

Koodit

Palkat ja edut

184, 202, 214, 216, 245, 313, 330, 331, 332, 333, 334, 335, 336, 341, 342, 344, 353, 354,
355, 356, 357, 358, 359, 373, 384, 385, 389, 391

Ammatillinen kasvu

16,17, 18, 20, 23, 29, 32, 41, 43, 48, 211, 213, 220, 246, 251, 254, 295, 317, 339, 340, 383

Motivoiva tyd

13, 193, 19b, 45, 47, 49, 56, 57, 240, 285, 306

Vaikuttaminen/ palvelun
laatu

6, 50, 54, 55, 60, 182, 167, 170, 298, 309, 310, 312

Tuloksia

51,52

Koulutus

64, 67,68, 69,70,71,72,73,74,75,76,77, 86,119, 193, 194, 198, 337, 338

Perehdyttaminen

82, 83, 84, 85, 92, 94, 97, 99, 100, 101, 104, 121, 187, 90, 91, 93

Ohjeistus

123,124,126, 127,128, 129

Urapohdinta

1,2,3,45,8,9,10,12,14

Henkilokohtainen poh-
dinta

21,22, 24, 28, 30, 31, 33, 34,40

Perhe pohdinta

25, 26, 27, 44

Vertaistuki

35, 36, 37, 38, 39, 53, 58, 113, 206, 221, 286, 386, 177, 174, 164

Verkostot

42, 212

Esihenkilon tuki

178,197, 199, 200, 203, 204, 205, 222, 232, 239, 241, 250, 252, 352, 392, 396

Henkilostopula

80, 81, 95, 96, 299, 316, 320, 321, 322, 326, 346, 375

TyOmaara

102, 103, 106, 189, 192, 196, 201, 218, 249, 283, 284, 290, 291, 296, 305, 314, 347, 348,
374

Stressi ja emotionaalinen
kuorma

148, 149, 150, 151, 153, 160, 161, 162, 163, 166, 175, 219, 224, 225, 226, 227, 230, 231,
234,370

Odotukset

7,11,15,59, 61,78, 87, 88, 118
Tuen puute

115,116, 117, 141, 185, 186, 360, 361, 397
Ristiriita

62, 63,79, 89, 98, 108, 315, 138, 142, 145, 146, 147, 154

Vaihtoaikeet

155, 156, 157, 158, 159, 168, 169, 179, 181, 183, 190, 191, 228, 229, 235, 236, 237, 289,
381

Ilmapiiri ja organisaa-
tiokulttuuri

109, 110, 111, 112, 114, 137, 139, 140, 165, 171, 172, 173, 176, 180, 208, 217, 233, 238,
247, 248, 288, 292, 293, 294, 297, 299, 300, 301, 302, 303, 304, 307, 308, 365, 366, 367,
371, 382, 388, 390, 394, 398, 400, 332

Organisaatiorakenteet

46, 105, 107, 120, 122, 125, 143, 144, 188, 195, 207, 215, 223, 242, 243, 244, 253, 255,
287,311, 318, 319, 323, 324, 325, 327, 328, 329, 345, 362, 363, 364, 368, 369, 372, 376,
377,378, 379, 393, 395, 399, 280

TyOajat

130, 131, 132, 133, 134, 135, 136, 106, 127, 209, 210, 349, 350, 351, 387
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Lahetetty 19.12.2022 sahkdpostilla 99 henkildlle
seka muistutusviestind 3.1 ja 12.1.2023

Kysely — henkiloston pitovoimaan vaikuttaminen — 13.1.2023
Tervehdys hyvat kollegat!

Opiskelen Kajaanin ammattikorkeakoulussa Sosiaali- ja terveysalan kehittdminen ja johtaminen
— YAMK tutkintoa. Teen opinndytetyon aiheesta Sosiaalialan henkil6ston pitovoiman vahvista-
minen. Tavoitteena on edistda osaavien tyontekijoiden pitovoimaa ja kehittaa siihen suositukset
esihenkilotyon tueksi. Vaihtuvuuden syiden selvittamiseksi olen tehnyt Questback-kyselyn sosi-
aali- ja perhepalveluiden (ent. hyvinvointipalvelut) sosiaalitydntekijoille, sosiaaliohjaajille ja oh-
jaajille. Kysely lahetetddn mahdollisuuksien mukaan myos jo pois ldhteneelle henkiléstolle.

Linkki kyselyyn: https://response.questback.com/kainuu/henkilosto

Vastausaika 13.1.2023 mennessa.

Kyselyyn vastataan nimettdmana ja vastaaminen on vapaaehtoista. Saatua materiaalia kasitel-
|adn hyvan tieteellisen kdytannon mukaisesti ja tutkittavia kunnioittaen. Mikali avoimissa vas-
tauksissa on tunnistettavuustietoja, ne tullaan haivyttdamaan tulosten kirjoittamisvaiheessa.
Opinnaytetydn valmistuttua kaikki kertynyt materiaali tuhotaan.

Vastaamalla voit vaikuttaa!

Yhteistyoterveisin

Ponkiee

Pirkko Repo

Sosiaaliohjaaja

Kainuun sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtyma
Aikuissosiaalityo

Linnankatu 18 A 10, 4 krs.

87100 Kajaani

puh. 044 7974782
pirkko.repo@kainuu.fi
pirkkorepo@kamk.fi



https://response.questback.com/kainuu/henkilosto
mailto:pirkko.repo@kainuu.fi
mailto:pirkkorepo@kamk.fi

Sosiaalialan henkilot

YAMK opinnaytetyo - Kysely henkiloston vaihtuvuuteen liittyvista syista

Vastaat kyselyyn nimettdmana.

Vastauksen yhteyteen ei tallenneta tunnistetietojasi, kuten IP-osoitettasi,
sahkdpostiosoitettasi tai tietoja selaimestasi tai kayttojarjestelmastdsi. Nain suojataan
henkildllisyyttasi.

Taustatiedot

1ka

O ale3o
O 320-40
O 41-50
Q viso

Tyévuodet Kainuun soten palveluksessa

QO Ane1
QO 1-5
QO s-10
Q vito

Tydskentelen
O Sosiaalityontekijana
QO sosiaaliohjaajana

O Ohjaajana
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Palvelussuhde jatkuu sosiaali- ja perhepalveluissa (ent. hyvinvointipalvelut)

Quila Qe

Tydsuhde jatkuu Kainuun hyvinvointialueella (ent. sote)

Owia Qi

Jos vastasit e, mitka asiat pitaisi olla toisin, ettd palaisit takaisin entisiin
tehtéviisi?

0/255

Olen miettinyt tydpaikan vaihtoa

Kylld  Ei
Aikuissosiaalipalveluista O O
Lapsiperheiden sosiaalipalveluista O O
Vammaispaleluista O O
Pois Kainuun hyvinvointialueelta O O

Jos vastasit kylld, mitkd asiat pitdisi olla toisin, ettd jatkaisit nykyisissa
tehtivissasi?

07255

Valitse parhaiten kuvaava vaihtoehto. Tarkenna, jos valitsit kohdan 4 tai 5

Yastaa seuraaviin kysymyksiing missa madrin niilld on talla hetkelld vaikutusta
mielenkiintoosi jatkaa sosiaali- ja perhepalveluissa?

1. hyvin positiivinen vaikutus tydssa jatkamiseen

2. positiivinen vaikutus tyossa jatkamisaen

3. vaikutus neutraali, e koske minua tai ei nouse esille tydssani
4, harkitsen vakavasti tydpaikan vaihtoa



5. vaikutti tydpaikan vaihtoon

Vakituinen tyosuhde
MMadraaikainen tydsuhde
Tydymparista ¢ tydtilat
Tydwvalineet / ohjelmistot
Tytyhteisan ilmapiiri

Oikeudenmukainen kohtelu
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VASTAUSPROSENTIT

1. hyvin positiivinen vaikutus tyossa jatkamiseen

2. positiivinen vaikutus tydssa jatkamiseen

3. vaikutus neutraali, ei koske minua tai ei nouse esille tydssani
4, harkitsen vakavasti tydpaikan vaihtoa

5. vaikutti tydpaikan vaihtoon
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Mahdollisuus tehdii vaikuttavaa tyoti
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Jatkuva muutos
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Tuki kollegoilta Toimivat verkostot
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Koen etti minuun luotetaan Joustava tyoaika
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