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1 Johdanto

Lastensuojelun sijaishuollon tydympariston haasteita seké lastensuojelun
laitoshoidon vetovoimatekijoitéa seka alalta tyontavia tekijoita kuvataan
Lastensuojelun keskusliiton (2021) verkkojulkaisussa "Lapsen vuoksi”.
Verkkojulkaisussa mainitaan yhteenvetona, etta lastensuojelun laitoshoito ei
heidan tekeménsa tutkimuksen tulosten perusteella nayttaydy pitovoimaisena
tyona eli sellaisena tyona, johon tyontekijat haluavat sitoutua pitkaksi aikaa.
(Lastensuojelun keskusliitto 2021, 9-11.)

Sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiden tybhon sitoutumista on tutkittu niin
Suomessa kuin kansainvalisesti. Tyontekijoiden sitoutumista tydhoén on
kansainvalisissa tutkimuksissa kasitelty tyotyytyvaisyyden ja tydhyvinvoinnin
kautta. Myds suomalaisissa tutkimuksissa tyohon sitoutumisella on havaittu
olevan vahva yhteys tyotyytyvaisyyteen. (Tanskanen 2019, 3.) Tyontekijan
sitoutuminen ty6hon lisda kehittdmismydnteisyytta, parantaa palvelun laatua,
vahentaa poissaoloja ja vaihtuvuutta seka lisda luovuutta ja suorituskykya
tydskentelyyn (Viitala 2021, 45).

Suomen sosiaali- ja terveysministerid on marraskuussa 2021 kaynnistanyt
poikkihallinnollisen strategisen ohjelman sosiaali- ja terveydenhuollon
henkiloston riittavyyden ja saatavuuden turvaamiseksi. Sosiaali- ja
terveysministerion tekema ohjelma rakentuu viiden strategisen karjen alle:
osaamisen varmistaminen, tyon vaikuttavuuden parantaminen, hyvan tyon
edellytykset, tietopohja-analyysi ja ennakointi. STM:n hankkeen alatyéryhméa
selvittaa parhaillaan tyon veto- ja pitovoimatekijoitd seka tyéhon sitouttamista
osatekijandan henkildston riittdvyys ja saatavuus sosiaali- ja terveysalalla.

(Sosiaali- ja terveysministerit 2022.)

Opinnaytetyon toimeksiantaja on Mehildinen Oy konserniin kuuluva Familar Oy,
joka on johtava yksityinen lastensuojelupalveluiden tuottaja. Opinnaytetydssa

tutkitaan lastensuojelun sijaishuollon erityisyksikon henkiloston tyéhon



sitouttamista ja sitoutumista Familar Oy:n yksikdssa Lappeenrannassa. Vuoden
2022 aikana tapahtunut toiminnan laajentumisen vuoksi on tarpeen selvittaa

henkiloston kokemuksia tyohon sitoutumisesta.

Yhteiskunnallisesti puhutaan hoitajapulasta ja pohditaan ratkaisuja hoitajien
lisddmiseksi. Tama nakyy myos lastensuojelussa, silla ohjaaja -nimikkeella
tydskenteleva hoito- ja kasvatushenkilokunnan vaihtuvuus seka osaavan hoito-
ja kasvatushenkilokunnan pula néakyy myés haavoittuvassa kasvuvaiheessa
olevien sijaishuollossa asuvien lasten elaméssa. Kuten edella jo mainittiin, tyod
on usein vuorotyota ja haastavaa, eika alaa nahda veto- tai pitovoimaisena.
Opinnaytetyon ajankohtaisuus ja tarpeellisuus on paitsi yhteiskunnallisesti,

mutta myos paikalliseen tarpeeseen perustuvaa.

Opinnaytetydssa tuotetaan Familar Oy:n erityisyksikk66n Lappeenrantaan
tyoyhteistn seka esihenkilotydn kehittdmissuunnitelma hoito- ja kasvatusty6ta
tekevan henkiloston sitouttamiseksi osaksi lastensuojelun sijaishuollon
yksikkoa. Keskeisia kasitteitd opinnaytetydssa ovat johtaminen, sitouttaminen

sitoutuminen ja tyéhyvinvointi.

2 Lastensuojelun sijaishuolto tydympaéaristona

2.1 Lastensuojelun sijaishuolto

Lastensuojelulaki méaarittelee sijaishuollon kasitetta: "Lapsen sijaishuollolla
tarkoitetaan huostaan otetun, Kiireellisesti sijoitetun tai lain 838:ssa tarkoitetun
valiaikaismaarayksen nojalla sijoitetun lapsen hoidon ja kasvatuksen
jarjestamista kodin ulkopuolella.” (Lastensuojelulaki 417/2007, 498.)
Lastensuojelun sijaishuollon toimintayksikoélla tarkoitetaan ymparivuorokautista
hoitoa tarjoavaa sosiaali- ja terveydenhuollon palveluntuottajaa. Oikeudellinen

muoto voi olla yksityinen palveluntuottaja eli markkinoilla toimiva yritys,



yleishyddyllinen yhteiso eli jarjesto, kunta, hyvinvointialue tai valtio. (Terveyden

ja hyvinvoinnin laitos 2022.)

Lastensuojelulain tarkoituksena on turvata lapselle oikeus turvalliseen
kasvuymparistdon, tasapainoiseen ja monipuoliseen kehitykseen seké
erityiseen suojeluun (Lastensuojelulaki 417/2007 18). Lastensuojelulain
keskitssa on lapsen etu. Kun lapsen etua arvioidaan, on lastensuojelulain
mukaan kiinnitettava huomiota siihen, miten toimenpidevaihtoehdoilla ja -
ratkaisuilla turvataan lapselle seuraavat asiat: tasapainoisen kehityksen,
hyvinvoinnin seka laheiset ja jatkuvat ihmissuhteet, mahdollisuuden saada
ymmartamysta, hellyytta seka ian ja kehitystason mukaisen valvonnan ja
huolenpidon. Liséksi lapselle turvataan myds seuraavat asiat: taipumuksia ja
toiveita vastaava koulutus, turvallinen kasvuymparistd seka ruumiillinen ja
henkinen koskemattomuus, itsenaistyminen ja kasvaminen vastuullisuuteen,
mahdollisuus osallistumiseen ja omien asioiden vaikuttamiseen seka kielellisen,
kulttuurisen ja uskonnollisen taustan huomioiminen. (Lastensuojelulaki
417/2007 48.)

2.2 Lastensuojelun keskeiset periaatteet ja sijaishuollon laatukriteerit

Sijaishuollon laatua edistavana tekijana nostetaan esiin merkitykselliset
ihmissuhteet ja keskeinen laatutekija on turvallinen aikuinen, joka elaa arkea
lapsen kanssa. YK:n sijaishuollon ohjeiden mukaan lapsille ”on turvattava
heidéan perustarpeensa muodostaa turvallinen ja jatkuva kiintymyssuhde heidan
hoitajiinsa.” Ohjeissa mainitaan, etta pysyvyyden tulisi olla keskeinen pdamaara

lastensuojelun sijaishuollossa. (Lastensuojelun keskusliitto 2018.)

Lastensuojelun sijaishuollossa laadun edellytykset paikantuvat
sijaishuoltopaikassa tyoskentelevaan henkilostoon. Henkildston riittavyys ja
osaaminen vaikuttaa suoraan lapsen yksil6llisen hoidon ja huolenpidon
toteutukseen, silla ilman riittavaa turvallisen aikuisen lasnaoloa lapsi voi jaada

emotionaalisesti liikaa oman itsensa varaan. Jatkuvasti vaihtuva henkildkunta



taas tuottaa lapselle toistuvia hylkdamiskokemuksia. Laitoshoidossa arjessa
elamisen lisaksi hoito- ja kasvatushenkilokuntaa tarvitaan tilanteiden
ennakointiin ja rauhoittamiseen, ennen kuin tilanteet eskaloituvat jopa

vakivaltaisiksi. (Lastensuojelun keskusliitto 2021.)

2.3 Patevyys- ja osaamisvaatimukset sijaishuollossa

Palvelujarjestelman murroksen myo6td myds sijaishuollon hoito- ja
kasvatustyossa tydskentelevien ohjaajien osaamisvaatimukset ovat tarkastelun
alla. Kelpoisuusvaatimuksia sdadetaan muissa laeissa kuin
ammattihenkildlaissa. Lastensuojelun sijaishuollon ammattihenkilGista
saadetaan lastensuojelun osalta lastensuojelulaissa. Lastensuojelulain
417/2007, 60 § 1. ja 2. momentissa maaritellaan, etté lastensuojelulaitoksessa
tulee olla lasten ja nuorten hoitoon ja kasvatukseen nahden riittava maara
sosiaalihuollon ammattihenkildsta annetun lain 38:ssa tarkoitettuja
sosiaalihuollon ammattihenkil6ita sekéa muuta henkilostoa.
Lastensuojelulaitoksen hoito- ja kasvatustehtavista vastaavan johtajan tulee
tayttaa sosiaalihuoltolain 46 a8:n 3 momentin sdadetyt edellytykset, jotka
pitavat sisdlladn vaateen sosiaali- ja terveysalan korkeakoulutasoisesta
tutkinnosta.

Yksityisen, ymparivuorokautista palvelua tuottavan palveluntuottajan on
haettava lupaa toiminnalleen aluehallintovirastosta tai Valvirasta. Muodollinen
patevyys- ja osaamisvaatimus toteutuu lupaviranomaisen tulkintana
lastensuojelulaista. Lastensuojelulaitoksissa voi tyéskennella sosiaalihuollon
ammattihenkildiden liséksi myds muuta ammatillista henkilostoa.
(Lastensuojelun keskusliitto 2021, 11-12.)

Lastensuojelun ymparivuorokautista laitoshoitoa tarjoavien yksikoiden
henkildston pysyvyys on yksi alalla koetuista haasteista. Kun vakituinen
henkilokunta sairastaa, tarvitaan myos sijaisia. Usein alaa opiskelevia kaytetaan

sijaisina, mikali oman yksikén vakituisesta hoito- ja kasvatushenkilékunnasta



kukaan ei pysty sijaistamaan poissaoloa. Lyhytaikaisiin sijaisuuksiin useimmiten
tekija l6ytyy helpommin, mutta pidempiaikaisiin sijaisuuksiin sitoutuvaa
tyontekijaa joutuu etsiméan rekrytoinnin kautta. (Heino, Lappalainen, Ranta &
Weckroth 2021.)

2.4 Lastensuojelu tydympaéristéna

Talla vuosituhannella sijaishuollon tarve on kasvanut erityisesti teini-ikaisten
nuorten osalta. Samaan aikaan ilmiona on noussut sijaishuollossa olevien
lasten moninaistuneet ongelmat seka palvelujarjestelman murrokset. Lasten ja
nuorten kasvatusty6 edellyttdd yha useammin vaativan ja erityistason
laitoshoitoa. (Lastensuojelun keskusliitto 2021, 9-11.)

Heinon ym. julkaisussa (2021) "Lastensuojelun 24/7 yksikot” on tutkittu
palveluntuotannon moninaisuutta ja haasteita. Julkaisussa kaydaan lapi kyselyn
tuloksia, ja on huomattava, ettéa suurin osa tutkimukseen vastanneista oli
yksityisia palveluntuottajia. (Heino ym. 2021, 32—34.) Julkaisusta kay ilmi, etta
palveluntuottajat kokivat, ettd palkkauksessa on suuria puutteita, ja liséksi
koettiin, ettéa palkkaus ei vastaa tyon vaativuutta. Ohjaajien palkkataso todettiin
matalaksi verrattuna esimerkiksi sosionomin palkkatasoon muissa tehtévissa.
Henkildston saatavuuden ongelmat kuvattiin koko lastensuojelun ja sijaishuollon
laitoshoidon ongelmana, eika niinkaan yksittaisen palveluntuottajan tai alueen
haasteena. Lastensuojelun sijaishuollon laitosyksikot toivat ilmi julkaisuun, etta
he tarvitsevat osaavaa ja pysyvaa henkilokuntaa. Henkilokuntaa on houkuteltu
toihin yksityisen palveluntuottajan yritykseen eniten (80 %), paremmilla eduilla;
tarjotaan tukea osaamiseen, tydnohjausta, tdydennyskoulutusta seka
hyvinvointiin panostamista. Tyontekijoiden houkuttelun keinona palkkaus

naytteli (41 %) osaa rekrytointiprosessissa. (Heino ym. 2021, 36—-37.)

Lastensuojelun keskusliiton vuonna 2021 julkaisemassa verkkojulkaisussa
keskeisimmiksi asioiksi tydpaikan tai alan mahdolliseen vaihtoon vaikuttivat

muun muassa seuraavat asiat: heikko palkkaus, vuoroty®, henkinen



kuormittuneisuus, heikot henkilostéresurssit seka henkinen tai fyysinen
vakivalta tai sen uhka asiakkaiden taholta. Julkaisussa todetaan yhteenvetona,
ettd tydhon sitoutumista voitaisiin todennékdisesti edistaa kohentamalla
palkkausta, lisddmassa tydvoimaresursseja, kiinnittamalla huomiota
tydsuojeluun, johtamiseen seka tydhyvinvointia tukeviin toimiin. Lisaksi
huomiota olisi hyva kiinnittaa kuormittuneisuutta helpottaviin tekijéihin sekéa
vakivallan uhkaan liittyviin tydyhteison kaytantoihin. (Lastensuojelun keskusliitto
2021, 34-36.)

Tyobnohjaus on mielenterveyssektorilla yleisesti hyvaksytty ja kaytetty tyon
tukemisen ja kehittdmisen muoto. Sosiaalialalla tyénohjaus on jo vakiintunut
perinteeksi ja edistanyt sosiaalitydn toimialan kehittymista.
Ryhmatyonohjauksella tydyhteisén jasenet voivat oppia toisiltaan ja saada
erilaisia nakdkulmia oman tyon tekemiseen. Ryhméatydnohjaus on yksi tapa
kehittaa yhteistyota. (Toivio & Nordling 2022, 154.)

3 Tyohyvinvointi osana sitouttamista tyohon

3.1 Tyohyvinvointi ja tydohon sitouttaminen

Suomessa sosiaali- ja terveysministerio maéarittelee tyéhyvinvoinnin "tydntekijan
kyvyksi suoriutua paivittaisista tydtehtavista”. Tyontekijdn oma vastuu
tyohyvinvoinnissa on fyysisesta ja psyykkisesté, seka sosiaalisesta terveydesta
huolehtiminen. Liséksi siihen kuuluvat tyontekijan ammattitaidon ja osaamisen
yllapito, motivaatio, arvot seké roolitus tydssaan. Yksityiselamaan liittyvat asiat
ja tapahtumat vaikuttavat myos tyontekijan kokonaishyvinvointiin. (Moisalo
2011; Viitala 2021, 43.)

Tyo6turvallisuuskeskus (2023) kuvailee toimivaa tydyhteisoa terveelliseksi,
turvalliseksi, hyvinvoivaksi ja tuottavaksi. Toimiva vuorovaikutus, tasa-arvo,

oikeudenmukaisuus ja tuen antaminen ja saaminen, seka sopivasti kuormittavat



tyotehtavat ovat oleellinen osa toimivan tyoyhteison piirteitd. Toimivuutta
tyoyhteistssa lisdavat, kun tydn organisointi ja johtaminen toimivat, yhteiset
tavoitteet ovat selkeat ja jokainen tydyhteison jasen tietaa roolinsa, seka
vastuunsa ja valtuudet tyosséan. Lisaksi jokaisen tulee kokea olevansa
arvostettu ja tervetullut tyoyhteison jasenend. (Tyoturvallisuuskeskus 2023.)

Sitoutumisella tarkoitetaan henkilén psykologista suhdetta organisaatioon, jossa
han on toissa. Iimiéta kuvataan myds psykologisena sopimuksena tai
yhteytena. Psykologisen suhteen laatu vaikuttaa tyontekijan kokemaan
tyotyytyvaisyyteen, pysyvyyteen organisaatiossa seka arvostukseen
organisaatiota kohtaan. Sitoutuminen voi olla tunneperdista tai valineellista, ja
se voi kohdistua tyohon seka tyopaikkaan. (Viitala 2021, 45; Lamsa & Paivike
2013, 92.)

Valineellinen eli aineellinen sitoutuminen kehittyy usein jo ennen organisaatioon
siirtymista (Meyer & Allen 1997, 54). Tutkimusten kannalta tunneperainen eli
affektiivinen sitoutuminen on nahty hyvana asiana tyontekijalle seka
organisaatiolle, ja sen kehittymiseen tydntekijalla vaikuttavat merkittavasti
tyontekijan persoonallisuus ja omat arvot, seké luottamus omiin kykyihin ja
saavutuksiin (Viitala 2021, 45; Lamsa & Paivike 2013, 92; Meyer & Allen 1997,
44). Affektiivinen sitoutuminen sisaltdé organisaatiota kohtaan vahvan
psykologisen kiintymyksen tunteen. Psykologisella kiinnittymisella viitataan
samaistumiseen ja tunteisiin perustuvaan osallistumiseen. (Cohen 2007, 338,
346.)

Tyontekijan sitoutuminen hyddyttad tyonantajaa eri tavoin.
KehittdAmismyonteisyys, parempi palvelun laatu, vahdisemmat poissaolot,
pienempi vaihtuvuus seka luovuus ja paremmat suoritukset kuvaavat
sitoutuneen tyontekijan tyéskentelya. Sitoutuminen edellyttaa sita, etta
tyontekijaan luotetaan ja hanelle annetaan mahdollisuuksia kehittya ja vaikuttaa
seka kayttad kykyjaan. Lisaksi luottamus tydsuhteen jatkuvuudesta on tarkea
edellytys sitoutumiselle. (Viitala 2021, 45.)



Sitoutumista voidaan tarkastella myo6s sosiaalipsykologisena ilmiona, kuten
Jokivuoren (2002, 17) teoksessa kuvataan, ja korostetaan organisaation ja
yksilon valista sidetta tai suhdetta. Myds O’Reillyn ja Chatmanin (1986, 492—
499) mukaan sitoutuminen nahdaan tyontekijan psykologisena tunnesiteena
organisaatiota kohtaan. Tunnesidoksen ilmeneminen ja luonne vaihtelevat, ja
sen ajatellaan voivan perustua samaistumiseen, mukautumiseen ja

sisaistamiseen (Jokivuori 2002, 17).

3.2 Tyohyvinvoinnin merkitys

Tyohyvinvoinnin kannalta on tarkead, etté tyo koetaan merkitykselliseksi ja
palkitsevaksi. Tyohyvinvointia tukevat tyon osallisuus seka sen rakenteet, tybn
hallinnan seka yhteiséllisyyden tunne. Parhaimmillaan tyo voi tuottaa
myonteisen tunnetilan, joka motivoi tyon tekemista. Puhutaan tyén imusta, kun
tyontekija kokee tyostaan ylpeytté ja inspiroituu seka tyohon sisaltyy
voimavaratekijoitéa; mahdollisuus kehittya, esihenkilén tuki seka arvostus ja
myonteiset kokemukset asiakkaiden kanssa. (Lastensuojelun keskusliitto 2021,
13-14))

Tyohyvinvoinnin tila nékyy tyon tuloksellisuudessa, kun tydntekija on innostunut
tydstaan ja haluaa tehda siina parhaansa, han haluaa olla aloitteellinen ja tukea
muuta tydyhteisoa tavoitteiden saavuttamiseksi. On hyva huomioida, etta
tyoyhteistssa tyontekijoilla voi olla sama tehtavanimike, mutta vallitseva
tyohyvinvoinnin tila vaihtelee henkildittdin. Samassa tydyhteistssa esiintyy
monia erisuuntaisia hyvinvoinnin tiloja. Tyohyvinvoinnin edistdmiseksi tdma on
haaste tyonantajalle; samaan aikaan tulisi I0ytaa toimintamalleja
tyduupumuksen ehkaisemiseksi ja hoitamiseksi seké tukea jo tyén imua ja
innostusta kokevien hyvinvoinnin yllapitdAmiseksi. (Hakanen 2011, 22—-23.) On

siis pystyttava yhteisolliseen seka yksildlliseen tydénhyvinvoinnin johtamiseen.

Tyon merkityksellisyyden kokemus riippuu paljon siitd, naemmeko tyolla

tarkoitusta ja paamaaraa, jotka koetaan edistdmisen arvoisiksi. Kun tyo
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kuormittaa tai aiheuttaa kiirettd, siedetdan se paremmin, mikali koetaan, ettéa
tyolla on merkitys. Tyon merkityksellisyyden kokemus on subjektiivista, ihmisten
mielenkiinto ja motivaatio suuntautuu usein eri ihmisilla eri asioihin, jolloin on
vaikeaa maaritella ulkoisesti, mikéa tekee tydsta tekijalleen merkityksellista.
(Aaltonen, Ahonen, Sahimaa 2020, 55-57.)

Tyo6hyvinvointiin kannattaa panostaa hyvissa ajoin. Ehkaisemalla tybuupumusta
valtetdan huomattavat taloudelliset kustannukset tyokyvyn alenemisena,
sairauspoissaolojen lisddntymisenda ja ennenaikaisena elakkeelle jaAdmisena.
Jos katsotaan tilannetta yhden yksittaisen tyontekijan nakékulmasta, voi
tyduupumus vaikuttaa paitsi tydelaman lisaksi myos yksityiselamaan, laheisiin
ihmissuhteisiin, perhe-elamaan, harrastuksiin, psyykkiseen hyvinvointiin seka
yleiseen elamantyytyvaisyyteen. Vaikka tyduupumisen muodostuminen ei
yleensa ole yhden tekijan aiheuttamaa, vaan siihen liittyy useita tekijoita,
voidaan sita tietoisesti tydnantajan toimesta ennaltaehkaista. Seuraavilla
tekijoilla voidaan konkreettisesti ehkaista tyduupumusta: henkildston
kehittaminen, tydyhteison paamaaran konkretisoiminen, tyon ja tydroolien
rakenteiden muutos, organisaation ongelmanratkaisu ja paatoksenteko seka
johdon kehittaminen. (Toivio & Nordling 2022, 140-142.)

Yksilon vastuu tydhyvinvoinnistaan seka tydyhteison tyéhyvinvoinnista ovat
keskeisessd asemassa tyohon sitoutumisessa niin yksilo- kuin
organisaatiotasolla. Esihenkilén roolina korostuu antaa raamit toiminnalle ja
tarvittaessa tarjota keinoja tyohyvinvoinnin edistamiseksi.
(Tyoturvallisuuskeskus 2023.)

3.3 Tyoyhteison merkitys

Toimivassa tyoyhteistssa pitdad pystya luottamaan siihen, etté tydyhteisén
jasenet ovat toisilleen laht6kohtaisesti hyvantahtoisia. Keskindinen arvostus ja
luottamus ovat tarkedssa asemassa yhteistyon perustaksi. Erilaisia

tydskentelytapoja kunnioitetaan ja mahdolliset erimielisyydet ratkaistaan siihen
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liittyvien henkildiden kesken. Liséksi ammatillisuus ja oman osaamisen
jakaminen yhteiseen kayttéon yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi lisaavéat
tyoyhteistn toimivuutta. Tydyhteisdssa sovitaan toimintatavat yhteistyon
edistdmiseksi ja niihin sitoudutaan ja niitd noudatetaan osana toimintaa.

(Tyoturvallisuuskeskus 2023.)

Ei ole tybyhteisda, joissa ei esiintyisi ongelmia. Mikali ongelmat tai haasteet
jaavat kasittelematta, eika niista keskustella, ongelmat ja haasteet pahenevat.
Taman valttdmiseksi tydyhteisoissa on oltava mahdollisuuksia yhteiseen
keskusteluun ja yhteisten asioiden pohtimiseen. On tutkittu, ettd esimerkiksi
saanndlliset yhteistkokoukset ovat tarpeellisia mydnteisen ilmapiirin
kehittymisen kannalta. Usein yhteisokokousten tai tapaamisten aikana, johon
tyoyhteiso osallistuu ajan kanssa keskustellen, on huomattu olevan ilmapiiria
vahvistava vaikutus seka tyon jaksamista tukeva vaikutus. (Toivio & Nordling
2022, 154.)

Tehokkaita ja toimivia tiimeja ja tydyhteisgja yhdistdé heidan kokema
merkityksellisyys tydssa. Myos se miten toisen kohtaa ty6paikalla vaikuttaa
siihen, kuinka merkitykselliseksi tyd koetaan. Esihenkilon kyky toimia
kannustavana ja arvostavana, tyontekijan potentiaalia rohkaisevana
roolimallina, voi se vaikuttaa tyontekijan elamaan ja uraan viela

vuosikymmenienkin kuluttua positiivisesti. (Aaltonen ym. 2020, 77-78.)

3.4 Tyontekijan kokemus

Kun tyontekijd kokee tekevansa hanelle itsellensa sopivaa ty6ta, on
todennéakoista, ettd tyontekij saa tydostadn enemman kuin menettaa.
Tasapainoinen tyontekija kohtelee tydéssaan kohtaamia ihmisia hyvin, joten
tyoyhteiso, asiakkaat seka tydnantaja hyotyy. (Toivio & Nordling 2022, 152.)

Mielekk&altd tuntuva ty6 on tekemisen arvoista ja tarkeda. Kun tydssa halutaan

edistaa asioita, jotka ovat edistamisen arvoisia, voidaan puhua tyén
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merkityksellisyydesta. Merkitykselliseksi tydonsa kokeva tyontekija on
tehokkaampi, sitoutuneempi, hyvinvoivempi, luovempi, terveempi ja
onnellisempi. Tydn rooli muuttuu tyéntekijan elaman eri vaiheiden aikana.
Talléin myds tyosta koettu merkityksellisyys muuttuu — ihmisen eri
elamanvaiheet vaikuttavat siihen, mitd elamassaan arvostaa ja millaiset asiat

koetaan merkitykselliseksi. (Aaltonen ym. 2020, 51-56.)

Tyon merkityksellisyys, kehittymismahdollisuudet ja yhteenkuuluvuus
tyoyhteistssa vaikuttavat tyontekijan sitoutumiseen. Tyontekijan kokemus siita,
etta tydlla on hanelle muutakin merkitysta kuin rahan, aseman tai muun
valineellisen hytdyn saaminen, lisdavat tyon merkityksellisyytta. Tama lisda
tyontekijan lojaalisuutta ja venyvyytta tydssaan. Omasta vapaasta tahdostaan
toimiminen on olennainen osa sitoutumista. (Viitala 2021, 45; Lamsa & Paivike
2013, 92))

4 Esihenkilotyd osanatyéhon sitouttamista

4.1 Esihenkilotydn merkitys

Onnistunut ja hyva johtaminen vaikuttaa tydyhteison tuottavuuteen,
kannattavuuteen seka ihmisten tyéelamén laatuun. Johtaminen on opittua
taitoa, joten sita voidaan myos kehittdad eika johtamisosaaminen riipu
esihenkilén ominaisuuksista. Hyva ja onnistunut johtaminen riippuu siitéa, miten
paljon esihenkild on valmis kehittamaan johtamistaitojaan nyt ja
tulevaisuudessa. Hyvalla ja onnistuneella johtamisella saadaan aikaan tuloksia
seka edistetdan inmisten tyéhyvinvointia. Hyvaa johtamista voidaan havaita
hyvan ty6ilmapiirin yhteydessa. (Juuti 2016 7-9).

Johtajuudella on néhty olevan tilastollisesti merkittava vaikutus tyéssa
pysymiseen. Hyvalla johtajuudella on mahdollisuus vahentéda henkiléston

aikomuksia jattaa tyo 20 prosenttia ja lisata tyotyytyvaisyyttd 17 prosenttia.
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(Duffield, Roche, Blay, Stasa 2010, 23-33.) Hyva johtaminen ndhd&an
tietoisena valintana ja arkisina tekoina. Nykypaivan esihenkild on mahdollistaja,
joka auttaa tyontekijoitaan onnistumaan ja voimaan hyvin. (Ty6terveyslaitos
2022a.) Hyva johtaja huomioi tyontekijoidensa yksilollisyyden ja rohkaisee
itsendiseen paatoksentekoon, unohtamatta organisaation padamaaria ja
tavoitteita. Hyva johtaja tukee tyontekijoitaén paatoksentekoon osallistumisessa

ja oman osaamisensa arvioinnissa. (Nurmivaara 2015, 7.)

Tybmotivaation, tyonilon ja tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta erityisen tarkea tekija
on esihenkildvalinta, silla toimivan asioiden johtamisen lisaksi esihenkilon tulisi
osata johtaa myds ihmisia. Kun organisaatiossa selvitetdan tyontekijoiden
nakemyksia hyvasta esihenkilésta, esihenkilotyd arvotetaan

henkilostojohtamisen nakdkulmasta. (Toivio & Nordling 2022, 152.)

Lahiesihenkilon tulee tunnistaa tyontekijan sitoutumiseen vaikuttavat
vahvistavat ja heikentavat tekijat. Kuusisto, Arola & Salin (2021)
tutkimuksessaan ovat kuvanneet arvostavan johtamisen toteutumista
erikoissairaanhoidossa tyéskentelevien sairaanhoitajien tydhon sitoutumisen
nakokulmasta. Tutkimuksessa selvisi, etta tyburansa alussa olevat nuoret
sosiaali- ja terveysalan ammattilaiset kokevat tydedut riittamattomina ja halun
nahda muita tyopaikkoja nykyisen tyon vaihtamisen syyna. Yli 35-vuotiaat alalla
pitkd&n olleet tyontekijat nahtiin muita sitoutuneempina organisaatioon.
Nuorempia sosiaali- ja terveysalan ammattilaisia tulee tukea luomalla
mentorointimalli, jotta sitoutuneet, pidemman tyduran tehneet tyontekijat voivat
ammatillisesti tukea heita uransa alkuvaiheessa. Tutkimustulosten takia
paateltiin myds, etta sosiaali- ja terveysalan vetovoimaa olisi mahdollista
kehittdad luomalla urapolkumalleja organisaatioon tai monipuolistamalla

palkitsemisjarjestelmia. (Kuusisto, Arola & Salin 2021.)

4.2 Esihenkilon vastuu ja velvollisuus

Johtamisen kannalta haasteena korostui jo 2010-luvun loppupuolella se, milla

tavoin organisaatio saa houkuteltua ammattitaitoista ja muuten sopivaa
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henkilostda, ja miten pystyy pitamaan sen. Taman vuoksi henkildston tarpeista
tulee pystya huolehtimaan, ja panostamaan kaikilla tavoin henkiléston
tyéhyvinvointiin. Tyéhyvinvointi on taman vuoksi tarkedd nostaa osaksi
organisaation henkilostostrategiaa ja sen suunnittelua seké toteutusta.
Suomessa on tutkittu, etta henkildston tyohyvinvoinnilla voidaan suoraan
vaikuttaa organisaation tuottavuuteen, taloudelliseen tulokseen, maineeseen
seka kilpailukykyyn. Vaikka yrityksen kannattavuuden ja tydhyvinvoinnin valista
yhteytté on vaikeaa todistaa luotettavasti, on ty6hyvinvoinnilla kuvattu olevan
monia yrityksen taloudellisuuteen vaikuttavia ominaisuuksia. Tyon tuottavuuden
ja laadun paranemiseen vaikuttavat suoraan tyontekijdiden motivoituminen,
tyotyytyvaisyys ja sitoutuneisuus, joihin voidaan vaikuttaa tyéhyvinvointia

parantamalla. (Kauhanen 2016, 17-18.)

Tybnantajien velvollisuus on pitdé huolta siitd, etta tyon tekeminen on
terveellista ja turvallista ja tydnantajat omalla toiminnallaan vaalivat henkiloston
tyokykya. Tydhyvinvoinnin johtamista ohjaavat muun muassa
tyoturvallisuuslaki, tyésuojelun valvontalaki, tyoterveyshuoltolaki ja
sairausvakuutuslaki. (Viitala 2021, 159.)

Tyohyvinvoinnin edistamisella tarkoitetaan toimia tai toimenpiteita, jotka
kohdistuvat tyon tekemisen edellytyksiin, tydyhteis6on tai tyontekijaan itseensa.
Tyo6hyvinvoinnin tason seurannan tulisi olla osa organisaation
henkilostopolitiikkaa ja kehittamistoimintaa. (Helsila & Salojarvi 2009, 270;
Kauhanen 2016, 18.) Ty6hyvinvoinnin edistaminen edellyttda systemaattista
tyota, jota tehdéaan suunnitelmallisesti ja hyvien kaytantdjen mukaisesti.
Henkildstd on otettava ajoissa prosessiin mukaan ja pidettava heidat tietoisena

ja mahdollisuuksien mukaan osallisena. (Moisalo 2011, 358.)

Parhaimmillaan hyva johtaminen on palvelevaa johtamista (Tyo6terveyslaitos
2022a). Palvelevassa johtamisessa motivoituneet ja hyvinvoivat tyontekijat
tulevat ensin, ja sen myota tyétoiminta ja tulos. Esihenkilon tavoitteena on
tyontekijéiden onnistuminen yhteisissa tavoitteissa, tydhyvinvointi ja tyén imu.

Ideaalitilanteessa tallaisessa tydyhteisdssa kaikki toimisivat toinen toisiaan
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tukien ja arvostaen. Palvelevan johtamisen on nahty tutkimuksissa edistavan
muun muassa luottamusta, yhteenkuuluvuutta, sitoutumista tydpaikkaan,
oikeudenmukaisuuden kokemusta, toisten auttamista, tyotyytyvaisyytta, hyvaa
tydsuoriutumista, hyvaa muutossopeutuvaisuutta, kokemusta
oikeudenmukaisuudesta, seka tyduupumuksen torjumista. (Tyoterveyslaitos
2022b.)

4.3 Esihenkilotydn merkitys tydyhteisdssa

Tyontekijoitdan palveleva hyva esihenkilé kuvataan aidoksi, néyraksi seka
empaattiseksi. Esihenkilon aitous tarkoittaa sita, ettéa esihenkilé toimii omana
itsenaan, eikd ammatillinen rooli peita alleen sita, millainen ihminen muutoin on.
NOyryys lahtee esihenkilotydssa siitd, etta tunnetaan omat vahvuudet ja
puutteet, ne osataan suhteuttaa omiin aikaansaannoksiin ja esihenkild
aktiivisesti etsii itseddn taydentavia voimavaroja ja osaamista tyoyhteisostaan
parhaiden tulosten saavuttamiseksi. Hyva esihenkilé on empaattinen ja kykenee
ymmartdmaan tyontekijoiden tunteita ja heidan erilaisia lahtokohtiaan.
Esihenkil6 sallii virheita ja kasittelee vaarin tekemisia oikeassa yhteydessa
yleistamatta. Empaattinen esihenkil6 kykenee antamaan anteeksi, ei kanna

kaunaa tai ole kostonhimoinen. (Hakanen 2011.)

Lahiesihenkildn ja tyontekijan valinen luottamus on tarkea tekija sitoutumisen
kannalta. Myos luottamus siihen, ettd tydsuhde jatkuu, on tarkeada. (Viitala 2021,
45-46.) Lahiesihenkilon taytyy pystya olemaan oma itsensd, myéntamaan
heikkoutensa ja vahvuutensa ja toimimaan luontevasti roolissaan. TAma edistaa
luottamuksen vahvistumista lahiesihenkilon ja tydntekijoiden valilla.
(Tyoterveyslaitos 2022b.) Kommunikoinnin avoimuus ja rehellisyys ovat
avainasemassa luottamuksen muodostumisessa. Liséksi se, etta kumpikin
osapuoli tuntee antavansa ja saavansa vastavuoroisesti ja oikeudenmukaisesti,
lisdéa luottamusta heidan valillaan. Kayttaytymisen johdonmukaisuus, uskomus

toisten rehellisyydesta ja aikomuksista, ovat osa luottamuksen edellytyksia.
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(Viitala 2021, 171.)

Konkreettisen palkkion tai rahapalkan lisdksi tydsta saatu psykologinen palkka
motivoi tyontekijaa tydossaan. Psykologiset palkkiot ovat vuorovaikutustilanteisiin
liittyvi& viesteja, joiden tarkoituksena on luoda hyvaéa henked tyopaikalle.
Kiittaminen ja kannustaminen, kuten myés ansion jakaminen, on tehokas
yhteisdllisen ilmapiirin luoja. Neuvojen kysyminen toisilta taas osoittaa sita, etta
arvostaa toisen osaamista, tietoja ja mielipiteita. Psykologisia palkkioita voivat
jakaa tydyhteisossa kaikki. (Toivio & Nordling 2022, 155.)

4.4 Esihenkilon sitoutuminen ja sitouttaminen

Esihenkilon yksi tarkeimmista tehtavista on johtamiseen motivoituminen. liman
tata johtamisen onnistumisen edellytykset ovat heikot. Johtaminen onnistuu
parhaiten, jos johtaminen koetaan ja ndhdaan merkityksellisena. (Aaltonen ym.
2020, 151-152.) Tyodyhteison lisaksi tarke&é on esihenkilon tai esihenkildiden
sitouttaminen. Johtoryhman tarkein tavoite on saada organisaatio onnistumaan
strategisissa tavoitteissaan ja tavoitteiden saavuttaminen onnistuu ainoastaan
yhdessa. Ratkaisevaa on se, miten sitoutunut yhteiseen onnistumiseen ja
toisten auttamiseen jokainen esihenkilo tai johtaja on. (Korhonen & Bergman
2019, 83-84.)

Organisaation johtoryhman tulee avata strateginen hyvinvointi konkreettisesti
henkiloston tydhyvinvoinnin kehittamiseksi. Heidan tulee myds varmistaa, etta
henkildstdjohtamisen kehittdmisesta vastuussa oleva henkil6 tekee
suunnitelmaa tydhyvinvointiin liittyen nykyisen analyysin pohjalta (Kauhanen
2016, 18). Innostunut ja muita innostava johtaja on tarkea voimavara
tyoyhteisotlleen. Tydhonsa kyllastynyt johtaja ei pysty innostamaan muita
tyoyhteistn jasenid, jolloin johtajan tai esihenkildn tulisi itse tajuta tilanne ja
tehda tarvittavat toimenpiteet asian parantamiseksi. Ammatillinen hyvinvointi
tydssé perustuu korkeatasoiseen ja hyvadn osaamiseen. Osaamisen

kehittdminen on jatkuvaa ja se kytketaan tyon tekemiseen. Perinteinen
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kouluttautuminen ja koulutus on vahentynyt ja itsenainen tydssa oppiminen
lisdantyy koko ajan. (Sydanmaanlakka 2022, 112-113).

Jos johtaja ei tunne tekevansa jotain merkityksellista eika kykene luomaan
merkityksen tunnetta yhteisolleen tai asiakkailleen, on vaarana se, etté johtaja
menettaad otteensa tydyhteis6on. Hyva johtaminen ja hyva johtaja on
poikkeuksetta merkitysjohtaja. Esihenkild luo kuvaa tyon paamaarasta, visioi
tulevaisuutta, innostaa, kannustaa ja motivoi luoden kokemusta tyon
mielekkyydesta ja merkityksellisyydesta. (Aaltonen ym. 2020, 129-162.)
Johtajan tai esihenkilon ura ei ole helpoimpia, silla tyéhon taytyy omistautua
seka nayttaa tyollaan esimerkkia muille. Jos esihenkilon tai johtajan oma
motivaatio ja osaaminen laskevat merkittavasti, kokonaisuus ei toimi.
(Syddnmaanlakka 2022.)

Erilaiset osaamistaustat ja ndkdkulmat johtoryhmassa kertovat sen
vahvuudesta. Keskeista johtoryhman onnistumisessa on keskinainen luottamus.
Johtoryhman sisalla tehdyt vastuualueiden muutokset auttavat kaynnistamaan
henkilokohtaisen uudistumisen ja nakékulmien laajentumisen.

Esihenkil6iden mukaan saaminen organisaation strategian toteutumisen
kannalta on keskeista, silla ilman sitoutuneita esihenkilGita ei paasta eteenpain.
(Korhonen & Bergman 2019, 83-84.)

Sydanmaanlakka (2022) teoksessaan toteaa, etta johtajan tydsuhteet eivat ole
kovin pitk&aikaisia. Toimikausi toimitusjohtajalla on keskimaarin noin viisi
vuotta, ja viime aikoina sen todetaan puoliintuneen. Johtajilla taman kerrotaan
olevan vahan enemman, noin viidesta seitsemaan vuotta. Toisaalta, mikali
johtaja pysyy tehtavassaan liian pitkaan, han urautuu helposti. Tdman vuosi
nahdaankin, etta johtajan olisi hyva vaihtaa tehtavad 5—-7 vuoden uran jalkeen,
kun han on antanut tydlleen jo parhaansa tuossa ajassa. (Sydanmaanlakka
2022, 116.)
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5 TyoOyhteison kehittdmisen merkitys tyohon sitouttamisessa

5.1 Kehittdmisen merkitys organisaatiotasolla

Kehittaminen vaatii muutosprosessien toteuttamista. Toiminnan kehittamisessa
korostuu luovuus ja innovatiivisuus enemman kuin mita organisaation toiminnan
muutoksissa. Kehittdminen on tydorganisaatiossa tarpeen ja se edellyttaa
pysahtymista oman toiminnan kriittiseen tarkasteluun. Talléin tydyhteisolle on
annettava aikaa ja vapautta reflektoida, kuinka heidan toimintansa on sujunut.
(Juuti 2016, 72-73.)

Asiakastarpeiden ja teknologian kehittyessa nousee my6s muutostarpeita
organisaatiolle. Toiminnan kehittdminen vaatii kuitenkin motivaation lisaksi
my0s resursseja toteuttaa muutosta. Jatkuva kiire ja kokemus siita, ettei asioita
saada vietya loppuun saakka syd toiminnan kehittdmisen toteutumista ja sen
myo6ta tuottavuutta. (Kesti 2005, 140.)

Muutosnopeus tydyhteisdjen kehittamisessa on viime vuosien aikana kiihtynyt.
Organisaatiolta vaaditaan kykya havaita muutos ajoissa ja reagoida siihen
oikealla tavalla. Tama edellyttaa, ettd ympardivia muutoksesta kertovia heikkoja
signaaleja osataan tulkita ja tiedostaa muutostekijoiden vaikutus omaan
toimintaan. Muutostarve tulee pystya pukemaan sanoiksi ja kasitteiksi ja
muutosvoima kaantéaad mahdollisuudeksi. Nama vaativat pitkajanteista,
valveutunutta ja ennakoivaa tyota koko tydyhteisdlta, mutta etenkin johdolta ja
esihenkil6ilta. (Kesti 2005, 121.)

Muutoksiin liittyy aina riski, mutta pysahtyneisyys on vaarallisinta kilpailukyvyn
kannalta. Taman vuoksi organisaatiolla taytyy olla riittavasti likkumavaraa
toiminnan kehittdmiseen ja tarvittavien strategisten muutosten toteuttamiseen.
Muutoksiin tottunut organisaatio mieltdéa muutokset mieluummin
mahdollisuudeksi kuin uhkaksi, ja jatkuva kehittdminen pitda muutosvalmiutta
ylla. (Kesti 2005, 147.)
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Toiminnan kehittdmisen haasteita tyopaikoilla on monia. Usein ensimmainen
haaste kehittamistydssa on se, ettei kehittamista arvosteta. Arvostuksen puute
nayttaytyy usein niin, ettd tulosten saavuttamista painotetaan enemman, kuin
itse kehittamista. Pahimmillaan tdma johtaa siihen, etta esihenkilot keskittyvat

vain tulosten aikaansaamiseen. (Juuti 2016, 77.)

Tahan linkittyy myoés toinen haaste, jolloin kehittamistydon menetelmat eivat
kohtaa kaytannon tyota ja tavoita sita kautta tuloksellisuutta. Naita toimia ovat
rakenteelliset muutokset, jotka voivat korkeintaan saastaa organisaation
kustannuksia, mutta eivat suoraan vastaa kaytannon tyon kehittamisen
tarpeisiin. Tahan haasteeseen linkittyy myos kuunteleminen ja kuulluksi
tuleminen. Haasteena voi olla, etté esihenkil6 ei ymmarra tai aidosti kuule sita,
mité heidan vastuualueellaan tyéskentelevat inmiset puhuvat toiminnan
kehittamisesta. Esihenkil6 saattaa sortua pitdméaéan tydyhteisén puheita

valittamisena tai pikkuseikkojen esiin nostamisena. (Juuti 2016, 77.)

Jotta kehittamistoiminta onnistuu, vaatii se aikaa ja ideoita. llman niita
kehittamistyo jaa vaillinaiseksi, eika koskaan toteudu kaytannossa. Kun ideoita
otetaan ja sovelletaan kaytantoon, vaatii se aikaa, uusia ideoita seka yhteista
keskustelua toiminnan muuttamisen onnistumiseksi. Mikali toiminnan
kehittdminen ei onnistu, voi se aiheutua siita, ettd kaynnissa on liian monta
muutoshanketta tai eri osapuolten esimerkiksi ylimman johdon ja tydyhteisén

nakokulmat kehittAmisesta ovat liian kaukana toisistaan. (Juuti 2016, 77-78.)

Tyoyhteison ja organisaation liséksi myds esihenkilot tarvitsevat valmennusta ja
henkilokohtaista tukea kehittyakseen. Johtajuuden kehittdminen edellyttaa
realistisia nakemyksia siita todellisuudesta, jonka sisalla esihenkild ja hanen
vastuualueellaan tydskentelevat henkilot elavat. Johtamisen kehittamisen
hyodyt ndkyvét suoraan organisaation sisalla esihenkiléiden ja heidan
vastuualueillaan olevien ihmisten valiseen vuorovaikutukseen. Esihenkilon
osaamisen kehittamisella on myonteinen merkitys tydyhteison ilmapiirille sekéa
tyoyhteison tuottavuudelle. (Juuti 2016, 92—-93.)
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5.2 Esihenkilotyén merkitys osana kehittamista

Esihenkilon tulisi ottaa toiminnan tai tydyhteison kehittamiseen tai —
muutokseen mukaan heti alusta asti tydyhteison ihmiset ja tiedottaa avoimesti
prosessin etenemisesta. Arvostava keskustelu ja ihmisten osallistaminen
muutoksen tai kehittamisen suunnitteluun ja toteutukseen ovat avaintekijoita
onnistumiseen. (Juuti 2016, 79-80.) Johtamisen kehittamiseksi tulisi tietaa,
mitka asiat todellisuudessa henkiléstdéd motivoivat eri tasoilla ja eri yksikoissa.
Taman pystyy selvittdmaan kysymalla suoraan henkilostolta joko kyselyilla tai

suunnittelu- ja kehityskeskusteluissa. (Kauhanen 2016, 75.)

Mikali toiminnan kehittdmisen epaonnistumisen syyna on osapuolten
nakemyserot kehittdmisen tarpeesta tai — toimista, ei muutosta voida
valttamatta toteuttaa jarkevasti. Muutoksen toteuttamisen ja
nakokulmahaasteen eteen on nahtava yhteisesti vaivaa ja loydettava myos
yhteista aikaa. Talldin tydyhteison kulttuuria vahvistetaan yhteisella tekemisella
seka yhteisen toiminnan vahvistamisella. Jotta yhteistydta voidaan vahvistaa,
edellyttaa se luottamusta. Mikali toiminnan kehittamisen tai muutostyon tarve on
akillinen, tulee esihenkilén tiedottaa mahdollisimman avoimesti muutoksista ja
syista, jotka ovat siihen johtaneet. Hyva keskusteluyhteys auttaa
ennaltaehkdisemaan ja vahentamaan muutoksen aiheuttamaa ahdistusta ja

pelkoa tydyhteisdssa. (Juuti 2016, 79.)

Luottamus edistaa sitoutumista, synnyttdd hyvinvointia ja parantaa tyéelaman
laatua, se mahdollistaa luovuutta, tiedon luomista ja jakamista seka ihmisten
yhteisty6ta. Henkilokohtainen vuorovaikutus on yksi keskeisimmistéa
luottamuksen rakentumisen kannalta. (Juuti 2011, 110-112.) Luottamus koskee
kaikkia tydyhteison jasenia, mutta esihenkild on avainasemassa seka
esimerkkina etta ristiriitojen ratkaisijana ja omalla toiminnallaan edistaa

tyoyhteison keskustelukulttuurin muodostumista (Juuti 2011, 112).
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5.3 Kehittdminen tydyhteisdtasolla

Henkildston vaihtuvuus ja ty6hon sitoutuminen ndhdaan tarkeana
tyohyvinvoinnin sek& henkildstdjohtamisen mittarina. Toisaalta liian pieni
vaihtuvuus voi jaykistaa tydyhteison toimintaa, kun ei tule luontaisia
mahdollisuuksia muuttaa tyénjakoa, toimenkuvia ja organisaatiorakennetta.
Lilan suuri vaihtuvuus taas sitoo resursseja rekrytointiin sek& perehdyttamiseen.
Vaihtuvuudesta olisikin tarkeaa tarkastella sen syité, seka organisaatiolle
aiheutuvia valittomia ja valillisia kustannuksia. Vaihtuvuuden syita tulisi
tarkastella ja organisaatiosta lahteneelle tulisi aina jarjestaa poislahtokysely.
Tutkimusten mukaan keskeisimmaét syyt poislahdélle ovat huono johtaminen ja
esihenkilotyd seka mielenkiintoisten ja haasteellisten tyotehtavien puuttuminen.
(Kauhanen 2016, 75-76.)

Tyoyhteiso on aina my6s psykologinen ymparistd. Mikali sdannollista
keskustelua ei kayda johdon ja tydntekijoiden valilla, on siina riskina se, etta
tydyhteisdn potentiaali jaa hydédyntamatta. Yksi hyva keino valttaa edella
mainittu tilanne on saanndllisesti toteutettavat kehityskeskustelut.
Kehityskeskusteluja tulisikin kayda saanndéllisesti aina ylimmasta johtoportaasta
lahtien. Kehityskeskustelu tuo tilaisuuden keskustella kehitystarpeista, antaa
palautetta ja keskustella tydn kuormittavuudesta ja tuesta, jota ty6hon voidaan
tarjota esihenkilon taholta. Jotta tyoyhteisda voidaan kehittda, on tarkeaa, etta
esihenkil6t tietdvat organisaation jaksamis- ja motivaatiotilanteen. (Toivio &
Nordling 2022, 152-153.)

5.4 Tyodntekija osana toiminnan kehittamista

Tyontekijan potentiaali uudistumiseen ja muutokseen on kiinni hdnen
uudistumiskunnostaan. ElAmé& on jatkuvaa muutosta ja muutoksen hallinta ei
ole aina mahdollista. Uudistumiskunto vaikuttaa siihen, kuinka kyvykas yksil6 on

hyvaksymé&an muutoksen ja sopeutumaan siihen. Henkilékohtainen kasvu ja
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uudistuminen luovat mahdollisuuksia tasapainoiseen elamaan itsensa ja

ympariston kanssa. (Sydanmaanlakka 2022, 124.)

Resilienssilla kuvataan uudistumista ja selviytymista, ja se mahdollistaa yksilon
kyvyn selviytyé ja palautua stressaavista tilanteista ja jatkaa elamaansa.
Jokaisen tulee itse pitaa huolta omasta uudistumiskunnosta, ja kehittaa sita.
Omalta mukavuusalueelta poistuminen on olennaista uudistumisen kannalta;
lisdksi hyva itseluottamus ja itsetuntemus ovat tarkeita tekijoita uudistumisen
nakokulmasta. Hyvéa itsetuntemus mahdollistaa omien vahvuuksiemme seka
kehittamiskohteidemme tietdAmyksen. Tama edesauttaa yksilon oppimista ja
oppimiensa asioiden reflektoimista, milla mahdollistetaan oppimisen keha ja
itsensa kehittaminen. (Sydanmaanlakka 2022, 123-124.) Voidaan todeta, etta
tyontekijan kyky kehittéda itseaan on edellytys olla osana toiminnan kehittamista.
Tyontekijan henkilékohtaisen kehityssuunnitelman kokonaistilanteesta kertoo
kokonaisvaltainen hyvinvointi-indeksi. Tama voidaan laskea seuraavan
kahdeksan osa-alueen kautta: henkinen-, sosiaalinen-, ammatillinen-,
emotionaalinen-, fyysinen-, psyykkinen hyvinvointi ja kyky jatkuvaan
uudistumiseen seka elaman kokonaisvaltainen hallinta. (Sydanmaanlakka 2022,
149.)

Tyontekijan kyky tunnistaa omat vahvuudet ja kehittdmiskohteet auttavat
tunnistamaan kehittdmiskohteita rakentavasti myos tydyhteistéssa. Taméan
vuoksi henkiloston osallistaminen kehittdmissuunnitelman tekoon on tarkeaa,
silla se motivoi tyontekijoita sen toteuttamiseen kaytannossa. Tydyhteison arki
on usein muuta, kuin yhteen suuntaan ja padméaaraan katsova kokonaisuus.
Tyontekijan oppiminen ja osaamisen kehittyminen seka - kehittaminen liittyvat
vahvasti kaytannon tyohon, jossa monenlaiset ideologiat, tarpeet ja motiivit
kohtaavat. Tydssa oppimisen ja osaamisen kehittdmisen haasteena on usein
organisaatiossa se, etta erilaiset intressit ja padmaarat jaavat huomioimatta.

(Toivanen, Leppanen, Kovalainen 2012, 4.)
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6 Tarkoitus, tavoite ja kehittdmistehtava

Opinnaytetyon tarkoituksena on kehittaa toimintamalli henkildstén
sitouttamiseksi tyoyhteis6on. Tavoitteena on selvittda henkildstolta kokemuksia
tyohon sitouttamisen keinoista kyselylla ja learning cafe -menetelméaa kayttaen.
Opinnaytetyona tuotetaan Familar Lappeenrannan yksikkdon toimintamalli
henkiloston sitouttamiseksi lastensuojelun sijaishuollon erityisyksikdssa.
Tutkimuksellisen kehittamisty6n avulla selvitetddn henkildstén kokemuksia

tyohon sitouttamisen tekijdista lastensuojelun sijaishuollon erityisyksikdssa.

Taman opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat:
1. Mika on henkildstén kokemus tyéhon sitouttamisen tekijoista?

2. Miten esihenkil6tyolla voi vaikuttaa tyohon sitoutumiseen?

7 Menetelmalliset valinnat

7.1 Tutkimuksellinen kehittamistyd

Kehittaminen on konkreettista toimintaa, jolla pyritdédn saavuttamaan selkeasti
maaritelty konkreettinen tavoite. Kehittdmistoiminta on mukautuvampaa, liittyen
kohteeseen, laajuuteen, organisointitapaan ja lahtokohtaan, kuin esimerkiksi
systemaattinen projektitoiminta. Kehittdmisessa sovelletaan tutkimuksen tietoa,
ja tutkimuksella on tarkoitus tuottaa uutta tietoa ja asioita, joita soveltaa
kaytantoon. (Toikko & Rantanen 2009, 14, 19.)

Tilastokeskus (2022) maarittelee tutkimus- ja kehittamistoiminnan yleisesti
luovaksi ja systemaattiseksi toiminnaksi, jolla lisataan tietoa. Tavoitteena on
uuden luominen. Tutkimus- ja kehittdmistoiminnan ominaisuuksia ovat muun
muassa uuden tiedon tavoitteleminen, luovuus, systemaattisuus, epavarmuus

onnistumisessa ja tulosten siirrettavyys. Tutkimus- ja kehittAmistoiminta sisaltaa
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perustutkimuksen lisaksi soveltavan tutkimuksen sekéa kehittamistyon.
(Tilastokeskus 2022.) Toikko & Rantanen (2009, 56) kuvaavat
kehittamisprosessin muodostuvan viidesta tehtavakokonaisuudesta, jotka ovat

perustelu, organisointi, toteutus, arviointi ja levittdAminen.

Aineiston keruu, analysointi ja raportointi toteutetaan systemaattisesti.
Suunnittelemalla ja toteuttamalla tiedonhaun mahdollisimman systemaattisesti,
luodaan kattava tieteellinen pohja opinnaytetyolle. Tama lisda opinnaytetyon
naytén arvoa ja luotettavuutta. (Sarajarvi, Mattila & Rekola 2011, 28.)
Kirjallisuuskatsausta tehdessa huomioidaan kriittisyys muun muassa sisallon
seka ajankohtaisuuden osalta, silla tutkimuksen tuottama tieto peilataan tehtyyn
kirjallisuuskatsaukseen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2005, 111-113.)
Kvalitatiivinen osuus kyselyssa huomioiden kaytetaan induktiivista
siséllénanalyysia. Induktiivisessa sisallonanalyysissa tutkimustulosten
kategoriat johdetaan aineistosta tutkimusongelmien ohjaamana. (Kankkunen &
Vehvildinen-Julkunen 2013, 167.)

Learning cafe menetelmana edellyttaa tydyhteisolta hyvaa keskinaista
keskustelukulttuuria ja luottamusta kollegaan. Learning cafe -menetelmassa
korostuu myds kunkin tyoskentelypisteen puheenjohtajan osuus ja se, kuinka
vastauksiin ja keskusteluun liikaa vaikuttamatta pystyy opastamaan ryhmaa
pysymaan aihealueessa. Tydyhteison kehittamiseen tarvitaan mielikuvitusta,
sen avulla voidaan etsia uusia toimintatapoja ja muuttaa vanhoja. Monet
mielikuvitusta ja innovatiivista pedagogiikkaa ylipaataan edistavat luovia
voimavaroja, joilla voi kehittamisen kannalta olla avaava ja suuri merkitys. Kun
kehittaminen pitaa sisallaan dialogia, saadaan esiin todellisempaa kuvaa
organisaatiosta. Dialogin kAyminen organisaation sisalla edistaa myos

kommunikaatiokulttuurin muodostamista organisaatiossa. (Juuti 2011, 92-94.)
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7.2 Toimeksiantaja ja kohderyhma

Familar Oy:n erityisyksikko Lappeenrannassa tarjoaa ymparivuorokautista
hoitoa sijaishuollossa oleville lapsille. Yksikkd on laajentunut vuoden 2022
heindkuussa 7-paikkaisesta erityisyksikosta 14-paikkaiseen erityisyksikk6on
(Familar Oy 2022). Familar Oy:n yksikkd Lappeenrannassa jakaantuu kahteen
7-paikkaiseen asuinyksikkoon. Erityisyksikén kohderyhméana ovat lapset ja
nuoret, jotka tarvitsevat vahvaa tukea psyykkisen hyvinvoinnin edistamiseksi ja
yllapitamiseksi. Yksikon tyoskentelyssa seka arjen rakenteissa yhdistyvét
hoidollinen, kasvatuksellinen ja kuntouttava tyoote yksilolliset tarpeet huomioon
ottaen. Lappeenrannan yksikkéon voi sijoittua avohuollon tukitoimena,

kiireellisen sijoituksen kautta tai huostaanotettuna. (Familar Oy 2022.)

Familar Oy:n erityisyksikdssa Lappeenrannassa tyoskentelee sosiaali- ja
terveysalan ammattilaisia; sairaanhoitajia, sosionomeja, toimintaterapeutteja,
yhteisdpedagogeja seka lahihoitajia. Tutkimus on osoitettu Lappeenrannan
asuinyksikoissa tyoskenteleville hoito- ja kasvatushenkilékunnalle eli ohjaajille

taustakoulutuksesta riippumatta.

7.3 Laadullinen tutkimusmenetelma

Laadullinen tutkimusmenetelma pitaa sisallaan teoreettista tietoa yhdistettyna
ja analysoituna yhdessé aiempien tutkimuksien analysoituihin tuloksiin. (Juhila
2020.) Laadullinen tutkimus on usein tapaustutkimuksen kaltainen, el
tutkimusasetelma rakennetaan yhden tutkittavaa ilmiota edustavan tapauksen
tai valikoitujen tapausten varaan. Tapaustutkimuksen taustalla tutkija perehtyy
tutkittavaan asiaan tai ilmioéon, jonka pohjalta keréa itselleen kirjallisuutta ja
aineistoa. Kun kokonaisvaltainen ja monipuolinen teorian ja jo tutkitun tiedon
analysointi on tehty, tutkija valitsee tapauksen tai ilmion, johon lopulta omassa
tutkimuksessaan keskittyy. (Vuori 2023.) Tapaustutkimuksen nékdkulman
lisaksi tutkivassa kehittdmistydssa on osana myds laadullinen toimintatutkimus.

Toimintatutkimus ei itsessédan ole mikdan yksittdinen menetelma, vaan
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menetelman keskitssa on saada aikaan sosiaalisiin kaytantoihin kohdistuvaa,
ongelmien ratkaisuun ja muutoksiin johtavaa toimintaa. Keskeista

menetelmassa on ihmisten osallistuminen ja osallistaminen. (Jyrkama 2023.)

Laadullinen tutkimus mahdollistaa ulottuvuuden tydyhteison sosiaalisiin
rakenteisiin ja toimintatapoihin paljon merkittavammin kuin kyselytutkimus, josta
saatu tieto voi olla yleista ja pinnallista. (Juuti 2011, 91.) Laadullisen
tutkimuksen luotettavuuden laatukriteereja ovat objektiivisuus, vahvistettavuus,
uskottavuus, siirrettavyys ja varmuus. (Tuomi & Sarajarvi 2011, 138-139.)
Tutkimuksen luotettavuutta yleisesti lisaa se, etta tutkimussuunnitelma luodaan
mahdollisimman tarkasti ja perusteellisesti, ja tutkimuksen etenemisen vaiheet
selostetaan auki. My6s virhetulkinnat ja mahdolliset hairiGtekijat pyritaan

ennakoimaan ja avaamaan tutkimussuunnitelmassa. (Jokinen 2023.)

Metodologia eli menetelmaoppi kasittelee tiedon peruslahtokohtia, tieteellista
perusnékemysta tai maailmankatsomusta. Etsityn tiedon ja ymmarryksen
saavuttamistapoja kuvataan metodologiaksi. Myos tieteellinen
kasitteenmuodostus ja tieteellinen paattely, tieteen ja tutkimuksen yleinen
luonne ja padmaarat, seka erityistieteiden perusteet ovat osa metodologiaa.
Metodeilla tarkoitetaan toimintoja, joilla tutkija etsii tietoa, tai sitd kuinka
tutkimuksen avulla hankitaan todellisuudesta uutta tietoa. (Kankkunen &
Vehvilainen-Julkunen 2013, 17.) Tutkijan tietoisuutta tutkimuksensa
metateorioista ja metodologisesta lahestymistavasta kutsutaan metodologiseksi
sopivuudeksi. Perusteellinen ymmarrys kaytettyja menetelmia ja
alkuperaislahteita kohtaan, tasmallisyys ja tarkkuus menettelytapojen
noudattamisessa on tarkedd metodologisen sopivuuden kannalta. (Kankkunen
& Vehvildinen-Julkunen 2013, 199.)

7.4 Kehittamistydn suunnittelu ja toteutus

Kehittamistydn luonne on toiminnallinen, ja silla on tarkoitus osallistaa

henkilostoa kaikissa tutkivan kehittamistyon vaiheissa. Keratyn aineiston, el
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sahkoisen kyselyn ja learning cafen, pohjalta on tarkoitus luoda konstruktiivista
tutkimusta mukaillen ongelman ratkaiseva tuotos, eli tdsséa tapauksessa
toimintamalli henkiléston sitouttamiseksi Familar Oy:n erityisyksikk6on

Lappeenrannassa.

Kehittamistoimintaa kuvataan sosiaaliseksi prosessiksi, joka edellyttaa
vuorovaikutusta ja aktiivista osallistumista. Osallistuminen pohjautuu dialogiin,
jossa kehittamistoiminnan perusteita, toimintatapoja ja tavoitteita voidaan
tarkastella avoimesti eri osapuolten toimesta. Osallistamisella kuvataan
toimijoiden subjektiivisuutta, mutta siihen liittyy myos ulkopuolelta tuleva
vaikuttaminen ja objektivointi. Aktiivinen osallistuminen vaatii avointa
vuorovaikutustilannetta. Osallistavan kehittamistoiminnan tavoitteena on paastéa
laajenevaan dialogiin, jolloin toisista ollaan kiinnostuneita ja heilta pyritadan
oppimaan; tarkeda on dialogisuudessa myos vastavuoroisuus, vilpittémyys ja
reflektiivisyys. (Toikko & Rantanen 2009, 89-91.)

Osallistava osuus jarjestettiin Familar Oy:n erityisyksikon tyoyhteisolle tehdyn
kyselyn pohjalta. Osallistavana menetelmana kaytettiin ennalta suunniteltua
learning cafe -menetelmaa, jonka sisaltd viela tarkentui keratyn
tutkimusaineiston ja sieltd nousseiden kehittamistarpeiden mukaan.
Kehittamispaiva jarjestettiin paikan paalla Lappeenrannan yksikdssa.
Osallisuuden ja dialogisuuden avulla saatiin arvokasta reflektiivista palautetta

keratysta aineistosta ja sen pohjalta luodusta kehittamispaivasta.

Saadun palautteen avulla oli mahdollista kehittda sitouttamisen toimintamallia
spagettimaista prosessia mukaillen ja huomioiden ty6elaman lahtékohdat ja
tarpeet ennen tutkimuksellisen kehittdmistyon raportin julkaisua.
Spagettimaisella prosessilla tarkoitetaan tassa kehittamistehtavéassa sita, etta
henkiloston osallisuus ja heidéan antamat vastauksensa tutkivan kehittdmistyon
eri vaiheissa vaikuttavat pitkalti siihen, millainen opinnaytetyosta loppujen
lopuksi tuli. Spagettimaisessa prosessissa pyritdan sailyttamaan kehittamistyon
dialoginen ja reflektiivinen luonne (Toikko & Rantanen 2009, 69). Vaikka tutkiva

kehittamisty® mukailee spiraalimallia, haluttiin opinnaytetydssa ottaa huomioon
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henkiloston kyselysta nousevat ennakoimattomat teemat, jolloin myos

spagettimainen prosessi toteutui.

Henkilostba osallistaen saatiin levitettya analysoitua tutkimustietoa kaytant6on
ja juurrutettua kehitettyd toimintamallia osaksi paivittéaista toimintaa. Learning
cafesta nousseet ideat ja asiat analysoidaan lopullisessa kehittamistyén
raportissa, ja ne kaytiin lapi Familar Oy:n Lappeenrannan erityisyksikon
esihenkildiden kesken johtoryhméan tapaamisessa, josta toimintamallia |&ahdettiin

jalkauttamaan osaksi paivittaista toimintaa tyoyksikon esihenkildiden toimesta.

Kehittamispaiva jarjestettiin ennalta suunnitellusti ja sovitusti johtoryhméan
kokouksen yhteyteen. KehittdAmispaivassa kaytiin lapi saatuja tutkimustuloksia
johtoryhmaa osallistaen, jolloin tutkimus mukaili spiraalimallia eli jatkuvaa

tutkimuksellista syklia.

Tutkimussuunnitelma

Reflektointi Kysely
kerattyyn
teoriaan nahden
Tulosten
analysointi

Learning cafen suunnittelu

Learning cafe

Reflektointi
kerattyyn teoriaan ;
nahden Tulosten

analysointi

Johtoryhman kehittamispaivan suunnittelu
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Kaavio 1. Spiraalimalli kehittamisprosessissa toimintamallin luomiseksi

henkilostdn sitouttamiseen.

Tassa opinnaytetydssa laadullinen tutkimusmenetelma painottuu
substanssiteorian ndkdkulmaan tyohon sitouttamisen ja tydhyvinvoinnin
kokemuksesta lastensuojelun sijaishuollossa. (Juhila 2020.)
Substanssiteoriat laadullisen tutkimusmenetelman nédkdkulmasta on avattu
aikaisemmissa luvuissa, joista on jo ndhtavissa millaisia mahdollisia teemoja,
tullaan tutkimustyon edetessa kasittelemaan. Opinnaytetyon teoriatietoa

haettaessa on kaytetty kahta kasitettd; johtaminen ja sitouttaminen.

Hakuprosessin aikana teorialdhteiksi valikoitui kuitenkin henkilostdjohtamiseen
sekd muutosjohtamiseen painottuvat tieteelliset ja nayttoon perustuvat
tutkimukset ja - tiedot. Hakua olisi voinut tarkentaa tai supistaa pelkastaan
henkilostokasitteen alle, mutta silloin riskina olisi ollut se, ettéd muita hyvia
johtamisen nakokulmia olisi karsiutunut pois. Sitouttaminen kasitteena taas
avasi paljon rinnakkaisia lahteitd, esimerkiksi tydntekijan sitoutumisen merkitys
sitouttamisen nakdkulmasta, tyon imu seka sitouttaminen eri nakdkulmista.
Mikali hakua olisi tarkennettu osalta, olisi voinut |6ytyd tarkempaa lahdetietoa
itse sitouttamisesta prosessina, mutta taas sitouttamiseen liittyvat muut tekijat
olisivat karsiutuneet pois. Mikali hakutulokset molempia termeja kayttaen jaivat
suppeiksi tai puuttuivat kokonaan, teimme haun silloin erikseen molempia

termeja kayttaen, ja nama on tiedonhaun taulukkoon tuotu.

Tiedonhaku tehtiin jarjestelmallisesti, tarkoin maariteltyna ja rajattuna
prosessina. Kehittdmistyon pohjatytna tehtiin systemaattinen tiedonhaku eri
tietokannoista. Loydetyn ja valikoidun teoriatiedon pohjalta luotiin
kirjallisuuskatsaus tutkimuksen teoreettiseksi perustaksi aiheesta. Kattavan
kirjallisuuskatsauksen pohjalta perusteltiin tutkimuksen ajankohtaisuus ja
tarpeellisuus, seka luodaan muun muassa pohja kyselyrungon reliabiliteetille ja

validiteetille.
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Tassa tutkimuksellisessa kehittamistytssa kaytettiin kahta eri tapaa kerata
tietoa. Opinnaytetytssa on piirteita seka kvantitatiivisesta eli maarallisesta ja
kvalitatiivisesta eli laadullisesta tutkimuksesta. Mittausvalineeksi tutkimustiedon
kerddmiseen kehittdamistydssa on valikoitu sdhkoinen kysely Familar Oy:n
erityisyksikon tyontekijoille. Sahkoisella kyselylla on tarkoitus selvittaa

anonyymisti tyontekijoiden kokemus tyéhon sitouttamisesta.

Opinnaytetyon tutkivassa kehittamisty6n osiossa kaytettiin sahkoista kyselya,
jonka pohjalta Learning cafe — paiva suunniteltiin ja toteutettiin. Voi siis olla, etta
kyselysta nousseet tulokset jaivat pinnalliseksi yleistiedoksi organisaation
tilasta. Learning cafe -menetelmana on tydyhteiséa osallistava ja keskustelua
herattava. Learning cafe -kehittdmispaiva tehtiin satunnaisesti valituilla ryhmill&,
jotka koottiin Familar Oy:n Lappeenrannan yksikon paikalla olevista

tyontekijoista.

8 Tulokset

8.1 Sahkoisen kyselyn tulokset

Opinnaytetyon pohjatiedon keraamiseksi suoritettiin sahkoinen kysely, joka piti
siséllaan kaksi kysymysta. Kysymyksissa vastaajan tuli itse jarjestaa annetut
vaihtoehdot oman kokemuksensa mukaan tarkeysjarjestykseen. Kyselyyn
vastaaminen oli vapaaehtoista. Taulukko 1 ja taulukko 2 kuvaavat ensimmaisen
ja toisen sahkdisen kysymyksen vastausten yhteenvetoa. Kolmas kyselyn
kysymyksista oli avoin. Lopussa on koottuna myos sen kysymyksen vastaukset
kuvana 1. Vastaajia oli yhteensé 11, jonka vuoksi olemme taulukoista
haivyttaneet pois yksittaisten vastausten yhteisen maaran ja tulokset kuvataan

taulukossa koottuna.

Taulukko 1:sséa kay ilmi, ettéa tydhon sitouttamisen nakdkulmasta tarkein

sitouttamistekija on tyéhyvinvointi ja tyotyytyvaisyys. Melko tarkeana koettiin
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yhteenkuuluvuus ja tarkeana tyon merkityksellisyys. Kehittamismahdollisuudet

tydssa koettiin vahiten tarkeana edelld mainittujen vaihtoehtojen rinnalla.

Tyohon sitouttamisen nakokulmasta laita tarkeysjarjestykseen
seuraavat tekijat (5 erittain tirkei - 4 melko tirked - 3 tirked - 2 ei kovin
tarkeaa - 1 vahiten tarkea):
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Taulukko 1. Vastaajien (n=11) vastaukset koottuna yhteen sahkoisen kyselyn
ensimmaiseen kysymykseen ” Tyohon sitouttamisen nakokulmasta

laita tarkeysjarjestykseen seuraavat tekijat”.

Taulukossa 2 tarkeimmaksi koettiin esihenkilotydskentelyn kohdalla esihenkilon
osaaminen arjen johtamisen, tukemisen ja henkilostdjohtamisen osalta. Erittain
tarkeaksi koettiin myos psykologiset palkkiot. Yhté tarkeina koettiin esihenkilén
kanssa kayty jokapaivaisen kanssakaymisen helppous seka konkreettiset
palkkiot. Melko tarkedksi tai ei kovinkaan tarkeaksi koettiin esihenkilén

0osaaminen perustyon osalta.
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Laita nakemystesi mukaiseen tarkeysjarjestykseen seuraavat tekijat
esihenkilotyon vaikutuksesta tyohon sitoutumiseen (s tirkein - 5 erittiiin tirkes - 4

térked - 3 melko térked - 2 ei kovin tirked - 1 vahiten téarkein).

4,5
4
3,5
3
2,5
2
1,5
1
0,5
0
Esihenkilon Psykologiset palkkiot Jokapaivdisen Konkreettiset palkkiot Esihenkilon Esihenkilon osaaminen
ammatillinen kanssakdaymisen empatiakyky ja aito perustyon osalta
osaaminen ( helppous kohtaaminen

henkilostojohtaminen,
arjen johtaminen ja
tukeminen)

Taulukko 2. Vastaajien (n=11) vastaukset sahkoisen kyselyn kysymykseen
”Laita nakemystesi mukaiseen tarkeysjarjestykseen seuraavat

tekijat esihenkilotyon vaikutuksesta tyohon sitoutumiseen”.

Avoimia vastauksia tuli 11 (kuva 1). Avoimena kysymyksena kysyimme, mitka
konkreettiset asiat lisdavat tai voisivat lisata sitoutumista ohjaajan tyohon.
Avoimet vastaukset kasittelimme induktiivisen sisallénanalyysin kautta niin, etta
vastaukset on jarjestetty seuraavasti: ensimmaisena noussut “avoin
tyGilmapiiri” on noussut avointen vastausten vastauksissa eniten esille. Toisena
kuvassa 1, vastaus "hyva tiimi” on noussut vastausmaarissa toisiksi eniten
esille. Kaikki 11 vastaajaa olivat nimenneet enemman kuin yhden tekijan
ohjaajan tyota sitouttavaksi tekijéksi, joten laadullisen analyysin osalta
pilkoimme vastaukset yksittaisiin tekijoihin, kuten riittdva palautuminen” ja
“palkan nousu” omiksi, itsenaisiksi tekijoikseen osana sitoutumista.
Numeraalinen jarjestys kuvassa 1 kertoo tarkeysjarjestyksesta niin, etta
ensimmaisend on useimmin vastauksissa noussut tekija ja vimeisena (20.)
vastauksissa vahiten esille tullut tekija. Naiden vastausten pohjalta saatiin



33

learning cafe -paivaan hyvia asioita ja keinoja sitoutumisen saavuttamiseksi

ryhmissa, tasta erillinen kuvio tulosten tarkastelun myéhemmassa yhteydessa.

Mitka konkreettiset asiat lisaavat tai voisivat
lisata omaa sitoutumista ohjaajan tyohon?

1. Avoin tyoilmapiiri 11. Mahdollisuus vaikuttaa omaan tychon

~

Hyva tiimi 12. Enemman rahaa toteuttaa nuorten ka
Onnistumiset 13. Kiitos hyvin tehdysta tyosta

Jakautunut tyomaara 14. Mietitaan tarkkaan, millaiset uudet nuor
yksikkoon sopivat

Riittava palautuminen N
15. Paremmat henkilokuntaedut, esim. tykyral

N oo b oW

Palkan nousu ei olisi omavastuuta
0.$ﬁgmk'”.e”’ kehittyminen ja kokemus tulevat 16. TyOyhteison hyva henki = toisen kunnioittami
nandyksi tasa-arvo ja avoimuus

-]

Erityisosaamisesta/lisakouluttautumisesta korvaus Tydn mielekkyys

9. Tyoporukassa tehdaan toita yhteen, jaetaan

tyGtehtavat ja autetaan toisia 18. Tyoyhteiso, jokaisella oma rooli

10. Palautekulttuurin lisaantyminen, annetaan 19 Tyon joustavuus

enemman palautetta tyGyhteisossa 20. Hyva kommunikaatio tydyhteisossa

Karelia AMK - sosiaali- j
Pesonen & Pylkkone

Kuva 1. Vastaajien (n=11) avoimet vastaukset sdhkdisen kyselyn kysymykseen
"Mitkd konkreettiset asiat lisdavat tai voisivat lisatd omaa sitoutumista

ohjaajan tyéhon?”.

8.2 Kehittdmispaivan tulokset

Sahkdisen kyselyn jalkeen pidimme tydyhteisdssa kehittdmispéivan, johon
saivat osallistua kaikki halukkaat. Kehittdmispaivaan osallistui 12 tyontekijaa.
Tyoryhmat learning cafen tyOpisteisiin jaettiin sattumanvaraisesti. Tyéryhmat
kiersivat kaikki kolme séhkdisen kyselyn pistetta learning cafe -menetelmaa
apuna kayttéaen. Learning cafen aluksi kaytiin ensin yhdessa lapi sahkoisen
kyselyn tulokset ja learning cafen ohjeistus. Jokaisella learning cafe -pisteella
ryhmalla oli kaytdssaan kyseisen sahkoisen kyselyn tulokset seké ohjaavat

apukysymykset, jotka avataan learning cafe- paivan tulosten yhteydessa.

Avointen kysymysten avulla tehtiin learning cafen pisteet niin, ettéa vastausten

pohjalta haettiin tydtapoja ja keinoja, joilla kysymysten vastauksiin paastaisiin.
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Ryhmat saivat itse valita vastausten joukosta asiat, joihin panostivat tai jokainen
sai ryhman sisalla pohtia itselleen merkityksellisté asiaa ja ajatukset tuotiin ylos
valkotaululle ajatuskartan muodossa, jotka ovat yleistetyssd muodossa

esitettyna kuviossa 1.

Sahkadisen kyselyn tuloksissa, taulukossa 1 esittelemme ensimmaisen
kysymyksen tuloksia, joita learning cafe -paivan aikana ryhmat kasittelivat.
Learning cafe -ryhma kavi tulosten pohjalta lapi tydhon sitouttamisen keinoja,
miten tyoryhméan jasenena tai tyéryhmassa voidaan tyohon sitouttamiseen ja
sitoutumiseen vaikuttaa. Ryhmat nostivat keskustellen ja ylds kirjaten seuraavia
asioita; ennakoitavuus, suunnitelmallisuus, tarkkuus ja selkeys tiedonkulkuun,
hyvé perehdytys, tydnjako ja vastuun jakautuminen, palaute toisilta toisille,
toisen auttaminen ja huomioon ottaminen, joustavuus tyévuoroissa ja

tyotehtavissa.

Sahkdisen kyselyn tuloksissa, taulukossa 2 nakyvat tulokset esihenkilotyon
vaikutuksesta sitoutumiseen. Naita tuloksia kasiteltiin learning cafe -paivassa
lapi ryhmittain. Ryhmien tehtéavana oli pohtia asioita vastausten pohjalta niin,
ettd mita jo nyt tehdaan, mita toivotaan lisaa ja miten asioita voisi ottaa esille
oman esihenkilon kanssa. Learning cafen ryhmat nostivat esihenkiloty6sta
seuraavia asioita esille: kuulumisten kysely toimii, nahdaan tyontekijan roolin
taakse, esihenkildlla on aina aikaa kuunnella, kysytaan mielipidetta uusista
tyontekijoistd, tasavertaisuus, yksittaisen henkilon kiitos tuodaan yleisesti koko
tydryhmalle esille, pysahdytaan psykologisen palkkion darelle — tehdaan tyo
merkitykselliseksi, esihenkil6t tasavertaisia, ohjaajan tyon vahvistaminen,
kuunnellaan, esihenkililtd saa tukea ja luottoa, ettd osataan tehda tyota seka

toivottiin ohjaajaa rekrytointitilaisuuksiin mukaan.

Learning cafe -paivassa kasiteltiin myds sahkoisen kyselyn viimeista kysymystéa
(kuval) ryhmittéin. Avoimessa kysymyksessa kysyttiin konkreettisia asioita,
jotka voisivat lisata tydbhon sitoutumista. Ryhmat saivat itse paattaa asiat, joihin
halusivat keskittya ja tyostda yhdessa. Avoimissa vastauksissa oli sisdkehén

asioita, jotka olivat merkityksellisi& opinndytetydmme kehittamisnakoékulman
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kannalta. Nama liittyivat yksiloon, tiimiin ja sen toimintaan seka
esihenkilétydhon (kuvio 1). Lisaksi vastauksissa oli ulkokehélle sijoittuvia
asioita. Nama ovat enemman yhteiskunnallisia tai organisaatioon liittyvia
asioita, kuten tydehtosopimus ja sen myo6ta palkkaus. Ulkokehan asioita ovat
my0s korvaukset lisdkoulutuksista, silla n&ma usein organisaatio maarittelee.
Ulkokehén asioita, joihin esihenkildnkin voi olla mahdollista vaikuttaa muun
muassa budjetoinnilla, olivat lisda rahaa toteuttaa asiakkaiden kanssa asioita ja

paremmat henkilékuntaedut, kuten tykyraha ilman omavastuuta (kuvio 1).

Sisdkehan asioita, jotka olivat merkityksellisia opinnaytetydmme ja yksikon
tyéhyvinvoinnin kehittdmisen kannalta olivat esihenkilétyéhon, tiimiin ja yksiloon
liittyvéat esimerkit. Esihenkilotyon kannalta nousseet sitouttamistekijat olivat
osaamisen arvostaminen, palautekulttuurin kehittyminen, sopivan

asiakaskunnan koordinointi yksikk66n ja kouluttautumismyoénteisyys (kuvio 1).

Esihenkilbtydhon seka tiimiin ja yksiloon liittyvia sitouttamistekijoita olivat
sopivasti jakautunut tydmaara, riittdva palautuminen, mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyohon, kiitos hyvin tehdysta tyosta, tasa-arvo ja joustavuus. Kunnioitus,
tydyhteistn avoimuus ja selkeys tydn linjauksista ja tavoitteista nahtiin tarkeina

sitouttamistekijéina (kuvio 1).

Tiimin ja yksilon toimintaan kohdistuvia sitouttamistekij6ita ovat avoin
tydilmapiiri, kommunikaatio, hyva tiimi ja tydyhteiso ja yhteiset onnistumiset.
Tyo6tehtavien jakautuminen, toisten pyyteetdon auttaminen ja etenkin hyva
yhteishenki korostui vastauksissa useamman kerran. Tyon mielekkyyteen
vaikuttavina tekijoina kuvattiin sita, etta tyd kohtaa omat arvot ja tyo on

sopivassa suhteessa haastavaa (kuvio 1).



Esihenkiléty6hon liittyvat

sitouttamistekijét

« Osaamisen arvostaminen

« Palautekulttuurin kehittyminen

o Positiivisen palautteen

Organisaatioon liittyvat
sitouttamistekijat

« Palkan nousu
« Korvaus lisdosaamisesta
« Lisaa rahaa asiakastydhon
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« Paremmat henkilkuntaedut

i (tykyraha ilman omavastuuta)

ihenkilotyohon seki tiimiin/yksiléon Esihenkilotyoh&n seké organisaatioon

liittyvat sitouttamistekijat liittyvat sitouttamistekijat
Jakautunut tydpmaéra
Riittava palautuminen ) )
Mahdollisuus vaikuttaa omaan * Kouluttautumismyonteisyys
tydhén

Kiitos hyvin tehdysta tyosta

Tasa-arvo

Joustavuus

Selkeys tyon linjauksista ja

tavoitteista

+ Asukkaiden koordinointi

Kuvio 1. Sahkdisen kyselyn 3. kysymyksen vastausten koonti kaavioon
jaoteltuna induktiivisen siséllonanalyysin keinoin sisakehéan ja

ulkokehan asioihin learning cafe -paivan jalkeen.

8.3 Henkiloston kokemus tydhon sitouttamisen tekijoista

Learning cafe -paivan paatteeksi, kun ryhmat olivat kiertaneet kaikki tyopisteet,
palasimme siihen, mita ryhmat olivat kayneet lapi ja tehneet nakyvaksi. Keratty
materiaali kaytiin 1&pi learning cafe -tyopisteisiin osallistuneiden kesken ja
tyoyhteis6 paatyi nostamaan esille tuodut asiat tydyhteisojen
kehittdmissuunnitelmiin vuodelle 2023. Tydyhteisdjen kehittamissuunnitelmia
seurataan ja paivitetaan puolivuosittain, joten learning cafesta nostetut asiat

jaivat suoraan toteutukseen ja sen seurantaan tyoyhteiséssa.
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Learning cafen ryhmat nostivat konkreettisia keinoja tydbhon sitoutumiseen, jotka
avataan seuraavasti: positiivisuus ja sen merkitys tyoyhteisossa on tarkeaa.
Tyoyhteisdssa koettiin, etta positiivisuus on jokaisen vastuulla ja tarttuu helposti
tyoyhteisdssa. Huumorin merkitystéa korostettiin, seka kykya nauraa itselleen.
Toisten kunnioittaminen ja se, etta pidetaan tydyhteisdssa huolta ja
kunnioitetaan toisia seka pidetaan toisten puolia, koettiin merkittavina
sitouttamisen tekijoind. Kunnioitukseen liitettiin myds erilaisuuden
hyvaksyminen. Tyodyhteistssa koettiin, etta luottamusta ja avoimuutta l0ytyy.
Tyoyhteiso nosti esille toisen tukemisen tyétilanteissa, toisten huomioon
ottamisen seké pienten tekojen merkityksen osana tyéhon sitoutumista ja
tyéhyvinvointia. Tyohon sitoutumista lisda tydyhteiséssa tydvuorosuunnittelu ja
siin& huomioitava yksil6llisyys ja yksildiden toiveet tydvuoroista ja vapaista.
Tyoyhteisd nosti myos yhteisolliset, spontaanit mahdollisuudet toissa
asiakkaiden kanssa yhdeksi tyéhon sitouttavaksi tekijaksi. Lopuksi tydyhteiso
antoi esihenkilotydskentelyyn palautetta asioista, jotka toimivat ja mita toivotaan
lisda. Yleisella tasolla voidaan todeta, ettd tyoyhteiso koki
esihenkilotydskentelyn padosin hyvéaksi, mutta toivoi enemman palautetta ja

aikaa yhteiselle keskustelulle tytssa.

Henkilosto koki learning cafe- péaivan aikana, etté tydhon sitouttamisen keinoja
l6ytyy jo Familar Oy:n Lappeenrannan yksikosta. Tarkeimpéna tietona saatiin
tieto siitd, millaiset asiat tydyhteisé kokee merkityksellisimpina ja tarkeimpina
asioina — ilman tata tietoa ei voida tydyhteistn sitouttamisen keinoja kehittaa tai
edistaa. Esihenkilbtydn osalta nousseet asiat kaytiin yhdessa lapi ja tyoryhmalle
kerrottiin, etté asiat nostetaan johtoryhméassa esille ja kaydaan siella lapi.
Organisaation sisdaisia kehittdmissuunnitelmia emme opinnaytetyon raportissa
voi avata enempaa tietosuojasyista, silla kunnioitamme yksikon tydntekijéiden ja
tyoyhteisbn omaa halua kehittda kokonaisvaltaisesti omaa ty6hon

sitouttamistaan seka tyohyvinvointia.
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8.4 Esihenkilotyon kehittaminen osana tyohon sitouttamista

Uutena tytkaluna loimme esihenkilotydn kehittdmissuunnitelman, jonka sisalto
nostettiin suoraan opinnaytetydmme kyselyn ja learning cafe -paivéan tuloksista.
Kehittamissuunnitelma on tydyhteisén toiminnan jatkuvuuden ja ammattitaidon
yllapitamisen seka tydyhteison hyvinvoinnin kannalta tarkeé tyokalu. Lisaksi
esihenkilétydn merkityksen korostaminen tydyhteis6on sitouttamisessa nousi

tarkeana tekijan opinnaytetydmme tutkimuksen tuloksissa.

Johtoryhma kokoontui kaksi viikkoa learning cafe -paivan jalkeen ja siella
nousseiden tutkimustulosten pohjalta paatettiin tehda esihenkiléille oma,
kokonaan uusi, kehittdmissuunnitelma, jota arvioidaan samalla aikataululla, kuin
tyoyhteistjen kehittdmissuunnitelmia. Esihenkildiden kehittdmissuunnitelma
pitaéd sisallaan konkreettisia asioita, miten ja millaisissa tilanteissa esimerkiksi
palautetta pyritdan tyontekijoille ja tydryhmille antamaan. Learning cafessa
nousseita ajatuksia esihenkilotyén merkityksestéa tyohon sitouttamiseen olivat
esihenkildiden fyysinen lasnaolo, tuki ja kohtaamiset.

Esihenkil6ille tehty kehittdmissuunnitelma pitaa sisalladn esihenkilétydéryhman
tavoitteita esihenkilotydhon seké konkreettisia asioita, joilla esihenkil6t voivat
edistaa tydyhteison tyohon sitoutumista ja tydhyvinvointia. Yleisella tasolla
voidaan todeta, ettd esihenkildn sitouttamisen keinoja ovat lasnéolo,
kohtaaminen ja luottamuksen rakentaminen. Edella mainittuihin tekijéihin
tyoyhteis6 nosti tydhon konkreettisia esimerkkeja, joten ne ovat kirjattuna

esihenkildiden kehittamissuunnitelmiin.

Esihenkildiden kehittdmissuunnitelman toteutumista seurataan yksikossa
puolivuosittain, kun kehittdmissuunnitelmaa tarkastellaan johtoryhmén
kokouksessa. Esihenkilontydn osalta kehittdmissuunnitelmaa emme voi tasséa
opinnaytetydssa laajemmin avata, silla haluamme kunnioittaa johtoryhmén ja
tyoyhteison halua kehittd& kokonaisvaltaisesti omaa toimintaansa ja

ty6hyvinvointia.
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9 Pohdinta

9.1 Tulosten tarkastelu

Tybhon sitouttamisen nakokulmasta tadssa opinnaytetydssa nousi tarkeimpana
tyontekijan tydhyvinvointi seka tyotyytyvaisyys. Yhteenkuuluvuus tydyhteiséon
koettiin vahvasti liittyvan myés tyéhyvinvointiin, kun sahkoisen kyselyn tuloksia
kaytiin lapi learning cafe- kehittamispaivassa. Tama vahvistaa jo teoriassakin

nostettua nakoékulmaa siita, etta kun tyontekija voi tydyhteiséssaan hyvin, lisaa

se ty6hon sitoutumista seké tyon koettua merkityksellisyytta.

Opinnaytetydssa yhtena sitouttamistekijana henkilostolta nousi tydn haastavuus
sopivassa suhteessa. Tyon haastavuus vaihtelee oman osaamistason ja
ammattitaidon mukaan. Silti vahiten tarke&na sitouttamisen tekijana tyoyhteiso
koki kehittymismahdollisuudet tydsséa. Toisaalta ulkokehan asiana
sitouttamistekijana learning cafessa nousivat palkanlisa ja korvaus
lisdosaamisesta, mika ehka olisi konkreettinen motivaation tuoja ja

organisaation arvostuksen osoitus tyontekijan osaamisen kehittamiselle.

Tyontekijoiden luottamusta esihenkil66n kasvattaa muun muassa aktiivinen
kommunikaatio, avoimuus, epamuodollinen keskustelu, oikeudenmukainen
toiminta, tyontekijoiden kuuleminen paatoksia tehtdessa ja paatosten perustelu,
johdonmukainen kayttaytyminen, yhteisten arvojen mukaan toimiminen,
roolimallina toimiminen seka yksilon tukeminen. (Juuti 2011, 118.) TAma tukee
kyselyssa nousseita vastauksia, kuinka tarkedksi koetaan esihenkilotyén
vaikutukset tydohon sitoutumiseen. Vastausten kolme merkittavinta vastausta
pitdé sisallaan luottamukseen liittyvia tekijoita, kuten jokapaivaisen
kanssakaymisen helppous esihenkiltn ja tyontekijan valilla. Merkittava huomio
kyselyn tuloksissa esihenkilotyon osalta oli, etté esihenkilon ammatillinen

osaaminen (henkiléstéjohtaminen ja arjen johtaminen seka tukeminen),
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psykologinen palkkio seké jokapaivéaisen kanssakaymisen helppous koettiin

tarkeampana kuin esihenkilén osaaminen perustyon osalta.

Kesti (2005) kuvaa teoksessaan esihenkilon vuorovaikutusviestinnan merkitysta
parhaaksi tavaksi sitouttaa tyontekijoita ajankohtaisiin asioihin. Viestintaa tulee
toteuttaa seka tyontekijakohtaisesti etta ryhmakohtaisesti. Luottamus,
turvallisuuden tunne jatkuvuudesta ja kokonaisuuden hahmottuminen syntyvét
organisaation taloudellisen tilanteen saannoéllisesta tiedottamisesta.
Lahiesihenkilon viestintaa kuvataan vuorovaikutteiseksi kohtaamiseksi, ja sen
tarkeimpia ominaisuuksia ovat tasapuolisuus, saanndllisyys ja kannustaminen.
(Kesti 2005, 167.) Kehittamispaivassa nousivat esille vuorovaikutukseen liittyvéat
sitouttamiskeinot; palautekulttuurin lisaantyminen, psykologisen palkkion
merkitys tyoyhteistssé, kommunikaatio ja esihenkilon tuki tyossa.

Ratkaisukeskeinen lahestymistapa tydyhteisdssa, kuten toiminnan
kehittamisessa tuo tydyhteisoon lisaa yhteisollisyytta seka rakentaa
mahdollisuuksia hyvan syntymiselle (Juuti 2016, 106). Kysymykset Learning
cafe -paivassa olivat aseteltu niin, ettd ryhma joutui pohtimaan kyselyn tuloksia
tulevaisuuden, nykytilanteen ja tavoitteiden nakokulmasta. Kysymykset olivat
kaikki samaa teemaa johdattelevia jokaisella rastilla. Ryhmaa ohjattiin
pohtimaan asioita, joita nyt tehddan, joita kannattaa viela jatkaa. Mita koettiin
tarvitsevan lisaa, ja mista asioista haluttiin pitéaa kiinni. Esihenkilotydn osalta
pohdittiin edella mainittujen asioiden liséksi sitéd, miten toiveista voisi keskustella
esihenkilén kanssa. Kun kasasimme learning cafesta ja kyselyn tuloksista
kokonaisuuden tydyhteison kehittamissuunnitelmaan, huomasimme nopeasti,
miten paljon k&ytdnnon ratkaisuja ja keinoja saimme tydyhteisdon
opinnaytetyon tutkimuskysymykset huomioiden. Yhteisessa johtoryhman
palaverissa olimme yksimielisia siita, etta esihenkildille nousseeseen
kehittymissuunnitelmaan keinoja arkeen ja arjen johtamisen kehittamiseen

voitiin nostaa suoraan tyoyhteison toiveista.

Tybnantajan jarjestama tyoterveyshuolto ei noussut kyselymme avoimissa

osioissa eiké learning cafessa merkittavana tekijana osana tyéhyvinvointia ja



41

tyohon sitoutumista. Pohdimme, etta tytterveyshuollon merkitys verraten
nuorelle tydyhteisolle ei ehka ole niin tarkea kuin ikdantyneemmille
tyontekijoille, joilla ehké on jo ian tuomia perussairauksia. Tyoterveyshuoltolain
nojalla tyénantajalla on velvollisuus jarjestaa tydésopimus- ja virkasuhteessa
oleville tydntekijbilleen ehkéiseva tyoterveyshuolto. Ty6terveyshuollosta on
useissa organisaatioissa viime vuosikymmenina tullut erdanlainen verovapaa
henkilostdetu varsin laajoine sairaanhoitopalveluineen, vaikka sellaiseksi sité ei
l&ahtokohtaisesti ole tarkoitettu. (Kauhanen 2016, 36—37.) Tyoterveyshuollolla on
tarkea tyosuojelullinen merkitys yhtena tyéhyvinvointia lisaavana osa-alueena
seka tyokykyhaasteissa neuvonantajana. Tyoterveyshuolto on myés rahallisesti
tyontekijalle iso etu, mikali tydpaikkakohtaiseen tydterveyshuollon
toimintasuunnitelmaan siséltyy muun muassa sairaanhoidollisia ja diagnostisia
palveluita. Hyvin jarjestetty kattava tyoterveyshuolto voi olla yksi pito- ja
vetovoimainen tekija tyontekijalle. Sahkoisen kyselymme avoimissa
vastauksissa sen sijaan nousi tyky-rahan omavastuuosuuden poistaminen,
joten tydnantajan panostaminen tydpaikkaliikuntaan, harrastus- ja
virkistystoimintaan sek& henkiloston kulttuuririentoihin koetaan yhtena tarke&né

organisaation tarjoamana sitouttamistekijana.

Konkreettinen palkkio ammattitaidon kehittamisesta saattaisi lisatd motivaatiota
lisdkoulutukseen ja taten lisata tyon imua yhtena sitouttamistekijand. Tassa
opinnaytetydssa konkreettisen palkkion merkitysta ei pystytty tutkimaan, mutta
se nousi yhtena sitouttamistekijané ja motivaattorina itsensa ammatilliseen
kehittamiseen avoimissa vastauksissa sahkodisessa kyselyssa. Joten
konkreettisten palkkioiden hyodyntdminen jaa organisaation harkintaan tutkia
lisdé tai ottaa kayttoon tydhyvinvointia ja sitoutumista edistavana tekijana.
Konkreettisten palkkioiden kayttd yksityisella sektorilla ei valttamatta ole
yksikkdtason paatettavissd, vaan naista annetaan ohjeet organisaation

ylemmalta johdolta.

Muutos on edellytys organisaation kehitykselle seka pysyvaisyydelle ja
henkiloston sitoutumiselle. Toisaalta epdaonnistunut muutosjohtaminen voi

pahimmillaan johtaa henkildston ylikuormittumiseen ja lisata henkiléston
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vaihtuvuutta. Muutokselle tulee siis jarjestaa riittavasti resursseja, aikaa sen
johtamiselle ja henkiléston muutoksen kasittelylle. Muutosta ja
muutosjohtamista tulee projektinomaisesti jatkuvasti arvioida ja sen etenemista
seurata, ja toisaalta muutosprojekti on tarked& myds saattaa jossain vaiheessa

paatokseen.

9.2 Luotettavuuden ja eettisyyden arviointi

Opinnaytetyon aihe on valittu eettiset lahtékohdat huomioiden ja aiheen
ajankohtaisuus ja yhteiskunnallinen merkittavyys edella. Opinnaytetyon aineisto
kerataéan systemaattisesti mahdollisimman laajasti tieteellista tiedonhakua
kayttaen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2005, 26.) Opinnaytety6ta tehdessa on
laadittu ensin suunnitelma, jonka pohjalta on tehty teoreettisen viitekehyksen
mukainen kirjallisuuskatsaus. Kirjallisuuskatsauksen pohjalta opinnaytetyéhon
on nostettu pohjateoria.

Opinnaytetyo6 toteutettiin hyva tieteellinen kaytanté huomioiden, mika tekee siita
eettisesti hyvaksyttavan ja luotettavan. Opinnaytety6n tulokset ovat uskottavia,
kun se toteutettiin hyvan tieteellisen kaytannon edellyttamalla tavalla.
Lainsaadantd maarittaa rajat hyvalle tieteelliselle kaytanndélle ja sen

soveltamiselle. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2021.)

Opinnaytety0 toteutettiin rehellisesti niin, etté toisten tekstia ei plagioida ja
asianmukaiset lahdeviitteet merkittiin ylos. Muita tutkijoita ei vahatelty ja heidan
materiaalejaan kasiteltiin asianmukaisesti. Tuloksia ei ole yleistetty
kritiikittbmasti ja oma subjektiivinen kokemus ei ole ohjannut tulosten julkaisua.
Raportointi opinnéaytetydssa on kattavaa ja siiné selostetaan kaytettavat
menetelmat mitaan peitteleméatta. (Hirsjarvi ym. 2005, 27-28.) Opinnaytetyon
edetessa teoriatietoa on haettu lisda, tarkoituksena vahvistaa opinnaytetydn

pohjateoriaa seka tukea tutkimuksen tulosten luotettavuutta.
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Opinnaytetyon osallistujia kohdeltiin asianmukaisesti ja hyvia tutkimuseettisia
ohjeita noudattaen. Opinnaytetyota tehdessa huomioitiin osallistujien
anonyymiuden takaaminen, luottamuksellisuus, mahdolliset korvauskysymykset
ja aineiston tallentaminen ja sailyttdminen asianmukaisesti. Keratty aineisto
havitettiin asianmukaisesti tutkimustulosten valmistuttua. (Hirsjarvi ym. 2005,
26-27.) Opinnaytety6ta tehdessa on huomioitu osallistujien toiveet seka

toimeksiantajan organisatoriset ohjeistukset osana ulkoista viestintaa.

Tutkimuksen varmuutta lisa& huolellisesti ja juuri tdhan tutkimukseen
soveltuvasti valittu aineistonkeruumenetelma. Tutkimuksellisen kehittamistyon
varmuuteen voivat vaikuttaa ulkoiset tekijat, jotka mahdollisesti aiheuttavat
vaihtelua tutkimuksessa. Kyselytutkimuksen yksi heikkouksista on se, ettei
pystyté arvioimaan, millaisella vakavuudella vastaajat ovat suhtautuneet
tutkimukseen (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015). Tutkimuksellisen
kehittamistyon kyselylomake on toteutettu verkkopohjaisesti. Vastaajat ovat siis
itsendisesti vastanneet verkkokyselyyn, ilman valitonta ohjausta. Motivaatiota
huolelliseen vastaamiseen pyrittiin liséamaan saatekirjeella, jolla perusteltiin
tutkimuksen merkittavyytta tutkittaville. Epavarmuutta kyselyyn toi se, etta
paikan paalla ei olla oltu avustamassa tai ohjaamassa kyselyyn vastaamiseen,

jolloin kysymyksen ymmartaminen jaa vastaajan vastuulle ja voi vaaristya.

Tiedonkeruutekniikka vaikuttaa siihen, millaisia kysymyksia kyselyssa voidaan
esittaad, millaiset tekijat vaikuttavat vastauksiin seka tutkimustulosten
luotettavuuteen. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015.) Toinen tutkijoista on
tyoyhteison jasen ja lahiesihenkild, joka voi vaikuttaa osaltaan esimerkiksi
learning cafessa tapahtuvaan tutkimustydhon ja siihen, kuinka tydyhteiso toimii
tai kuinka he vuorovaikuttavat toiminnallisessa tutkimusvaiheessa. Toisaalta
tama voi myos lisata henkiloston luottamusta ja halua osallistua kollegan
jarjestamaan tutkimukseen. Lahiesihenkildn osallistuminen learning cafessa
keskitettiin pisteille, missa ei kasitelty esihenkilétoimiin liittyvid kysymyksia, jotta

keskustelu aiheesta oli avoimempaa, eikéa kohdistunut suoraan esihenkildlle.
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Kehittamistehtava rakentuu naytt6on perustuvan toiminnan ymparille, mika lisaa
tutkimuksen luotettavuutta. Kasvatus- ja hoitoty6, sen johtaminen ja henkiloston
uudistuvat tehtavankuvat muuttuvat jatkuvasti, ja ndma muutokset pohjataan
tieteelliseen tietoon ja sen johtamaan nayttoon. (Sarajarvi, Mattila & Rekola
2011, 15.)

Opinnaytetyon luotettavuuden laatukriteerit on tehty nakyvaksi seuraavasti:
Objektiivisuus tutkivassa kehittamistytssa nayttaytyy eri teorioiden ja
nakokulmien teoriana ja pohdintana ty6ssa (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006). Objektiivisuus tassa tydssa tarkoittaa sita, etta eri ndkdkulmia on tuotu
esiin, niin positiivisia kuin negatiivisiakin nakdkulmia tutkittavan aiheen puolesta.
Tutkivan kehittamistyon objektiivisuudessa huomioidaan oma neutraali
lahestymistapa tutkimusta kohtaan. Haasteen tutkimuksen objektiivisuudelle tuo
se, etta toinen tutkijoista tydskentelee kyseisessa tydyhteisdssa ja aihe
koskettaa hanen paivittaista tydskentelyaan. Toisaalta taman tiedostaminen ja

kriittinen arviointi vahentéavat vaarien tulkintojen syntymista.

Vahvistettavuus tutkivassa kehittamistydssa nakyy jo ennalta haettujen
tutkimusten ja niiden tulosten analysointina, lisaksi aiempien tutkimustulosten
analysoinnin rinnalle tuotu teoria aiheesta lisda tutkivan kehittamistyon
vahvistettavuutta (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Vahvistettavuutta
lisda se, etta tutkivan kehittamistyon tulkintoihin saadaan tukea muista
tutkimuksista. Viime vuosina on myds valtiollisesti heratty tutkivan
kehittamistyon aiheen puolesta, silla Terveyden ja hyvinvoinnin laitos seka
Sosiaali- ja terveysministerid ovat ottaneet kantaa seka tutkineet niin
lastensuojelua, kuin tydhon sitoutumisen ja tyéhyvinvoinnin teemoja sosiaali- ja

terveysalalla.

Tyon edetessa reflektio aiempaan kerattyyn materiaaliin korostuu, ja
tutkimustulosten kriittinen arviointi ja analysointi jatkuvat lapi tutkivan
kehittamistyon etenemisen. Opinnaytetyon uskottavuutta lisaa kriittinen ja
arvioiva tyoote tutkimuksen edetessa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006).
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Siirrettavyyden nakdkulmalla tarkoitetaan sita, ovatko tutkimuksen tulokset
siirrettavissa ja yleistettavissa muihin tilanteisiin ja kohteisiin (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006). Opinnaytetyon tulokset ovat oman harkinnan
mukaan siirrettavissa esimerkiksi muihin vastaaviin lastensuojelun
tydyhteisoéihin tai muuhun ja sosiaali- ja terveysalan tyohon sitouttamisen
kontekstiin. Johtaminen ja sitouttaminen tutkimuksen teemana ovat
yleistettavissd myds muiden alojen johtamisen kehittdmiseksi esimerkiksi
johtamisen merkityksellisyyden ja muiden teoreettisten kasitteiden osalta.

Opinnaytetyossa validiteetti tarkoittaa tutkimuksen tarkkuutta ja patevyytta.
Tarkoituksena on tehda tutkimuksesta mahdollisimman asiakeskeinen, jotta
saadaan vastauksia tutkimuskysymyksiin. (Vehkalahti 2008, 40—-41.) Jotta
tutkimus olisi mahdollisimman luotettava, on opinnaytety6ta varten nimetty
ohjaaja, joka on ohjannut useita YAMK-tasoisia opinnaytetoita. Oma toiminta
pyrkii olemaan hyvien tutkimuskaytantéjen mukaista ja kokemusta I6ytyy AMK-
tasoisen opinnaytetyon toteutuksesta.

Tilastokeskus (2023) maarittelee reliabiliteetin kasitteen, miten toistettavasti ja
luotettavasti kaytetylla mittarilla voidaan mitata haluttua ilmi6éta. Tata voidaan
arvioida esimerkiksi toistomittauksilla. Opinnaytetyon aihe ja
tutkimuskysymykset ovat toistettavissa muissa lastensuojelun sijaishuollon

yksikoissa.

Opinnaytetydssa kaytettiin sédhkoista kyselylomaketta, jonka etuina on nopeus,
edullisuus seka vaivattomuus. Metodologisia haasteita sdhkdisen kyselyn
toteuttamisessa ovat muun muassa roskaposti — siirtyyko lahetetty linkki
suoraan vastaanottajan roskapostiin. Ongelmallista on myds se, etta lahetetyn
linkin voi jakaa eteenpdin ja nain ollen varmuutta vastaajajoukosta ei
valttamatta ole, silla kyselyyn voivat vastata kaikki sahkoiseen linkkiin kasiksi

paasseet.



46

Kyselyrungon esitestaaminen, eli pilotointi, on tarke&a tutkimuksen validiteetin
ja reliabiliteetin vuoksi. (Kankkunen & Vehvildainen-Julkunen 2013, 189-192.)
Kysely pilotoitiin muilla opiskelijoilla ennen kehittamistydn aloittamista. Kysely
sisalsi maarallisia kysymyksia esimerkiksi Likert-asteikkoa hyddyntaen, seka
taydentavan laadullisen kysymyksen mahdollisimman kattavan aineiston
saamiseksi. Likert-asteikkoa kaytettaessa tulee huomioida, ettei se ole
valimatka- vaan jarjestysasteikko. Keskiarvojen laskeminen ei siis olisi
suotavaa, vaikka uudemmissa metodikirjoissa on jo todettu Likert-asteikon
toimivan myos valimatka-asteikollisena. Hoitotieteen alan lehdissa Likert-
asteikolla laskettujen keskiarvojen raportointi on lisdéantynyt. (Kankkunen &
Vehvilainen-Julkunen 2013, 130-131.)

Opinnaytetydssa ei kyselylla tutkittu tarkemmin henkilostérakennetta, silla
otanta ja tydyhteisd, jota tutkittiin, oli verrattain pieni. Tutkittavien
anonymiteettisyyden turvaamiseksi esimerkiksi henkiloston ika- ja
sukupuolijakauma ja niiden vaikutus vastauksiin jai selvittdmatta.
Tyohyvinvoinnin kehittdmisen kannalta henkildstorakenteen selvittdminen on
yleisesti ottaen tarkeaa kattavan henkilostostrategian laatimisen pohjalle.
Sahkdiseen kyselyyn osallistuvilta edella mainittuja asioita ei selvitetty, mutta
learning cafe -menetelméassé ulkoisesti havainnoiden osallistujia oli

tasapuolisesti miehia ja naisia seka ikajakauma noin 20-55 vuoden valilla.

Sahkdisen kyselyn vastaukset, seka learning cafesta nousseet kyselya
tadydentavat aihealueet kasittelimme induktiivisella sisallonanalyysilla.
Induktiivisen sisallonanalyysin avulla tutkimustulosten kategoriat on tarkoitus
johtaa saadusta aineistosta tutkimusongelmien ohjaamana (Kankkunen &
Vehvilainen-Julkunen 2013, 132, 143). Induktiivisen sisallonanalyysin aluksi
luokiteltiin tuloksista ensin sisédkehan ja ulkokehan asiat, jonka jalkeen jaettiin
alaotsikoihin yksil66n, esihenkiloon tydyhteisdon ja organisaatioon liittyvia

sitouttamisen keinoja.
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9.3 TyoOn hyddynnettavyys ja kayttokelpoisuus

Organisaatiot, jotka pystyvat muuttamaan toimintaansa ymparistén muuttuessa
tarvittavalla tavalla, ovat hyvassa asemassa, silla organisaation toimintakyky ja
tuloksellisuus sailyy. Mikali organisaatio ei pysty muuttamaan toimintaansa
edes tarpeen edessa, ei organisaatio menesty ja sen mukana lahtevat myos
tydyhteisdn parhaimmat osaajat (Juuti 2011, 69). Juuti toteaa myos (2016)
”Johtamisen kehittaminen” kirjassaan, etta vain "tydssaan hyvin voivat ihmiset
voivat tuottaa asiakkaille hyvia kokemuksia”. On siis perusteltua panostaa
organisaation kehittamiseen, varsinkin tydyhteison kehittdmiseen, silla se nakyy

suoraan organisaation tuloksellisuudessa.

Opinnaytetydmme tutkimusmenetelmia ja tutkivaa kehittamisty6tdmme on
mahdollista hydédyntdd myds muissa vastaavissa lastensuojelun sijaishuollon
erityisyksikoissa, joissa tydyhteison tydhon sitouttamisen haasteet nakyvat. Tyo
voi olla sovellettavissa muissa sosiaali- ja terveysalan tydyhteisbissa, misséa
halutaan selvittaa tydhon sitoutumisen tilaa ja nostaa yhdessa tydyhteisén
kanssa nakyviin keinoja, joilla sitd voidaan parantaa tai yllapitada. Opinnaytetyon
tulokset ovat osin tunnistettavissa olevia asioita sosiaali- ja terveysalalla jo
ty6hon nostettuun teoriatietoon peilaten. Mikali tutkimus toistettaisiin toisessa
vastaavanlaisessa yksikossa, saataisiin lisaa tietoa tulosten yleistettavyydesta
lastensuojelun sijaishuollossa. Opinnaytetyétamme ja sen tuloksia on
mahdollista hyddyntaa jatkotutkimusaiheena tyohon sitouttamisen
nakokulmasta sosiaali- ja terveysalalla. Toisaalta merkittava jatkotutkimusaihe
opinnaytetyostamme johdatellen voisi olla myds esihenkiliden vaihtuvuuden ja

sitoutumisen merkityksen peilaaminen henkiloston tydhyvinvointiin.

9.4 Ammatillinen kasvu

Opinnaytetyon toteuttaminen osana ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa

konkretisoi meille tutkivan kehittdmistydn prosessin kokonaisuudessaan.

Tutkivan kehittamistydon menetelmat ja laatukriteerit tulivat opinnaytetyon
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edetessa tutuksi. Lisaksi paasimme konkreettisesti toteuttamaan tiettyja tutkivan
kehittamisen menetelmia ja keinoja, kuten laadullisen tutkimuksen

toteuttaminen spagettimaisen prosessin kautta.

Ratkaisukeskeinen ajattelutapa on vaikuttanut paljon siihen, miten muun
muassa esihenkildiden odotetaan kommunikoivan tydyhteisossa.
Ratkaisukeskeisyys on myo6s johtamismenetelmien, kuten mentoroinnin seka
tyonohjauksen tausta-ajatuksena. Ratkaisukeskeisyyden perusajatuksena on,
ettei ratkaisun tarvitse liittya itse ongelmaan, vaan ongelma on irrallinen
ihmisesta ja ratkaisusta. Tarkoituksena on, etta ajatukset keskitetaan sen
pohtimiseen, miten haluttaisiin asioiden olevan, eika jaataisi jumiin etsimaan
ongelmien syy-seuraussuhteita, jotka usein johtavat syyllisen etsintdan. (Juuti
2016, 101-105.) Learning cafe -péaivan herattelevina kysymyksina kaytimme
ratkaisukeskeisia kysymyksia, joiden tarkoituksena oli ohjata tyéryhmaa
pohtimaan ongelman tai haasteen sijaan sita, miten he haluaisivat asioiden

tyoyhteistssa olevan tai millainen olisi tydyhteisd, johon halutaan sitoutua.

Taman opinnaytetydn saattaminen valmiiksi antoi tutkittavalle tydyhteisélle ja
sen koko henkildstolle arvokasta tietoa tydyhteison nykyisesta tilasta seka siita,
miten jokainen tydyhteison jasen voi vaikuttaa omaan ja kollegan tyéhén
sitoutumiseen. Yksikon henkiléston ja esihenkildiden vastuulle jaa tulosten
seuranta seka kehityssuunnitelmiin nostettujen keinojen ja toiveiden toteutus
tulevaisuudessa. Toisaalta keratyn teoriatiedon ja opinnaytetydsta nousseiden
tutkimustulosten reflektointi omaan ammatillisuuteen ja johtamistoimintaan

tyossé on ollut merkittdva osa omaa ammatillista kasvua esihenkilon tyossa.

Sitouttamisesta ja tydbhon sitoutumisesta Ioydetty teoriatieto luovat ymmarrysta
omaan esihenkiltyobhon seké tyoyhteisdon ja sen haasteita kohtaan. Omalla
johtamis- ja esihenkilétoiminnalla haluaa parhaansa mukaan sitouttaa omia
tyontekijoita tydhon ja tyoyhteisdon, kun on itselle konkretisoinut tdméan suomia
etuja. Toisaalta opimme myds sen, ettd sitoutuminen on parhaimmillaan merkki
hyvinvoivasta tydyhteisosta, mutta tuo myds haasteita muutosjohtamiselle.

Omassa esihenkilo- ja johtamistydsséa tama oivallus on ollut merkittdvana apuna



49

oman tydyhteisbn ymmartamiseksi ja toisaalta reflektion kautta
muutosjohtamisen haasteiden avaaminen itselle seka tydyhteisolle on ollut

merkittavana apuna avoimen kommunikaation luomiseksi asiasta.

Opinnaytety0 toteutettiin toisen opinnaytetyon tekijan tyoyhteison
kehittamiseksi, joten konkreettisesti tama loi kyseiselle lahiesihenkiltlle keinoja
oman yksikon tyéhyvinvoinnin edistamiseksi. Lisaksi opinnaytetyota tehdessa ja
sen edetessa loytynyttd teoriaa pystyi reflektoimaan omassa tyossa
l&hiesihenkilona.

Omaan ammatilliseen kokemukseen reflektoiden mielestamme merkittavin tulos
opinnaytetydssamme on, miten paljon aineettomilla toimilla; kuuntelemisella,
lasn&ololla ja yhteisella seka henkilokohtaisilla keskusteluilla voidaan vaikuttaa
siihen, miten tydyhteiso sitoutuu tyohon. Kaikki edella mainitut asiat eivat ole
organisaation taloudesta riippuvaisia vaan jokaisen omasta aloitteesta ja
toimista riippuvaisia tyopaikalla. Koemme, ettad tata opinnaytety6ta varten
kerattya teoriapohjaa seka tutkimustuloksia voi verrata muihin lastensuojelun
sijaishuollon laitospalveluita tarjoavaan tydympaéristoon ja tydyhteisoihin, seka
tietylta osin myos sosiaali- ja terveysalan muihin tyéyksikoihin ja niiden
johtamiseen. Liséksi reflektoimme opinnaytetydmme tuloksia myds muiden
alojen ammattilaisten kanssa, ja he |0ysivat tarttumapintaa myds oman alansa
johtamiseen kerattyyn aineistoon ja tutkimustuloksiin ndhden. Opinnaytetyon
johtamisen teoriapohja on keratty yleisesti johtamisen nakdkulmasta, eika vain
sosiaali- ja terveysalan johtamisen nakdkulmasta, joten opinnaytetyon sisaltta

voi hyodyntaa muullakin kuin sosiaali- ja terveysalalla.

Opinnaytetydmme jatkotutkimusideana voisi pohtia tihean
esihenkildvaihtuvuuden vaikuttavuutta tydhyvinvointiin organisaatiossa.
Sitoutuneella ja omistautuneella henkildstolla on tydhyvinvointia lisdava
vaikutus, mutta johtajan tai esihenkildvaihtuvuuden vaikutuksista emme tédhan
opinnaytety6hon loytaneet teoriatietoa. Toisaalta esihenkilona toimiessa
olemme saaneet tyontekijoiltd palautetta henkiloston kuormittuvuudesta, mikali

esihenkil® vaihtuu liilan tiheaan. Tama luo epavarmuutta tydyhteiséon ja lisdéa
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kuormitusta, kun on aina opeteltava uuden esihenkilén tapaan johtaa
tyoyhteista. Opinnaytetyon aihetta valitessamme toiselta tilaajataholta olisimme

saaneet tahan liittyen myds tutkimusaiheen.

Kuten Juuti kirjassaan "Tydyhteison kehittaminen ja johtaminen” kuvaa,
korostuu organisaatiossa mielenkiintoiset ja mielekkaat tyonsisallét,
mahdollisuus kehittya, hyvat sosiaaliset suhteet seka tyén ja muun elaman
tasapaino osana tyontekijan odotuksina tyélle. Opinnaytetyon tuloksia lapi
kaydessa, kiinnitimme huomiota myds Juutin kirjassaan mainitsemaan asiaan;
"mitd korkeammin henkildstoé on koulutettu, sitd korkeammat odotukset
henkil6stolla on johtajuudelle ja tyodlle”. (Juuti 2011, 115.) Opinnaytetyon
tuloksia yhdessa pohtien ajattelemme, etta Familar Oy:n Lappeenrannan
yksikdssa nakyy tydyhteison koulutustaso. Tydyhteisén motivaatio oman tyon
kehittamiseen seka syvalliseen pohdintaan mahdollisti opinnaytetydn
toteutuksen toimeksiantajalle. Tydntekijat antoivat meille kehittdmistyon
toteutuksen aikana mielikuvan siita, ettd he ovat verraten sitoutunut sosiaali- ja
terveysalan tydyhteiso, silla suurempaa vaihtuvuutta henkilostossa ei vime
aikoina ole ollut. Lisaksi tydyhteison korkeasta koulutustasosta kertoo se, etta
tyoyhteisdssa osataan arvostaa hyvaa ja ammattitaitoista

esihenkilotydskentelya.
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Saatekirje

Hei Familar Lappeenrannan ohjaaja!

Olemme sairaanhoitaja- ja sosionomiopiskelija (YAMK) Karelia-
ammattikorkeakoulusta, sosiaali- ja terveysalan johtamisen ja kehittdmisen
ryhmasta. Teemme opinnaytetyota hoito- ja kasvatushenkilokunnan
sitouttamisesta lastensuojelun sijaishuollon yksikéssa. Tydmme tilaajana toimii

Familar Lappeenranta.

Opinnaytetydmme tarkoituksena on kehittaa toimintamalli henkiloston
sitouttamiseksi tyoyhteisdon. Tavoitteena on selvittaa teiltd ohjaajilta
kokemuksia ty6hon sitouttamisen keinoista Webropol-kyselylla ja tarkentaa
vastauksia my6hemmin learning cafe -menetelmaa kayttaen. Tutkimusta
tehdessa huomioidaan osallistujien anonyymiuden takaaminen ja
luottamuksellisuus. Aineisto tallennetaan ja sailytetaan asianmukaisesti, ja

keratty aineisto havitetddn asianmukaisesti tutkimustulosten valmistuttua.

Kyselyyn vastaaminen vie vain noin 5 minuuttia. Vastausaikaa on 15.5.2023
klo: 15:00 asti. Toivomme, etta mahdollisimman moni vastaa kyselyyn
rehellisesti, silla tutkimustuloksilla on mahdollista kehittaa tydéhyvinvointia
yksikdssanne. Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista. Kyselyyn vastaaminen

ei edellytd osallistumista tulevaan learning cafe -tyGpajaan.

Kiitos osallistumisestasi jo etukateen!

Linkki kyselyyn:
https://link.webropolsurveys.com/S/04A9981BE418EC42

Ystavallisin terveisin,
Sini Pesonen & Satu Pylkkonen

Karelia ammattikorkeakoulu
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Kyselyn runko

Tyo6hon sitouttamisen nakdkulmasta laita tarkeysjarjestykseen seuraavat tekijat
(5 erittain tarkea - 4 melko tarkea - 3 tarkeaa 2 — ei kovin tarkea - 1 vahiten
tarked):

1. TyOhyvinvointi ja tyOtyytyvaisyys
Kehittamismahdollisuudet tytssa
Yhteenkuuluvuus tyéyhteisdssa

Tyon merkityksellisyys

ok~ 0N

Tyontekijan tyotehtavien selkeys

Laita ndkemystesi mukaiseen tarkeysjarjestykseen seuraavat tekijat
esihenkilétyon vaikutuksesta tyohon sitoutumiseen (6 erittdin tarkea - 5 melko
tarkea - 4 tarkeé - 3-2 ei kovin tarkea - 1 vahiten tarkea):
1. Esihenkildn osaaminen perustyon osalta
2. Esihenkilon ammatillinen osaaminen (henkildstdjohtaminen, arjen
johtaminen ja tukeminen)
3. Jokapaivaisen kanssakaymisen helppous
4. Esihenkilon empatiakyky ja aito kohtaaminen
5. Psykologiset palkkiot (kiittdminen, kannustus, tydntekijoiden
ammattitaidon tunnistaminen ja tunnustaminen)

6. Konkreettiset palkkiot (palkan tuloslisat, fyysiset huomionosoitukset jne.)

AVOIN KYSYMYS: Mitka konkreettiset asiat lisdavat tai voisivat lisata omaa

sitoutumista ohjaajan ty6hén?
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Kirjallisuuskatsauksen tiedonhakutaulukko

Kuvaileva & systemaattinen kirjallisuuskatsaus kevat 2023

1(3)

Tietokanta Hakulause/hak | Rajaukset Tulokset Hyvéaksytyt otsikon ja | Lopullisesti
usana tilvistelman hyvaksytyt
perusteella
Alma Talent Johtaminen & | Artikkelit, esihenkilotyo, 1 0 0
sitouttaminen | julkisoikeus, 74 10 4
arkisto, verkkokirjahylly. 33 0
Rajausta ei voinut tehda 164 0
julkaisuvuoden perusteella. 108 0
Alma Talent Johtami* Artikkelit 1
sitoutt* Esihenkilotyo 75
sijaisuol*

Verkkojulkaisut, rajausta ei voinut

tehda julkaisuvuoden perusteella.
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CINAHL Sitouttaminen / | Alle 10 v vanhat tutkimukset 6 0
johtaminen
CINAHL Commitment Academic Journals 1304 3
and leadership | Alle 10 v vanhat julkaisut.
Google Scholar Johtaminen ja | Alle 10vv vanhat julkaisut. 15 500 10
sitouttaminen | Artikkeli pitaa sisallaan joko
sanana sosiaali- tai terveysala
Ellibs Johtaminen ja | Ei voi rajata 0
sitouttaminen
Sitouttaminen 48
Johtaminen
Julkari: STM:n Johtaminen ja | Koko Julkari 100 5
hallinnonalan avoin | sitouttaminen
julkaisuarkisto
Julkari: STM: Commitment Koko Julkari 183 6

hallinnonalan avoin

julkaisuarkisto

and leadership
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Medic Johtami* OR Alle 10 v vanhat julkaisut 243 15 2 (loput eivat aukea)
sitouttami*
Commitment 11 0 0
OR leadership
PubMed Johtaminen ja | Ei rajausta 1 0 0
sitouttaminen
PubMed Leadership Alle 10 v vanhat julkaisut. 1191 13 1
and Saatavilla verkosta.
commitment
Karelia Finna Johtaminen & | Alle 10 v vanhat tutkimukset, 16 0 0
sitouttaminen artikkelit, kirjat, vaitoskirjat, pro
gradut
Journal.fi Johtaminen & | Aikarajausta ei pysty tekemaan 1909 2 1
sitouttaminen
Sitouttaminen 106 4 1




