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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli kehittaa lastensuojelulaitokseen voimavaralahtoinen toi-
mintatapa ja selvittaa, miten voimavaralahtoisyys tukee tyontekijan sitoutumista. Opinnayte-
tyossa etsittiin lastensuojelunlaitostyohon sitoutumista edistavia tekijoita ja voimavaralahtoi-
sen hoito- ja kasvatustyon toimintatapaa.

Kehittamistyon tietoperusta perustuu ratkaisukeskeisyyteen, positiiviseen psykologiaan, voi-
mavaralahtoiseen johtamiseen, itsemaaraamisteoriaan ja yhteiskehittamiseen.

Opinnaytetyo on tutkimuksellinen kehittamistyo, jossa hyodynnetaan voimavaralahtoista yh-
teiskehittamista. Yhteiskehittamispaivat toteutettiin puolen vuoden valein, jolloin tyopajoissa
esiin nostetut asiat vietiin kaytantoon ja arvioitiin niiden soveltuvuutta arjen tyossa. Tyopaja-
tyoskentelyn alkuvaiheessa luotiin sopimus tyoyhteison keskustelukulttuurille, tutkittiin tyo-
hon sitoutumista ja motivaatiota edistavia tekijoita seka arkityon elementteja lastensuojelun
sijaishuollossa. Nain rakennettiin yhteinen ymmarrys voimavaralahtoiselle hoito- ja kasvatus-
tyolle. Seuraavassa tyOpajassa pienryhmat kehittivat tyopaikan voimavaralahtoisia tyotapoja,
toimintatapoja ja sitoutumis- ja viihtyvyystekijoita. Kolmannessa tyopajassa kasiteltiin arkeen
vietyja voimavaralahtoisia toimintatapoja ja niiden nakyvyytta ja toimivuutta. Tyoryhma oli
uusi ja muodostumassa, mika mahdollisti uuden ajattelun ja tyon kehittamisen. Tyopajoihin
osallistui neljatoista tyontekijaa, joilla oli sosiaali-, terveys- tai kasvatusalan peruskoulutus
tai ammattikorkeakoulutus seka yhteensa yli sata vuotta tyokokemusta lastensuojelun sijais-
huollosta.

Ensimmaisessa tyopajassa nousi esiin tyoryhman tarve parantaa tiedonkulkua, loytaa yhteisia
keskusteluhetkia ja saada tyonteon rakenteet kuntoon. Tyoryhma ja esihenkilo paattivat yh-
dessa kehittaa asioiden toimivuutta. Tama mahdollisti yhteisen nakemyksen syntymisen lasten
hoito- ja kasvatustyolle. Tyontekijat kokivat tulevansa kuulluksi ja paasivat vaikuttamaan tyo-
honsa. He kokivat arvostusta ja yhteenkuuluvuutta. Tyontekijat kokivat osaavansa ja halua-
vansa hoitaa juuri niita lapsia, jotka olivat Poijukodilla hoidossa. He kokivat pystyvansa teke-
maan taman yhdessa koko tyoryhmana.

Tyopajojen tulosten perusteella nousi esiin tyontekijoiden sitoutumista tukevat tekijat, jotka
olivat ihmisen psykologiset perustarpeet: yhteenkuuluvuus, kyvykkyys ja vapaaehtoisuus. He
toivat esiin tyopajojen pienryhmatyoskentelyssa kokevan kuuluutta tyoryhmaan ja tekevan
tyota yhdessa. He kokivat, etta jokaisella on ammattitaitoa ja halua hoitaa juuri niita lapsia,
jotka olivat parhaillaan hoidossa. Lisaksi he olivat halukkaita oppimaan lisaa ja uutta lasten-
suojelun sijaishuollon tyosta. He kokivat tyonsa merkitykselliseksi ja halusivat hoitaa juuri
naita lapsia, joita Poijukodilla hoidettiin.

Kehittamistyon perusteella saatiin luotua voimavaralahtoinen toimintatapa hoito- ja kasvatus-
tyolle, jossa ilmenee positiivinen psykologia seka lisaksi loydettiin lastensuojelun sijaishuol-
toon tyontekijoiden sitoutumista edistavia tekijoita, joissa nousi esiin itsemaaraamisteoria ja
psykologiset perustarpeet.

Asiasanat: lastensuojelun sijaishuolto, ratkaisukeskeisyys, positiivinen psykologia, itsemaa-
raamisteoria, yhteiskehittaminen
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The aim of this thesis was to develop a resource-oriented operating model within a child wel-
fare institution and examine how resource-orientation supports employees’ commitment. The
study sought factors that contribute to commitment to work in the child welfare institution
and an operating model of resource-oriented care and education work. The theoretical back-
ground of the development work is based on solution orientation, positive psychology, re-
source-oriented leading, self-determination theory and co-creation.

This thesis is developmental research where resource-oriented co-creation was utilized. Co-
creation days were implemented every six months, during which issues raised in workshops
were put into practice and their suitability was estimated in everyday work. In the beginning
of the workshops an agreement for the community’s discussion culture was established, pro-
motive factors of commitment and motivation at work were explored and elements of every-
day work in child welfare foster care. This is how common understanding of resource-oriented
care and education work was built. During the second workshop small groups developed re-
source-oriented methods, operating models and commitment and comfort factors for the
workplace. During the third workshop they handled resource-oriented operating models in
everyday work and their visibility and operability. The workgroup was new and still forming
which made new thinking and development of work possible. 14 employees participated in
the workshops and they had vocational qualification in social services, health care or in edu-
cation or a bachelor’s degree. They had over a hundred years of work experience at child
welfare foster care in total.

During the first workshop the workgroup’s need to improve communication flow, find shared
discussion moments and to get working structures fixed came up. The workgroup and supervi-
sor decided together to develop the way things work. This made it possible to create a com-
mon vision for child care and education work. The employees felt that they were heard and
were able to influence their work. They experienced appreciation and social cohesion. The
employees felt that they had skills and willingness to take care of the children who were in
care at Poijukoti foster care at that moment. They felt they were able to work together as a
whole workgroup.

Based on the results of the workshops, factors that support employees’ commitment
emerged, which were human psychological needs; social cohesion, capability and voluntari-
ness. In the small groups of the workshops, the participants brought up that they felt they be-
long to the workgroup and do work together. They experienced that everyone had profes-
sional abilities to take care of the particular children who were in care at that moment. In
addition, they were willing to learn more new things about working in child welfare foster
care. They felt their work to be significant and wanted to take care of the children who were
cared for at Poijukoti foster care.



Based on the development work, resource-oriented operating models were created for care
and education work, in which positive psychology is manifested. In addition, factors that pro-
mote employees’ commitment in child welfare foster care were identified, in which self-de-
termination theory and psychological basic needs emerged.

Keywords: Child welfare foster care, solution orientation, positive psychology, self-determi-

nation theory, co-creation
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon tarkoitus on loytaa keinoja lastensuojelun sijaishuollon tyontekijoiden
pysyvyyteen alalla ja kehittaa tyopaikalle voimavaralahtoista toimintatapaa lastensuojelutyo-
hon. Opinnaytetyossa on kaytetty voimavaralahtoista yhteiskehittamista tyoryhman yhteisen
voimavaralahtoisen kasvatus- ja hoitotyon loytymiseksi ja tyoryhman sitoutumiseen. Talla me-
netelmalla on saatu tyoryhmaan avoimuutta, vapautta, hyvaksyntaa ja rohkeutta tuoda kes-

kusteluun tyossa ilmenevia haasteita, joiden eteen tulee tyoryhman yhdessa tehda tyota.

Tiedamme valtakunnallisesti, kuinka haasteellista on loytaa osaava ja sitoutunut tyontekija
lastensuojelun sijaishuoltoon toihin. Lastensuojelussa nahdaan paljon tyontekijoiden vaihtu-
vuutta - on alan vaihtajia poislahtijoiden ja alalle tulijoiden joukossa. Lastensuojelun sijais-
huoltoon kaivataan keinoja henkilokunnan pysyvyyteen ja sitoutumiseen. Lasten laadukas
hoito- ja kasvatustyo vaatii tyOyhteison yhteista pysyvaa nakemysta ja taitoa kuntouttaa lap-
sia, jotka ovat lahtokohtaisesti itsestaan riippumattomista syista yhteiskunnassa heikoim-

massa asemassa.

Keskeista lastensuojelun sijaishuollossa on tarjota lapselle eheyttavia kokemuksia turvallisuu-
desta, valittamisesta, huolenpidosta, aikuisen lasnaolosta ja pysyvyydesta. Talloin merkityk-
sellisessa roolissa on lastenkodin tyontekijoiden ammattitaito, sitoutuneisuus tyohonsa ja tyo-
paikkaansa. Tyoyhteison yhteistyolla on merkittava rooli. Tyon sujuvuutta auttaa tyoyhteison
yhteinen ymmarrys hoito- ja kasvatustyosta seka yhteinen tahto tehda tyota samansuuntai-
sesti juuri kyseisten lasten kanssa. Tyoyhteisolta edellytetaan yhteista ymmarrysta ja nake-
mysta lapsen lahtokohtia kohtaan ja keinoja kohdata arjessa lapsen traumaattisen kokemuk-
sen tuoma kayttaytyminen. Tyo on vaativaa, silla taman paivan lasten oirehdinta on vaikeaa
ja monimuotoista. Tama vaatii tyontekijoilta monenlaista ammatillista osaamista seka herk-

kyytta tunnistaa lapsen tarpeita.

Yhteiskehittamistyo toteutettiin lastensuojelun erityistason sijaishuollon yksikkoon, jossa hoi-
detaan kehitysvammaisia, neuropsykiatrisesti ja psyykkisesti oirehtivia peruskouluikaisia lap-
sia. Ratkaisukeskeisen ajattelun ja positiivisen psykologian nakokulmasta mahdollisuuksia tu-
kea lasten kuntoutumista on sijaishuollossa paljon. Lastensuojelulaitos on toiminut seitseman
vuoden ajan ja nahnyt monenlaista muutosta toimintavuosiensa aikana. Suurimpana haas-
teena laitoksen johtaja nakee tyontekijoiden hyvinvointiin liittyvat tekijat. Yrityksessa on

nahty tyontekijoiden sitoutumattomuutta, joka on vaikuttanut lasten hoitoisuuteen ja kuntou-

nanmuutosta ja alkoi luomaan yhdessa tyontekijoiden kanssa voimavaralahtoista tyoyhteisoa



ja toimintatapoja. Tama opinnadytetyo antaa keinoja ja ymmarrysta siihen, miten sitouttaa ja
kehittaa jo olemassa olevaa osaavaa henkilokuntaa. Tahan taustaan peilaten on tama opin-

naytetyo saanut alkunsa.

2  Tietoperusta ja keskeiset kasitteet
2.1 Lastensuojelun sijaishuolto ja ohjaajan tyonkuva

Lastensuojelun sijaishuollon kotoisampi nimitys on usein lastensuojelulaitos, lastenkoti tai
nuorisokoti. Tassa opinnaytetyossa tullaan jatkossa kayttamaan termia lastensuojelualaitos.
Asiakkaat ohjautuvat lastensuojelulaitoksiin hyvinvointialueiden lastensuojelun sosiaalitoi-
mien lahettamina. Lastensuojelulaitoksen tulee nykyaan olla hyvinvointialueiden puitesopi-
muskumppaneita. Naissa huomioidaan lastensuojelulaitoksen erityisosaamista ja arvioidaan

lapsen hoidon yksilollisia erityistarpeita.

Lastensuojelun sijaishuoltoa maarittaa lastensuojelulaki, sosiaalihuoltolaki ja laki sosiaali-
huollon asiakkaan asemasta ja oikeuksista. Lastensuojelun sijaishuolto on huostaanotetun tai
avohuollon perustein sijoitetun lapsen hoidon ja kasvatuksen jarjestamista kodin ulkopuolella.
Sijaishuollon lahtokohtana on tarjota lapselle hyva huolto ja kasvatus. Tata maarittaa lapsen

huollosta ja tapaamisoikeudesta annettu laki. (Lastensuojelun keskusliitto 2004, 12.)

Lastensuojelun sijaishuollon toimintaa ohjaa keskeisempana lastensuojelulaki, joka turvaa
lapsen oikeuden turvalliseen kasvuymparistoon, tasapainoiseen ja monipuoliseen kehitykseen
seka erityiseen suojeluun (Lastensuojelulaki 417/2007 18). Lapsen etua arvioitaessa huomioi-
daan miten eri toimenpidevaihtoehdot ja ratkaisut turvaavat lapselle: tasapainoisen kehityk-
sen ja hyvinvoinnin seka laheiset ja jatkuvat ihmissuhteet, mahdollisuuden saada ymmarta-
mysta ja hellyytta seka ian ja kehitystason mukaisen hoidon ja huolenpidon, taipumuksia ja
toivomuksia vastaavan koulutuksen, turvallisen kasvuympariston ja ruumiillisen seka henkisen
koskemattomuuden, itsendistymisen ja kasvamisen vastuullisuuteen, mahdollisuuden osallis-
tumiseen ja vaikuttamiseen omissa asioissaan seka kielellisen, kulttuurisen ja uskonnollisen

taustan huomioinnin. (Lastensuojelulaki 417/2007.)

Lisaksi sijaishuollontoimintaa ohjaa sosiaalihuoltolaki, joka edistaa ja yllapitaa hyvinvointia
seka sosiaalista turvallisuutta, vahentaa eriarvoisuutta ja edistaa osallisuutta, turvaa sosiaali-
palvelut ja muut hyvinvointia edistavat toimenpiteet, edistaa asiakaskeskeisyytta seka asiak-
kaan oikeutta hyvaan palveluun ja kohteluun, parantaa yhteistyota sosiaalihuollon ja kunnan

eri toimijoiden ja muiden toimijoiden valilla. (Sosiaalihuoltolaki 1301/2014, 18).

Lapsen tasapainoinen kehitys ja hyvinvointi turvataan huomioiden lapsen yksilolliset tarpeet

ja toiveet. Myonteiset ja laheiset ihmissuhteet turvaan lapsen huollolla. Lapsen hoidon ja



kasvatuksen tulee huomioida lapsen ika ja kehitystaso siten, etta lapsen turvallinen valvonta
ja huolenpito toteutuu. Lapsi tulee kasvattaa siten, etta han saa osakseen ymmartamysta,
turvaa ja hellyytta. Lasta ei saa kohdella millaan tavoin alentaen, loukkaavasti tai kurittaa
ruumiillisesti. Lapsen kasvuympariston tulee olla turvallinen ja tarjota virikkeita. Lapsen kas-
vua vastuullisuuteen ja aikuisten tulee tukea ja edistaa itsenaistymista tukevalla hoidolla ja

kasvatuksella. (Lastensuojelun keskusliitto 2004, 13.)

Lapsen ollessa sijoitettuna lastensuojelulaitokseen, on hanen hoito- ja kasvatusvastuunsa siir-
tynyt vanhemmilta lastensuojelulaitoksen aikuisille. Lapsi voi tavata vanhempiaan yksilollisen
suunnitelman mukaan kotiharjoitteluissa, mutta paasaantoisesti vastuu lapsen hoidosta ja
huollosta on laitoksen henkilokunnalla. Talloin laitoksen henkilokunnalla on vastuu lapsen ko-
konaisvaltaisesta hyvinvoinnista ja heidan tulee turvata lapsen tasapainoinen kasvu ja kehitys.
Laitoksen henkilokunnan tehtava on tukea vanhempien voimavarat huomionottaen perheen
jalleenyhdistamista yhteistyolla vanhempien kanssa. Lastensuojelun sijaishuollon merkityksel-
lisin tehtava on antaa lapselle ymmartamysta ja hellyytta seka ian ja kehitystason mukainen
valvonta ja huolenpito. Lastensuojelun sijaishuoltoon tulevat lapset ovat traumatisoituneita
ja haavoittuneita lapsia. Tyontekijan tehtava on rakentaa lapseen turvaa, luottamusta, kiinty-
myssuhde seka vahvistaa lapsen pystyvyysuskoa, kasvua ja itsenaistymista. Lastensuojelulai-
toksen arki on kodinomaista, turvallista ja kuntouttavaa. Lastensuojelulaitokset voivat olla
profiloituneet tietynlaiseen osaamisalueeseen. Talloin henkilokunnalla on usein erilaista am-
matillista osaamista esimerkiksi psykiatriasta, neuropsykiatriasta, paihdehoidosta tai kay-

toshairioista. (Laki lapsen huollosta ja tapaamisoikeudesta 190/2019).

Lastensuojelulaitoksen arki koostuu usein hyvin kodinomaisista asioista. Lastensuojelulaitok-
sen paiva pyritaan pitamaan mahdollisemman saannollisena ja strukturoituna. Tama tuo las-
ten elamaan ennustettavuutta, turvallisuuden tunnetta ja tunnetta elamanhallinnasta. Usein
huostaanotetuille lapsille normaali arki jo itsessaan on hyvin kuntouttavaa. Saannollisen pai-
varytmin opettelu ei ole itsestaan selva asia ja taman opetteluun voi kulua paljon aikaa ja

henkilokunnan resursseja. Lasten paivaa rytmittaa koulunkaynti, joka on jokaiselle suunni-

teltu koulun kanssa yhteistyossa huomioiden lasten yksilolliset tarpeet. (Lastensuojelun kasi-

kirja)

Lastensuojelulaitoksen lasten arki pyritaan pitamaan strukturoituna, ennakoitavana seka kai-
kille lapsille koetetaan loytaa heita kiinnostava harrastus. Harrastusmahdollisuudet ovat tar-
keita lapsen hoidon ja kuntoutumisen kannalta. Lastensuojelulaitoksessa vietetaan lasten
kanssa yhteisia koti-iltoja, jolloin toteutuu yhteishenkea kohentava lasten ja aikuisten yhtei-
nen tekeminen. Lapsia opetetaan osallistumaan yhteisiin osallisuutta vahvistaviin osastopala-
vereihin, jossa kaydaan lapi osaston arkea, lasten toiveita ja tilanteita. Lapsen hoitoa ohjaa

asiakassuunnitelma, joissa maaritellaan tavoitteet ja suunnitelma lapsen hoidolle ja
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kasvatukselle yhdessa lapsen, vastuusosiaalityontekijan ja vanhempien kanssa. (Lastensuoje-

lun kasikirja)

Lastensuojelulaitoksessa tyota tehdaan tyoryhmana, jonka vuoksi ohjaajalta edellytetaan hy-
via vuorovaikutustaitoja lapsi- ja aikuisryhmassa toimimisessa. Hyvat ihmissuhteet tukevat
seka hyvinvointia etta motivaatiota ja edistavat henkilokohtaista ammatillista kasvua. Johta-
misen ja organisaatioiden professori Kim Cameron ja kollegat loysivat tutkimuksessaan kuusi
vuorovaikutuksen kaytantoa. On tarkeaa, etta ihminen saa kokea, etta hanesta valitetaan ih-
misena ja heidan tunteensa ja kokemuksensa tulee kohdatuksi ja ymmarretyiksi. Ihmissuh-
teissa sallitaan virheet ja epaonnistumiset seka pyydetaan ja annetaan anteeksi. [hmissuh-
teissa iloitaan ja innostutaan yhdessa seka kaikki ideat otetaan avoimesti vastaan. Ihmiset
kohtelevat toisiaan arvostavasti ja luottavat tosiaan. lhmissuhteissa esiintyy rehellisyytta ja
avoimuutta. (Wenstrom 2020, 107.)

Lipposen mukaan (2020, 100) filosofi ja psykologi John Dewey on tuonut esiin: ” Uutta voi syn-
tya vain siita, etta ihmiset kohtaavat vieraita asioita ja kasittelevat niita yhdessa”. Heiverois-
ten ja traumatisoituneiden lasten resilienssi vahvistuu tyontekijoilta saatuun ja annettuun tu-
keen. Tallaisessa ihmissuhteessa on vuorovaikutuksen oltava avoin ja luova, jotta siina voi-
daan oppia uutta ja keksia uusia ratkaisuja. Aikuisten tehtava on saada aikaiseksi turvallinen

ja luottamuksellinen suhde lapseen.

Lastensuojelulaitoksessa isossa roolissa tyontekijan tehtavissa on omaohjaajatyo, jota usein
tehdaan tyoparityona. Ratkaisukeskeisesti tarkastellessa omaohjaajatyossa paneudutaan las-
ten kanssa tarkastelemaan kaytannonlaheisesti ja myonteisesti onnistuneita kokemuksia, luo-
daan tunnesuhdetta seka opetellaan tavallisia arjen ja elamisen taitoja. Talla keinoin lapsi
tulee tietoisemmaksi ihmissuhteiden erilaisista hetkista ja niihin vaikuttavista tekijoista.
Nama alkavat huomaamatta vahvistumaan laheisessa omaohjaaja-lapsi suhteessa. (Uusitalo-
Malmivaara 2014, 214.) Omaohjaajat ovat paavastuussa lapsen asioista ja heidan tehtava on
tukea lasta kotiutumaan laitokseen, luoda kokonaiskuva lapsen tasta hetkesta ja aikaisem-
masta elamasta ja kasvuymparistosta, pitaa yhteytta viranomaisiin ja lapsen hoitotahoon ja
rakentaa lapsen arkea laitoksessa. Omaohjaajat pitavat yhteytta lapsen vanhempiin ja vahvis-
tavat hyvaa yhteistyota perheen kanssa. Onnistunut kuntoutuminen edellyttaa, etta omaoh-
jaajat onnistuvat luomaan vanhempiin luottamuksellisen ja hyvan suhteen. (Lastensuojelun

kasikirja)

Resilienssin nakokulmasta katsottuna lastensuojelulain edellyttama lapsen tasapainoisen kas-
vun ja kehityksen tarjoaminen vaatii lapsen arkeen pysyvia aikuissuhteita. Sitoutunut lapsen
omaohjaaja vaalii lapsen resilienssia, tarjoaa kiintymyssuhdetta ja turvallista aikuissuhdetta.
Tama lapsen elamassa pysyva aikuinen vahvistaa lapsen onnistumisia, osaamista ja selviami-

sen tunteita. Han opettaa lapselle ajattelun ja toiminnan joustavuutta seka tyoskentelee
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tulevaisuusorientoituneesti. Talla tavalla aikuinen nostaa lapsen potentiaalia ja vahvistaa lap-
selle luottamusta siihen, etta hanen on helpompi puhua vaikeuksista ja uskoa niista selviyty-
miseen. Tyontekija tyoskentele lapsen verkoston kanssa, jolloin myos lapsen lahiyhteiso saa
tietoa ja vahvistusta lapsen kyvyista, taidoista ja vahvuuksista. Lapsen kokemus tasapainoi-
sesta hoidosta, kasvatuksesta ja ihmissuhteista vahvistaa hanta kasvussaan ja itsenaistymi-
sessa yhdeksi vastuuta kantavaksi aikuiseksi yhteiskunnan jaseneksi. Resilienssin huomioiva
tyoskentely avittaa lasta ymmartamaan, etta vaikeudet kuuluvat elamaan ja niista voi selvita.
Tama tyoskentely vaatii tyontekijalta nahda ja kuulla lapsen voimavaroja seka vahvistaa niita
askel askeleelta. (Lipponen 2020, 85-86.)

Lastensuojelulaitoksen ohjaajan tyotehtaviin kuuluvat lasten hoito, kasvatus ja huolenpito
seka usein kodinhoidolliset tyotehtavat. Ohjaajan tyo arjessa on olla lapselle turvallinen, luo-
tettava, lasnaoleva ja tyohonsa sitoutunut aikuinen. Ohjaajalla on oltava aitoa halua elaa las-
ten kanssa lastenkodin arkea ja olla heille luotettava aikuinen, joka tyoskentelyllaan auttaa
lasta eheytymaan varhaisilta vaurioilta. Ohjaajan tehtava on kannatella lasta tilanteissa,
jotka aiheuttavat psyykkista kuormitusta ja haastaa lasta hallitsemaan omaa tunnesaatelya.
Lapsen resilienssia tulee vahvistaa kohtaamisissa lastensuojelun sijaishuollossa. Lapsen re-
silienssia vahvistaa kaikki tukea antavat ihmissuhteet. Lapsen tulee kokea tulla kuulluksi ja
hanta tulee auttaa loytamaan itseaan vahvistavia nakemyksia ja kasityksia. Lapselle on tarjot-
tava mahdollisuus osaamiseen ja onnistumiseen. Hanen kokemustaan sosiaalisesta oikeuden-
mukaisuudesta on aikuisen vahvistettava. Aikuisten on tarjottava lapselle elaman perusedelly-
tykset (ruoka, koti, koulutus jne) seka kuuluminen yhdeksi yhteison tasavertaiseksi jaseneksi.
Aikuisen tulee arvostaa lapsen kulttuuria ja siihen kuulumista. (Lipponen 2020, 92) Lastensuo-
jelulaitoksen lapset usein lisaksi hyotyvat toiminnallisesta arjesta, jossa on hyodynnetty ela-
mys- ja seikkailupedagogiikkaa. Toiminnallisuuden kautta usein paastaan kasittelemaan mo-

nenlaisia tunne-elaman vaikeuksia. (Lastensuojelun kasikirja)

Lastensuojelun keskusliitosta Anna Tiili ja Julia Kuokkanen ovat tutkineet lastensuojelun lai-
toshoidon vetovoimatekijoita ja alalta tyontavia tekijoita (2021). He tuovat esiin, etta lasten-
suojelun sijaishuollossa on tana aikana hankala onnistua rekrytoinneissa ja tyontekijoiden si-
touttamisessa. Alaa pidetaan haastavana, kuormittavana ja jopa vaarallisena, silla vakivallan
uhka on usein tyossa lasna eika siihen ole saatu riittavasti perehdytysta tai koulutusta. Lisaksi
alalta poistyontavina tekijoina pidettiin heikkoa palkkausta, vuorotyota, henkista kuormittu-
neisuutta, heikkoja henkilostoresursseja seka henkista etta fyysista vakivaltaa tai sen uhkaa
asiakkaiden puolelta. Tutkimuksessa oli nostettu esiin laitoshoidon vetovoimatekijoiksi mm.
johtamista ja tyohyvinvointia, jotka tukevat tyontekijoiden henkista jaksamista ja yhteisia
kaytantoja vakivallan uhkan osalta. Tutkimuksessa tuli esiin, etta vastaajia motivoi lastensuo-
jelun sijaishuollossa tyon merkityksellisyys ja arvokkuus. Kehittamisen kohteeksi nousi lasten-
suojelun laitoshoidossa tyon rakenteiden ja resurssien kuntoon saattaminen seka erityista

huomiota osoitettava tyooloihin, tyohyvinvointiin ja tyosuojeluun. Naihin asioihin
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paneutumalla motivoituneet ja tyotaan arvokkaana pitavat tyontekijat saataisiin sitoutettua
ja toimimaan yhteisen tehtavan aarella, jossa ratkaisut ja laadun yllapito toteutetaan yhteis-

tyossa seka pidetaan lapsi keskiossa.

2.2  Ratkaisukeskeisyys

Ratkaisukeskeisen tyomalli kehittyi Milwauksessa 1970-luvun puolivalissa perheterapeuttien ja
tutkijoiden ryhmassa Brief Family Therapy Centerissa. He huomasivat, etta ongelmatilanteissa
positiivinen palaute kannusti ihmisia toimimaan ja ajattelemaan uudella tavalla. Tyomalli ke-
hittyi 1980-luvun puolivalissa siten, etta tyoskentelyn painopiste keskittyi suuntaamaan ongel-
mista ratkaisuihin ja niiden luomiseen. Asiakkaiden kanssa alettiin puhua paremmasta tulevai-
suudesta kuin huonosta menneisyydesta. Ymmarrettiin, ettei ongelmien syntyhistoriaa tar-

vitse tuntea. Tarkeaa tyoskentelyssa oli lahtea liikkeelle asioiden tarkastelussa. Ratkaisut loy-

tyvat suuntaamalla huomio voimavaroihin ja tulevaisuuteen. (Tamski & Huotari 2013, 59.)

Ratkaisukeskeisyydessa korostetaan, etta ihminen on muutakin kuin diagnoosinsa ja erityista
huomiota kiinnitetaan ihmisen minuuden toimintaan ja voimavaroihin. Ihmisen myonteinen

muutos rakennetaan naiden varaan. (Ruutu 2022)

Ratkaisukeskeinen tyoote on malli, joka sisaltaa kannustavia kaytannon tyokaluja erilaisiin
vuorovaikutussuhteisiin, motivointiin, innostamiseen, suunnitteluun, ongelmien ratkaisuun ja
kehittamiselle. Ratkaisukeskeisyytta kutsutaan voimavarakeskeiseksi lahestymistavaksi. Asiak-
kaan piilossa olevia voimavaroja, vahvuuksia ja mahdollisuuksia huomioidaan. Tyoskentelyn
keskipiste on toivon herattamisessa ja sen yllapidossa. Ratkaisukeskeisyydessa on kolme ydin-
periaatetta: 1. jos jokin ei ole rikki, ala yrita korjata sita 2. kun tiedat mika toimii, tee sita

lisaa 3. jos jokin ei toimi, tee jotain muuta. (Tamski & Huotari 2013, 59-60.)

Niemi-Pynttarin (2013) artikkelissa "Voimavara- ja ratkaisukeskeinen nakokulma ohjaus-
tyossa” tulee esiin Veli-Matti Toivosen (1994, 23) viittaus NLP:n keskeisesta tausta-ajatuk-
sesta. Han on todennut, etta ”jokaisen ihmisarvo on kiistaton, olipa hanen kayttaytymisensa
tilanteeseen nahden sopivaa tai sopimatonta”. Niemi-Pynttari tuo myos esiin, etta han ohjaa
naissa tilanteissa ajattelemaan, etta ”asiakas on joskus ollut vauva, pieni avuton lapsi, jolle

on alkanut tapahtua monenlaisia, hyvinkin vaikeita asioita”.

Onnistuneen kohtaamisen lahtokohta on ymmartaa henkilon omaa maailmankuvaa. Hanella on
oma kartta elamastaan, niin kuin NLP:ssakin puhutaan. NLP on neurolingvistista ohjelmointia,
jonka tavoitteena on edistaa ajattelu- ja tunnetaitoja, vuorovaikutustaitoja, tapoja kehittaa
itseaan ja ymmartaa toisia. NLP perustuu mallittamiselle. Talla menetelmalla tutkitaan onnis-
tuneeseen suoritukseen johtaneet ajatusmallit ja toimintatavat (Hiltunen, Kiviaho, Vikevai-
nen-Tervonen, 2003). NLP:ssa metaforan keinoin nahdaan, etta elama on kuin kartta, joka ei

ole maasto vaan se on kokemuksia ja oppeja, jotka ovat elaman varrella syntyneita. Jotta
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pystymme ymmartamaan ihmisen valinnat, tulee meidan tietaa, millainen on asiakkaan maail-
mankuva ja henkilokohtainen kartta. Talla voidaan tarkastella ihmisen kokonaisvaltaista ela-
maa ja laajentaa hanen kokemustaan kartastaan. Hyvan kohtaamisen onnistumiseksi meidan
ei tarvitse tietaa millaista on elaa asiakkaan elamaa. Siita meilla ei tarvitse olla kokemusta.
Kontakti syntyy hyvaksymalla asiakkaan lahtokohdat ja maailmojen erilaisuus. Toisen totuus
elamasta on erilainen kuin meidan totuutemme. Toisen totuudesta on syyta olla kiinnostunut

ja kunnioittaa sita. lhminen on oman elamansa asiantuntija. (Niemi-Pynttari 2013.)

NLP:ssa kiinnitetaan huomiota osaamiseen. Tata tutkitaan kysymalla mita taitoja tarvitaan ja
miten ne ovat loydettavissa (Hiltunen, Kiviaho, Vikevainen-Tervonen, 2003). Kuunteleminen
on kohtaamisen lahtokohta. Artikkelissa Niemi-Pynttari (2013) tuo esiin, etta aktiivinen kuun-
telu on mahdollista silloin, kun kuuntelija pitaa oman mielensa vireana ja jaksaa ymmartaa
jokaisen uuden ihmisen ainutlaatuisuuden. Ihmisen asiantuntijuus omasta elamasta avautuu

aktiivisen kuuntelun keinoin.

Kommunikoitaessa ratkaisukeskeinen kieli etsii vahvuuksia ja voimavaroja ihmisesta. Tahan
annetaan mahdollisuus luovuudella seka kielessa etta ajattelussa. Ratkaisukeskeisessa voima-
varapuheessa ei noudateta tietynlaista kaavaa, vaan tyontekija etsii juuri talle asiakkaalle so-
pivan tavan tehda yhteistyota ja kayttaa kielta. Tyontekija luo keskustelua, jossa ei etsita on-
gelmien syntya vaan loydetaan asiakkaan vahvuuksia ongelman voittamiseksi. (Uusitalo-Malmi-
vaara 2014, 216.)

Ratkaisukeskeisyyden periaate on arvostaminen, jolloin nahdaan ihminen oman elamansa par-
haimpana asiantuntijana. Ihminen itse asettaa tavoitteensa ja tekee ratkaisut siten, miten
haluaa edettavan muutosprosessissa. Ihmisen voimavarat ja vahvuudet nostetaan keskipis-
teeksi, jolloin nahdaan ihmisen kaytossa olevat resurssit, joilla han auttaa itseaan onnistu-
maan. Potentiaalin vahvistaminen on merkityksellisessa roolissa muutostyoskentelyssa. Rat-
kaisukeskeisyydessa suunnataan huomio tulevaisuuteen ja tyoskentely on tavoitteellista. Men-
neisyytta voidaan tutkia, mutta sita ei voida muuttaa. Menneisyytta tutkitaan voimavarakes-
keisesta nakokulmasta. Huumori, myonteisyys ja leikillisyys on tarkea ottaa mukaan ratkaisu-

keskeisessa tyoskentelyssa. Huumorilla on luovuutta vahvistavia tekijoita. (Ruutu 2022.)

Ratkaisukeskeisessa tyoskentelyssa merkittavinta on ihmisen arvostus, tasaveroisuus ja yhteis-
tyo. Talloin voidaan tutkia ongelmia monesta nakokulmasta etsien niihin vaihtoehtoisia ratkai-
suja. Muutos ratkaisukeskeisessa tyoskentelyssa on jatkuvaa ja vaistamatonta, jolloin siihen
pyritaan vaikuttamaan myonteisesti. Ongelmia tarkastellessa on aina poikkeuksia, mutta ei
niin vallitsevia, etteiko loytyisi myonteisia poikkeuksia, joita voidaan nostaa tietoisuuden tar-
kasteluun. Ratkaisukeskeisessa tyoskentelyssa tavoitteet asetetaan riittavan pieniksi ja konk-

reettisiksi. Edistykset tapahtuvat pienin askelin ja nama voivat johtaa suurempaan
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muutokseen. Ratkaisukeskeinen lahtokohta on, etta tulevaisuuteen voit vaikuttaa. (Ruutu
2022.)

2.3 Positiivinen psykologia

Positiivinen psykologia on monipuolinen tieteenala, joka on laajentunut talla vuosituhannella.
Positiivisen psykologian ideana on tutkia hyvaa ja loytaa jokaisesta ihmisesta vahvuudet, joi-
den avulla seka oma etta yhteisojen vointi paranee. Martin Seligman ja Mihaly Csikszentmiha-
ley ovat kehittaneet hyvinvoinnin tieteellista tutkimusta. Tulen tassa kappaleessa esittele-

maan tata tarkemmin. (Uusitalo-Malmivaara 2014, 19.)

Filosofi Frank Martela (2023) on tutkinut onnellisuutta ja tunnistanut, etta positiivisen psyko-
logian ansiosta on onnellisuutta ryhdytty tutkimaan entista syvemmin. Han tuo esiin, etta on-
nellisuus koostuu neljasta eri asiasta. Nama ovat myonteiset tunteet, elamantyytyvaisyys,
merkityksellisyys ja onnellisuusperspektiivit. Henkilon kokiessa enemman positiivisia tunteita
kuin kielteisia, on han onnellisempi kuin henkilo, joka kokee negatiivisia tunteita enemman.
Lahtokohtaisesti taustatekijat eivat vaikuta tunteiden merkityksellisyyteen, vaan onnellisuus-
nakemys yhdistyy hedonistiseen onnellisuusymmarrykseen. Antiikin Aristippos esitti jo 400
vuotta ennen ajanlaskun alkua, etta ihmisen nautintojen kokonaismaara ratkaisee ihmisela-

man onnellisuuden.

Positiiviseen psykologiaan kuuluu positiivisen elamanasenteen tutkiminen. Tunteiden vaikutus
oppimiseen, motivaatioon ja energisyyteen tiedetaan ja myonteiset tunteet vahvistavat
naissa onnistumista. Positiivinen psykologia tutkii, miten tunnistetaan ja kehitetaan parhautta
itsessamme ja toisissamme seka edistamme kaikkien mahdollisuuksia menestya (Uusitalo-Mal-
mivaara 2014, 23.).

Onnelliseen elamaan kuuluu vaikeitakin asioita. Positiivisessa psykologiassa on vahvistunut ka-
sitys, miten elaman vaikeuksia voidaan kohdata rakentavasti. Onnellisuuden ymmartaminen ja
siihen vaikuttaminen vaatii ymmarrysta siita, etta miten onnellisessa elamassa kohdataan
haasteet ja hankaluudet. Ihmisen resilienssi antaa taitoa hyvaksya elaman vaikeudet osaksi
onnellisuutta seka saada siihen selviamiskeinot ja ympariston tarjoamat resurssit ja keinot

selvita vaikeuksista. (Lipponen 2023.)

Resilienssi on muutosjoustavuutta, sosiaalista kyvykkyytta ja merkityksellisyyden kokemusta.
Ulkoinen resilienssi antaa mahdollisuuden selvita ymparoivassa todellisuudessa, kyvykkyytta
toimia omassa elinymparistossa haasteista huolimatta. Sisainen resiliessi on psyykkista hyvin-

vointia. (Lipponen, 2020.)

Professori Barbara Fredricksonin tyoryhma teki loydoksen, joka on avannut nakemyksen posi-

tiivisten tunteiden ja fyysisen terveyden valilla. Positiiviset tunnetilat saatelevat
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vagushermon toimintaa ja talloin sydamen sykkeenvaihtelu pysyy pienena ja sydankohtauksen
riski vahenee. Vagushermon toiminta vastavuoroisesti lisaa mahdollisuutta positiivisten tun-
teiden kokemisen parantamisella tunnesaatelykykya. Myonteisia tunnetiloja kokevat ihmiset
kykenevat luomaan ja yllapitamaan paremmin sosiaalisia kontakteja. Sosiaaliset suhteet oh-
jaavat oksitosiinihormonin erittymista ja voimistaa vagushermon toimintaa. Positiivisella psy-

kologialla on siis myos biologinen pohja. (Uusitalo-Malmivaara 2014, 21.)

Ihmisen elamantyytyvaisyys on pitkalti kiinni ihmisten odotusten ja todellisuuden valisesta
suhteesta. Mita paremmin ihmisten toiveet ja odotukset toteutuvat sita tyytyvaisempia he
ovat elamaansa. Jos odotukset eivat toteudu, se lisaa ihmisten tyytymattomyytta. Elamantyy-
tyvaisyytta maarittaa ihminen itse. Han asettaa tahan omat mittarinsa. Subjektiivisen hyvin-
voinnin edistys on onnellisuusmittarina se, etta se yhdistaa affektiivisen ja kognitiivisen lahes-

tymistavan onnellisuuteen. Talloin mukana on tunne ja jarki. (Martela 2023.)

Positiivisessa psykologiassa tarkastellaan onnellisuutta sisaisen motivaation lahteena. Usein
ihminen motivoituu ulkoisista palkkioista. Talloin ihminen tekee asian, koska siita han saa
erillisen palkkion, mutta tekeminen itsessaan ei ole palkitsevaa. Ulkoisen motivaation lah-
teena voi olla selviytyminen, resurssien turvaaminen, sosiaalisen hyvaksynnan etsinta, raha ja
maine. Sisdisessa motivaatiossa keskeisinta on henkilon kokemus tehtavan mielenkiintoisuu-
desta, innostavuudesta, arvokkuudesta ja muutoin sellaisesta, jota han tekee mielellaan ja
omasta tahdostaan. Talloin tekeminen itsessaan innostaa ja henkilo on valmis tekemaan sita
riippumatta ulkoisista palkkioista tai rangaistuksista. Ulkoisen ja sisaisen motivaation ero vai-
kuttaa hyvinvointiimme. Sisaisesti motivoituneet saavuttavat tekemisellaan ja kokemuksel-

laan parempaa hyvinvointia. (Uusitalo-Malmivaara 2014, 46.)

Positiivisen psykologian oppi-isa Martin Seligman on luonut PERMA-teorian, jossa konkretisoi-
tuu hyvinvointiteoria. Tama teoria koostuu viidesta eri elementista: myonteiset tunteet, si-
toutuminen, ihmissuhteet, merkityksellisyys ja saavuttaminen. PERMA-teoriaa on viime aikana
vahvistettu viela kuudennella elementilla, joka on terveys/elinvoimaisuus. Nama elementit
tayttavat hyvinvoinnin kolmea ehtoa: I. hyvinvoinnin edistaminen 2. elementti saavutettaessa
on ihmiselle itseisarvo 3. ihminen pystyy maarittamaan elementin itsenaisesti ja se on mitat-

tavissa. (Leskisenoja 2023.)

Onnelliset ihmiset menestyvat muita paremmin kaikilla osa-alueilla, muun muassa koulussa,
tyoelamassa, ihmissuhteissa, terveydessa ja taloudellisissa asioissa. Myonteiset tunteet vievat
kohti onnellisuutta ja se on elamantyytyvaisyytta suurempi voima. Myonteiset tunteet mah-
dollistavat hyvinvoinnin pohjan, jolloin ihminen voi kokea iloa, kiinnostusta, tyytyvaisyytta ja
rakkautta. Myonteiset tunteet mahdollistavat meita ajattelemaan luovemmin, ratkomaan on-
gelmia ja oppimaan nopeammin. Nama tuovat esiin parhaimman potentiaalin alylliselle, fyysi-

selle ja psykologiselle tyoskentelylle. Myonteisesti nakyvat mielialat ja tunteet vievat ihmista
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toimimaan, tuntemaan ja ajattelemaan tavalla, joka mahdollistaa tarpeellisten voimavarojen

ja tavoitteiden saavuttamisen. (Leskisenoja 2017.)

1900-luvun loppupuolella positiivisen psykologian tutkimisen yhteydessa kiinnostuttiin selvit-
tamaan miten myonteiset tunteet vaikuttavat ihmiseen ja hanen hyvinvointiinsa. Professori
Barbara Fredrikson tyoryhmansa kanssa toi teorian ja tutkimuksen myonteisten tunteiden ra-
kentavuudesta ja laajentavasta ajattelusta niin yksilo- kuin ryhmatasolla. He toivat esiin, etta
myonteiset tunteet lisaavat luovuutta, rakentavat elamaan tyytyvaisyytta ja parantavat kykya
kohdata vastoinkaymisia. Myonteiset tunteet auttavat kehoa toipumaan nopeammin stressire-

aktiosta ja vahentamaan kielteisten tunteiden negatiivista psyykkista ja fyysista vaikutusta.

Uusitalo-Malmivaara (2014) toteaa teoksessaan Fredriksonin tuoneen esiin, etta myonteiset
tunteet muuttavat ihmista joustavammaksi ajatuksissaan ja toiminnoissaan seka han havain-
noi ymparistéaan paremmin. Lisaksi mieli on avoimempi uudelle tiedolle, palautteelle, oppi-
miselle ja neuvoille. Talloin ongelmanratkaisukyvyt paranevat. Ihmissuhteiden yllapitaminen
ja luominen helpottuvat, myonteisyys ja tavoitteellinen tyoskentely vahvistuvat ja edesotta-
muksia siedetaan paremmin. Myonteisyys ja myonteiset tunteet lisaantyvat ajan myota ja se
vahvistaa psyykkista hyvinvointia. On selvaa, etta myonteiset tunteet saavat ihmisen psyykki-

sen voinnin kukoistamaan ja mielen hyvinvointi kohenee.

Martin Seligman luoman PERMA-teorian elementeista sitoutuminen viittaa tiettyyn toimintaan
liittyvaan syvaa kiinnostuksen tai uppoutumisen kokemusta. lhminen voi uppoutua tekemi-
seensa niin syvasti, etta han menettaa tietoisuuden tunteistaan ja ajantajusta. Han kuitenkin
pystyy palaamaan taman hetken tuomaan mielihyvaan takautuvasti. Sitoutumisen tilaan paa-
semista edistaa toiminnan haasteellisuus seka kykyjen ja vahvuuksien taydellinen tasapaino.
Sitoutunut ihminen on tarkkaavainen, omistautunut asialle, sinnikas seka tehtavat koetaan
merkityksellisena ja arvokkaana. Sitoutumisen vahvistamisessa on hyva kiinnittaa huomiota

ihmisen aktiivisuuteen ja sisaisen motivaation vahvistumiseen. (Leskisenoja 2023.)

Ihmissuhteet ovat hyvinvoinnin olennaisimpia edellytyksia. Tama on myos positiivisen psykolo-
gian ydinta. Tulla rakastetuksi ja kyky rakastaa nahdaan ihmislajin sisasyntyisena taipumuk-
sena. Talla on vahva vaikutus hyvinvointiin ihmisen iasta huolimatta. Sosiaalinen tuki ja yhtei-
sollisyys on vahvasti mukana myonteisissa tunteissa ja kokemuksissa. lhmissuhteet ovat ela-
man vastoinkaymisissa parhaiten korjaavia tekijoita. lhmisen oma hyvinvoinnin taso kohenee,
kun han voi osoittaa toiselle ihmiselle ystavallisyytta. lhmissuhteita vahvistaessa on huomi-
oita, ettei nama rakennu itsestaan ja sen vuoksi on tarkeaa kasitella toisten huomioimista,
kunnioittamista, myotatuntoa ja ryhman sisaisia sopimuksia. Yhteistoiminnalliset menetelmat

antavat luontevan ja avoimen tilan naiden kasittelylle ja sopimiselle. (Leskisenoja 2023.)

Uusitalo-Malmivaraan (2014) mukaan positiivisen psykologian keskeisimpia hyvan elaman nos-

tamia teemoja on tutkia merkityksellisyytta. Talloin ihmisen kanssa tutkitaan kokemuksia,
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toiveita ja arvoja arjen tasolla. Vahvuuksien ja unelmien tarkastelussa ollaan lahella ihmiselle
merkityksellisia asioita. Ongelmien taustalla on usein ristiriita merkityksellisten asioiden

kanssa.

Seligman mukaan merkityksellisyys liittaa ihmisen johonkin itsea suurempaan. Se mita laa-
jempi tama on, sita enemman se saa merkitysta. lhmiselle muodostuu visio ja elamansuunta
merkityksellisyyden loydyttya. Ihmisen merkityksellisyys vahvistuu, kun han kehittaa ydinvah-
vuuksiaan ja kayttaa naita toisten auttamiseen ja toimii pyyteettomasti toisia kohtaan. Merki-
tyksellisyys syntyy, kun ihminen paasee osalliseksi ja vaikuttamaan asioihin. Kuulluksi tulemi-
sen lisaksi ihmisen tulee paasta mukaan osalliseksi toimintaan, jossa toimitaan toisten hy-
vaksi. Merkityksellisyyden kokemusta voidaan vahvistaa, kun ihminen autetaan tulemaan tie-
toiseksi omista luonteenvahvuuksista ja annetaan hanen kayttaa naita itsensa ja toisten hy-

vaksi. (Leskisenoja 2023.)

Viides elementti PERMA-teoriassa on saavuttaminen. Tama on merkityksellisten tavoitteiden
ja paamaarien saavuttamista. Saavuttaminen on myonteisen suhtautumistavan kehittymista,
jolloin syntyy toiveikkuus tavoittelun saavuttamisesta ja sinnikkyys eteen tulevien vaikeiden
asioiden voittamisessa. Saavuttaminen on myos ansiota, jonka pyrkimyksena on rikastuttaa
muiden ihmisten elamaa ja edistaa ymparoivaa yhteisoa. Seligman mukaan ihminen pyrkii saa-

vuttamiseen riippumatta muista hyvinvointiteorian elementeista. (Leskisenoja 2023.)

PERMA-teorian kuudes elementti on terveys, joka on laaja ja kokonaisvaltainen kasite. Talla
elementilla korostetaan hyvinvoinnin kokonaisvaltaista olemista ja keho-mieli yhteytta. Merki-
tyksellisessa roolissa kokonaisvaltaista hyvinvointia tarkastellessa on resilienssi ja optimismi.
Lasnaolotaidot edistavat myonteisesti yhteytta terveyteen ja mielen hyvinvointiin. lhmisen
hyvinvointia ja henkista terveytta voidaan vahvistaa resilienssin, optimismin ja muiden psyko-

logisten voimavarojen ja tietoisuustaitojen harjoittamisella. (Leskisenoja 2020.)

2.4 Voimavaralahtoinen johtaminen

Voimavaralahtoisessa johtamisessa on ratkaisukeskeinen viitekehys ja positiivisen psykologian
nakokulmia, jotka rakentavat johtajalle valmentavan tyootteen. Voimavaralahtoisella johta-
misella saadaan vahvistettua tyontekijoiden tyon imua, merkityksellisyytta ja tyossa jaksa-
mista. Luhtinen, Immonen, Makikangas, Huhtala ja Feldt artikkelissa ”Tyon tuunaamisen pro-
fiilit sosiaali- ja terveysalan organisaatiossa: yhteydet tyohyvinvointiin” (2021) esittelevat mi-
ten tyon voimavaroja voidaan lisata, tyon vaatimusta lisata ja tyon vaatimusta optimoida. He
tuovat esiin, etta tyon tuunaaminen on oma-aloitteista tyon kehittamista tyon voimavarojen
ja vaatimusten muokkaamisen keinoin. Tama voi olla tyontekijalta pieniakin tekoja organisaa-

tion eteen. Tyontekijan paastessa vaikuttamaan ja lisaamaan oman tyon voimavaroja joko
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rakenteellisesti tai sosiaalisesta, lisaa tama hanen hyvinvointiaan ja tama edistaa hanen
tyossa suoriutumistaan. Tyon vaatimusten oma-aloitteinen lisaaminen antaa tyontekijalle li-
saa haasteita ja lisaa tyontekijan tyotyytyvaisyytta. Tyon vaatimusten optimoinnissa tyonte-
kija pystyy vahentamaan tyon vaatimuksia muokkaamalla tyonprosesseja mahdollisimman te-
hokkaiksi.

Voimavaralahtoisessa johtamisessa voidaan lahestya positiivisen johtamisen lahtokohdasta ka-
sin, jolloin voidaan nahda johtamisella ja johtajuudella olevan eudaimoninen onnellisuus eli
hyva elama ja hyveiden toteuttaminen. Eudaimoninen onnellisuus on lahtdisin erityisesti Aris-
toteleen ajattelusta. Hanen mukaansa onnellisuus on elaman merkityksellisyyden kokemista,
itsensa toteuttamista ja oman sisaisen potentiaalin loytamista ja ilmaisemista. Eudaimoniaan
liittyvat sisainen motivaatio, innostus ja flow-kokemukset, jotka edistavat itsensa haastamista
ja ponnistelua. Positiivinen johtaminen on innostamisen ja hyvinvoinnin johtamisen keinoja,
joka sopii hyvin opetus- ja kasvatusalan organisaatioihin. Positiivinen johtaminen perustuu
kasvatus- ja sivistysajattelumme humanistisesta arvomaailmasta ja ihmiskasityksesta. Hyvin-
voinnin johtaminen ja muutosjohtaminen positiivisen johtamisen keinoilla tahtaa yksiloiden ja
yhteisdjen hyvinvointiin ja myonteiseen muutokseen. Positiivisen johtamisen lahtokohtia on
johtajan lasnaolo, kohtaaminen, luottamus ja myotatunto. Johtajan edellytyksia onnistua
tyossaan myonteisen ilmapiirin luojana on tunnistaa selkea arvoperusta. Johtajan merkityk-
sellisia hyveita ja vahvuuksia ovat inhimillisyys, noyryys, johdonmukaisuus, tasapuolisuus ja
sosiaalinen alykkyys. Hanen on myos tarkeaa ymmartaa ihmisten taustoja ja sen hetkista ela-
mantilannetta. (Wenstrom 2020, 54.)

Eudaimonista lahestymistapaa voidaan tarkastella myos tyohyvinvoinnin kautta. Talloin tyon-
tekija pystyy tekemaan omaa arviota kyvystaan toimia ja kehittya tyossaan. Tyohyvinvointiin
liittyy suuresti tyon merkityksellisyys, jota voidaan pitaa tyontekijan tunnearvona. Tyontekija
voi kokea tyon merkitykselliseksi, jolloin tama perustuu muun muassa tyon ominaisuuksiin ja
tavoitteisiin. Tyon merkityksellisyys liittyy vahvasti tyontekijan psyykkiseen hyvinvointiin seka
tyon tarkeyteen siten, etta he pitavat tyotaan tarkeampana ja keskeisempana kuin muut.
Tyontekijat kokevat vahvempaa merkityksellisyytta tyostaan, kun he tuunaavat tyotyotaan li-
saamalla tyonsa myonteisia puolia muun muassa kehittamalla omaa osaamistaan. Innostunut,
energinen ja tehokas tyontekija tyoskentele tyon imussa. Tassa nakyy tyontekijan sitoutunei-
suus ja myonteinen asenne tyota kohtaan. Tyon imun ilmentyma tyopaikalla tuo hyvaa tyossa
suoriutumista ja myonteista ilmapiiria. Tama vahentaa tyostressia, tyouupumusta ja masen-
nusta. Suuremmassa kuvassa muun muassa organisaatiotasolla tama lisaa yrityksen kannatta-
vuutta ja tuottavuutta seka asiakastyytyvaisyytta ja tyoturvallisuutta. (Luhtinen, Immonen,
Makikangas, Huhtala ja Feldt 2021.)

Voimavaralahtoisessa johtamisessa merkityksellisessa roolissa on lahiesihenkilon toiminta. Ha-

nella tulee olla hyvat vuorovaikutus- ja keskustelutaidot ja taito huomioida henkiloston
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mielipiteet. Henkiloston osallistaminen vahvistaa sitoutumista ja tyomotivaatiota seka tuottaa
uusia ideoita. Esihenkilon tehtava on johtaa yhteista paamaaraa, johon paastaan erilaisten
nakokulmien yhteensovittamisella. Yhteisten keskustelujen hyvaan lopputulokseen vie, kun
esihenkilo johtaa keskustelua yhteisia paamaaria ja nakemyksia kohti, joiden pohjalta teh-
daan yhteisia sopimuksia, joita lahdetaan tavoittelemaan. Keskustelun tulee pitaa ylla henki-
lon tyohon sitoutumista, tyomotivaatiota ja paamaarahakuista tavoitteellista kayttaytymista.
(Juuti & Vuorela 2015.)

Esihenkilo on myonteisen ilmapiirin innostaja. Han uskoo innostukseen onnistumisen valtta-
mattomana edellytyksena. Innovaatioita, oivalluksia, uusia ideoita, kehittamista ja kehitty-
mista viedaan eteenpain innostuksen voimalla. Esihenkilo voi toiminnallaan edistaa tyoyhtei-
son ja tyontekijan hyvinvointia ja johtaa sita omalla esimerkillaan. Han vaalii hyvia ihmissuh-
teita ja han tukee ryhmien toimintaa, hyodyntaa erilaisia vahvuuksia ja kannustaa yhteistyo-
hon. Han antaa kannustavaa palautetta. Esihenkilo hyodyntaa lahtokohtaisesti vuorovaiku-
tusta ja on lasna, kohtaa ja kuuntelee. Han luottaa kehittymiseen ja kehittamiseen siten,
etta han johtaa innostusta ja nayttaa mahdollisuuksia. Esihenkilo pitaa tyoyhteison kiinni fo-

kuksessa ja kirkastaa paamaaria, tavoitteita ja tuloksia. (Wenstrom 2020, 53.)

Esihenkilotehtavaan kuuluu asioiden aikaansaamista, ohjaamista tiettyyn suuntaan seka joh-
dettavien ajatteluttamista ja merkityksen rakentamista. Marjo-Riitta Ristikangas ja Vesa Ris-
tikangas teoksessaan Valmentava johtaminen (2011) ovat esittaneet valmentavan johtajuuden
kokonaisuuden.

Ohjaamista

tiettyyn suuntaan
ja toimintaan

Leader

Manager

Aikaansaamista,
suorittamista

Ajatteluttamista,

mer

Fokus yhd
tekemisessa

Fokus luottamuksessa

Fokus erilaisuudessa
Fokus toisessa
hetl

Kuva 1: Valmentavan johtajuuden kokonaisuus (Ristikangas & Ristikangas 2011)

Valmentava johtaja kykenee kohtaamaan henkiloston yksiloina ja ryhmana. Valmentavan joh-
tajuuden suhtautumistapa on kykya olla lasna tassa ja nyt-hetkessa, toisen huomioimista, ha-

lua ymmartaa ja hyodyntaa henkiloston erilaisuutta, luottamuksen rakentamista ja yhdessa
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tekemisen korostamista. Valmentava johtajuus koostuu viidesta erilaisesta tekijasta, jotka
ovat: 1. suhtautumistapa toisiin ihmisiin 2. keinovalikoima, joilla paastaan asetettuihin ta-
voitteisiin 3. ryhmakeskeista 4. olettamusta, etta valmentava johtajuus kuuluu kaikille 5.
luottamus. Valmentavassa johtamisessa innostutaan, innostetaan ja innovoidaan yhdessa, nyt-
hetkessa ja tulevaisuudessa. Valmentava johtajuus voimaannuttaa ja mahdollistaa. Valmen-
tava johtaja suhtautuu henkilostoon tasa-arvoisesti, arvostavasti ja inhimillisesti. Tama suh-
tautumistapa kohdistuu henkilon persoonallisen ja ammatillisen kasvun tukemiseen. Valmen-
tavaan johtamiseen tarvitaan riittavaa itsetuntemusta ja vuorovaikutustaitoja, jolla tavoitel-
laan prosessimaista ja paamaaratietoista kehittamista. Valmentavassa johtajuudessa usko-
taan, etta mitd enemman tyoskennellaan yhdessa, sita enemman tapahtuu kehittymista. Ryh-
man menestyminen kannustaa henkiloita parhaaseen lopputulemaan. Henkilostossa, jossa ha-
lutaan ottaa vastuu menestyksesta, aktivoi yksiloa tekemaan kaikkensa, etta tyoryhma saa-
vuttaisi yhteiset tavoitteet. Valmentavan ajattelun ja toiminnan pohjalla tulee olla luottamus
ja tama rakentuu yksiloiden valisessa suhteessa. Tahan vaikuttaa miten yhteisista sopimuk-
sista pidetaan kiinni, miten avoimesti kommunikoidaan ja miten uskotaan toisten ammattitai-
toon. Luottamus antaa mahdollisuuden iloita onnistumisista ja antaa rohkeutta kayda keskus-

teluja kriittisestakin nakokulmasta. (Ristikangas & Ristikangas 2011.)

Johtamisella ja esihenkilotyolla on ratkaiseva merkitys tyoyhteison tunneilmapiirille ja sen
kautta henkiloston hyvinvoinnille ja tyonteolle. Positiivinen johtaminen perustuu nakemyk-
seen ihmisten vahvuuksien, potentiaalin ja pyrkimyksesta hyvan tunnistamiseen. Tavoitteena
on saada tyoyhteison kukoistus. Positiivinen johtaminen lisaa hyvinvointia ja innostusta ja ta-
man myota tuloksellisuutta, tehokkuutta ja laatua. Positiivinen johtaminen on ihmisten johta-
mista vuorovaikutuksessa, kohti myonteista muutosta, henkilokohtaiseen ja ammatilliseen
kasvuun, oman parhaan potentiaalin saavuttamiseen. Tyo on ihmiselle merkittava osa hyvaa
elamaa. Onnistuessaan tyo tuottaa hyvinvointia, merkityksellisyytta ja innostusta, jotka hei-
jastuvat useille muille elamanalueille. Positiivinen johtaminen on hyvan elaman elamista ja
hyveiden toteuttamista siten, etta myos johdettavat ja koko lahiyhteiso voisivat elaa hyvaa
elamaan. (Wenstrom 2020, 47.)

Perustarpeiden laiminlyonti voi ajaa tyontekijan voimavarojen laskuun ja uupumukseen.
Tyontekija tarvitsee perustarpeiden tyydyttamiseen tyopaikalta 1. turvallisuutta, laheisyytta
ja myotatuntoa 2. tunnetta, etta asiat ovat hallinnassa 3. huomiota, arvostusta ja tunnetta
omasta merkityksellisyydesta (Mattila 2021, 212). Tyoyhteisoihin tarvitaan enemman yhteisol-
lisyytta ja arvostavaa dialogia. Johtajan ja esihenkilon vuorovaikutustaitoja tarvitaan, kun
lahdetaan luomaan avointa ja voimavaralahtoisia toimintatapoja tyoyhteisoon. Talloin tarvi-
taan esihenkilolta ja johtajalta myotatuntotaitoja, jotta voidaan ajoissa nahda ja reagoida
tyontekijan tarpeisiin. (Pessi, Martela ja Paakkanen 2017, 284.) Osaavan toimintakulttuuriin
luomiseen tarvitaan tyytyvainen tyoyhteiso, jotka pystyvat luottamaan omiin kykyihinsa, luot-

tavat omaan harkintaan ja intuitioon. Mita paremmin ihminen tuntee itseaan, sita helpompi
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hanen on yhteisossa arvioida omaa ammatillista toimintaansa, kehittaa nakemystaan oikeasta

ja vaarasta seka reflektoida. (Pessi, Martela, Paakkanen 2017, 109.)

Luottamus tyopaikan johtoon ja sitoutuminen ovat suorassa yhteydessa toisiinsa. Luottamus
johtajan tai esihenkilon sanaan ja patevyyteen vahvistaa se tyontekijan sitoutuneisuutta orga-
nisaatioon. Tama vahvistuu parhaiten, kun tehtava- ja ihmiskeskeinen johtamistyyli on hy-
vassa tasapainossa. Johtaja, joka pystyy luomaan avoimen ja luotettavan keskustelukulttuurin
tyopaikalle, kasvattaa samalla tyontekijoiden sitoutuneisuutta organisaatioon. (Jokisaari
2004.)

2.5 Motivaatio ja itsemaaraamisteoria

Sisainen motivaatio syntyy henkilon ja tekemisen yhteydessa. Tassa mahdollisuudessa ominai-
suudet muun muassa vahvuudet, kiinnostuksen kohteet ja arvot vastaavat sita mita tyo ja or-
ganisaatio pystyvat henkilolle tarjoamaan. Sisaisen motivaation syntyyn vaikuttavat johtamis-
kaytantojen lisaksi organisaation rakenteet ja toimintatavat. Henkilon kykyyn loytaa oma si-
sainen motivaatio vaatii oikeanlaista vuorovaikutusta ja rakenteita. Sisaisen motivaation ko-
kemus tyossa syntyy, kun henkilo voi vaikuttaa omaan toimintaansa tyossa eika tule kokoaikai-
sesti ohjeistetuksi ja kontrolloiduksi. Sisaista motivaatiota voidaan edistaa henkilon miellytta-
vien tyotehtavien lisaamisella. Taman tyon tulee olla mielenkiintoinen ja henkiloa sisaisesti
palkitseva. Tama edistaa henkilon autonomista sitoutumisen tahtoa tehtavan suorittamiseen.
Henkilon autonomista kokemusta vahvistaa, kun hanelle annetaan vastuuta suuremmista tyo-
kokonaisuuksista. Sisaisen motivaation nakokulmasta on tarkeaa, etta henkilo tietaa miksi jo-
kin tehtava tai vastuualue on tarkea ja arvokas. Noudatettavat saannot ja yhteiset paamaarat
koetaan vapaaehtoisiksi, kun niiden olemassaolo on perusteltua ja jarkevaa. Henkilot tarvitse-

vat esihenkiloiltaan perusteluita paatoksille ja pyynnoille. (Salmela-Aro & Nurmi, 2017.)

Ihmisella on kolme psykologista perustarvetta, jotka vahvistavat sisaisen motivaation syntya.
Nama ovat vapaaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteenkuuluvuus. Vapaaehtoisuus tukee ihmisen ko-
kemusta siita, etta han voi vapaasti paattaa itse tekemastaan. Talloin hanella on valinnan- ja
toiminnanvapaus, joka vahvistaa tunnetta vapaudesta toteuttaa ja tehda itseaan kiinnostavia
asioita. Kyvykkyys tarkoittaa ihmisen kokemusta omasta osaamisestaan ja aikaansaatavuudes-
taan. Talloin ihmisella on kykya kokea, etta han pystyy suorittamaan hanelle annetut tehtavat
menestyksekkaasti. Yhteenkuuluvuus syntyy, kun ihminen kokee, etta hanesta valitetaan ja
han valittaa toisista ihmisista. Kysymys on tassa yhteyden kokemisesta toisiin ihmisiin ja lam-

pimista tunteista. Talla on vahva hyvinvoinnin merkitys. (Uusitalo-Malmivaara 2014, 49.)

Ihminen tarvitsee yhteytta toisiin ihmisiin, jolloin tulee kokemus laheisyydesta, valittamisesta
ja yhteenkuuluvuudesta. Merkittavimpina asioina ihminen haluaa tehda hyvaa toisille. Nain
han kokee pystyvan vaikuttamaan myonteisesti itseaan ymparoiviin ihmisiin. Vapaaehtoisuu-

den kokemuksen kautta ihminen pystyy kokemaan omaa paatosvaltaa ja mielekkyytta



22

tekemiselleen. Kyvykkyyden toteutuessa ihminen saa tyydytysta osaamisestaan ja taidoistaan.
(Martela 2015, 50.)

ltsemaaraamisteorian tausta-ajatuksena on, etta ihminen on luonnostaan aktiivinen, motivoi-
tuva ja itseaan ohjaava. Lahtokohtaisesti ajatellaan, etta ihmisella on halu asettaa itselleen
tavoitteita, pyrkia suoriutumaan haasteista ja vahvistaa uudet kokemukset osaksi identiteetti-
aan. lhmisen motivoitumisen merkittava tekija on sosiaalinen ymparisto. Se nahdaan itsemaa-
raamisteoriassa ihmisen kehityksen ja psykologisen kasvun edistajana tai ehkaisijana. (Sal-
mela-Aro & Nurmi 2017.)

Itseohjautuvuusteoria vahvistaa ymmarryksen, etta sisasyntyisessa motivaatiossa tekeminen
tarjoaa nautintoa motivoituneelle ihmiselle. Han innostuu talloin tekemisestaan ja tulos teke-
misesta osuu yhteen ihmisen arvomaailman kanssa. Tama vahvistaa ihmisen kokemusta teke-

misen itsearvoisen arvokkaaksi ja tarkeaksi. (Uusitalo-Malmivaara 2014, 47.)

Ihminen voi motivoitua sisaisten tekijoiden lisaksi ulkoisista. Sisainen motivaatio saa ihmisen
tekemaan asioita, joita pitaa kiinnostavina, mielihyvaa tuottavina ja arvojensa mukaisina. Si-
sainen motivaatio edistaa myonteisisa tunteita, luovuutta, sinnikkyytta seka syvempaa kasit-
teiden ymmartamista. Henkilo voi tyostaa sellaisia tavoitteita, joihin han ei ole sisaisesti mo-
tivoitunut. Han voi pyrkia sisaistamaan ja omaksumaan sosiaalisen ympariston tavat, arvostuk-
set ja saannot osaksi omia arvojaan ja minakuvaansa. Nain han voi kokea itseohjautuvuutta
toiminnassaan. Tasta voidaan puhua, etta henkilo on eriasteisesti motivoitunut eli osin ulkoa
ja osin sisaisesti saadelty. Kun motiivit eivat ole ollenkaan sisaistyneet, talloin ihminen moti-
voituu tekemaan asioita muiden ihmisten tai tilanteen asettamien vaatimusten pohjalta.
Tama motiivityyppi heikentaa sisaista motivaatiota ja on sen vastakohta. Ulkoiseen motivaa-
tion suostuva ihminen pyrkii valttamaan hapean, syyllisyyden tai ahdistuksen tunteen seka
sailyttaa itsearvostuksen. Talloin kysymys on sisaan kaantyneesta ulkoisesta saatelysta. Tallai-
nen toiminta ei johda pitkakestoiseen tai sinnikkaaseen toimintaan. Tama heikentaa usein ih-
misen hyvinvointia. Ihmisen ulkoiset motiivit voivat kuitenkin sisaistya niin, etta henkilo ha-
vaitsee ja hyvaksyy toiminnan arvot siten, etta han voi kiinnittya ympariston tavoitteisiin ja
saantoihin. Talloin puhutaan kiinnittyneesta saatelysta. Tassa tilanteessa henkiloa voi moti-
voida halu saada arvostusta tai hyotya sosiaalisessa ymparistossaan. Talloin han on sitouttanut
toiminnan tai tavoitteet osaksi omia tavoitteitaan. Tama edistaa ihmisen tunnetta, etta toi-
minta ja tavoite on henkilolle henkilokohtaisesti tarkea ja merkityksellinen. Tama motivaatio
johtaa vahvaan sitoutumiseen. Integroitu motivaation saately voi olla hyodyllista tavoitteiden
saavuttamisessa. Talloin henkilo tyoskentelee tavoitteen eteen, vaikka se ei aina olisikaan

mielihyvaa tuovaa. (Salmela-Aro & Nurmi 2017.)

Onnistuessaan tyossaan tyontekija tarvitsee myonteista palautetta toiselta. Tama edistaa ha-

nen tahtoaan tehda yhdessa hyvaa organisaation eteen. Myonteinen palaute toisilta saa
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palautteen saajassa esiin voimakkaan hyvan olon tunteen. Tyopaikan toimintakulttuurissa
myonteinen palaute ja yhdessa onnistumisen tunnistaminen edistavat hyvinvointia. Myontei-
nen ja rakentava asenne organisaatiossa edistaa tyontekijan tahtoa tehda asioita yrityksen ja
tyoyhteison eteen, vaikka se ei olisikaan hanen toimenkuvaansa kuuluvaa. Tyontekija on tal-

l6in aloitteellinen ja hanella on halu edistaa tyoyhteison rakentamista. (Aro 2018.)

Yhteison toimintaa vahvistavaa luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista syntyy yh-
teisollisyyden ja ryhman yksiloiden valisesta vuorovaikutuksesta. Tama on organisaation sosi-
aalista paaomaa, joka on koko tyoyhteison ja yksilon voimavaraa. Hyva sosiaalisen paaoman
vaikuttavuus edistaa tyontekijoiden tyohyvinvointia ja vahentaa terveyshaittoja. Sosiaalista
paaomaa voidaan jakaa esihenkilon ja tyontekijoiden valiseksi silloin kun korostuu esihenki-
loon luottaminen ja esihenkilolla on taitoa kohdella alaisiaan ystavallisesti ja huomaavaisesti.
Sosiaalinen paaoma korostuu tyontekijoiden valisessa suhteessa, jolloin tyontekijat pitavat
toisiaan ajan tasalla tyoasioissa ja toimivat yhdessa. He toimivat yhdessa toteuttaakseen uu-
sia ideoita ja tuovat esiin parannusehdotuksia huomioiden paras mahdollinen lopputulema.
Lisaksi sosiaalista paaoma korostuu silloin, kun jokainen tyontekija tuntee olevansa ymmar-
retty ja hyvaksytty. (Manka & Manka 2016, 279.)

Yksilon nakokulmia pyritaan huomioimaan autonomiaa tukevassa ilmapiirissa. Talloin jokainen
voi kokea valinnanvapautta. Autonomiaa tukeva ilmapiiri hyodyttaa yksilon motivaatiota, hy-
vinvointia ja suoriutumista. Autonomiaa tukevassa ymparistossa tyontekijat saavuttavat pa-
rempia tyotuloksia. Palautteen saamisella on merkittava rooli, silla myonteinen palaute vah-
vistaa sisaista motivaatiota ja saa aikaiseksi hyvaa suoritusta seka kokemusta autonomiasta ja

pystyvyydesta. (Salmela-Aro & Nurmi 2017)

Sosiaalinen paaoma syntyy tyoyhteisossa luottamuksesta, yhteisista arvoista ja normeista,
osallisuudesta, sosiaalisista suhteista ja vastavuoroisuudesta. Nama saadaan aikaiseksi tyoyh-
teisoissa modernin johtamisen keinoilla, jolloin johtaminen on edistyksellista tilannejohta-
mista ja vuorovaikuttamisesta. Taman ajan tyontekijat toivovat tulevan kohdatuiksi yksiloing,
jotka koetaan hyodylliseksi ja tarkeaksi. Johtajan on osattava asettua kuuntelemaan tyonteki-
joita ja huolehtimaan avoimesta tiedonkulusta. Tyontekijat haluavat vaikuttaa tyotaan koske-
viin paamaariin ja tyonteon tapoihin. Autonominen henkilosto kykenee luovaan ja vastuulli-
seen tyohon. Tama vaatii johtajalta kyvyn saada toimintaymparistosta paikka, jossa kaikki
voivat kayttaa vahvasti omaa potentiaaliaan. Tama onnistuu avoimella, lapinakyvalla, vas-
taanottavaisella johtajuudella, jossa henkilokuntaa rohkaistaan osallistumaan ja kehittamaan
osaamistaan. (Manka & Manka 2016, 283.)

Sitoutuminen organisaatioon voidaan kuvata henkilon ja organisaation valisena suhteena tai
psykologisena siteena, joka voidaan ymmartaa suhtautumistavaksi ja asenteeksi. Tama voi pe-

rustua mukautumiseen, jolloin henkilon kaytos ja asenne on edistyksellinen tiettyjen etujen
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vuoksi. Sidetta voidaan kuvata myos samaistumisena, jolloin henkilo kokee ylpeytta kuulues-
saan tiettyyn ryhmaan ja arvostaa sen edustamia arvoja, vaikka ei niita niinkaan omaksuisi it-
selleen. Sisaistamisen side toteutuu silloin, kun ryhmaan, yhteisoon ja organisaatioon panos-
tetaan. Talloin henkilo voi kokea, etta organisaation asenteet ja arvomaailma on samanlainen

kuin henkilolla itsellaan. (Jokivuori 2004.)

Aktiivisessa tyossa tyontekija joutuu soveltamaan osaamistaan, jolloin tyon tarve-resurssien
mallissa tyontekijan henkilokohtaisilla resursseilla on suora vaikutus tyon lopputulokseen.
Myonteiset kokemukset tyosta mm. arvostus, innovatiivisuus ja kaytettavien taitojen vaihtelu
motivoivat tyontekijaa tyossa. Tyontekijan tulee olla tyon ja oman elaman kanssa tasapai-
nossa, jotta tyontekijan voimavarat edesauttavat hanta jaksamaan. Hyvassa vireessa oleva
tyontekija motivoituu tyon haastavuudesta ja han onnistuu tyon tekemisessa. Talloin han vah-
vistaa tyon resurssia ja saa myos vahvistusta omiin resursseihin. Stressaantuneena tyontekijan
tyonsuoriutuminen vaikuttaa hanen motivaatioonsa ja sitoutumiseensa seka vaikutta tyon te-
kemiseen. On tarkeaa esihenkilona nahda tyontekijan yksilolliset tarpeet ja mahdollinen kuor-
mittuneisuus. (Bakker & Demerouti 2016, 275.)

Tyontekija voi ottaa vastuun tyon huippusuorituksestaan silloin, kun han sisaistaa liikkeenjoh-
dollisen kasityksen ja ymmartaa oman suorituksensa kautta olevan vastuussa tyopaikan me-
nestyksesta ja olemassaolosta. Sitoutumisen keskeisimpia elementteja on tyontekijan sisais-
tetty vastuunotto omasta panostuksesta ja suoriutumisesta tyossa. Talloin tyontekija ottaa
huomioon tyonantajan edun ja talloin voidaan kayttaa termia tyonantajaan sitoutuminen. On
merkittavaa, etta tyontekija uskoo ja hyvaksyy tyoantajansa esittamat toiminnan tavoitteet
ja arvot, tyontekija on halukas ponnistelemaan tyonantajan vuoksi seka tyontekijalla on halua
pysya organisaation jasenena. Tyontekija ei edista vain omia intresseja, vaan han haluaa sa-
maistua yhteison arvoihin, paamaariin ja toimintatapoihin. Talloin tyontekija kokee samanlai-
suutta ulkopuolisen tahon kanssa ja nain voidaan kokea yksilon ja yhteison valinen vahva
suhde. Organisaatiositoutumista voidaan tarkastella jatkuvana, jolloin tyontekija on haluton
vaihtaman tyopaikkaa, koska tyopaikanvaihto aiheuttaa poislahtemiskustannuksia tyonanta-
jalle. Sitoutuminen voidaan nahda myos normatiivisena, jolloin tyontekija on omaksunut tyo-
paikan ohjeistukset ja saannot. Affektiivisessa sitoutumisessa tyontekija on samaistunut orga-
nisaatioon, tavoitteisiin ja arvoihin. Talloin tyontekijalla on emotionaalinen kiinnittyminen ja

samaistuminen tyopaikkaan. (Jokivuori 2004.)

Tyontekija sitoutuu tyohonsa, kun tyontekija nahdaan aitona kumppanina, jonka kanssa kay-
daan keskustelu tyoroolista, tehtavista ja tyosuhteesta. Tyontekijan aito arvostaminen panos-
tamista kohtaan vahvistaa sitoutumista omaan tyorooliin. Tyontekijat sitoutuvat, kun he ko-
kevat merkityksellisyytta, turvallisuutta ja saatavuutta. Kun tyo on psykologisesti merkityksel-
lista (palkitsevaa, fyysinen, kognitiivinen ja tunnevoimavara) on tyontekija siihen sitoutu-

neempi. Merkityksellisyyden tyontekija kokee, kun tyotehtava on hyodyllinen, arvokas ja
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kannattava myos itselleen. Talloin tyontekija pystyy antamaan itsestaan enemman ja saaden
myos tyoyhteisosta voimavaroja. Psykologisesti turvallisessa ilmapiirissa henkilo voi tuoda
esiin ajatuksiaan ilman, etta siita seuraisi kielteisia asioita minakuvaan, statukseen tai uraan.
Psykologinen saatavuus vahvistaa tunnetta siita, etta oma fyysinen, tunneperainen ja psyykki-
pystytaan aikaansaamaan myonteinen vaikutus toisen ihmisen elamaan tai maailmaan. Lisaksi
mahdollisuus toteuttaa itseaan tyon kautta vahvistaa merkityksellisyyden kokemusta. Merki-
tyksellisyys siis vahvistuu, kun tyon kautta pystytaan tekemaan jotain hyvaa ja toteuttamaan

itseamme. (Isacsson 2021.)

3 Opinnaytetyon toteuttaminen
3.1 Opinnaytetyon tavoite ja kehittamiskysymykset

Taman opinnaytetyon tavoitteena on kehittaa lastensuojelun sijaishuoltoon voimavaralahtoi-
nen toimintatapa. Tahan opinnaytetyon tavoitteisiin pyritaan vastaamaan seuraavien kehitta-

miskysymysten kautta:

1. Millainen on tyontekijoiden voimavaralahtdinen toimintatapa?

2. Miten voimavaralahtoinen toimintatapa tukee tyohon sitoutumista?
3.2 Yhteiskehittamisymparisto ja eteneminen

Yhteiskehittamisymparisto on lastensuojelulaitos Poijukoti, jossa hoidetaan kahtatoista huos-
taanotettua lasta. Poijukoti sijaitsee Kuopion maaseutualueella kauniissa maalaismaisemassa
Muuruvedella. Yhteiskehittamisen kohderyhma maarittyi Poijukodin tyontekijoista, joita oli
neljatoista henkiloa. Tyoryhma on kooltaan sopiva pienryhmamuotoiseen tyoapajatyoskente-
lyyn. Tyontekijat suostuivat kehittamistyohon ja antoivat siihen suullisen sitoumuksensa en-
simmaisessa tyopajassa. Yhteiskehittamistyopajat toteutettiin tyohyvinvointipaivien yhtey-
dessa tyopaikan ulkopuolella. Tyopajat pidettiin 2022 toukokuussa ja joulukuussa seka 2023
kesakuussa. Naiden toteutumissykli oli noin puolen vuoden valein. Tyopajan kesto oli nelja

tuntia kerrallaan.

Kehittaminen voidaan nahda syklina, joka etenee spiraalimaisesti, jolloin tulokset laitetaan
aina uudestaan arvioitavaksi. Tassa korostuu konkreettinen tyon havainnointi ja toteutus seka
suunnittelun ja reflektion valinen vuoropuhelu. Kehittaminen tulee olemaan vuorovaikutuksel-
lista ja reflektiivista. Tutkimuksellisessa kehittamisessa tiedontuotantoa ohjaavat ongelmat ja
kysymykset. Ty0 ja tieto tuotetaan olemassa olevassa toimintaymparistossa ja tutkimukselli-

set asetelmat ja menetelmat tukevat tata. Tutkimuksellisessa kehittamistyossa tavoitellaan
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perusteltua tiedon tuottamista ja toiminnan konkreettista muutosta. (Toikko & Rantanen
2009.)

Yhteiskehittamispaivien valissa tyontekijat veivat tyopajoissa yhteisesti sovittuja asioita ar-
keen ja tyohonsa. Tyoryhma reflektoi tyotansa ja tehtyjen sopimusten toteumista aina tyopa-

jojen alkuun.

Kehittamistyolla luodaan Poijukodille pysyva voimavaralahtoisten toimintatapojen mene-
telma, joka tukee ja vahvistaa tyontekijoiden sitoutumista, ammattitaitoa ja voimavaroja
vaativan ihmissuhdetyon aarella. Kehittamistyo antaa mahdollisuuden tyontekijalle reflek-
tointiin, kollektiivisuuteen, kehittamiseen hoito- ja kasvatustyossa, vahvistumaan asiantunti-

juudessaan ja loytamaan tyolle mielekkyytta.

Kehittamistyon tavoitteena on vahvistaa Poijukodin hoito- ja kasvatustyon laatua ja kirkastaa
yhdessa tyontekijoiden kanssa kasvatustyon ydinta. Positiivisen psykologian ja voimavaralah-
toisen tyootteen jalkautuessa tyoyhteisoon, vahvistaa se tyontekijoiden sitoutumista ja pysy-
vyytta. Lapsille tama antaa kokemuksen myonteisista ja huolta pitavista aikuisista, jotka edis-
tavat heidan myonteisia kokemuksiaan aikuisen lasnaolosta, ihmisyydesta, luottamuksesta ja

turvasta.
3.3 Menetelmalliset ratkaisut

Tassa opinnaytetyossa yhdistyy yhteiskehittamisen ja toimintatutkimuksen piirteita, joskin
varsinainen painotus on yhteiskehittamisessa. Toimintatutkimuksessa pyritaan avoimeen toi-
mintaan, jossa kerrotaan avoimesti tutkimuksen tarkoitus, pyydetaan osallistujia yhteistyohon
ja pyritaan vaikuttamaan myonteisesti ihmisten elamaan. Toimintatutkimukseen otetaan mu-
kaan ne ihmiset, joita tutkimus koskettaa. Toimintatutkimuksessa voidaan yhdistaa tutkimus,
interventio, parempaan pyrkiminen ja tutkittavien yksilollinen luonne. Toimintatutkimuksen
tarkoitus on edistaa muutosta parempaan. Toimintatutkimuksessa tutkijan ja osallistujien
vuorovaikutuksen tulee olla pysyvaa ja pitkaaikaista. Tarkeaa pysyvyydessa on tutkijan ja tut-
kittavien aktiivinen vuorovaikutus ja sitoutuminen tiettyihin yhdessa sovittuihin tavoitteisiin.
Tutkija toimii yhdessa etsien osallistujien kanssa ratkaisuja. Toimintatutkimuksessa voidaan

asettaa tieteellisia ja kaytannollisia kysymyksia samanaikaisesti. (Eskola & Suoranta 1998.)

Toimintatutkimuksessa toiminta ja sen muuttuminen liittyy usein osallistujien tekemaan oman
tyonsa reflektointiin. Tavoitteena on osallistujien asiantilan parantaminen heidan oman toi-
mintansa avulla. Talloin toiminta perustuu itsereflektioon ja itsearviointiin tyon kaytantojen
paattelyn pohjalta. Yksittaisella tutkijalla ei siis niinkaan ole suurta roolia, vaan vastuu toi-
minnasta on osallistuvalla ryhmalla. Parhaimmassa tapauksessa tutkija pystyy esittamaan ra-
kentavia kysymyksia ja saamaan organisaation toimintaan uutta puhtia. (Eskola & Suoranta
1998.)
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Yhteiskehittaminen tarkoittaa ihmisten valista tavoitteellista yhteistyota. Espoon kaupungin
luomassa Yhteiskehittamisen kasikirjassa (2013) tuotiin esiin, etta yhteiskehittaminen vaatii
johtamiselta monitahoisuutta, joka ilmenee ylhaalta alasta suuntautumista johtamista ja al-
haalta ylos. Yhteiskehittamisessa huomio siirtyy pois johtajan persoonasta. Tama mahdollistaa
yhteistoiminnan kautta monikollisen johtajuuden, joka syntyy kollektiivisesti. Se muodostuu
kaikkien panoksesta dynaamiseen ja mahdollistavaan johtajuuteen. Yhteiskehittamisessa
suunnataan resurssien johtamisesta enemmankin yhteison inhimillisten voimavarojen ja arvo-
jen tunnistamiseen. Yhteiskehittamiseen liittyy siltojen rakentaja eli valittaja, joka huolehtii,
etta yhteiso oppii ja identiteetti kehittyy muutoksessa. Valittaja ymmartaa osallistujien kielta
ja pyrkimysta. Han osaa jasentaa toimijoiden tavoitteita yhteiseksi nakemykseksi. Valittaja
saa tapahtumaan asioita luomalla tilanteita yhteiskehittamiselle seka tukee ihmisten ja ideoi-
den yhteen saattamista ja luo mahdollisuuksia uuden oppimisille. Yhteiskehittamisen toteut-
taa fasilitaattori, joka alkuvaiheessa yhdistaa yhteisoa ja vahvistaa yhteista tavoitetta. Fasili-
taattori on kuunteleva ja empaattinen, mika ymmartaa luottamuksen rakentamisen vievan
oma aikansa. Fasilitaattorilla on kaytossa erilaisia tyokaluja ja menetelmia, jotka edistavat

osallistujien avoimuutta alkuvaiheen uusille ideoille.

Fasilitaattorilla on merkittava rooli yhteiskehittamisessa, silla hanen tehtava on huolehtia,
etta kehittamisessa toteutuu voimaannuttava osallisuus, tasavertainen vuorovaikutus ja ja-
ettu asiantuntijuus. Yhteiskehittamisessa osallistujilla on etukateen maaritelty tehtava tai ta-
voite. Se voi olla myos ryhman itsensa maarittelema. Kehittamistyon alussa on fasilitaattorin
hyva kiinnittaa huomiota osallistujien koheesion rakentumiseen. Tama viittaa osallistujien ar-
voon, jonka he antavat tyoskentelylle. Korkea koheesio vahvistaa myonteisia tunteita ja yh-
teishenkea, jonka osallistujat jakavat toisilleen. Tama vahvistaa sitoutumista tyoskentelyyn ja
motivaatiota yhteiskehittamistyossa. (Hirvikoski, Ayvari, Merimaa, Lahtinen, Saastamoinen
2021.)

Tama opinnaytetyo toteutetaan kehittamistyona voimavaralahtoisena yhteiskehittamistyopaja
tyoskentelyna. Opinnaytetyon tarkoitus on luoda yhteiskehittamisen menetelmalla uutta oppi-
mista ja uuden tiedon luomista lastensuojelun sijaishuollon erityisyksikkoon Poijukodille. Yh-
teiskehittamistyopajoissa kasitellaan voimavaralahtoisia toimintatapoja, jotka nakyvat yksi-
kon hoito- ja kasvatustyossa seka tyoyhteison ilmapiirissa ja toimintatavoissa. Voimavaralah-
toisella yhteiskehittamisen tyopajatyoskentelylla luodaan tyOyhteisoon voimavaralahtoinen

toimintatapa ja vahvistetaan tyohon sitoutumista.
3.3.1  Aineiston keruu

Opinnaytetyon aineisto kerattiin voimavaralahtoisissa yhteiskehittamistyopajoissa, joita to-
teutettiin puolentoista vuoden aikana kolme kertaa (27.5.2022, 3.12.2022, 30.6.2023). Fasili-

toija alusti jokaisen tyopajan omalla teemallaan. Tyopajoissa tyontekijat jakaantuivat 3-5
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hengen pienryhmiin. He saivat itse vaikuttaa ryhman muodostumiseen. Alustusteemojen jal-
keen fasilitoija antoi kysymykset, jotka tavoittelivat voimavaralahtoisten toimintatapojen loy-

tymista.

YhteiskehittamistyOpajassa fasilitoija edistaa ryhman luovuutta ja saa kaikkien asiantunte-
muksen kayttoon. Fasilitoija varmistaa, etta tyopaja viedaan etukateissuunnitelman mukai-
sesti aikataulussa loppuun saakka. Yhteiskehittamistyopajat ovat ryhmalahtoista tyoskente-
lya, jossa fasilitaattori keskittyy ryhmaprosessin valmisteluun ja tukemiseen. Fasilitaattori
keskittyy ryhmaprosessiin ja tukee ryhmaa ideoimaan vaihtoehtoja, tekemaan paatoksia ja
ratkaisemaan ongelmia. Fasilitointi perustuu tausta-ajatukselle, etta ryhma on itse paras asi-
antuntija. Ryhmassa fasilitoija lopuksi varmistaa, etta kaikkien ideoiden ja ehdotusten tasa-
puolisen huomioinnin ja kasittelyn seka sitoutumisen yhdessa luotuihin ehdotuksiin ja paatok-

siin. (Summa & Tuominen 2009.)

Fasilitoija, ryhmanvetaja pyrkii tietoisesti saamaan aikaan osallistujien keskinaista vuorovai-
kutusta hyodyntaen erilaisia vuorovaikutuksen hallintakeinoja. Tarkoituksena on saada osallis-
tujat kaymaan keskustelua keskenaan kohteena olevasta teemasta ja tuottamaan nain tutki-

mukselle riittavan tutkimusaineiston. (Puusa & Juuti 1998.)

Voimavaralahtoisen yhteiskehittamisen keinoin voidaan luoda ja vahvistaa uutta osaamista or-
ganisaatioon. Tassa menetelmassa korostuu yhteisollisyys, tasavertaisuus ja avoimuus. Myos
esihenkilo ja johtaja ovat yhdessa tyoryhman kanssa kehittamassa ns. sisalla tyoryhmassa.
Tyoskentelyssa korostuu arvostava dialogi, jolloin vahvistetaan ratkaisukeskeisten menetel-
mien keinoin yhteistuotosta tyoyhteison tarpeeseen. Ratkaisukeskeinen tyoote on malli, joka
sisaltaa kaytannon tyokaluja erilaisiin vuorovaikutustilanteisiin, motivointiin, innostamiseen,
suunnitteluun, ongelmien ratkaisuun ja kehittamiselle. Tyoskentelyssa suunnataan yhdessa tu-
levaisuuteen ja etsitaan piilossa olevia voimavaroja, vahvuuksia ja mahdollisuuksia. Keskipis-

teena tyoskentelyssa on toivon herattaminen ja yllapito. (Tamski, Huotari 2013, 59.)

Muutosvoiman uskotaan kaynnistyvan, kun tunnistetaan missa yksilot ja organisaatio on par-
haimmillaan. Arvostavalla menetelmalla kiinnitetaan huomiota siihen missa on onnistuttu ja
mika kaikesta huolimatta toimii. Tama parantaa ihmisten motivaatiota osallistua toimintaan
ja antaa siihen omaa osaamistaan. Fasilitaattorin asenteella on iso merkitys muutosvoiman
kaynnistamisessa. On tarkeaa uskoa, etta ryhma on paras ideoimaan toimintansa, tuottamaan

erilaisia ratkaisuja ja arvioimaan tyotaan. (Summa & Tuominen 2009.)

Osaamisen kehittyminen ja vahvistuminen mahdollistaa organisaation eteenpain menemisen.
Talloin tulee huomata organisaation osaamisen riittamattomyys ja etsia lisaa osaamista. Tal-
l6in tyoyhteison tulee olla halukas oppimaan ja luomaan uutta tietoa. Ryhman pitaa pystya

luopumaan vanhasta monella eri organisaation portaalla. (Laurila 2010, 235.)
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On tarkeaa, etta fasilitaattori on puolueeton uuden luomiselle. Hanen tulee pystya sitoutu-
maan tehtavaansa, jotta ryhma pystyy saavuttamaan paamaaransa. Fasilitaattorin on pidet-
kunnioittaen. Varmistaa tulosten tallentamisen ja se, etta kaikki tietavat mita tehdaan, ja

mita on sovittu. (Summa & Tuominen 2009.)

Syksylla 2022 toteutettiin Poijukodin henkilokunnalle tyovirekysely, joka oli vakuutusyhtio Il-
marisen tekema kyselylomake. Lomakkeeseen pystyi lisaamaan avoimia kysymyksia ja siihen
lisattiin kysymys ”Millainen toimintakulttuuri halutaan luoda Poijukodille”. Vastaajat toivat
esiin seuraavia asioita: avoimen, joustavan, luotettavan, toisista huoltapitavan ja valittavan,
vastuuntuntoisen, yhteen hiileen puhaltavan, aidosti tyontekijoista kiinnostuneen ja heidan
hyvinvoinnistaan huoltapitavan, lapsille turvallisen arjen, rajat ja sylin, yhteisollisen, tyos-
kentelyn yhdenmukaisuutta, selkiyttaa tyontekijoiden tehtavia ja vastuita ja parantaa viestin-
taa. Joulun 2022 yhteiskehittamispaivassa kaytettiin taman tyovirekyselyn tulosta hyvaksi.

Naita pienryhmat avasivat yhteiseen keskusteluun.

Jokaisessa yhteiskehittamispaivassa kaytettiin fasilitoinnin tukena olevaa Puheenporina har-
joitetta (Summa & Tuominen 2009). Talla rohkaistiin osallistujia keskustelemaan aihepiirin
tuomia kokemuksia ja aiheiden monimuotoisuutta. Fasilitaattori oli etukateen valmistanut ky-
symykset, joihin pienryhman jasenet paneutuivat. Kysymys oli ryhmalle nahtavilla tietoko-
neen diaesityksessa. Ryhmat keskustelivat 30 minuuttia/kysymys ja kirjasivat ryhmassa nous-
seita ajatuksia ja ideoita isolle paperille. Ryhmasta yksi esitteli ryhman tuotoksen. Tasta kay-
tiin yhteista keskustelua kaikkien osallistujien kesken. Lopuksi ryhma toi esiin nakemyksensa
johtopaatoksen omasta aiheestaan. Fasilitoija johdatteli kaikki osallistujat ottamaan kantaa

pienryhman tuotokseen ja tekemaan sen pohjalta yhteisen sopimuksen aiheesta.

Tiedonkeruun tehokkaana muotona voidaan pitaa myos pienryhmatyoskentelya, jossa ryhma
keraa isolle paperille esille nousseita asioita. Nama kasiteltiin tyopajassa yhteisollisesti ja
tehtiin tavoitteet tyohon vietavaksi. Pienryhmatyoskentely on tehokas muoto, silla samalla
saadaan samassa yhteydessa usealta osallistujalta tietoja. Voi olla, etta tyontekijan on han-
kala yksin antaa palautetta tai analysoida tyota ja taman vuoksi pienryhmatyoskentely on
tyontekijoille turvallinen tapa kertoa nakemyksiaan. Talla vahvistetaan myos yhteistyota ja

yhteisten nakemysten vahvistumista. (Hirsijarvi, Remes, Sajavaara 2009, 210.)
3.3.2 Aineiston analyysi

Laadullisessa tutkimuksessa voidaan lahtea liikkeelle ilman ennakkoasettamuksia tai maaritel-
mia, jolloin puhutaan aineistolahtoisesta analyysista. Tama voi yksinkertaisuudessaan tarkoit-
taa teorian rakentamista empiirisesta aineistosta kasin. Talloin on tarkeaa aineiston rajaami-
nen, jotta sen analysointi on mielekasta ja jarkevaa. Aineistoanalyysi on merkittavaa silloin,

kun tarvitaan erilaisten ilmididen olemisesta perustietoa. (Eskola & Suoranta 1998.)
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Kehittamistyossa merkityksellisessa asemassa on reflektio, jolloin voidaan tyon todellisuutta
kasitella. Reflektiivisina ”peilina” voidaan kayttaa lahes mita eettisesti sopivaa toimintamal-
lia, jolla voidaan todellisuutta heijastaa. Reflektiivinen kehittaminen on luonteeltaan sosiaa-
lista toimintaa. Se edellyttaa toimijoita ja toimintatapojen kokoaikaista tarkastelua. Kehitta-
mistyo edellyttaa tutkijalta tavoitteiden tarkkaa maarittelya ja kykya sietaa epavarmuutta,
ristiriitoja ja muutoksia. Se vaatii myos jatkuvaa asioiden uudelleen tarkastelua. (Toikka &
Rantanen 2009, 53.)

Ensimmainen asia on lukea tutkimusaineisto. Tutkimusaineistosta nostetaan esiin tutkimuson-
gelmaa tukevia teemoja. Tarkeaa on loytaa tutkimusongelman kannalta olennaisia aiheita ja
pystyttava erottelemaan niita. Teemoittelua suositellaan, kun aineiston analysointitapaa tut-
kitaan kaytannon ongelman ratkaisemisessa. Teemoittelu vaatii aktiivista aineiston ja teorian
yhteytta. Taman jalkeen aineisto ryhmitellaan tyypeiksi etsimalla samankaltaisuutta. Tyypit-
telyssa on otettu huomioon mahdollisimman yleinen tyyppi, jolloin mukaan on otettu tee-

moja, jotka ilmenevat useammassa tai kaikissa vastauksissa. (Eskola & Suoranta 1998.)

Tutkimusaineiston teemat tulee pohtia suhteessa teoriaan, joka syntyy tutkijan ajattelun ja
havaintojen myota. Tarkoituksena on loytaa havaintoja selvittavia ja tulkitsevia teorioita, joi-
hin tulokset voivat nojata. Kun teemat ovat loytyneet, niin analysointi etenee kirjoittamalla
tulkintoja loydetyista teemoista. Teemat asetetaan tulkinnassa uudestaan dialogiin teorian ja
asiayhteytta edistavan tiedon kanssa. Tavoitteena on loytaa teemasta tekijoita, joiden perus-
tella voidaan antaa vastauksia tutkimuskysymykseen. Teemojen analyysin ja tulkinnan poh-

jalta kirjoitetaan tutkimuksen johtopaatokset. (Puusa & Juuti 2020.)

Yhteiskehittamispaivien tuoma aineisto kirjattiin isoille papereille, joista ne siirrettiin power
point diaesitykseen, johon palattiin aina yhteiskehittamispaivan alussa. Aineisto oli kirjattuna
isoilta papereilta Excel-taulukkoon, johon nama eriteltiin tyopaja kohtaiseksi. Excel-taulu-
kosta tieto siirrettiin Miro-alustalle, johon aineistosta nostettiin toistuvat asiat “muistilapul-
leen”. Kaikkien kolmen yhteiskehittamispaivien tuotokset luettiin useita kertoja ennen kuin

kavin niita purkamaan Ecxeliin.

Kaytin apuna aineiston jarjestelyssa teemoittelua. Ensiksi jaoin keraamiani huomioita kahteen
eri aihepiiriin, eli teemoihin. Nama teemat olivat voimavaralahtoinen kasvatustyo ja voimava-
ralahtoinen tyoryhma. Usein toistuvana teemoina nousi tyontekijoiden sitoutuminen hoita-
kyvan henkilokunnan pysyvyytena ja sairauslomien vahentymisena. Tyopajoissa nousi esiin yh-
teisten kasvatuslinjojen loytyminen ja niihin sitoutuminen, joka oli mahdollistunut tyonteki-
vahva kokemus psykologisista perustarpeista yhteenkuuluvuudesta, vapaaehtoisuudesta ja ky-

vykkyydesta tehda tyota lastensuojelun sijaishuollossa.
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Teemoittelun myota ryhdyin jasentamaan teemoja eri tyyppeihin. Jaoin niita sen mukaan, mi-
ten ne vastasivat tutkimuskysymyksiani. Jaoin alkuun tulokset psykologisten perustarpeiden
toteutumisen tyyppeihin, jolloin selvitin voimavaralahtoista tyotapaa ja tyoryhman synty-
mista. Esiin nousi miten merkittavaa osallistujille oli, etta heidan yhteenkuuluvuuden ja ky-
vykkyyden tarpeet toteutuvat. Yhteenkuuluvuuden osalta he toivat esiin yhdessa tyoskentelyn
merkityksellisyytta, avointa ja rehellista keskustelukulttuuria, jossa ilmenee psykologinen tur-
vallisuus. He halusivat onnistua yhdessa ja tehda juuri taman asiakasryhman kanssa toita. Ky-
vykkyydesta he toivat esiin ammattitaitonsa juuri naiden lasten hoidon osalta seka oman
osaamisensa, tyosta vastuunottamisen ja itsenaisten paatosten tekemisen. He tunnistivat,
etta uusi tyoryhma on mahdollisuus kehittamistyolle. He pitivat koko tyoryhmaa ammattitai-
toisena ja kokivat sen vuoksi pystyvansa hoitamaan juuri naita lapsia, joita Poijukodilla hoide-
taan. Psykologisten perustarpeiden osalta vapaaehtoisuus jai vahemmalle huomiolle, mutta
kuitenkin korostui tahto tehda tyota juuri naiden lasten parissa. He kuitenkin kokivat, etta
tyo on merkityksellista ja pystyvat vaikuttamaan tyohonsa. He toivat esiin, etta haluavat on-
nistumisen kokemuksia tyossaan. Tyypittely vaihe oli tyon kriittisin vaihe, silla talla perus-

teella mietitaan mihin mikakin ilmaisu kuuluu. (Tuomi & Sarajarvi 2018)

Tutkiessani voimavaralahtoisesti tyoskentelevan ryhman nakemyksia, loysin aineistosta viit-
teita ihmisen psykologisiin perustarpeisiin: yhteenkuuluvuus, kyvykkyys ja vapaaehtoisuus.
Tein aineiston perusteella taulukon, jossa kuvaan, mitka tekijat viittasivat aineistosta psyko-

logisiin perustarpeisiin.

Taulukko 1: Psykologisten perustarpeiden ilmentyminen voimavaralahtoisessa tyoryhmassa

Yhteenkuuluvuus Kyvykkyys Vapaaehtoisuus
e yhteistyon kokemus e osaaminen juuri td- e tahto tehdd tyota
tyoryhmdissad mdn asiakasryhmdn juuri tdmdn asiakas-
¢ yhteisollisyys ja yh- parissa ryhmdn parissa
teenkuuluvuuden ko- e ammattitaito e tyon merkitykselli-
kemus e itsendiset paatok- syys
e avoin ja rehellinen senteot e vaikuttamismahdolli-
keskustelukulttuuri e halu oppia lisaa yh- suudet
e hyvaksynnan ja ar- dessa e vastuunottaminen
vostuksen kokemus e huolenpito omasta tyosta
e turvallisuuden koke- hyvinvoinnista ja
mus terveydesta
e uusi tyoryhma ja si- e tietoisuus tyokaverin
toutuminen siihen ammattitaidosta ja
e myonteiset tunteet sen arvostaminen
e joustavuus
e varmuus omasta te-
kemisesta
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Muotoiltuani ja yhdisteltyani teemoja sain paateemoiksi 1. voimavaralahtoinen hoito- ja kas-
vatustyo 2. voimavaralahtoinen tyoryhma 3. voimavaralahtoinen toimintatapa. Naissa kaikissa
teemoissa nousi esiin ihmisen psykologiset perustarpeet, jolloin ihminen jo lahtokohtaisesti
haluaa kuulua sosiaaliseen ryhmaan, toteuttaa osaamistaan ja toimia vapaaehtoisesti. Positii-
visen psykologian hyvinvointiteorian kautta tarkastellessani nousi esiin, etta psykologisten pe-
rustarpeiden yhteenkuuluvuuden tyypin sisalta loytyy osallistujien tuomien nakemysten mu-
kaan siis myonteisia tunteita, ihmissuhteet ja sitoutuminen. Tassa kohtaa osallistujat korosti-
vat muun muassa hyvan huomaamista, rakkautta, toisen hyvaksymista, johdonmukaisuutta ja
lasnaolevaa tyootetta. Kyvykkyytta tarkasteltaessa esiin nousi saavuttaminen ja terveys. Osal-
listujat toivat esiin varmuuden omasta tekemisestaan, kokemuksen hyvaksytyksi tulemisesta
juuri silla ammattitaidolla, joka heilla oli, rohkeuden tehda itsenaisia paatoksia seka havain-
neet sairauspoissaolojen vahentyneen ja henkilokunnan sitoutuneen pysymaan tyosuhteessa
Poijukodilla. Vapaaehtoisuuden osalta nousi tyon merkityksellisyys. Osallistujat korostivat si-
jaishuollon tyon olevan merkityksellista, vastuullista ja omassa tyossa koettiin olevan hyvat

vaikuttamismahdollisuudet.

Voimavaralahtoista hoito- ja kasvatustyota tutkiessani loysin tuloksista luottamussuhteen ra-

kentumista, kohtaamisen myonteisyytta, iloa ja huumoria, lapsen hyvaksymista, valittamista,
arjen aktivointia yhdessa seka mahdollistetaan avointa keskustelua lasten kanssa. Tuloksissa

nousi esiin tulevaisuusorientaatio, toivon yllapitaminen seka lasten vaikeiden kokemusten

kannattelu.

Lopuksi tarkastelin tuloksia sosiaalisen paaoman nakokulman kautta. Alla oleva toteamus on
tullut esiin 3.12.2022 yhteiskehittamistyopajassa, jossa tyoryhma tunnisti heidan osaamistaan

ja tahtoaan tehda tyota lastensuojelun sijaishuollossa.

Meilla on yhdessa ammattitaitoa ja halua hoitaa juuri naita lapsia. (3.12.2022 yhteiske-

hittamistyopaja)

Sosiaalinen paaoma on haasteellisissa ajoissamme yksi keskeisimpia tyontekijan ja tyoyhteison
voimavaroja. Sosiaalinen paaoma edistaa tyoyhteison hyvinvointia seka korostaa yhteisolli-
syytta, luottamusta, yhteisia tavoitteita ja normeja. Tyopaikan sosiaalinen paaoma muodos-
tuu tyontekijoiden valisissa sosiaalisissa suhteissa sovituista tavoitteista ja normeista, luotta-

muksesta ja yhteisollisyydesta. (Lilja 2024.)

Viimeisimmassa yhteiskehittamistyopajassa kasiteltiin mita yhteiskehittaminen on saanut tyo-
yhteisossa aikaan. Siella nousi selkeasti tyoyhteison sosiaalisen paaoman vahvistuneen. Sita

kuvaan alla olevalla nelikenttakaaviolla.
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Taulukko 2: Sosiaalinen paaoma voimavaralahtoisessa toimintatavassa

/TAVOITTEET \/NORM'T \

Tervehditaan ja kohdataan iloisena

Meilla on osaamista ja halua hoitaa Tuetaan tyokaveria ja pyydetaan tar-
juuri naita lapsia. vittaessa apua

Kasitellaan asioita yhdessa keskustel-
Pysyva tyoyhteiso, jolloin sairauslomat len
ja tyontekijoiden vaihtuvuus vahentyy Sovitaan yhteiset paamaarat

Jaetaan tietoa palavereissa, raportti-
hetkilla ja kaikessa kohtaamisessa
Annetaan palautetta toisille

Lupa tuulettaa tunteita turvallisesti
Avoin ja rehellinen keskustelukulttuuri

K VOIMAVARALAHTOINEN TOIMINTATAPA /
/ \ /YHTEISCLLISYYS \

LUOTTAMUS

e . Yhteinen viitekehys: ratkaisukeskeisyys
Aito lasndolo ja kohtaaminen Yhteinen nakemys hoito- ja kasvatus-
Hyvaksytaan ja arvostetaan toisen am- tyGsta
mattitaitoa ja erilaisuutta Tiedonjakaminen kaikessa kohtaami-
Hyvaksytaan toisen mielipiteita ja na- sessa
kokulmia Huumori
Tyonantajan ja tyontekijan valinen Hyvin huomaaminen
joustavuus ja luottamus Halu oppia yhdessa ja jakaa osaamista
Turvallisuuden kokemus Sovitaan yhdessa ja pidetaan niista
Vastuunkantaminen Kiinni
Esihenkilon luottamus ja tuki Monipuolinen ammattitaito ja vahvuu-

. A

Uusien nakokulmien loytyminen tapahtuu aineiston avulla eika pelkastaan todentamalla epai-

lemaansa. Tutkimusta tehtaessa on tutkijan todettava, mita han hakee ja minka takia han on
aineistoa kerannyt. Tutkimuksen tehtava on herattaa ajatuksia lukijoissa. Tutkimuksen raken-
nelmaan vaikuttavat kaikki tutkimusprosessiin tehdyt valinnat eri vaiheissa. Tutkimuksen
ydinasia on keratyn aineiston analyysi, tulkinta ja johtopaatosten teko. (Eskola 2015; Hirsi-

jarvi, Remes, Sajavaara 2009.)

4  Tulokset

Yhteiskehittamistyopajoissa nakyi tyoryhman innostuminen, avoimuus ja rohkeus tuoda esiin
nakemyksia yksiloina ja tyoryhmana. He tarkastelivat lapsen nakokulma edella tyotaan ja

pohtivat miten voisi edistaa lasten hyvinvointia ja antaa heille turvallista lasnaoloa.
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Merkittaviksi asioiksi he nostivat tyontekijoiden sitoutumisen lapsen asioihin ja omasta hyvin-

voinnista ja terveydesta huolenpitamisen.

4.1 Yhteiskehittamistyopajojen tulokset

Poijukodin henkilokunta pohti pienryhmissa Poijukodin arkityota, turvallisuutta seka henkilo-
kunnan sitoutuneisuutta ja motivoitumista yhteiskehittamistyopajassa 27.5.2022. Toinen yh-
teiskehittamispaiva toteutettiin 3.12.2022, jolloin yhdessa pohdittiin keinoja voimavaralah-
toisten toimintatapojen luomiseen. Lisaksi tarkasteltiin toukokuussa kasiteltyjen asioiden jal-
kautumista arkeen. Kesakuussa 30.6.2023 kasiteltiin, miten tyoryhma on vienyt kaytantoon

aiemmin tyopajoissa sovittuja voimavaralahtoisia tyotapoja.
4.1.1 Voimavaralahtoinen hoito- ja kasvatustyo

Ensimmaisessa tyopajassa pienryhmat tyoskentelivat lastensuojelulaitoksen arkityon parissa.
Kaikissa pienryhmissa huolenpito koettiin syntyvan turvallisista, sitoutuneista, luotettavista ja
lasnaolevista aikuisista, jotka hyvaksyvat lapset sellaisena kuin he ovat. Pienryhmissa nousi
esiin yhdessa tekemisen tahto juuri naiden lasten parissa. Tyontekijat kokivat huolenpidon
koostuvan arjen ennakoitavuudesta, turvallisuudesta, lapsen yksilollisesta huomioinnista ja
hyvaksynnasta. Ryhmat toivat esiin huolenpitoon kuuluvan kasvatuksen, jossa lapselle tarjo-
taan iloa, rakkautta, rajoja ja lasten taakkoja kevennetaan. Huolenpitoa pohtiessa pienryh-
mat toivat esiin ohjaajan tyonkuvan koostuvan lapsen asioista ja perustarpeista huolehtimi-

sena seka vuorovaikutus ja sosiaalisten taitojen opettamisesta.

Voimavaralahtoisesta hoito- ja kasvatustyosta ryhmat toivat esiin, millaista on lapsen kohtaa-
minen ja kokonaisvaltainen huolenpito. He toivat esiin naissa ilmenevan perustarpeiden huo-
lehtimista, arjen rutiineja ja asioiden hoitamista. Tarkeana he pitivat yhdessa tehtya arvioin-
tityota lapsen hyvinvointia edistavissa asioissa. Hoito- ja kasvatustyon tavoitteiden asettami-
nen oli tyota ohjaavaa. Lasten arkeen he toivat mielekasta tekemista, iloa ja positiivista toi-

mintaa, jolloin positiivinen palaute ja palkitseminen olivat erityisessa asemassa.

Voimavaralahtoista kasvatustyota pienryhmat kuvasivat seuraavasti. He pitivat yhteista kasva-
tuslinjaa johdonmukaisena ja valittavana, jossa korostuu lapselle turvalliset rajat, lampo ja
syli. Kasvatuksessa he huomioivat lasnaolon, kasvatusrajojen myonteisen merkityksen ja kiin-
nostuneisuuden lapsesta ja hanen asioistaan. He kokivat tehtavakseen vastuunkantamisen ja
yhteistyon opettamisen lapsille heidan keskinaisissa suhteissa seka havainnoida ja auttaa lasta
erilaisissa tunnetiloissa ja hyvinvoinnin yllapidossa. Pienryhmat toivat esiin, etta lastenkodin
turvallinen ilmapiiri vahvistaa lapsen turvan kokemusta ja talloin arki on myos ennakoivaa.
Ryhmat toivat esiin, etta hyvinvoiva ja pysyva tyoryhma pystyy toteuttamaan lapsille turval-

lista arkea. He toivat esiin, etta yhteisen kasvatustyon tekeminen vaatii tyontekijoiden valista
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luottamusta seka luottamusta lapsiin. Ryhmat toivat esiin, etta lapsen turvan kokemus ilme-

nee, kun lapsi uskaltautuu lahestya aikuista ja nayttaa tunteitaan. Pienryhmat toivat esiin ei-
kielellisen kohtaamisen merkityksen ja kosketuksen tarkeyden. He toivat esiin, etta tyonteki-
jalta edellytetaan hyvaa tilanteen lukutaitoa, jotta pystyy kohtaamaan lapsen siina hetkessa.
He kokivat, etta heilla on yhteinen voimavaralahtoinen ja ratkaisukeskeinen tyoote kasvatus-

ja hoitotyossa.
4.1.2 Voimavaralahtoinen tyoryhma

Pienryhmat toivat esiin huomioita, jotka olivat edistaneet muutoksen tyoryhmassa. He kokivat
tyoryhman muodostuneen, missa oli mahdollisuus uudelle ajattelulle ja kehittamiselle. Tyoyh-
teisoon oli kehittynyt auki puhuttu ja kirjattu yhteinen kasvatus- ja hoitotyonlinja, joka vah-
visti tyoryhmaa kantamaan vastuuta ja tekemaan rohkeasti itsenaisia paatoksia. Tyo koettiin
selkeampana ja organisoituneempana raporttihetkien, tiimipalavereiden, konsultointien ja
tyonohjauksien myota. Tyontekijoiden tyossa jaksaminen oli parempaa eika sairauspoissaoloja
ollut tai tyontekijoiden suurempaa vaihtuvuutta. Tyoryhma arvosti toistensa tyohistoriaa ja
osaamista, jota hyodynnettiin moniammatillista tyoskentelya tehdessa. He kokivat osaavansa
ja haluavansa hoitaa Poijukodilla hoidossa olevia lapsia. He pitivat lapsia mielenkiintoisina,
joka motivoi tyontekijoita kohtaamaan vaihtelevat tyopaivat. Tyontekijoita sitoutti kokemus
tyon merkityksellisyydesta. He kokivat saavansa riittavasti vastuuta ja haasteita tyohonsa. He

kokivat pystyvansa vaikuttamaan tekemaansa tyohon.

Pienryhmat toivat esiin tyoyhteison turvallisen ilmapiirin merkittavana tekijana. He korostivat
vuorovaikutustaitoja seka avointa ja rehellista keskustelukulttuuria tyontekijoiden kesken
seka tyonantajan kanssa kaytavissa keskusteluissa. He toivat esiin yhteisollisyytta, jossa tyo-
kaverista valitetaan ja hanet kohdataan avoimesti; tervehditaan, kuunnellaan, huomioidaan
erilaisia mielipiteita ja nakemyksia, kiitetaan ja huomataan hyva. Tyontekijoita yhdisti yhtei-
nen huumori, yhdessa tekeminen ja jakaminen. Tyontekijat toivat esiin, etta he hyvaksyvat
toisensa ja arvostavat toistensa ammattitaitoa ja haluavat yhdessa oppia lisaa lastensuojelun
sijaishuollon tyosta. He toivat esiin, etta heilla on varmuutta tehda yhdessa tata tyota. He ko-
kivat tyota edistavaksi tekijaksi yhdessa asioiden jakamisen ja paamaarista paattamisen.

Tyontekijat kokivat toimivansa johdonmukaisesti ja he luottivat toisiinsa seka lapsiin.

Kysyttaessa miten turvallisuutta vaalitaan Poijukodilla, pienryhmat toivat esiin, etta turvalli-
suus koostuu sitoutuneisuudesta tyohon ja halusta tehda toita juuri naiden lasten parissa. Li-
saksi koettiin merkittavaksi yhteisten asioiden sopiminen, niiden noudattaminen seka enna-

koitavuus, yhteiset kaytannot ja rutiinit.

Pohdittaessa sitoutumista ja motivaatiota lastensuojelun sijaishuollon tyossa, pienryhmat ko-
kivat tyon sitouttavan silloin, kun siina on vaikuttamismahdollisuuksia ja vastuullisuutta seka

tyopaivat ovat vaihtelevia ja tyossa tulee onnistumisia. Motivaatiota yllapiti tyontekijan oma
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osaaminen, tyoyhteison yhteinen kokemus oppimisesta, onnistumisen kokemukset, yhteiset

toimintalinjat, hyva tyoyhteiso ja toimintaympariston viihtyvyys.

Pienryhmat kokivat yhteisen nakemyksen syntyvan tyohon kaikille mahdollistetun neuropsyki-
atrisen valmentajan koulutuksen myota. He toivat taman tuoneen heille yhteisia tyokaytan-

toja, suhtautumistapoja, tietoa ja keinoja Poijukodin lasten kanssa tehtavaan tyohon.

4.1.3 Voimavaralahtoinen toimintatapa

Kolmannessa tyopajassa pienryhmat reflektoivat tyotaan ja siina ilmenevia voimavaralahtoisia
tekijoita. He kokivat, etta koko tyoryhmalla on ratkaisu- ja voimavaralahtoinen ajattelutapa,
jossa korostuu lasnaolo ja hyvaksyminen lapsi ja tyokaveri omana itsenaan. He kokivat vah-
vasti yhteisollisyytta ja ”yhteen hiileen” puhaltamista. He arvostivat toistensa erilaisuutta ja
pitivat sita tyoryhman vahvuutena. He toivat esiin, etta tyoyhteison keskustelukulttuuri on
avoin ja heilla on paljon yhteista tyohon liittyvaa jakamista. Tyoryhma koki, etta tyonteon ra-
kenteet (tiimipalaverit, vuoronvaihdon raporttihetket, konsultaatiot, tyonohjaus) olivat ko-

hentuneet ja tieto kulki aiempaa paremmin.

Tyoryhma toi keskustelussa ja ryhmatyotuotoksissaan esille esihenkilotyon merkitysta ja piti-
vat sita hyvana. Samalla kiittivat esihenkiloaan saamastaan tuesta. He tunnistivat, etta uuden
tyoryhman mahdollisuus muutokselle on ollut iso tekija luoda uutta ja kehittya tyoryhmana.
Tyoryhma korosti tyontekijoiden hyvaa hyvinvointia ja sitoutumista. He toivat esiin, etta tyo-

ryhma oli pysynyt tyokykyisena ja samana jo pidemman aikaa.

Tyoryhma toi tyytyvaisyytta olemassa oleviin raameihin ja siihen paastyihin lopputuloksiin. He
kertoivat kokevan pystyvansa vaikuttamaan tyohonsa. He kokivat yhteisollisyytta ja olivat loy-
taneet yhteisen ymmarryksen kasvatustyolle. Tyoryhman kokemus oli, etta he kokevat psyko-
logista turvallisuutta; kaikkien tunteille ja ajatuksille oli tilaa. He kokivat pystyvansa ja ha-
luavansa hoitaa juuri naita lapsia, jotka ovat Poijukodin asiakkaita. Tyontekijat kokivat tul-

leensa hyvaksytyiksi silla ammattitaidolla ja osaamisella, joka heissa on.

Pienryhmissa nousi esiin ja tarkeana pidettavana asiana heidan mukaansa oli yhteinen ja jat-
kuva keskustelu, jossa on kehittava keskusteluote. He kokivat varmuutta tyohonsa. Pienryh-
mat kokivat, etta hyvalla yhteistyolla on saavutettu muutos tyoilmapiiriin, tyoyhteisoon ja

hoito- ja kasvatustyohon.

5. Pohdinta

Tyopajoissa tyontekijat toivat esiin, etta he kokevat uuden tyoryhman mahdollistaneen uu-

den ajattelun ja antaneen luvan yhteiskehittamiselle. He olivat laittaneet merkille, etta
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tyontekijoiden tyokyky ja pysyvyys oli parantunut kehittamistyon aikana. Taman yhteiskehit-

tamisen tarve oli selvastikin tarpeellinen talle tyopaikalle.

Yhteiskehittamistyopajojen materiaaleista nousi selkeasti esiin, etta tyontekijat haluavat
tehda tyota yhdessa, heilla on riittava ammattitaito ja aito halu hoitaa Poijukodin lapsia.
Merkittavaa oli, etta tyoryhman tuli ensiksi tutustua toisiinsa, loytaa tyoryhmaan yhteisesti
sovittu rehellinen ja avoin keskustelukulttuuri ja luoda yhteinen turvallisuus avoimille keskus-
teluille ja tunteille. Heilla kantavana voimavarana oli yhteinen huumori ja myonteisyys. He
kokivat tyontekijan ja tyoantajan valiset neuvottelut ja sopimukset joustavina. Tyontekijat

kokivat tulleensa hyvaksytyksi silla ammattitaidolla ja osaamisella, joka heilla oli.

On merkittavaa, etta tyontekijat kokevat pystyvansa ja osaavansa ammattitaitonsa puolesta
hoitaa juuri naita sijaishuollossa olevia lapsia. He toivat esiin, etta haluavat yhdessa oppia li-
saa sijaishuollon tyosta ja korostivat pitavan ylla kiinnostuneisuutta tyohon ja lapsiin. Tyon-
teon rakenteet ja tiedonkulku nahtiin parantuneena ja se pidettiin yhtena tyota edistavana
tekijana. Tyytyvaisyys esimiestyohon oli merkittavaa. Esihenkilolla on hyvat vuorovaikutus- ja
keskustelutaidot ja taito huomioida henkiloston mielipiteet. Tyontekijoiden osallistaminen
vahvistaa sitoutumista ja tyomotivaatiota seka tuottaa uusia ideoita. Yhteisten keskustelujen
hyvaan lopputulokseen vie, kun esihenkilo johtaa keskustelua yhteisia paamaaria ja nakemyk-
sia kohti, joiden pohjalta tehdaan yhteisia sopimuksia, joita lahdetaan tavoittelemaan. Kes-
kustelun tulee pitaa ylla henkilon tyohon sitoutumista, tyomotivaatiota ja paamaarahakuista

tavoitteellista kayttaytymista. (Juuti & Vuorela 2015.)

Osaamista ja sitoutumista tuki tyontekijoiden tyohyvinvointi, hyva tyokyky ja terveys. He ko-
kivat pystyvansa pyytamaan toisiltaan ja esihenkilolta apua, kun sita tarvitsevat. Tyoryhmaan
vaikutti syntyneen psykologisen turvallisuuden tila. He kokivat pystyvansa tekemaan itsenaisia
paatoksia ja pystyivat vaikuttamaan tyotehtaviinsa. Sijaishuollon tyota he pitivat merkityksel-
lisena. Talloin merkityksellisyys osoittaa tyontekijalle, etta elamassa on jokin ymmarrettava
rakenne, suurempi paamaara, jota kohti edeta ja elama on elamisen arvoista (Martela 2023,
44). Tama voidaan nahda hoito- ja kasvatustyota tehdessa, kun edistetaan lasten hoitoa, huo-
lenpitoa ja turvaa. Lisaksi tyontekija saa omaan elamaansa tarkoituksen tyon merkitykselli-

syyden kautta.

Tyoryhman luottamuksen, turvallisuuden ja avoimen keskustelukulttuurin luomisen jalkeen
osallistujat ryhtyivat luomaan yhteista nakemysta voimavaralahtoisesta hoito- ja kasvatus-
tyosta. Siella nousi merkittavasti esiin, etta heilla on yhteinen tahto tehda tyota juuri naiden
lasten kanssa, joita hoidetaan Poijukodilla. Ilmapiirissa he haluavat pitaa ylla positiivisuutta,
arvostusta ja hyvaksyntaa. Voimavaralahtoisessa lahestymistavassa pyritaan etsimaan asiak-
kaan omasta kokemuksesta voimavaroja, toiveita ja haaveita seka laaditaan pienia askeleita

kohti parempaa tulevaisuutta (Lipponen 2015). Tyontekijat pitivat tarkeana asioiden auki
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puhumisen lasten kanssa seka lasnaoloa ja luottamuksellisuutta. He suunnittelivat lasten ar-
jen pidettavaksi toiminnallisena, jolloin lapselle mahdollistetaan mielekasta tekemista. Yh-
dessa toivat esiin, etta lapselle tarjotaan valittamista, iloa ja rakkautta seka huomataan
hyva. Tyontekijat toivat esiin, miten ei-kielellinen viestinta on merkittavassa roolissa juuri

naiden lasten kanssa. He toivat esiin, etta lapsi tarvitsee turvallista kosketusta ja halauksia.

Lasten arjessa tyontekijat pitivat tarkeana ennakoitavuutta, struktuuria ja rutiineja. He sopi-
vat naihin yhteiset saannot. Hoito- ja kasvatustyota he sopivat tehtavan varmalla ammattitai-

dolla, jolloin he tekevat rohkeasti itsenaisia paatoksia arjen keskella.

Naista tuloksista voidaan huomata, etta sijaishuollon tyontekijoiden sitoutumisen merkittavin
tekija on kollegiaalisuus ja yhteistyo tyontekijoiden ja tyonantajan valilla. Heilla on halu
tehda yhdessa tyota sijaishuollossa. Lisaksi on tarkeaa, etta heilla on olemassa juuri sita osaa-
mista ja ammattitaitoa, jota tarvitaan juuri naiden lasten hoidossa. Myos tarkeinta on, etta
tyontekijoilla on tahto ja halu hoitaa juuri naita lapsia. Kun nama kolme asiaa toteutuu, niin
tyoryhma pystyy yhdessa lahtemaan kasvumatkalle, jossa syntyy voimaannuttavia kokemuksia
ja toimintatapoja. Psykologisen hyvinvoinnin ja toimintakyvyn keskiossa on nahtavilla ihmisen
itsensa hyvaksyminen, hyvat ihmissuhteet, autonomia, kykenevyys, elaman tarkoituksellisuus
ja henkilokohtainen kasvu (Martela 2023 46).

Minulle tama opinnaytetyo oli merkityksellinen kasvumatka siihen, miten lastensuojelunsijais-
huoltoon saadaan yhteinen nakemys laadukkaasta hoito- ja kasvatustyosta seka miten mo-
niammatillinen tyoryhma saadaan tata yhdessa suunnittelemaan ja toteuttamaan. Usko las-
tensuojelun sijaishuollon tyontekijoiden tahtoon tehda tyota juuri Poijukodilla hoidossa ole-
vien lasten parissa kasvoi merkittavasti. Tyontekijoita sitouttaa se, etta he kokevat kuulu-
vansa juuri tahan tyoryhmaan ja heidat hyvaksytaan sellaisena kuin he ovat, heilla on riitta-
vasti omaa uskoa, osaamista ja ammattitaitoa tehtavaan tyohon ja heilla on halu ja tahto

tehda tyota juuri tassa tyoryhmassa ja taman asiakasryhman parissa.

6. Eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetyota varten perehdyin aiheeseen liittyvaan taustamateriaaliin ja osallistuin naihin
liittyviin kursseihin opinnoissani. Voimavaralahtoisissa yhteiskehittamispaivien tyopajoissa toi-
min fasilitoijana, jolloin sain tyoryhman pohtimaan omaa tyotaan, tapaa toimia yhdessa, si-
toutuneisuutta ja lasten hoito- ja kasvatustyota. Tyontekijat antoivat suostumuksensa osallis-
tua tahan kehittamistyohon. Heille kerrottiin yhteiskehittamistyon tavoitteista ja tasta opin-

naytetyosta.

Vaitiolovelvollisuus oli tarkeaa tyopajatyoskentelyssa, silla siina kasiteltiin yritykseen ja asiak-

kaisiin liittyvia asioita. Tyontekijat ovat tyosuhteen alkaessa sitoutuneet tahan
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allekirjoittamalla salassapitosopimuksen. Samoin fasilitoijana sitouduin salassapitoon tyopa-
joissa nousseista asioista. Tulosten kasittelyyn ei niinkaan henkilotiedoilla tai -taustoilla ole

merkitysta tassa opinnaytetyossa, vaan asiasisallolla mita tyopajoissa nousi esiin.

Etukateen asetetut kehittamiskysymykset ohjasivat tyopajojen etukateissuunnittelua ja to-
teuttamista. Pienryhmatyoskentelyssa esiin nousseita teemoja paastiin syventamaan ja tutki-
maan tarkemmin yhteisissa keskusteluissa ja pohdinnoissa. Jokaisella tyontekijalla oli oikeus
tulla kuulluksi ja nahdyksi omana itsenaan. Fasilitoijana pienryhmaohjauksessa pidin mielessa
vahvasti sosiaalialan eettiset ohjeet. Naista etenkin tyopajoja ohjasivat sosiaalialan ammat-
tieettisista arvoista: ihmisarvo, osallisuuden edistaminen, itsemaaraamisoikeus, sosiaalinen
oikeudenmukaisuus, tyontekijan voimavarojen huomioiminen ja ihmisen kokonaisvaltaisuus.
Tyoskentelyssa korostettiin vuorovaikutusta, joka tyopajatyoskentelyn onnistuessa jalkautuu

myos asiakkaille (Talentia 2017).

Yhteiskehittamispaivien tyopajoihin osallistui Poijukodilta neljatoista henkiloa. Osallistujien

kehittamisnakemykset on otettu luotettavasti huomioon ja talta pohjalta tehdyt johtopaatok-
set peilattiin taustateoriaan. Tuloksissa nakyy selkeasti toistuvuutta ja nama vahvistavat joh-
topaatosten tekoa. Tuomi & Sarajarvi (2018) toteavat teoksessaan, etta pragmaattisen teorian
kautta voidaan nahda ”jos uskomus toimii ja on hyodyllinen, on se pragmaattisesti totuusteo-

rian mukaan tosi”.

Minulle Poijukodin yrittajana ja tyopajojen fasilitoijana oli ilo nahda, miten tyoryhma lahti
pohtimaan tyotaan, heittaytymaan uuden tyoryhman mahdollistamaan myonteiseen muutok-
seen, luottamaan toisiinsa ja vahvistamaan hoito- ja kasvatustyon laatua. Tyopajapaivien
paatteeksi sain palautetta, etta tyoryhma piti yhteiskehittamista tarkeana ja tarpeellisena.
Roolissani yrittajana ja tyopajojen fasilitoijana koen olevani vastuussa siita, etta onnistun tul-
kitsemaan tyopajoissa nousseet teemat ja aiheet luotettavasti ja yhteiskehittamisesta on hyo-
tya Poijukodin voimavaralahtoiseen tyoskentelytapaan ja tyontekijoiden tyohon sitoutumi-
seen. Tulosten johtopaatoksiin olen loytanyt paljon taustateoriaa, joita hyodynsin paatelmia

tehdessani.

7. Voimavaralahtoisten toimintatapojen merkitys lastensuojelun sijaishuollolle

Voimavaralahtoiset yhteiskehittamistyopajat antoivat mahdollisuuden paasta tutkimaan ja ke-
hittamaan voimavaralahtoista tyotapaa lastensuojelun sijaishuoltoon. Samanaikaisesti pystyin
tarkastelemaan miten tama tyotapa sitouttaa henkilokuntaa lastensuojelulaitostyohon. Suosi-
tukset ovat syntyneet kehittamistyon tulosten pohjalta ja tyontekijoiden suullisesta palaut-

teesta tyopajojen paatteeksi.
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Lahtokohta talle opinnaytetyolle oli selvittaa, miten lastensuojelulaitostyohon saataisiin luo-
tua voimavaralahtoinen toimintatapa ja miten voimavaralahtoinen toimintatapa tukee tyonte-
kijoiden sitoutumista. Taman opinnaytetyon tulokset vahvistavat miten tarkeaa on, etta tyon-
tekijat kokevat osaavansa tyoskennella yhdessa tyoryhmana juuri hoidossa olevien lasten

kanssa. Lisaksi he haluavat kokea vastuullisuutta ja merkityksellisyytta tyossaan.

Voimavaralahtoinen yhteiskehittaminen edisti tyontekijoiden yhteenkuuluvuuden tunnetta ja
rohkaisi avoimeen keskusteluun. Tyopajoissa nousseet teemat olivat esihenkilotyon ”hedel-
maa”, jota hyodyntaen esihenkilon valmentavalla johtamistavalla vietiin arkeen. On tarkeaa
tehda tyota sen eteen, miten tyoryhma saadaan avoimeksi ja yhteistyohon, jotta yhteenkuu-
luvuus ryhmassa syntyy. Merkittavaa on, etta tyoryhma tunnistaa osaamistaan ja ammattitai-
toaan ja pitavat sita sosiaalisena paaomana. Tarkeaa on, etta tyontekijat yhdessa esihenkilon
kanssa loytavat heidan osaamiseensa ja taitoihinsa sopivan asiakasryhman, jota pystyvat am-
mattitaidollaan onnistuneesti yhdessa hoitamaan. Tyoryhman sitoutumista edistaa autonomia,
jolloin tyontekijat voivat yhteisesti sovittujen tyon rakenteiden ja raamien sisalla tehda itse-

naisia paatoksia ja onnistua niissa.

Tyontekijat antoivat palautetta yhteiskehittamistyopajatyoskentelysta. He kokivat taman

tyoskentelytavan tyoryhmaa edistavaksi ja yhteenkuuluvuuden tunnetta lisaavaksi.

Voimavaralahtoinen tyoskentely lastensuojelulaitoksen tyossa on merkittava hoito- ja kasva-
tustyon laadun yllapidossa seka tyontekijoiden sitoutumisessa tyohonsa. On tarkeaa saada
tyoryhma nakemaan yhteinen tulevaisuus sitoutuneina ja osaavina tyontekijoina, jotka hyvak-

syvat ja edistavat yhdessa hoidossa olevien lasten elamaa.
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