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THVISTELMA

Opinnaytetyon tarkoituksena on ollut kerata tietoa laadullisen tutkimuksen me-
netelmin Helsingin kaupungin yllapitaman lastenkodin tyontekijoiden koke-
masta pitovoimasta ty6ssaan ja siihen vaikuttavista tekijoista. Opinnaytetyon
teoreettinen viitekehys muodostuu tyén pitovoiman, tyéhyvinvoinnin ja koke-
muksen tutkimisen teorioista.

Opinnaytetyon aineistonkeruumenetelmana oli laadullinen kysely. Kyselyyn
kutsuttiin osallistumaan kaikki lastenkodin hoito- ja kasvatushenkiléstoon kuu-
luvat tyontekijat. Kyselyn paateemat, joita olivat tydhon kiinnittyminen, tyéhy-
vinvoinnin kokeminen seka tyon tulevaisuuden nakymat, muodostettiin tyon
pitovoiman ja tydhyvinvoinnin teorioista. Laadullinen tutkimusaineisto analy-
soitiin teemoittain aineistolahtoisesti. Tutkimuksen keskeisia tuloksia on tar-
kasteltu tutkimuskysymyksittain. Opinnaytetydn tutkimuskysymykset olivat
mika tyontekijoiden kokemaa pitovoimaa heikentaa ja mika sita lisaa.

Opinnaytetydn tulosten perusteella voidaan todeta, etta kyselyyn vastannei-
den tydntekijoiden kokema tydn pitovoima on hyvalla tasolla. Yli puolet vas-
taajista koki tydmotivaationsa hyvaksi. Yli puolet vastaajista arvioi tyontekijoi-
den olevan sitoutuneita tyéhonsa. Tyontekijoiden kokemaa pitovoimaa vahen-
tavat tyon jarjestamiseen liittyvat ongelmat, epaselvat tydohjeistukset ja vai-
keudet tiedonkulussa, haastavat asiakastilanteet ja lasten vaativa oireilu, tyon
ja vapaa-ajan yhteensovittamisen haasteet seka heikko tydilmapiiri. Tyonteki-
joiden kokemaa pitovoimaa lisdavat hyvat tyon tukirakenteet ja lahiesihenkil6-
ty0, tyontekijoiden kokema arvostaminen ja riittava tyosta saatava korvaus,
tydnkuvan selkeyttdminen ja tydn organisoinnin parantaminen, tyon ja vapaa-
ajan yhteensovittamisen mahdollistaminen seka hyvén ty6ilmapiirin edistami-
nen.

Tyontekijoiden esille tuomien ndkemysten avulla lastenkodin johtaja ja l&hiesi-
henkil6t saavat tietoa ja ymmarrysta siitd, miten tyontekijat kokevat tyon ta-
manhetkisen pitovoiman seka sitd vahentavat ja lisdavat tekijat. Tutkimusai-
neistoa ja sen keskeisten tulosten johtopaatelména syntynytta Lastenkodin
tyon pitovoimatekijoiden edistamisen portaat -mallia voidaan hyddyntaa koko
lastenkotitoiminnassa lahiesihenkildtyon kehittdmisessé ja yhdenmukaistami-
sessa tyontekijoiden pitovoimatekijoiden parantamiseksi.
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ABSTRACT

The purpose of this thesis was to gather information using qualitative research
methods about the retention factors experienced by the employees at the Chil-
dren’'s Home unit of city of Helsinki and what influences these factors. The the-
oretical framework of the thesis was based on the theories related to job re-
tention, well-being at work, and the study of work experience.

All the employees involved in the care and education of children at the Chil-
dren's Home were invited to participate in the research. The data collection
method used was a qualitative survey. The main themes of the survey, which
included work commitment, well-being at work, and the future prospects of the
job, were based on theories of job retention and well-being at work. The quali-
tative research data were analyzed inductively. The key results of the study
were examined according to the research questions. The research questions
of the thesis were the following: What factors weaken employees' perceived
job retention?, What factors strengthen employees' perceived job retention?
The results highlighted the employees' perspectives on job retention.

The results suggested that the employees participating in the study perceived
their job retention at a good level. More than half of the respondents rated
their work motivation as good. Over half of the respondents assessed that the
employees were committed to their work. Factors that decreased the per-
ceived job retention included problems related to job organization, unclear
work instructions, challenges in communication, difficult customer situations,
demanding behavior from children, challenges in balancing work and free time
and a poor work atmosphere. Factors that increased job retention included
good support structures and line management, the employees’ sense of ap-
preciation, adequate compensation, clarifying job roles and improving job or-
ganization, enabling a balance between work and personal life, and promoting
a positive work atmosphere.

With the insights shared by the employees, the Children's Home leadership
and line managers can gain a better understanding of how employees per-
ceive job retention and the factors that influence it. The data can help improve
line management practices at the Children's Home.

Keywords: child protection, substitute care, work motivation, well-being at
work, retention
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Liite 1. Tyontekijoiden pitovoimatekijat -kyselylomake



1 JOHDANTO

Tama opinnaytetyd on laadullinen tutkimus, jossa tutkitaan tyontekijoiden pito-
voimatekijoita Helsingin kaupungin yllapitamassa lastenkodissa. Pitovoimate-
kija on kasitteena tydelamakentalla suhteellisen uusi, mutta tana paivana ai-
nakin sosiaali- ja terveysalalla varsin tuttu ja kaytetty. Tyontekijéiden pito-
voima kasittaa kaikkia niita syita, joiden avulla tyontekija saadaan pysymaan

tydssaan (Kuntarekry 2019).

Pyrin selvittdamaan opinnaytetydssani, mikéa tyontekijéiden pitovoimaa Helsin-
gin kaupungin yllapitamassa lastenkodissa vahentaa ja lisda seka milla kei-
noilla pitovoimaa lisaavia tekijoitd voidaan edistaa ja tukea. Kiinnostus opin-
naytetyon aihetta kohtaan nousee omasta lahiesihenkilétyostani johtavana oh-
jaaja lastenkodin yhdessa pienyksikdssa. Tyontekijéiden vaihtuvuus on valitet-
tavan yleista lastenkotitoiminnassa ja tassa tutkimuksessa tavoitteenani on
selvittaad, milla kaikilla keinoilla tydntekijoiden pitovoimaa voidaan edistaa las-

tenkodissa.

"Lastensuojelun laitoshoidon tilanne on kestamaton: patevaa henkilostéa on
vaikea saada, tyontekijoiden vaihtuvuus on suurta ja uupuminen yleista” alkaa
Helsingin Sanomissa julkaistu mielipidekirjoitus (Lehto & Lénnqvist 2021).
Myads Tiili ja Kuokkanen (2021) ovat kiinnittdneet huomiota valitsevaan rekry-
tointiongelmaan ja laatineet aiheesta Lapsen vuoksi — Lastensuojelun laitos-
hoidon vetovoimatekijat ja alalta tyontavat tekijat -selvityksen. Jo selvityksen
tiivistelmaosiossa tuodaan esille ongelman ydin: lastensuojelun laitoshoitoon
ei onnistuta rekrytoimaan ja sitouttamaan tyontekijoita, vaikka ihmissuhteiden
jatkuvuus sijaishuollossa oleville lapsille on keskeisté laadun nakdkulmasta.
(Tiili & Kuokkanen 2021, 4.)

Opinnaytetyoni tilaaja on Helsingin kaupunki ja yhteyshenkilona lastenkodin

johtaja. Lastenkodissa tyoskentelee yhteensa 36 tyontekijan heterogeeninen
tyontekijaryhma erimittaisilla tyohistorioilla jakautuneena erilaisiin tyétehtaviin
kasvatus- ja hoitotydssa. Lahiesihenkilotydsta vastaa kaksi vastaavaa ohjaa-

jaa ja yksi johtava ohjaaja. Lastenkotia johtaa kaikkien tydntekijoiden esihenki-
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I6né toimiva lastenkodin johtaja. Tyontekijoistd osa on tydskennellyt lastenko-
dissa jo yli 10 vuotta, mutta myos kyseisessa lastenkodissa on haasteita rek-
rytoida ja sitouttaa tyohon uusia tyontekijoita, kuten alalla tdnd paivana ylei-
sesti. Henkildstén vaihtuvuus on suurta ja talla on luonnollisesti merkittavat
vaikutukset monessa eri suhteessa, kuten lasten ja nuorten kokonaistilantei-
den epavakautumisessa ja kuntouttavan hoidon laadun heikkenemisessa,

henkilostokustannuksissa ja tydhon jaavien tydntekijoiden jaksamisessa.

Tevamerin (2021) mukaan sosiaali- ja terveysalan pitovoimasta puhuttaessa
on tarked ymmartaa, etté ei puhuta yhdesta yhtenaisesta ilmiésta. Eri amma-
teissa ja esimerkiksi eri elamantilanteissa olevilla tyontekijoilla pitovoimatekijat
voivat muodostua erilaisista asioista. (Tevameri 2021, 73.) Tulen opinnayte-
tydssani selvittdmaéan, mista eri asioista ja tekijoista pitovoimatekijat lastenko-
dissa tyoskentelevilla koostuvat sekad pyrin luomaan johtopaatoksia siita, milla
keinoilla pitovoimatekijoita voisi edistaa ja tukea. Tutkimusotteeni on laadulli-
nen tapaustutkimus, aineistonkeruumenetelmana kaytan laadullista kyselya, ja
tutkimuksen kohdejoukkona on lastenkodin hoito- ja kasvatustyota tekevat

tyontekijat.

Tassa opinnaytetydssa syntyvia tuloksia on mahdollisuus hyddyntéa jatkossa

tyontekijoiden pitovoimaa parantavien tekijoiden, kuten lahijohtamisen kehitta-
misessa. Tutkimustuloksia ja johtopaattksiani voidaan hyodyntaa paikallisella
tasolla tutkimukseen osallistuneessa lastenkodissa tai koko Helsingin kaupun-
gin lastenkotitoiminnan yhteisessa kehittamistydssa lastenkodeissa tydskente-

levien tydntekijdiden pitovoiman parantamiseksi.

2 TYON PITOVOIMA LASTENSUOJELUN SIJAISHUOLLON LAITOS-
HOIDOSSA

2.1 Lastensuojelun sijaishuollon laitoshoito

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (2024) mukaan lastensuojelulla tarkoite-
taan lapsi- ja perhekohtaista lastensuojelua. Lastensuojelun asiakkuus on

lasta ja perhetta varten ja sen eri muotoja ovat asiakassuunnitelman laatimi-
nen, avohuollon tukitoimet, lapsen kiireellinen sijoitus, huostaanotto seka si-

jaishuollon jarjestaminen ja jalkihuolto. (THL 2024b.)
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Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (2024) mukaan lastensuojelussa lapsen
sijaishuollolla tarkoitetaan kiireellisesti sijoitetun, huostaanotetun tai lastensuo-
jelulain 83. §:ssa tarkoitetun valiaikaisen maarayksen nojalla sijoitetun lapsen
hoidon ja kasvatuksen jarjestamista kodin ulkopuolella (THL 2024c). Lasten-
suojelulaitoksia ovat esimerkiksi vastaanottokodit, lastenkodit, nuorisokodit,
koulukodit ja muut naihin rinnastettavat lastensuojelulaitokset (THL 2024a).

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (2024) mukaan lapsen pysyvaisluontoi-
sessa sijoituksessa ensisijainen sijoitusmuoto on perhehoito. Mikali lapsen si-
jaishuoltoa ei pystyta jarjestamaan riittavien tukitoimien avulla perhehoidossa
tai muualla, on laitoshoito lapsen edun mukainen ratkaisu. Laitoshoitoa kayte-
taan erityisen haastavasti oireilevien lasten kohdalla, jolloin lapsen hoito ja

kasvatus vaatii erityistd ammatillista osaamista. (THL 2024a.)

Helsingin kaupungin (2024) lastenkodin hoitomallin mukaan taméan opinnayte-
tyon tutkimukseen osallistunut lastenkoti on yksi Helsingin kaupungin seitse-
masta lastenkodista. Lastenkoti koostuu kolmesta toisistaan erilldan sijaitse-
vasta pienyksikosta seka erillisesta toimistosta. Kaksi lastenkodin pienyksi-
koistd koostuu kahdesta asuinyksikosta, joissa kummassakin on nelja asia-
kaspaikkaa. Yksi lastenkodin pienyksikoista koostuu yhdesta kuusipaikkai-
sesta asuinyksikosta, joten yhteensa asiakaspaikkoja koko lastenkodissa on
22. Lastenkodin jokaisessa pienyksikdssa toteutetaan erityistason laitoshoitoa
yhta asuinyksikk6a lukuun ottamatta. Yhdesséa lastenkodin pienyksikdssa toi-
nen asuinyksikoista tarjoaa vaativan tason laitoshoitoa. (Helsingin kaupunki
2024, 3-4.)

2.2 Lastensuojelun laitoshoidon tydntekijatilanne

Tevamerin (2021) mukaan talla hetkella koko sosiaali- ja terveysalan tyonteki-
jatilanne on erityisen hankala. Myds tulevaisuuden ndkymaét nayttavat haasta-
vilta. Uusia tyontekij6itd on vaikea saada hakeutumaan sosiaali- ja terveys-
alan tyotehtaviin ja sielld jo tydskentelevia taas vaikea sitouttaa tyohonsa. (Te-
vameri 2021, 89.)
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Tiilin ja Kuokkasen (2021) mukaan myo6s lastensuojelun laitoshoidossa henki-
|6ston rekrytointi- ja sitouttamishaasteet on tunnistettu ja laitoshoidon palve-
luntarjoajat ovat raportoineet henkiléston suuresta vaihtuvuudesta. Tama taas
vaikuttaa suoraan sijaishuollon toteuttamisen laatuun seka vaarantaa sijais-
huollossa elavien lasten pysyvét ihmissuhteet. Samaan aikaan, kun laitos-
hoidon tydntekijatilanne on haastava, laitoshoitoon sijoitettujen lasten ja nuor-
ten haasteet ovat yha moninaisempia ja tuen tarve on entista vankempi. Las-
ten ja nuorten tuen tarpeeseen vastaamista haastaa katkokset ja muutokset
lapsen elamassa ja ihmissuhteissa. Laadukkaan sijaishuollon keskeinen tekija
on turvalliset ja merkitykselliset ihnmissuhteet, joissa lapsen pysyvéat myontei-
set muutokset tapahtuvat. Henkiléston vaihtuvuus tuottaa lapselle toistuvia
hylkdamiskokemuksia. (Tiili & Kuokkanen 2021, 4-6.)

Sosiaali- ja terveysministerion (2024) julkaiseman Valtakunnalliset tavoitteet
sosiaali- ja terveydenhuollon jarjestamiselle -raportin mukaan valtakunnal-
liseksi koko sosiaali- ja terveysalaa koskevaksi haasteeksi on muodostunut eri
toimijoiden valinen kilpailu osaavista ja sitoutuneista tyontekijoista. Huoli on
my6s uuden tydvoiman saamisesta alalle seké& alalla jo toimivien tydssa pita-
minen. Jokaisen tybnantajan on siis tarke&a miettia keinoja, miten tyon pito-
voimatekijoita voi lisata ja siten saada osaavan henkiloston pysymaan tyos-

saan. (Sosiaali- ja terveysministerio 2024, 13.)

2.3 TyoOn pitovoima k&sitteena

Tasséa opinnaytetyossa keskeisia kasitteitd ovat tyon pitovoima ja tyéhyvin-
vointi, jotka nousevat esiin muun muassa Ty6- ja elinkeinoministerion Missa
mennaan sote-toimiala? -raportissa (Tevameri 2020, 63-64). Pyynyn (2018,
10) mukaan tyohon sitoutumiseen vaikuttavat tyontekijan kokemukset organi-
saation arvoista ja toiminnasta seka odotukset tydtehtavaa ja organisaatiota

kohtaan.

Ruokolaisen (2011) mukaan tydntekijan kokemaa ty6hyvinvointia edistavéat
selkeat tyotehtavat ja -vastuut, tyontekijan henkilokohtaiset resurssit seka
joustavat tydaikaratkaisut. My6s tukea antavalla ja kannustavalla johtamisella,
tyontekijdn kokemalla arvostuksella ja osallisuuden tunteella on merkittava

vaikutus tyontekijan tyohon sitoutumiseen ja alan pitovoimaan. Selvittamalla
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tyopaikkakohtaisesti pitovoimaan vaikuttavia tekijoita, saadaan vastauksia sii-
hen, kuinka tydntekijan tydhon ja organisaatioon sitoutumista voidaan paran-
taa ja tata kautta vahvistaa tyontekijoiden pysyvyytta organisaatiossa. Huo-
mion kiinnittaminen henkiléston merkitykseen on organisaation menestyste-
kijd. (Ruokolainen 2011, 108-109.)

Viitalan (2021) mukaan ty6n pitovoima kasittaa tyontekijan sitoutumista tyo-
honsa, tydssaan hyvin voimista, tyon imun kokemista seka tyéhon motivoitu-
mista. Ty0hon sitoutuminen kuvataan psykologisena sopimuksena tyontekijan
ja organisaation valilla ja siihen tarvitaan molempien osapuolten panosta.
Tyontekijan ja organisaation valinen suhde vaikuttaa tyontekijan kokemukseen
omasta tyotyytyvaisyydesta, arvostukseen organisaatiota kohtaan seké ha-

luun pysya tydpaikassa. (Viitala 2021, 2.6.)

Tevamerin (2020, 63—64) mukaan ammattilaisten pitovoimaan voidaan vaikut-
taa erityisesti seuraavilla tekijoilla: fyysinen tydympaéristd, kommunikaatio, kou-
lutusmahdollisuudet, organisaatiokulttuuri, palkitseminen, HR-kaytéanteet ja

maine seka arvot.

2.4 Tydhyvinvointi osana pitovoimaa

Hakasen (2011) mukaan tydhyvinvointi ei ole ilmiona yksiulotteinen. Useim-
missa tbissa on mahdollista kokea ainakin lyhyella aikavalilla eriasteista mieli-
hyvaa ja virittyneisyytta, mutta tyéhyvinvoinnin perustila on pidemman aikava-
lin perustila. (Hakanen 2011, 22.)

Hakanen (2011) toteaa, etté tydhyvinvoinnista puhuttaessa nousee toistuvasti
esille puhe tyon mielekkyydesté eli mita tyd merkitsee tyontekijalle ja mita han
tyoltdan odottaa. Tama voidaan jakaa kolmeen ryhmaan: Tyo tyona, jolloin tyo
merkitsee ennen kaikkea toimeentuloa ja elaman tarkeat asiat 10ytyvat muu-
alta. Tyo urana, jolloin tytntekija panostaa edellisia enemman henkilokohtaisia
voimavarojaan. Toimeentulon lisdksi tyd merkitsee mahdollisuutta edeta
uralla. Tyd kutsumuksena, jolloin tyd koetaan kiinteaksi osaksi omaa elaméa
ja tyo itsessaan palkitsee vaikkakin olisi vaatimuksiinsa nédhden heikosti kor-
vattu. (Hakanen 2011, 26-27.)
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Hakasen (2011) mukaan parasta mahdollista tyohyvinvoinnin tilaa ja sen edis-
tamistéa kuvaa hollantilaisten tyo- ja organisaatiopsykologian tutkijoiden Scha-
felin ja Bakkerin mukaan positiivinen tydhyvinvoinnin kasite: tyon imu. Tyohy-
vinvointia parhaimmillaan kuvaavalla tyon imulla ei tarkoiteta flown kaltaista
hetkellista ja tilannesidonnaista vaan pysyvampaa ja kaikkialle levittyvaa tilaa.
(Hakanen 2011, 38.)

Hakanen (2021) toteaa tyon imu luo kestavan pohjan hyvinvointiin perustu-
valle tyontekijan kukoistukselle ja menestykselle. Tyon imua kokiessaan ty6n-
tekija pystyy lisaaméaan paremmin tyonsé voimavaroja, mika edelleen yllapitaa
ja liséda tyon imua. Tyon voimavarat ovat fyysisia, psykologisia, sosiaalisia ja
organisatorisia piirteitd, jotka edesauttavat saavuttamaan tyon tavoitteet ja va-
hentamaan tyon koettuja vaatimuksia. N&ain ollen ne motivoivat ulkoisesti tyon-
tekijoitd. (Hakanen 2011, 49.)

Rauramo (2012) kuvaa tydhyvinvointia Maslow’n motivaatioteorian mukaisesti
Tyo6hyvinvoinnin portaat -mallin (Kuva 1) avulla ihmisen perustarpeita suh-
teessa ty0hon ja niiden vaikutusta motivaatioon. Tydhyvinvoinnin portaat -mal-
lissa esitellaan tyohyvinvoinnin keskeiset tekijat, jotka esitellaén tarpeina, joi-
den tyydytetyksi tulemisella tai tulematta jadmisella on omat seuraamuksensa.
(Rauramo 2012, 12-15.)

5. OSAAMINEN
4. ARVOSTUS

3.
YHTEISOLLISYYS

2.
TURVALLISUUS
1. TERVEYS

Kuva 1. Tyéhyvinvoinnin portaat -malli (Rauramo 2012, 15)

Rauramon (2012) Ty6hyvinvoinnin portaat -mallin mukaan ensimmaisen tyo-
hyvinvoinnin porras on terveyteen liittyvia tarpeita ja niiden katsotaan taytty-
van, kun tyo on oikein mitoitettua mahdollistaen virikkeisen vapaa-ajan. Tahan
tarpeeseen liittyvat myds ravitsemus, liikkunta seka sairauksien ehkaisy ja
hoito. (Rauramo 2012, 15.)
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Toinen tyGhyvinvoinnin porras kuvaa turvallisuuden tarvetta, jonka tayttymi-
sen edellytyksena pidetaan turvallista tydymparistda ja toimintatapoja, turvat-
tua toimeentuloa, pysyvaa tydsuhdetta, seka oikeudenmukaista ja tasa-ar-

voista tyoyhteisda. (Rauramo 2012, 15.)

Kolmas ty6hyvinvoinnin porras kuvaa yhteiséllisyyden tarvetta, jonka taytty-
misen edellytyksena pidetaan yhteishenkea tukevia toimia, henkiléstosta ja tu-
loksesta huolehtimista, tydyhteison avoimuutta ja luottamusta sekéa omaan
tyohon vaikuttamisen mahdollisuuksia. (Rauramo 2012, 15.)

Neljas tyéhyvinvoinnin porras kuvaa arvostuksen tarvetta, minka tayttymisen
edellytyksena pidetaan hyvinvointia ja tuottavuutta edistavaa missiota, visiota,
strategiaa seka eettisesti kestavia arvoja, jotka my6s nakyvéat arjen toimin-
nassa. Oikeudenmukaisuus palkkauksessa, palkitsemisessa ja palautteessa,
seka toiminnan arviointi ja kehittdminen ovat osa tyopaikan arkea. (Rauramo
2012, 15.)

Viimeinen eli viides tyohyvinvoinnin porras kuvaa osaamiseen liittyvia tar-
peita, joiden tyydyttymisen edellytyksena pidetdédn oppimisen ja osaamisen
tukeminen niin yhteiso- kuin yksilétasolla tukien organisaation tavoitteita ja vi-
siota. Tyd mahdollistaa oppimiskokemuksia ja oman osaamisen taysipainoista
hyodyntamista. Tydolojen ja -ympariston viihtyvyyteen kiinnitetd&dn huomiota.
(Rauramo 2012, 15.)

Maslow’n mukaan ndma viisi perustarvetta, jotka Rauramon (2012) Tyoéhyvin-
voinnin portaat -mallissa on rinnastettu perustarpeiksi suhteessa tyohon, ovat
toisistaan hierarkkisesti riippuvaisia tarpeita. Kun hierarkiassa alempi tarve on
melko hyvin tyydytetty, herad seuraavan tason tarve dominoimaan ihmista.
Valloillaan oleva tarve ohjaa ihmisen kayttaytymista, koska jo tyydytetyt tar-
peet eivat enda toimi aktiivisina motivaatiotekijoind. (Rauramo 2012, 13.)
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS
3.1 Tutkimuskysymykset

Opinnaytetyossani tarkastelen tyontekijoiden pitovoimaa lisdavia tekijoita.
Vastaan seuraaviin kysymyksiin:
1. Mika tyontekijan kokemaa pitovoimaa lastenkodissa vahentaa?

2. Mika tyontekijan kokemaa pitovoimaa lastenkodissa lisaa?

3.2 Tutkimuksen kohdejoukko

Tama opinnaytetyd on laadullinen tapaustutkimus, jossa tutkitaan tyontekijoi-
den kokemuksia ty6n pitovoimatekijoista lastenkodissa. Latomaan (2005) mu-
kaan laadullisessa tutkimuksessa kohdejoukon valitsemiseen tulee kiinnittaa
erityistd huomiota, jotta saavutetaan mahdollisimman luotettavia tutkimustu-
loksia. Tutkimusmenetelmassa tieteellisyyden kriteerina ei pideta maaraa
vaan laatua. Tutkimukseen valittavilla tulee olla omakohtaisia kokemuksia tut-
kittavasta ilmi6sta ja niiden tulee olla tutkittaville merkityksellisia. (Latomaa
2005, 166.)

Tutkimusjoukon valinta rajautui lastenkodin tydntekijoihin, ja kriteerina tutki-
mukseen osallistumiselle oli hoito- ja kasvatushenkildstéon kuuluminen, joita
voidaan pitd& kokemusasiantuntijoina tyon pitovoimatekij6ita tutkittaessa. Hie-
talan ja Rissasen (2015) mukaan kokemusasiantuntijuus perustuu omakohtai-
seen kokemukseen seka kykyyn reflektoida omia kokemuksia ja taitoon valit-
tada kokemustietoa eteenpdain. Kokemusasiantuntijan on tarkeda kyeta sailytta-
maan oma nakokulmansa kokemuksesta ja tuomaan se esiin tarkoituksenmu-
kaisesti. (Hietala & Rissanen 2015, 13-14.) Tutkimuksen ulkopuolelle jatettiin
esihenkil6- tai asiantuntijatehtavissa toimivat tyontekijat. Ihmistutkimuksessa
on olennaista, ettei tutkija tee yksipuolista valitsemista, vaan huomioi tutkitta-
vien halun osallistua tutkimukseen (Perttula 2005, 153). Tutkimukseen osallis-
tuminen ja kyselyyn vastaaminen on tyontekij6ille vapaaehtoista.

Tutkimuskohteeni koostuu lastenkodin hoito- ja kasvatushenkilostéon lukeutu-
vista tyontekijoista kolmea lahiesihenkilotyontekijaa lukuun ottamatta. Tutki-
mukseen osallistuviksi kutsuttiin 36 tyontekijaa, joista viisi (5) tydskentelee so-
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siaaliohjaajana, kuusi (6) sairaanhoitajana, yksi (1) toimintaterapeuttina ja lo-
put 22 ohjaajana ja kaksi (2) yoohjaajana. Oman kokemukseni mukaan tallai-
nen tydntekijarakenne on tyypillinen lastensuojelun sijaishuollon laitos-
hoidossa. Tutkittavien tehtavanimike, tydsuhteen muoto tai kesto, ika tai suku-

puoli ei ollut kriteerin& valinnassa.

Taman opinnaytetyon tutkimukseen osallistuvien kokemusten kautta on mah-
dollista tuoda esiin tyontekijoiden pitovoimaan vaikuttavia asioita, joita on
mahdollista hyodynt&aé lahiesihenkilotyon ja johtamisen kehittamisessa. Tutki-
musjoukkoon lukeutuvat tyontekijat tyoskentelevat kolmessa eri pienyksi-

kosséa, viidessa eri tiimissa ja kolmen eri lahiesihenkilon alaisuudessa.

Tassa opinnaytetydssa ei esiteta eri pienyksikoiden tai tiimien nimia, jotta tut-
kittavia ei voi tunnistaa eik& heidan kokemuksiaan voi yhdistaa tiettyihin 1a-
hiesihenkil6ihin. Kyselyssa tyontekija sai vapaasti kertoa, mika lastenkodissa

koettua pitovoimaa vahentaa ja milla keinoilla sita voi lisata.

3.3 Tutkimusote ja tutkimusmenetelmat
3.3.1 Laadullinen tutkimusote

Taman tutkimuksen tutkimusote on laadullinen tapaustutkimus ja tutkimuskoh

teena on tyontekijan kokemus tyon pitovoimasta lastenkodissa. Tutkimukses-
sani pyrin jasentamaan tyontekijoiden kokemuksia tyon pitovoimaa heikenta-

vista ja vahvistavista tekijoista.

Laadullinen tapaustutkimus on kirjava kasite ja melko yleinen opinnaytetoissa
kaytetty lahestymistapa, jossa tutkimuksen avulla tuotetaan erityista tietoa tie-
tysté tapauksesta tai ilmiosta (Hakala 2024, 89-92). Tassa tutkimuksessa tut-
kittava ilmio kasittaa lastenkodin tyontekijoiden kokemusta tyon pitovoimateki-
jOista. Aaltio-Marjosolan (1999) mukaan tapaustutkimuksessa tarkeda on tutki-
musasetelman kytkeminen teoriaan eli tdssd opinnaytetydssa tyon pitovoiman
ja tyéhyvinvoinnin teorioihin. Namé& muodostavat perustan analyysien ja tulkin-
tojen tekemiselle johtopééatoksissa. Tapaustutkimuksessa kontekstin erityisyy-
den ja ainutlaatuisuuden ymmartadminen on tarkeaa tulosten tulkitsemisessa.
(Aaltio-Marjosola 1999.)
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Esiymmarryksené opinnaytetyoni tutkimuksessa on tyontekijoiden ja heidan
tydssanséa kokemien haasteiden paivittdin kohtaaminen. L&ahiesihenkiloné olen
pyrkinyt l6ytamaan ratkaisuja hoito- ja kasvatustyontekijdiden tyossaan koke-
mien kuormitustekijoiden vahentamiseksi seka tyéhyvinvoinnin ja -motivaation
parantamiseksi. Olen naiden pian kahdeksan lahiesihenkilotydvuoteni aikana
oppinut tunnistamaan kokemuspohjaisesti tyontekijoiden kokemiin kuormitusta
aiheuttaviin tekijoihin, tydhyvinvoinnin ja -motivaation heikkenemiseen ja sita
kautta tyontekijan kokeman pitovoimaan negatiivisesti vaikuttavia asioita.
Koen tdméan tutkimuksen tekemisen tarkeana, jotta tutkimustulosten perus-
teella voidaan tarkastella, mitd ndma tyontekijan pitovoimaan negatiivisesti tai
positiivisesti vaikuttavat tekijat oikeasti ovat ja mita me lahiesihenkil6t voimme

tehda parantaaksemme lastenkodin tyéntekijoiden pitovoimaa.

Tapaustutkimuksessa tulosten avulla pyritd&dn ymmartamaan tutkittavan koh-
teen erityisongelmia, mekanismeja tai prosesseja (Hakala 2024, 89-92). Talla
perusteella rajasin tutkimuskohteekseni koko Helsingin kaupungin lastenkoti-
toiminnan tyontekijoiden kokemusten sijaan yhden Helsingin kaupungin yllapi-

taman lastenkodin tyontekijoiden kokemuksiin tydn pitovoimasta.

Huhtisen ja Tuomisen (2020) mukaan tutkittava kokemus voi muodostua mista
tahansa ihmisen elaméntilanteeseen kuuluvasta aiheesta. Pyrkimyksena on
ymmartaa ihmisen kokemusmaailmaa ja Ioytamaan merkityksia kokemuksille.
Kokemuksen havainnointi ja kuvaaminen pyritaan sailyttamaan mahdollisim-
man autenttisena tutkittavan nakdkulmasta. (Huhtinen & Tuominen 2020,
304.)

Kokemuksen tutkimisessa lahdetéaén liikkeelle konkreettisesta, eletysta todelli-
suudesta, jossa on tila, aika, paikka ja maailma sellaisina kuin me elamme
(Virtanen 2006, 152). Pulkkisen (2010) ja Perttulan (2005) mukaan kokemus-
peraista maailmaa tutkitaan elavassa elamassa ja kokemusta tulee ymmartaa
sellaisena kuin se tutkimukseen osallistuneille ilmenee. Pyrkimyksessa koke-
muksen ennakkoluulottomaan kuvaamiseen tulee tutkimukseen lahte& konk-
reettisesta todellisuudesta. (Pulkkinen 2010, 35-41; Perttula 2005, 155-156.)
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3.3.2 Laadullisen kyselyaineiston koonti aineistonkeruumenetelméana

Valitsin tutkimukseni aineistonkeruumenetelmaksi laadullisen kyselyn. Kukko-
lan (2014) mukaan tutkittavan kokemuksia tutkittaessa asiaa tulee lahestya il-
man ennalta maarattyja olettamuksia ja kokemus pyritaan tavoittamaan sellai-
sena kuin tutkittava on sen kokenut. Laadullisen kyselyn toteuttaminen avoi-
min kysymyksin mahdollistaa tutkimukseen osallistuvien itse pohtien kirjoittaa
kokemuksiaan tutkimuksen kannalta keskeisista asioista. (Kukkola 2014, 45—
47.) Tata aineistonkeruumenetelmaa puolsi myds tutkittavien anonyymiyden
sailyttdminen. Toimin lahiesihenkilona osalle tutkimukseen osallistuvista, ja
esimerkiksi teemahaastattelun hyédyntdminen aineistonkeruussa olisi voinut

vaaristaa tutkimustuloksia.

Hirsjarven ja Hurmeen (2008) mukaan tutkimuksen asetelma on laadullinen ja
nain perustuu havaintojen tekemiseen sekéa saatujen kokemusten pohdintaan
ja reflektointiin laadullisesta tutkimusaineisosta. Tutkimusaineiston keraami-
seen kaytettiin avointa kyselya, joka soveltuu tutkimukseen, jossa haetaan tie-
toa toisen ihmisen ajattelusta ja kokemuksista. Avoimilla kysymyksilla vastaa-
jalle jatetaan mahdollisuus kertoa, mitéa han todella ajattelee eikad vastausta
tarvitse valita valmiiksi annetuista vastausvaihtoehdoista. (Hirsjarvi & Hurme
2008, 182-190).

Koostin laadullisen kyselyn (liite 1) teoriaan tydn pitovoimasta peilaten. Poimin
aiemmin koostamastani tyon pitovoimaa kasittavasta teoriasta paateemat, joi-
den ymparille lahdin kyselya rakentamaan. Paateemat kyselysséani olivat:
tyohyvinvointi, tydmotivaatio ja tydhon sitoutuminen. Naiden teemojen
ymparille muodostin eri nakdkulmista lahestyvia avoimia kysymyksia tyon pito-
voimaa vahentavien ja tyon pitovoimaa lisdavien tekijoiden kartoittamiseksi
(Viitala 2021, 2.6.).

Kutsu tutkimukseen osallistumiselle seka linkki kyselyyn jaettiin jokaisen tyon-
tekijan henkilékohtaiseen tydsahkdpostiin ja viestin avaamisesta pyydettiin lu-
kukuittaus. Lisaksi kaikkia lahiesihenkildita pyydettiin suunnittelemaan kyse-
lyyn vastaamisaika tyovuoroihin peilaten jokaiselle tyontekijalle. Vastausajan

puitteissa kyselyyn tuli 27 vastausta. Yksi vastaajista ei hyvaksynyt kyselyn
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tietosuojaa, joten kysely paattyi kyseisen vastaajan osalta ensimmaiseen ky-
symykseen. Vastausaineisto koostuu 26 vastauksesta, joten kyselyn vastaus-

prosentti oli 72 %. Tutkimukseen osallistuviksi oli kutsuttu 36 tyontekijaa.

3.4 Tutkimusaineiston analysointi

Puusan ja Juutin (2020) mukaisesti tutkimukseni aineiston analyysimenetelma
on aineistol&htdinen analyysi teemoittain. TAma aineiston analyysimenetelma
toimii, kun halutaan tutkia tietyn ilmion, kuten tassa tutkimuksessa tyontekijoi-
den pitovoimaan vaikuttavien tekijoiden kokemusta tulkinnallisella otteella.
Tutkimuksen tuloksena on tarkoitus saada teoreettinen ymmarrys, kuvaus ja
tulkinta tyontekijoiden pitovoimaan vaikuttavien tekijoiden kokemuksesta.
(Puusa & Juuti 2020, 143-149.)

Aineistonkeruussa kaytetty laadullinen kysely tuotti kirjallista tietoa A4-pape-
rille tulostettuna yhteensa 50 sivua. Tiedoston kirjasintyyppi oli Arial ja kirjasin-
koko 10, rivivalilla 1. Suurin osa aineistosta on avoimien kysymysten teksti-
muotoista vastausaineistoa. Kyselyn alussa kaytin vastaajan taustatietoja kar-
toittaakseni valmiita valintavastausvaihtoehtoja kolmen eri kysymyksen koh-
dalla. Taustatietojen kartoittamisen tavoitteena oli selvittdd, missa kolmesta eri
pienyksikdsta vastaaja tyoskentelee, kuinka pitkaan héanen tydosuhteensa las-
tenkodissa on kestanyt seké onko tyésuhde méaardaikainen vai toistaiseksi

voimassa oleva.

Koska tutkittavien tunnistamattomuuden sailyttaminen on tarkeda kyselyn vas-
tusten analysointia tehdessa, ei taustatietoja kayteta erottelevana tekijana.
Nain ollen tuloksissa ei esimerkiksi verrata vastauksia eri pienyksikoitten tai
eri mittaisen tydsuhteen keston mukaan. Taustakysymykset tydsuhteen muo-
toa lukuun ottamatta oli kuitenkin tarkeita siksi, etta kyselyn voimassaolon ai-
kana pystyin seuraamaan kyselyyn osallistumista tasaisesti seka kohdenta-
maan vastaamismuistutuksia eri pienyksikdihin tarpeen mukaan. Kaytan ai-
neistonaytteitd tulososiossa ilman kohdentamista henkiloon ja kaytan aineis-

toa yhtena ilmiéta kuvailevana kokonaisuutena.

Tutkimusaineistosta pyritdan luomaan teoreettinen kokonaisuus. Siina ei en-

nalta maaritetyt analyysiyksikot valitaan aineistosta tutkimuksen tarkoituksen
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ja tehtavanasettelun mukaisesti. Talléin aiemmin tehdyilla tiedoilla, havain-
noilla tai teorioilla tutkittavasta ilmiostéa ei ole tekemista analyysin toteuttami-
sen tai lopputuloksen kanssa vaan analyysi on aineistoléhtoéista. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2018.)

Aineiston analyysiprosessi oli monivaiheinen ja tulkintani aineistoa kohtaan
syveni koko analyysiprosessin ajan. Kuten Puusan ja Juutin (2020) mukaan
on tarkeéaa, tutustuin laadullisen menetelman mukaisesti aineistoon ensin pe-
rusteellisesti. Taman jalkeen aloitin aineiston pelkistamisen. Aineiston pelkis-
tdminen ja sita kautta tiivistaminen on valttamatonta sen selkeyttamisen
vuoksi. Kaytannossa aineiston pelkistaminen tarkoitti kohdallani aineistosta
kaiken hajanaisen, kuten taytesanojen tai merkityksettémien sivulauseiden
poistamista seka asioita ilmaisevien lauseiden pelkistamista. Aineistoa tiivista-
malla sain luotua aineistosta selkeéan ja informatiivisen kokonaisuuden, mikéa
helpotti teemoittelun aloittamista ja teki siita mielekasta. (Puusa ja Juuti 2020,
149, 152.)

Puusa ja Juuti (2020) toteavat, etta tutkimusaineiston teemoittelu aineistoa
analysoidessa keskittaa tutkijaan tarkastelemaan niita piirteita, jotka toistuvat
aineistossa. Aineistoa teemoitettaessa poimitaan tekstista toistuvia ja selke-
asti esille nousevia asioita. Teemat voivat nousta esiin suoraan aineistosta tai
ne voivat nousta tutkimuksen teoriasta. Ne ovat luokkia, joihin havainnot voi-
daan jakaa. Havaintoyksikko voi olla sana, lause tai ajatuskokonaisuus. Kun
tutkimusaineistosta on havaittu tutkimusongelmalle keskeiset aiheet, noste-
taan ne vertailuun ja yhdistetddn samaan nimettavaan luokkaan tai kategori-
aan. Seuraavaksi samankaltaisia alakategorioita yhdistetddn muodostamaan
ylakategorioita ja tata jatketaan niin pitkélle kuin se on mahdollista ja tutkimus-
kysymyksiin vastaamisen kannalta tarkoituksen mukaista. (Puusa ja Juuti
2020, 152-153.)

4 TULOKSET PITOVOIMATEKIJOISTA LASTENKODISSA
4.1 Hakeutuminen tyontekijaksi lastenkotiin

Vastausaineistosta oli muodostettavissa nelja eri teemaa, joihin tulokset syista

hakeutumiselle tyontekijaksi Helsingin kaupungin yllapitAméaan lastenkotiin oli-
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vat luokiteltavissa. Kuvassa (2) esiteltynd teemat: 1) uteliaisuus alaa tai ty6-
tehtavaa kohtaan, 2) koulutuksen tai ammattiuran johdonmukainen jatkumo,

3) ammatillinen kehittyminen ja 4) tyon merkityksellisyys.

1. Uteliaisuus alaa tai tyétehtavaa

kohtaan
2. Koulutuksen ja ammattiuran

johdonmukainen jatkumo
3. Ammatillinen kehittyminen

4. Tyon merkityksellisyys

30 %

Kuva 2. Hakeutuminen tyontekijaksi lastenkotiin

Uteliaisuus alaa ja tydtehtavaa kohtaan mainittiin useassa vastauksessa
vahintdan yhtena tekijana, jonka vuoksi vastaaja hakeutui tydskentelemaan
lastenkotiin. Vastaajat kuvasivat hakeutuneensa tydpaikkaan mielenkiinnosta

lastensuojelutyota ja tydskentelyé erityistarpeisten lasten kanssa kohtaan.

"Olin utelias nakemaan lastensuojelun sijaishuollon ja halusin tyokoke-
musta talta alalta. - -."

Lahes yhta useassa vastuksessa vahintdan yhtena tekijana hakeutumiselle
tyoskentelem&éan lastenkotiin, mainittiin koulutuksen ja ammattiuran joh-
donmukainen jatkumo. Paasaantoisesti lastenkodin tyontekijaksi hakeutumi-

nen tapahtui opintoihin liittyvan ty6harjoittelun kautta.

"Tutustuin paikkaan harjoittelun kautta, jonka jalkeen jain tekemaan keik-
kavuoroja. Paikka oli tuttu ja lapset tuttuja, joten oli helppo jaada toihin.”

"Tulin [lastenkodin nimi poistettu] lastenkotiin sosionomiopintoihin kuulu-
vaan harjoitteluun, jonka jalkeen minulle tarjottiin keikkatdita, sijaisuuksia
ja lopulta toistaiseksi voimassa olevaa tydsuhdetta.”
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Pienemmassa maarassa vastauksia tekijana, jonka vuoksi vastaaja hakeutui
tyoskentelemé&én lastenkotiin, mainittiin ammatillinen kehittyminen. Tyoko-
kemuksen kartoittaminen, uuden oppiminen ja oman osaamisen yllapitdminen

nousi naissa vastuksissa esille.

"Uuden oppiminen ja osaamisen yllapitdminen on minulle tarkeda. Koin
tyon kuvauksen vastuullisena, muun muassa uusien tyontekijoiden |aa-
kenaytdista huolehtimisen.”

Tyodn merkityksellisyys nousi pienessa maarassa tarkeimmaksi tekijaksi,
jonka vuoksi vastaaja hakeutui tydoskentelemaan lastenkotiin. Naissa vastauk-
sissa korostuivat kohtaaminen seka suhdeperustainen tyéskentely lasten ja

nuorten parissa.

”Tyon merkityksellisyys on tarkein tekijd. Suhteet lasten kanssa aitoja ih-
missuhteita, joka vahentaa tyén kuormittavuutta.”

4.2 Tyontekijan tydmotivaation nykytila

Kuvassa (3) kay ilmi vastausten jakaantuminen kuvaamaan tydntekijan tyémo-
tivaation nykytilaa. Vastausaineiston mukaan yli puolet vastaajista koki tyémo-
tivaationsa talla hetkella hyvana, hieman alle puolet vastaajista koki tydmoti-
vaationsa neutraalina tai vaihtelevana ja vain hyvin pieni osa vastaajista koki

tyomotivaationsa heikoksi.

TYOMOTIVAATION NYKYTILA

3. Alhaine
8 %

2. Neutraali tai
vaihteleva
38 %

= 1. Hyva 2. Neutraali tai vaihteleva 3. Alhainen

Kuva 3. Tydntekijan tyémotivaation nykytila
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TyOmotivaationsa hyvaksi kuvailleet vastaajat kokivat tydmotivaatiotaan
jopa erittéin hyvaksi. Hyvaan tydmotivaatioon vaikuttaneina tekijoind vastaajat
kuvasivat haasteiden pitavan positiivista stressia ylla ja olevan jopa tyon
suola. Naissa vastauksissa korostui myds ammattitaidon kehittymisen myoéta
kasvanut itsevarmuus tydssa seka ammatti-identiteetin selkiytyminen. My6s
pysyva, moniammatillinen tydéryhmatyoskentely koettiin olevan tekija hyvaan
tyomotivaatioon. Erilaiset tyota tukevat koulutukset ovat lisanneet motivaatiota

tyon kehittdmiseen.

"Hyvéa, tydssa on sopivasti haasteita, jotka pitavat positiivista stressia
ylla ja haastavat kehittamaan itseani.”

"Olen erittdin motivoitunut tydhon. Tyokokemuksen my6td oma ammatti-
identiteetti on selkeytynyt. Omat tydskentelytavat ja ajatukset miten tyota
tulee tehda ovat vahvasti hallussa. Tydryhma on pysynyt samana ja on
iso voimavara omaankin tyohon. Moniammatillinen tiimi, joka koostuu eri
ikaisista tyontekijoista, tuo tydhon nakdkulmaa ja ty6ta pystytaan kehitta-
maan. Erilaiset tyota tukevat koulutukset ovat tuoneet motivaatiota tyon
kehittamiselle. - =.”

TyOdmotivaationsa neutraaliksi tai vaihtelevaksi kuvailluissa vastauksissa
vastaajat kuvailivat taméanhetkiseen tyémotivaation neutraaliuteen ja vaihtele-
vuuteen vaikuttaneen muun muassa erilaiset tekijat henkilokohtaisessa ela-
massa, mielialassa ja vireystasossa. Myos tyosuhteessa tapahtuneet muutok-
set olivat vastausten perusteella vaikuttaneet tydémotivaation vaihtelevuuteen.

Lisaksi tydyhteison valiset ristiriidat koettiin vievan energiaa itse tyolta.

"Hyvin vaihteleva. Valilla motivaatio tuntuu olevan aivan nollissa, ja valilla
taas olen hyvin motivoitunut ja innostunut ja koen jopa flow-tilaa tytsken-
nellessd. Motivaatioon vaikuttaa monet tekijat myos esim. henkildékohtai-
sessa elaméssa, mieliala ja vireystaso jne.”

"Tybmotivaatiossani on ollut vaihtelua. Olen aina pitanyt tygstani ja mi-
nusta on ollut mukava tulla téihin. T&h&n on vaikuttanut erityisesti ihanat
lapset ja tyOkaverit seka loistavat esihenkil6t. Alkuvuodesta tyonkuvas-
sani tapahtui muutoksia, jonka vuoksi minulla oli haasteita tydmotivaa-
tioni kanssa ja jouduin miettimaan tyéuraani uudestaan. Esihenkilén tuen
ja keskustelun avulla lahdin miettimaan uraani ja 16ysin motivaation ny-
kyiseen ty6honi uudestaan.”
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TyOmotivaationsa alhaiseksi kuvailluissa vastauksissa korostui heikko tyail-
mapiiri. Taman koettiin vaikuttavan negatiivisesti tydmotivaatioon ja haluun si-

toutua uusiin sopimuksiin tai tydtehtaviin.

”Neutraali-alhainen. Perushommat hoitaa, ajoittain haastavaa sitoutua
uusiin sopimuksiin tai tyétehtaviin.”

4.3 Tyontekijan tydmotivaatiossa tapahtuneet muutokset

Vastausaineiston mukaan valtaosa vastaajista koki omassa tyomotivaatios-
saan tapahtuneen muutoksia lastenkodissa tydskentelyn aikana. Negatiivisesti
tydmotivaation vaikuttaneita teemoja nousi vastausaineistosta kolme (kuva 4).
Viimeisen Muut negatiivisesti tyontekijan tydmotivaatioon vaikuttaneet tekijat -
otsikon alle on lueteltuna viisi vastausaineistosta nousutta tekijaa, jotka eivat

sopineet mink&dan muun teeman alle.

LIALLINEN TYOMAARA HENKILOSTON VAIHTUVUUS
—
LASTEN VAATIVA OIREILU

Kuva 4. Negatiivisesti tydmotivaatiomuutoksiin vaikuttaneet tekijét

Liiallisen tyomaaran tydmotivaatiota heikentavana tekijana kuvailluissa vas-
tauksissa kirjallisten tdiden koettiin lisddntyneen ja vievan liikaa aikaa lasten
hoito- ja kasvatusty6td. Taman koettiin sotivan omaa arvomaailtaa vastaan,
silla sen arvioitiin heikentéavan lasten hoito- ja kasvatustyon laatua. Vastausai-
neiston perusteella taman koettiin aiheuttavan negatiivisia tuntemuksia tyonte-
kijoille, sill& hoitovuorojen aikana joutuu tekemaan jatkuvasti valintoja lasten

kanssa olemisen ja kirjaamisen valilla.
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" Talla hetkella omaan tyomotivaatioon alentavasti vaikuttaa jatkuvasti li-
saantyvat kirjalliset vaateet, jotka minusta vievat kohtuuttoman ison osan
ajasta, joka on pois lasten kanssa vietetysta tarpeellisesta ajasta. Se so-
tii omia arvoja ja tyon prioriteettia vastaan. Omalle paaasialliselle tydlle ei
ole niin paljon aikaa, kun pitéisi. Tama tuo itselle riittaméattomyyden tun-
teen, kun ei ehdi tydajan puitteissa tehda ty6ta vaatimusten mukaan niin
hyvin kuin pitéisi. Haluaisin tehdé laadukasta kirjallista dokumentointia ja
ettd vaadittavat dokumentit olisivat ajan tasalla. Koen, ettei kirjallisille
toille ole riittavasti aikaa tai niihin pysty keskittymaan osastotyon ohella.

Henkil6ston vaihtuvuuden koettiin vaikuttaneen tydmotivaation laskuun.
Henkildston jatkuvan vaihtuvuuden koettiin kuormittavan pysyvaa henkilostoa,
silla oman tydn ohella jatkuva uusien tyontekijoiden perehdyttaminen vaikuttaa
kapasiteettiin suoriutua perustydsta ja vuorokohtaisista tydvelvoitteista. Lisaksi
henkiloston vaikuttaa tydryhman dynamiikan muutosten liséksi lasten hoidon

vaikuttavuuteen.

"Lisaksi ajanjaksot, jolloin tydryhmassa on ollut vaihtuvuutta ovat olleet
tyomotivaatiota laskevia. Se, etta tydryhman jasen lahtee pois ja tilalle
tulee toinen vaikuttaa aina koko tyéryhmaan ja sen dynamiikkaan ja nain
ollen toimivuuteen. Tietysti muutos voi olla myds voimavara. Kuitenkin
tyohon perehdyttaminen vie aina aikaa ja omaa ty6skentelykapasiteettia.
Lastensuojelussa tyéryhmalla on hyvin merkittava rooli tyon tekemiseen,
tyon kehittdmiseen ja tydmotivaatioon seka turvallisuudentunteeseen niin
lapsille kuin tydntekijoille. Motivaatioon on vaikuttanut hyvien tytkaverei-
den toisiin toihin lahteminen, osastojen vaihdot ja tunne, ettei heidan tyo-
taan arvostettu, vaikka olivat rautaisia ammattilaisia.”

Lasten vaativa oireilu nousi vastauksissa negatiivisesti tybmotivaatioon vai-
kuttaneena tekijana. Pitkittynyt lapsen tai lapsiryhman kokonaistilanteen epé-
vakautuminen ja oireilun vaativuus, etenkin kohonnut vakivallan uhka, koettiin

aiheuttavan negatiivisia muutoksia tyémotivaatiossa.

"Motivaatio on vaihdellut vuosien varrella monesti tydn kuormittavuuden
mukaan. Jos tilanne on ollut osastolla lapsiryhmasséa pitkadn kuormittava
ja varsinkin jos tydssa on kokenut vakivaltaa tai sen uhkaa on se vaikut-
tanut tydmotivaatioon laskevasti.”

Lisaksi vastauksissa nousi muina tydmotivaatiota laskeneina tekijéina: jousta-
maton tyévuorosuunnittelu, kolmivuorotyd, jatkuvat tyon keskeytykset, selkei-

den raamien puuttuminen ja tiedonkulun ongelmat.
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Joustamaton tydévuorosuunnittelu ja kolmivuoroty6 aiheutti vastausaineiston

mukaan haasteita oman elamén, kuten harrastusten ja oman perheen meno-
jen seka tyon yhteensovittamiselle. Jatkuvat tyon keskeytykset kirjallisten toi-
den ja muiden keskittymista vaativien téiden tekemiselle koettiin tydmotivaa-
tiota heikentavana tekijana. Selkeiden raamien puuttuminen ty6ssa ja tiedon-

kulun ongelmat niin ikaan koettiin tydmotivaatiota heikentavéana tekijana.

Loput tydmotivaation laskuun vaikuttaneet tekijat olivat: liian tasainen ajan-
jakso t6issa, jolloin oman ammattitaidon hyédyntamisen mahdollisuudet koet-
tiin vahaising, ymmarryksen lisdéantyminen omien vaikuttamismahdollisuuksien
vahyydesta isossa organisaatiossa, tunne arvostuksen puutteesta tydpaikalla,
heikko tydilmapiiri omassa pienyksikdssa, heikko palkkaus ja tydtehtavien

seka vastuualueiden epatasainen jakautuminen tyontekijoiden valilla.

Positiivisesti tydmotivaation vaikuttaneita teemoja nousi vastausaineis-
tosta vahvasti kaksi (kuva 5). Viimeisen Muut positiivisesti tyontekijan tydmoti-
vaatioon vaikuttaneet tekijat -otsikon alle on lueteltuna kuusi vastausaineis-
tosta nousutta yksittaista tekijaa, jotka eivat sopineet kummankaan teeman
alle.

POSITIIVINEN TYOILMAPIIRI HENKILOSTOVAIHDOKSET

Kuva 5. Positiivisesti tydmotivaatiomuutoksiin vaikuttaneet tekijat

Positiivinen tydilmapiiri nousi useassa eri vastauksessa hyvaan tydmotivaa-

tioon vaikuttaneena tekijana. Kannustava ja hyvaksyva ilmapiiri tydyhteisossa
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seka yhteisesti jaettu huumorintaju koettiin olevan tydmotivaatioon eniten vai-

kuttava tekija.

"En voi olla mainitsematta erikseen tydyhteison hersyvaa huumoria ja
reilua asennetta kollegoitaan kohtaan. Aina en koe asioiden olleen tyoyh-
teisbssa nain hyvin kuin nyt, joten ehké on niin, ettéa kahteen tiimimme on
valikoitunut "[lastenkodin nimi poistettu] oloisia" tyontekijoita.”

” Koen tydomotivaationi olevan nyt todella hyva. Tahan vaikuttanut eniten
pysyva ja positiivinen tydyhteiso, selkea ja ammattitaitoinen esimies, so-
vitut pelisaannot ja raamit, joiden sisélla tehda toitd. Tyomotivaatiota li-
saa, se etta tyoyhteisdssa tehdaan toita positiivisella otteella tydén haas-
tavuudesta huolimatta.”

"Tarkeimpana kuitenkin koen kannustavan ja hyvaksyvan ilmapiirin mer-
kityksen. Suurimmalta osalta kohdallani tah&n on vaikuttanut l&hiesihen-
kild, mutta tyokavereilla ja tiimitydlla on myos merkitysta.”

Henkil6éstovaihdokset nousivat negatiivisesti motivaatioon vaikuttaneiden te-
kijoiden liséksi esiin myds positiivisesti tydmotivaatioon vaikuttaneena teki-
janéd. Naissa vastauksissa vastaajat arvioivat, ettei henkiléston vaihtuvuus ole
aina valttamatta negatiivinen asia vaan parhaimmillaan sen myoéta tydilmapii-

rissé ja koko tydryhmén tyémotivaatiossa voi tapahtua positiivisia muutoksia.

"Motivaationi on noussut selvasti, kun henkildkunta on vaihtunut vuoden
aikana lahes kokonaan ja téissa on nyt hieman parempi tunnelma.”

Loput tydmotivaatioon positiivisesti vaikuttaneet tekijat olivat: tydtehtavien ja
vastuunjaon selkeytyminen, raamien selkeytyminen tyonteolle, ty6ta tukevat
koulutukset, omaohjaajatyd, oman osaamisen lisdantyminen seka ymmarryk-
sen lisddntyminen omista vaikuttamismahdollisuuksista. Viimeinen tekija nousi
eraassa vastauksessa esiin tydmotivaatioon molempiin suuntiin vaikuttaneena

tekijana.

” Motivaatio on ehka heikentynyt jonkin verran ymmarryksen kasvun
myo6ta. Olen hahmottanut paremmin lastensuojelua ja sen seka myos
Helsingin kaupungin ongelmia, joihin torm&&minen on aiheuttanut tur-
hautumista ja omien vaikutusmahdollisuuksien rajallisuuden ymmarta-
misté. Toisaalta ymmarryksen lisddntyminen myos hetkittain varmasti li-
sé&é& motivaatiota, kun tunnen etta voin tehokkaammin tehda tyota arvo-
jeni mukaisesti ja vaikuttaa myds niissa kohdissa, joissa se on mahdol-
lista. Vaikuttaminen on helpompaa, kun kokonaisuuden ymmartaa pa-
remmin kuin alussa, jolloin asiat on helpompi perustella.”
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Pienesséa osassa vastauksia tydmotivaatiossa ei ollut tapahtunut muutoksia

lastenkodissa tytskentelyn aikana.

4.4 Tyontekijan tyohyvinvointia vahvistaneet tekijat

Kuvassa (6) vastausaineisto jaoteltuna viiteen eri teemaan tyotekijoiden tyohy-
vinvointia vahvistaneina tekijoina: tydyhteisd, mahdollisuus tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittamiselle, esihenkilon tuki, muut tydn tuen rakenteet seka asiak-
kaat ja onnistumiset tydssa. Kuusi tydhyvinvointia vahvistanutta tekijaa ei istu-
nut edell& mainittujen teemojen alle ja poikkesivat toinen toistaan niin, ettei

naiden vastausten teemoittelu muulla kuin Muu tekija -teemalla ollut jarkevaa.

TYOHYVINVOINTIA VAHVISTANEET TEKIJAT

Tyoyhteiso
9%
32% Mahdollisuus tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiselle

14% Esihenkilon tuki tyolle

Asiakkaat ja onnistumiset tyossa

Muut tydn tuen rakenteet
17%
21%
= Muut tekijat

Kuva 6. Tyodhyvinvointia vahvistaneet tekijat

Vastausaineiston perusteella merkittavimmaksi tydhyvinvointiin vaikuttaneeksi
tekijaksi koettiin tyoyhteiso. Vastaajista lahes kaikki mainitsivat tyoyhteisén
tyohyvinvointia vahvistavana tekijand. Paasaantoisesti kaikissa vastauksissa
korostui tydyhteisolta saatu tuki omalle ty6lle, hyva tiimihenki, yhteenkuulu-

vuuden tunne, hyvaksyva ilmapiiri ja yhteisesti jaettu huumorintaju.

"Toimiva ja valittava tydryhma. Tyodyhteisdssa on todella hyva ilmapiiri,
huumoria ja sitoutuneita tyontekijoita, joilla on hyva tyéomotivaatio. Tydyh-
teisdssa voi olla eri mieltéd ja mahdolliset ristiriidat saadaan selvitettya.
Tydryhma pysyy yhteistesti sovittujen sdantdjen ja asioiden takana ja toi-
mii hyvin yhteen. Tyoyhteisén arvomaailma on samanlainen. Tydryhma
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on keskusteleva. Ty6éryhman yhteiset tapahtumat ja illanvietot ovat lisan-
neet yhteenkuuluvuutta. Avoin ilmapiiri ja se, ettd minut hyvaksytaan sel-
laisena kun olen on vaikuttanut merkittavasti tydhyvinvointiini. Koen ole-
vani merkityksellinen ja rakastettu tydyhteisdssani niin lasten kuin tyonte-
kijoidenkin taholta. Koen myos merkityksellisena sen, etta itse teen kaik-
keni hyvan ty6ilmapiirin eteen. Tyontekijoiden keskinaiset lampiméat suh-
teet vaikuttavat paljon myds lapsiin ja siihen ilmapiiriin, jossa he kasva-
vat. - =.”

"Positiivinen asenne tyoyhteisdssa lisaa tyohyvinvointia, mutta kuitenkin
siten ettd asioista, myds negatiivisista, puhutaan avoimesti. Tydyhtei-
sOssé sopivassa suhteessa huumoria. Tybyhteison sitoutuneisuus tyo-
hon. Vakituiset ja pitkaaikaiset tyokaverit. — -.”

"Kuulluksi ja nahdyksi tulemisen tunne tytkavereiden parissa. Paasaan-
toisesti tAma toteutuu hyvin, ja koen etta voin olla oma itseni, mika on to-
della tarke&a.” Hyva ja rento tydilmapiiri (padsaantoisesti). Yhteenkuulu-
vuuden tunne ja tunne siita, etta voin tukea tyokavereita ja myos saada
heilta tukea.”

Vastausaineiston perusteella mahdollisuus tyon ja vapaa-ajan yhteensovit-
tamiselle nousi merkittavéaksi tydhyvinvointiin vaikuttaneeksi tekijaksi. Toimiva
tydvuorosuunnittelu ja toiveiden toteutuminen tyévuorosuunnittelussa koettiin
vaikuttaneen merkittavasti tydhyvinvointia vahvistaneena tekijana. Talloin tyon
ja vapaa-ajan yhteensovittamisen koettiin olevan mahdollista ja esimerkiksi

harrastustoiminnan yllapitdminen tukee tyontekijan hyvinvointia.

"Tydyhteiso ja esihenkilét ovat mahdollistaneet tydskentelyni jatkumisen
[lastenkodin nimi poistettu] lastenkodissa tydvuorosuunnittelulla. Koen
vahvasti, etté pystyn vaikuttamaan vapaa-ajan ja tyon sovittamisen yh-
teen, koska tydvuorosuunnittelussa ollaan joustavia. Tydvuorosuunnittelu
on ergonomista ja tukee tydssa jaksamista. Olen saanut pitda lomaa
joustavasti ja toivomissani ajankohdissa.”

Esihenkilén antama tuki ty6lle nousi niin ikdan tydhyvinvointia vahvista-
neeksi tekijaksi. Naissa vastauksissa korostui esihenkilon lasnéolo, helposti
lahestyttavyys, aito valittaminen ja halu auttaa seka asioin tarttuminen seka

ratkaisukeskeisyys.

"Hyva lahiesihenkil6. Han on helposti lahestyttavissa. Koen etté han ai-
dosti valittaa tyontekijoista, arvostaa jokaisen tydpanosta ja on kannus-
tava.”

"Valittavat esihenkilot, jotka tarpeen tullen ovat saatelleet tydterveyden ja
avun piiriin. Ty6tani on arvostettu ja se on sanottu daneen. Mielipiteitani
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on kuultu ja olen paassyt vaikuttamaan tyon kehittamiseen eri tyéryh-
missé sekd omassa yksikdssani. Minulla on luottamus esihenkildihin ja
koko tydyhteisoon. Esihenkild on helposti |Ahestyttava ja luotettava ja ha-
nella on aito halu olla tukenani ja auttaa minua tydssani ja ty6ssa jaksa-
misessani. Ongelmakohtiin [ahdetdan useimmiten etsimaan ratkaisua.”

"Esimiehen lasnaolo ja tuki tydhon, tyotekijoiden kuunteleminen ja asioi-
hin tarttuminen.”

Asiakkaat ja onnistumiset ty6ssa nousi vastausaineistosta tydohyvinvointia
vahvistaneena tekijana. Lapset ja nuoret sek& heidan kanssaan vietetty aika
itsessaan nousi ndissa vastauksissa tyohyvinvointia vahvistaneeksi tekijaksi,
mutta useassa vastauksessa mainittiin viela erikseen onnistumiset tytskente-

lyssa lasten ja nuorten parissa.

"Se, etta tyota tehdaan itsemerkityksellisessé kontekstissa lasten ja
nuorten parissa on minulle tarkeaa.”

"Jokainen paiva, jolloin saan onnistumisen tunteen, motivoi minua tyos-
séani: hyva kohtaaminen lapsen tai tiimilaisen kanssa.”

Tyobhyvinvointia vahvistaneina tekijoind vastausaineistosta nousi muut tyén
tukirakenteet. Tyon tukirakenteisiin liittyvaa teemoittelua tehtaessa esihenki-
I6n antama tuki ty6lle erotettiin muista tyon tukirakenteista. Muissa tyon tukira-
kenteisiin mainituissa tyéhyvinvointia vahvistaneissa vastauksissa korostuivat
koulutukset, saanndlliset kokousrakenteet, tydnohjaus ja tyéterveyshuolto

seka mahdollisuus tukikeskusteluihin lastenkodin psykologin kanssa.

"Saannolliset kokousrakenteet oman tiimin kanssa ja saannéllinen tyon-
ohjaus antaa mahdollisuuden tydnkehittdmiseen ja yhteisten asioiden
tydstamiseen. Mahdollisuus tydterveyteen. Mahdollisuus keskusteluaikoi-
hin lastenkodin psykologin kanssa.”

"Mahdollisuus kayda koulutuksissa tasapainottaa hektista tydarkea ja an-
taa evaita arjen tytskentelyyn.”

Muina tekijoiné vastausaineistosta nousi tydhyvinvointia vahvistaneena teki-
jané tyopaikan kehittdmismyonteisyys ja mahdollisuus osallistua kehittédmis-
tyohon, tydntekijoiden vahvuuksien huomioiminen niin asiakasprosesseissa
kuin kehittdmistehtavissa, asianmukaisiin tiloihin siirtyminen, tydsuhde-edut,

palkitsemiset ja viimeaikainen palkkakehitys.
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4.5 Tyontekijan kuormitusta lisanneet tekijat

Vastausaineistosta oli jaettavissa seitsemaan eri teemaa kuvaamaan tyonteki-
jan kuormitusta lisdnneita tekijoita (kuva 7), joita olivat: riittamattdmyyden
tunne, epaselvat ohjeistukset, ongelmat tydilmapiirissd, haastavat asiakasti-
lanteet, tyOntekijatilanne, tybaikamuoto ja tyévuorosuunnittelu ja tyon keskey-
tykset. Viimeisen Muut tyontekijan kuormitusta lisdnneet tekijat -teeman alle

on lueteltuna nelja tekijaa, jotka eivat sopineet minkaan muun teeman alle.

RITTAMATTOMYYDEN EPASELVAT ONGELMAT
TUNNE OHJEISTUKSET TYOILMAPIIRISSA

TYOAIKAMUOTO JA
TYONTEKIJATILANNE TYOVUOROSUUNNIT-
TELU

HAASTAVAT
ASIAKASTILANTEET

TYON KESKEYTYKSET

Kuva 7. Tyontekijan kuormitusta lisdnneet tekijat

Riittamattomyyden tunteen kokemus mainittiin puolessa vastauksista tyon-
tekijan kuormitusta aiheuttaneena tekijané. Vastauksissa korostui kasvanut
tyomaara, etenkin kirjallisten tyétehtavin suhteen, eiké naille koettu olevan riit-
tavasti tybaikaa tai rauhallista tydtilaa, jossa kirjallisiin t6ihin olisi mahdollista
keskittya. Riittamattomyyden tunnetta koettiin vastausten mukaan siita, etta
tydssa on jatkuva tunne, ettei tyéajan puitteissa ehdi suoriutua tydtehtavista

itselleen riittavalla tasolla.

"Ulkoapaéin tulevat lisaantyvat kirjalliset vaateet, joita ei aina koe valtta-
mattdmina ja merkityksellisind omaa tyota ajatellen. Jatkuvasti lisdénty-
ville kirjallisille toille seka muille toimistotéille, ei ole riittavasti aikaa, eika
rauhallista tilaa, jossa niihin voisi keskittyd. Muutos on nopeaa, eiké oppi-
miseen ole tarvittavaa aikaa. Huoli lasten hyvinvoinnista kuormittaa
myo6s. Koko ajan miettii miten voisi hoitaa tyétaan paremmin ja auttaa.”
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"Tydvuorojen vaihtelevuus, tydn kuormittavat piirteet, tyotehtavia, joita ei
saa tehtyd, koska ei ole aikaa. Riittamattomyyden tunne ja stressi siita,
ettei suoriudu, silla tasolla, milla haluaisi.”

"Jatkuva riittamattomyyden tunne, kun aika ei yksinkertaisesti tyopaivan
aikana riita kaikkien tehtéavien hoitamiseen vaaditulla tavalla. Asiat ka-
sautuvat hyvin pitkiksikin ajoiksi, mika aiheuttaa tunteen siita, etta koko
ajan on todella iso pino tehtavia tekematta, ja sen jatkuva mukana kanta-
minen on raskasta. Nama asiat eivat aina ole konkreettisina mielessa
(esim. tekeméaton kuukausiarvio tai muu tietty kirjallinen tyd), vaan tun-
teena siitd, mita kaikkea on lahes paivittain jattanyt tekematta kiireen ta-
kia ja sittemmin unohtunut. Esim. vaadittuja ilmoituksia jaa toistuvasti te-
kemaétta, ja monien pientenkin epakohtien korjaaminen (esim. laakehoi-
dossa jonkun asian ajan tasalle saattaminen) jaa helposti roikkumaan to-
della pitkaksi aikaa.”

"Kuormitusta lisaa riittamattomyyden tunne, mihin vaikuttaa erityisesti
lasten haastava oireilu seka tunne siita, ettei ole mahdollisuutta reveta
joka paikkaan. Kirjallisten téiden maara on kasvanut huomattavasti tyo-
urani aikana ja koen, etté jatkuvasti tulee uusia vaadittavia tehtavia. Las-
ten hoito karsii taman myo6ta, kun aikuiset joutuvat tekemaan toimisto-
toita lasnaolon lisdksi. Lasten vaativuuden seka haastavan oireiluun ver-
raten tyontekijoiden maara on vahainen.”

Epéselvat ohjeistukset mainittiin useassa vastauksessa tyontekijan kuormi-
tusta lisdnneena tekijana. Naissa vastauksissa korostui vanhentuneiden tai

epaselvien yleisten ohjeistusten, epaselvien vastuualueiden ja ymparipyorei-
den vastausten lisaksi puutteellinen perehdytys tyohon. Myas liialliset tai liian
pikkutarkat sdannot vaikkapa ruoan annosteluun liittyen koettiin vaikeuttavan

asioiden jarkevaa edistamista.

"Epaselvat yleiset ohjeistukset. Uutena tyontekijana sita luottaa ja tukeu
tuu ldytamaansa tietoon esim. kirjattuihin ohjeisiin. Tieto saattaa kuiten-
kin olla vanhentunutta mutta sitd ei kuitenkaan paiviteta, vaikka tiedoste
taan etta kaytdnnossa ei toimita ohjeistuksen mukaan.”

"Huono perehdytys, hiljaisen tiedon menettdminen henkildstémuutosten
myota. Sekavuus tydssa, esihenkilon epéselkeét ohjeistukset.”

Ongelmat ty6ilmapiirissa mainittiin vastauksissa tyontekijan kuormitusta li-
sanneena tekijand. Naissa vastauksissa korostui negatiivinen tydilmapiiri, on-
gelmakeskeinen keskustelukulttuuri, oman edun ajaminen muiden tyohyvin-
voinnin kustannuksella seka muutosvastarinta. Yhdessa vastauksessa oli li-

saksi mainittuna ristiriidat tyontekijoiden ja johdon valill&.
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"Ajoittain tydilmapiiri on "kired". Aina en koe, etté asioista voisi kayda ra-
kentavaa keskustelua tyokavereiden kanssa.”

"Tydyhteistssa tapahtuva negatiivinen vuorovaikutus, "muutosvasta-

rinta".

Haastavat asiakastilanteet mainittiin myds useammassa eri vastauksessa
tyontekijoiden kuormitusta lisdnneena tekijana. Naissé vastauksissa korostui
vakivallan uhka tai jopa sen kokeminen osastolla. Véakivaltatilanteiden kasitte-
leméatta jattdminen nousi myos naissa vastuksissa kuormitusta lisdnneena te-
kijana.

"Vakivallan uhka on kuormittavaa”, "Haastavat tilanteet paivittdisessa
asiakastyodssa” ja "Vakivallan uhka, vékivalta tilanteita ei kasitella ollen-
kaan.”

Tyontekijatilanne, niin henkildston vaihtuvuuden kuin koetun resurssiongel-
man vuoksi, nousi useammassa vastauksessa tyontekijan kuormitusta lisn-
neena tekijana. Tybyhteison jatkuvat muutokset koettiin vastausten perus-
teella lisaavan kuormitusta, silla uusien tyontekijdiden perehdyttdminen vie
kaikkien tydntekijoiden tydaikaa pitkalla aikavalilla. Myos lyhytaikaisten sijais-
ten kanssa tyoskentelyn koettiin lisdavan kuormitusta, silla paavastuu ja tyo-
tehtavien organisointi sekd hoitaminen kasaantuu omalle henkilostolle. Use-
ammassa vastauksessa vuorokohtainen tyontekijaresurssi koettiin riittamatto-

mana ja kuormitusta lisdavana tekijana.

"Jatkuvasti vaihtuva henkildkunta luo painetta téiden sujumiseen ja teke-
miseen. Uusien opastus ja sisddnajo lastenkotiin on kuitenkin pitka pro-
jekti.”

"Resurssi: vaikka sijaisemme ovat huippuja, sijaisten kayttdminen jatku-
vassa tyovuorosuunnittelussa kuormittaa vakituisia tyontekijoitd monella
tapaa ja huonontaa sijoitettujen lasten saamaa palvelua.”

"Valilla kiireisina paivina keikkalaiset, joita pitaa kiireen keskella valvoa ja
perehdyttaa tai miehityksen maara, jolloin pitaisi tarjota hyvaa ja laadu-
kasta hoitoa neljdlle lapselle ja olet yksin osastolla.”

Tybaikamuotoon ja tydvuorosuunnitteluun liittyen kuormitusta koettaan

useamman vastaajan mukaan. Vastauksissa korostui tyytymattomyys kolmen
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viikon ty6vuorolistan suunnitteluun ja tyévuorolistojen julkaisuun juuri viikkoa

ennen tyovuorojakson alkua.

” = — kolmivuorotyd aiheuttaa itselleni suurimmat ongelmat lahinna fyysi-
sen terveyden kuormituksen vuoksi.”

"Vaikeus suunnitella yksityista elamaa kovinkaan pitkalle, kun on kolmen
viikon tydvuorolistat. Lisaksi listat julkaistaan yleensa ihan viime hetkella
eli viikkoa ennen sen voimaantuloa.”

"Tyokuormitusta lisaavat pitkat tyoputket ja yli 8 tunnin tyopaivat.”

Myds tyon keskeytyksiin liittyen kuormitusta koettiin usean eri vastaajan
kohdalla. Vastauksissa korostui jatkuvat tyon keskeytykset niin lasten kuin

tyontekijoiden osalta seka yleinen tyérauhan puute.

’Tydssani kuormittavia tekijoita ovat jatkuvat tyon keskeytykset niin las-
ten kuin aikuistenkin taholta.”

Muita kuormitusta lisdnneita tekijoita nousi yksittaisissa vastauksissa ja naita
olivat: esihenkilon poissaolo, alhainen palkka, esihenkilotyén keskittyminen

vastaajan mielesta epaolennaisiin asioihin seké etaiseksi koettu esihenkilo.

4.6 Tekijat, joilla tydntekijan tyohyvinvointia voisi vahvistaa

Kuvassa (8) esiteltyna vastausaineistosta nousseet seitseman eri teemaa teki-
jOista, joilla tydntekijan tybéhyvinvointia voisi vahvistaa: tyon tuen tehostami-
nen, tyonkuvan selkeyttaminen, tydsuhde-etujen ja tyésta saatavan korvauk-
sen parantaminen, tyontekijaresurssin tarkastelu, tydolosuhteiden ja toiminta-
tapojen kehittdminen, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen mahdollistami-
nen ja hyvan tyoilmapiirin edistaminen. Viimeisen Muut tekijat -teeman alle on

kuvattuna nelja tekijaa, jotka eivat sopineet minkd&n muun teeman alle.
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) TYOSUHDE-ETUJEN JA
) TYONKUVAN TYOSTA SAATAVAN
(LTI VRSN SELKEYTTAMINEN KORVAUKSEN
PARANTAMINEN
. ; TYOOLOSUHTEIDEN JA TYON JA VAPAA-AJAN
YO o RSN TOIMINTATAPOJEN YHTEENSOVITTAMISEN
KEHITTAMINEN MAHDOLLISTAMINEN

HYVAN TYOILMAPIIRIN
EDISTAMINEN

Kuva 8. Tekijat, joilla tydntekijan tydhyvinvointia voisi vahvistaa

Tyon tuen tehostaminen mainittiin useassa eri vastauksessa tekijana, jolla
tyontekijan tydhyvinvointia voisi vahvistaa. Naissa vastauksissa nousi ehdo-
tuksina véakivaltatilanteiden kasittely, johtajan kaynnit pienyksikdssé ja kiitok-
set tyontekijoille, tyota tukeva koulutus ja hyva perehdytys. Eniten vastauk-

sissa kuitenkin tuli mainintoja lahiesihenkilon antamasta tuesta tydélle.

"Tavoitteet, tydnkuvat ja prosessit on tarkeaa kirkastaa seka antaa mak-
simaalinen tuki tydssa toimimiseen. Pidan tutkimuksesta, kuinka johta-
jia(kin) johdetaan sosiaali- ja terveysalalla, johon tuloksena oli osoita
suunta ja anna tila toimia.”

"Esihenkil6lta suoria ja selkeité ohjeistuksia, mik& myos lisaisi varmuutta
omaan tyoskentelyyn.”

"Omaohjaajien tukikeskustelut esihenkilon ja psykologin kanssa.”

"Lahiesihenkildn tuki ja "joukkojen johtaminen edestad” on asia, jota ar-
vostan korkealle.”

"Jatkoa ajatellen perehdytykseen kannattaisi tehda entista vahvempi
suunnitelma, joka myos toteutuisi.”

Tybnkuvan selkeyttaminen mainittiin niin ikdadn useassa eri vastauksessa te-

kijana, jolla tyontekijan tyohyvinvointia voisi vahvistaa. Naisséa vastauksissa
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korostui yhteisten tavoitteiden kirkastaminen, tiedonkulun parantaminen ja

tyonkuvan seka vastuualueiden selkeyttaminen.

"Enemman selkeytta asioihin. Sovituista asioista pidetaan kiinni. Tieto
yleisista ja lapsikohtaisista asioista on helposti saatavilla ja tiedonkulku
on sujuvaa.”

"Tyodhyvinvointia voisi vahvistaa hyvalla tiedonkululla.”

”"Johto osallistuu koulutuksiin, joita implementoidaan tydmenetelmiksi,
selkeyttda yhteisia tavoitteita. Lastenhoidossa yhtenainen linja, ei sooloi-
lua, miten seurataan, ettéa ei tapahdu poikkeuksia? esim. tiimikokouk-
sissa? edellyttaa avointa vuorovaikutusta.”

"Tydnkuvan selkeytyminen ja vastuun jako. Tydn suunnittelu. Jokaisen
vahvuuksien hyddyntaminen.”

Palkkaus, palkitseminen, muu muistaminen ja tyésuhde-edut eli tyésuhde-
etujen ja tyosta saatavan korvauksen parantaminen mainittiin myos use-
assa eri vastauksessa tekijana, jolla tyontekijan tydhyvinvointia voisi vahvis-
taa. Naissa vastauksissa korostui palkkauksen parantaminen ja palkitsemisten
myo6ntaminen onnistumisista, E-passin kayton laajentamisen hyvinvointia tu-
keviin palveluihin sekéa esihenkilon pienet muistamiset tyontekijoille. Myds
tupla- ja extravuoroista kertyneiden ylitéiden automaattinen korvaaminen ra-

hana sai kannatusta.

"Tukea lisda e-passin muodossa. (esim. hieronnat ym. hoidot siihen,
mitka nyt rajattu pois).”

"Tupla-/extravuoron tydtunnit maksettaisiin automaattisesti.”

"Pienet palkitsemiset onnistuneista asioista tuottavat hyvaa mielta ja li-
séavat tarpeellisuuden tunnetta ja sita kautta tydhyvinvointiin. Parhaiten
saamalla henkilokunta pysymaan tyéssa ja vaihtuvuus véahenisi.”

Riittdvan tyontekijaresurssin tarkastelu mainittiin monessa eri vastauk-
sessa tekijana, jolla tyontekijan tybhyvinvointia voisi vahvistaa. Naissa vas-
tauksissa korostui toive riittdvan vuorokohtaisen tyGtekijaresurssin varmistami-
sesta, jotta tyon tekeminen olisi turvallista ja laadukasta haastavasti oireilevien

lasten parissa.
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"Johto miettisi riittavan resurssin ja palkkaisi vakituiset tyontekijat sen
mukaan - lyhytaikaisia (tyévuorokohtaisia) sijaisia kaytettaisiin vain sai-
raustapauksissa, esim. teho:n ajaksi palkattaisiin oma henkild jne.”

"Riittavasti ohjaajia kuhunkin vuoroon, jotta tyd laadukasta, ei niin kii-
reista ja turvallista.”

"Tyontekijoéiden maaran lisd&dminen haastavasti oireilevien lapsien
kanssa (tiedostan, etta talla hetkella meilla on jo hyvat resurssit verraten
muihin).”

Tyoolosuhteiden ja toimintatapojen kehittaminen mainittiin useassa eri
vastauksessa tekijana, jolla tyontekijan tydhyvinvointia voisi vahvistaa. Naissa
vastauksissa korostui etenkin kirjallisten téiden vaativan rauhallisen tyoskente-
lytilan mahdollistaminen seka ty6ajan osoittaminen niiden hoitamiselle. Myds
muiden toimistotdiden erottaminen hoitovuoron ohella tehtavista toista nousi
vastauksissa esille. Lisaksi toivottiin, etta lapsia ja tyontekijoitd kuultaisiin pa-

remmin toimintatapojen kriittisessa tarkastelussa.

"Rauhallista tydskentelytilaa ja aikaa kirjallisille tdille. Voisi tehda yhta
asiaa kerrallaan.”

"Tyon jarjestdmiseen panostettaisiin viela enemman: esim. "toimistotyot”
erotettaisiin hoitovuorotyosta (esim. yokoélle). Toistan: arvostaisin kierta-
vaa tyovuorolistaa, jonka laatimisessa mietittaisiin mm., eri ammattiryh-
mille tarkeat tehtavat. Nain omaohjaaja ehtisi suunnitella kirjalliset tydtnsa
yovuoroilleen ja esim. tulevat palaverit olisi helpompi suunnitella.”

"Enemman aikaa tehda laadukasta kirjaamisty6ta. Tehtavien tehok-
kaampi delegoiminen.”

"Esihenkil6tydssa (useammalla portaalla) tyontekijoiden perusteltujen na-
kemyksien kuunteleminen ja huomioon ottaminen. Monia ihan pieniakin
arjen asioita voisi helpottaa ja ndin sujuvoittaa arkea, mika toisi koke-
muksen siita, ettd voi vaikuttaa omaan tyohonsa ja etta meilla on pyrki-
mys keskittyd tyossdmme oleelliseen. Tuntuu ettei johdolla ole kuiten-
kaan tdhan riittavasti halua, aikaa tai ymmarryst4, ja lopputuloksena jaa-
daan monessa asiassa vanhoihin ja epatoimiviin kaytantoihin pelkastaan
siksi, ettd tama on totuttu tapa tai etta asiaan on olemassa ylemman ta-
hon maarays. Tama maarays ei kuitenkaan usein tunnu perustuvan mi-
hinkd&n, tai ainakaan selkeitd kaytant6on perustuvia perusteita ei asi-
assa kerrota. Tahén asioiden turhaan pyorittelyyn menee valtavasti aikaa
ja energiaa, ja toistuva samojen asioiden toimimattomuuden havaitsemi-
nen on raskasta. Toki on asioita, jotka eivat ole kovin helposti ratkaista-
vissa, mutta monesti tuntuu, etta pienissa arkisissa kaytannoissa kyse on
ehka pikemminkin ymmartamattomyyden puutteesta. Esihenkilot ovat
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ajautuneet kauas arjen tyosta eivatkd hahmota sen haasteita, jotka liitty-
vat muuhun kuin konkreettisesti lasten kanssa toimimiseen. Ty6hyvin-
vointia vahvistaisi tallaisten haasteiden ratkaiseminen yhdessa niissa
kohdissa, joissa se on mahdollista, ja kriittinen toimintatapojen tarkastelu
laajemmissakin asioissa. Esimerkiksi kirjaamiskaytantoja tulisi tarkastella
ja kehittda paremmin arkeen soveltuviksi. Tassa tulisi kuunnella nykyista
vahvemmin lasten mielipiteita.”

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen mahdollistaminen mainittiin myos
useassa eri vastauksessa tekijan, jolla tyontekijan tydhyvinvointia voisi vah-
vistaa. Naissa vastauksissa korostui toiveiden huomioiminen tydvuorojen ja lo-
mien suunnittelussa, ergonomisen tydvuorosuunnittelun noudattaminen ja va-
paatoiveiden huomioiminen listasuunnittelussa. Toive siirtymisesta kuuden vii-

kon listasuunnitteluun korostui naissa vastauksissa.

"Tydvuoroja ja lomia jaettaessa otetaan jokaisen toive huomioon.”, "Ylei-
sesti tydvuorotoiveiden toteuttaminen ja tarvittaessa esimerkiksi palkatto-
mien vapaiden saaminen.”, "Pohtia, onko kolmen viikon lista jarkeva, oli-
siko kuuden viikon lista parempi, oman arkielaman suunnittelun kannalla.
Moni on téahan jo siirtynyt.” ja "Ergonominen tyévuorolista ja vapaatoivei-
den mahdollistaminen.”

Hyvan tyoilmapiirin edistaminen mainittiin liséksi useammassa eri vastauk-
sessa tekijana, jolla tydntekijan tyéhyvinvointia voisi vahvistaa. Naissa vas-
tauksissa korostui tyéryhman yhteishengen ja avoimen vuorovaikutuksen ke-

hittdminen seka toivon ja positiivisemman ilmapiirin yllapitaminen.

"Kehittaa tydryhman yhteishenkea ja avointa vuorovaikutusta. Miten tu-
kea ryhmaa antamaan myos rakentavaa palautetta ammatillisesti seka
ottamaan vastaan?”

"Toivon ja positiivisemman ilmapiirin yllapitaminen.”

Muita tyGhyvinvoinnin vahvistamiseen tahtaavia kehittamisehdotuksia mainit-
tiin yksittaisissa vastauksissa. Naissa vastauksissa esiintyi ideat tyon tauotta-
misesta, tyohyvinvointia lisaavan toiminnan jarjestamisesta myos tydévuorojen
aikana muun muassa kavellen toteutettavat tiimikokoukset. Lisaksi tydhyvin-

vointipaivia toivottiin jarjestettdvan useammin kuin kerran vuodessa.
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4.7 Tekijat, jotka tyontekija haluaisi tygssaan sailyttaa

Kuvassa (9) esiteltyna vastausaineistosta nousseet nelja eri teemaa tekijoista,
jotka tyontekija haluaisi tydossééan sailyttaa: tydyhteiso ja tydilmapiiri, tyon tuki-
rakenteet, suora asiakasty0 ja joustava tydvuorosuunnittelu. Viimeisen Muut
tekijat -teeman alle on kuvattuna nelja tekijaa, jotka eivat sopineet minkéaan

muun teeman alle.

TYOYHTEISO JA TYOILMAPIIRI TYON TUKIRAKENTEET
| -
. JOUSTAVA
SUORAASIAKASTYO TYOVUOROSUUNNITTELU

Kuva 9. Tekijat, jotka tydntekija haluaisi tydssaan sailyttaa

TyoOyhteis6 ja tydilmapiiri mainittiin lahes kaikissa vastauksissa tekijana,
jonka tyontekija haluaa tydssaan sailyttdd. Naissa vastauksissa korostuivat

toimiva ja solidaarinen tydyhteis6 sekéa hyva ja positiivinen tyoilmapiiri.

"Hyva ja positiivinen tyoilmapiiri.”, "Avoimuus, solidaarisuus tydyhtei-

sossda.”, "Nykyinen ty6ilmapiiri on mielestani hyva, ja toivoisin sen saily-

van jatkossakin.”, "Liséksi tydpaikalla on muutosmyonteinen ilmapiiri, ja
kaytanteita uskalletaan ajoittain uusia.” ja "Erinomainen, osaava ja moni-
puolinen tydyhteiso.”

Tyo6n tukirakenteisiin liittyvia asioita mainittiin noin puolessa vastauksissa te-
kijan&, jonka tyontekija haluaa tydssaan sailyttad. Naissa vastauksissa koros-
tuivat moniammatilliset kokousrakenteet, hyvat kouluttautumismahdollisuudet,
mahdollisuus kehittd&d omaa ty6ta, lahiesinenkilon yksiléllisen tuen tydnteki-

jalle.

"Selkeé ja hyvéa kokousrakenne, moniammatillinen tyéskentely aina psy-
kologista ohjaajaan. Kaupungin tarjoamat koulutukset.”
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"Kokousrakenteet, jossa tyoryhma, esihenkil6t, 1adkari ja psykologi. Mo-
niammatillinen tyd, kahdenkeskeiset tapaamiset esihenkilon kanssa. Esi-
henkilo tekee myos valilla tydvuoroja ja on vahvasti lasné ohjaajien ja
lasten arjessa.”

"Mahdollisuuden uusien tydtapojen oppimiseen koulutusten kautta. Mah-
dollisuuden kehittdéa tyotapoja matalalla kynnyksella ja parantaa tydar-
kea.”

"Tybhon koulutuksilla saatavat ratkaisukeskeiset menetelmat, joita voi
kayttaa tydssa, ovat motivoivia. Kehittamistyon mahdollistaminen.”

Suora asiakastyd mainittiin niin ikaan lahes puolessa vastauksissa tekijana,
jonka tyontekija haluaa tydssaan sailyttdd. Naissa vastauksissa korostuivat
lasten ja nuorten parissa vietetty aika, tavoitteellinen tytskentely lapsen
kanssa, omaohjaajatytn ja sen mahdollistama syvempien suhteiden luominen
lapsiin, oman ammattitaidon hyddyntaminen asiakastydssa sekd mahdollisuus

tehda lasten kanssa kivoja asioita.

"Lasten kanssa vietetty aika. Tavoitteellinen tyéskentely lapsen asioissa
yksil6llisesti kullekin lapselle sopivalla tavalla (vapaus kayttaa omaa ko-
kemusta ja osaamista taméan yksildlliseen suunnitteluun ja raportointiin,
eikd sopeuttaa omaa tydskentelya pelkastaan ulkopuolisiin vaatimuk-
siin).”

"Omaohjaajatyd, aikaa lasten kanssa ilman varsinaista suunnitelmaa el
arkea ja lomaa lasten kanssa. Kodinomaisuus.”

"Omaohjaajatyon mahdollistamat suhteet omaohjattaviin.”

Joustava tyévuorosuunnittelu mainittin myds useassa eri vastauksessa te-
kijan&, jonka tyontekija haluaa tydssaan sailyttad. Naisséa vastauksissa koros-
tuivat halu sailyttaa vastaajan arvostama mahdollisuus tydvuorotoiveisiin seka

tarvittaessa mahdollisuus lyhyisiin palkattomiin tydélomiin.

"Joustava tydvuorosuunnittelu.”, "Tarvittaessa mahdollisuus lyhyisiin pal-
kattomiin lomiin.”, "Voi itse vaikuttaa toivein tyévuorosuunnitteluun.” ja
"Haluaisin sailyttad myods arvostamani mahdollisuuden tydvuorotoivei-

siin.”

Muita tydssa sailytettavaksi toivottuja ja kertaalleen mainittuja asioita olivat:

extra-vuoromahdollisuuden, oman jaksamisen yllapitaminen, kirjallisten toiden
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kohtuullisuus, tehtavien jakautuminen tasaisesti, selkeys tydtehtavissa, oma
tapa tyoskennelld ja sopiva mé&ara itsenaisyytta ja autonomiaa, esimerkiksi va-
linnan paattad, milloin on aika valmistella hoito- ja kasvatussuunnitelma ja

kuukausi- tai tehostetun hoidon viikkoarvioinnit.

4.8 Tekijat, jotka tyontekija haluaisi tydssaan muuttaa

Kuvassa (10) esiteltyna vastausaineistosta nousseet neljaén eri teemaan ja-
oteltavissa olevat tekijat, jotka tyontekija haluaisi tydssaan muuttaa: tyén orga-
nisointiin liittyvat vaikeudet, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen haasteet,
tiedonkulun ongelmat ja riittAméaton tyontekijaresurssi. Viimeisen Muut tekijat -
teeman alle on kuvattuna seitseman eri tekijaa, jotka eivat sopineet minkaan

muun teeman alle.

TYON ) TYON JA VAPAA-AJAN
ORGANISOINTIIN LITTYVAT YHTEENSOVITTAMISEN
VAIKEUDET HAASTEET

RITTAMATTOMAKSI KOETTU

TIEDONKULUN ONGELMAT TYONTEKIJARESURSSI

Kuva 10. Tekijat, jotka tyontekija haluaisi tydssaan muuttaa

Ty6n organisointiin liittyvia vaikeuksia mainittiin yli puolessa vastauksista
tekijana, jonka tyontekija haluaa tyéssaan muuttaa. Naissa vastauksissa ko-
rostuivat kirjallisten tydtehtéavien hoitamisen rajallisuus tydajan puitteissa ilman
lasten hoito- ja kasvatustyon laadun karsimistd, tyérauhan puuttuminen keskit-
tymista vaativien tyotehtavien hoitamisessa seka tydajan puuttuminen pereh-

dytykseen.

"Haluaisin ehdottomasti ns. toimistopaivia, jolloin voisi keskittya kirjallisiin
toihin tai vaikka Webropol-kyselyihin ;) Rauhallisen tyon tiloja pitéisi olla
enemman.”
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"Tyorauha toimistossa keskittymista vaativissa tyotehtavissa.”

"Ajoittain haastavaa tasapainottaa kirjallisten toiden tekemista ja lasten
kanssa olemista, yovuorot ja valivuorot tosin helpottavat tassa silloin kun
ne mahdollistuvat.”

"Lasten nykyista vahvempi kuuleminen lastenkodin arjen kehittamisessa
(esimerkiksi sen kuuleminen, etta lapset kokevat kirjaamiseen menevan
nykyiselldadn aivan liikaa aikuisten aikaa). Yhteisiin kaytant6ihin parempi
sitoutuminen, enemman aikaa perehdytykselle.”

"Tyon vaatimukset eivat kohtaa suhteessa arjen realiteetteihin. Kaipaisin
enemman yhteista keskustelua ja ratkaisuehdotuksia tdhén. Jos kaikki
ovat yhta mielta siita, etta nykyisia vaatimuksia esim. kirjausten suhteen
ei pysty kaikissa tilanteissa toteuttamaan tarkoituksenmukaisella tavalla
tai etta vaatimukset ylipaataan eivat ole tarkoituksen- ja lapsen edun mu-
kaisia, on jarjetonta yrittaa keinolla milla hyvansa (tyéhyvinvoinnin kus-
tannuksella) saavuttaa nama vaatimukset. Sen sijaan pitaisi panostaa
siihen, ettd muodostetaan yhteinen kasitys asioiden nykytilasta ja miettia,
miten olisi parhainta toimia tassa tilanteessa ndilla reunaehdoilla. Toisin
sanoen esimerkiksi tehda nakyvaksi se, mitka asiat priorisoidaan. Tama
mahdollistaisi myds nykyista paremmin sen, ettd vaatimusten ja arjen
epasuhta tulisi systemaattisemmin nékyvaksi tietoisten priorisointien
kautta. Esimerkiksi jos lapsi tarvitsisi aikuista tueksi ja seuraksi ja olisi
héanen etunsa mukaista, ettd aikuinen viettaisi hdnen kanssaan miele-
késta aikaa, mutta lapsi kuitenkin parjaisi myos yksin vaikkapa puheli-
mensa parissa. Tyoskentelenko tallin lapsen kanssa, vai annanko lap-
sen olla puhelimella ja hoidan kahden viikon takaa rastiin jaanytta rajoi-
tustoimenpiteen vaikuttavuuden arviointia? Yksittdisessa tilanteessa olisi
helppo sanoa, etté ei ole lapselle haitaksi olla sen aikaa yksin, ettd saan
kirjauksen tehtya. Pidemman paalle kuitenkin tAmé& on arvovalinta siita,
mika tassa tydssa on oikeasti tarkead, ja minka verran tyontekijoille esi-
merkiksi annetaan mahdollisuuksia arvioida, milla tavoin lain vaatimuk-
siin vastataan. Pyrkimyksena kirjauksissa on lapsen edun ja oikeuksien
toteutuminen, mutta kaytanndssa ne vievét arkea monesti toiseen suun-
taan, kun niiden toteuttamistapa on hyvin jaykka. Téllaista keskustelua
kaipaisin enemman.”

"Haluaisin saada enemman aikaa lasten kanssa, koska talla hetkella tun-
tuu, ettd kirjaamisen tuoma paine vie paljon aikaa laadukkaalta lasten
kanssa tehtavalta tyolta.”

"Hoitoty6ssa haluaisin, etté kirjallisten tyotehtavien maara vahentyisi tai
siihen mahdollistettaisiin lisda aikaa, mika ei olisi lasten hoidosta pois.
Toiminnallisuuden lisdaminen, mihin ei talla hetkelld aina ole mahdolli-
suutta, koska tyontekijat vuorossa eivat riita.”
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"Tyon profilointia eri henkil6ille. Tydnkuvan selkiyttamisté ja karsimista,
jotta pystyisi tekemaan tyonsa tydajassa ja selviytymaan annetuista teh-
tavistd. Moniammatillisen tiimin kehittdminen ja vastuut. Talla hetkella
oma tyon kuva on niin laaja, ettd kokonaisuutta on mahdoton hallita. En
aina tieda mitka tyotehtavat kuuluvat kenellekin, ja mista itse vastaan ja
miten ehdin kaiken tarvittavan tehda tydajassa. Koko ajan pitaa miettia ja
priorisoida ja on riittdmaton olo. Koko ajan tulee lisda vaateita, muttei mi-
tdan putoa pois. Tyo lasten kanssa on kuitenkin merkityksellista ja palkit-
sevaa ja siihen haluaisin panostaa. En halua viettaa isoa osaa tydajas-
tani tietokoneella, enka halua ottaa konetta osaksi vuorovaikutusta nuo-
ren kanssa.”

"Selkeys lasten asioissa ja talon "sdéannoissa". Tybrauha toimistossa
keskittymista vaativissa kirjauksissa.”

"Toivoisin, ettd ohjaajien omaohjaajatyolle varattaisiin samalla tavalla
hoitotydsta erillista tydskentelyaikaa, kuten sairaanhoitajille ja toimintate-
rapeutille.”

"Lisaksi yksikon toimisto kaipaisi selkeyttamista, kun tarkeétkin laput
hukkuvat paperivuorien alle.”

TyOn ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen liittyvia haasteita mainittiin use-
ammassa vastauksessa tekijana, jonka tyontekija haluaa tyéssaan muuttaa.
Naissé vastauksissa korostuivat toive tyévuorolistojen varhaisemmasta julkai-
semisesta ja siirtymisesta kolmen viikon listasuunnittelusta kuuden viikon lista-
suunnitteluun seka ergonomisen tyévuorosuunnittelun toteutuminen. Myos

palkattomien tydlomien hyddyntamisen mahdollisuus nousi toiveissa.

"Toivon rakenteisiin muutoksia esim. siltéa osin, etta [lastenkodin nimi
poistettu] lastenkodilla siirryttaisiin kuuden viikon tyévuorolistoihin. Koen
taman oman elaman suunnittelua ja tydhyvinvointia parantavaksi teki-
jaksi. Toivoisin mahdollisuutta vuosilomien liséksi palkattomiin vapaisiin
myo6s kesaaikana.”

"Tydvuorolistat voisi julkaista aikaisemmin tai vaihtoehtoisesti kuuden vii-
kon listat kerralla. Helpottaisi tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista.”

’Ks. edella. Kolmen viikon "random" -tyovuorosuunnittelusta toiveineen
luovuttaisiin ja mietittaisiin kestavampi, vdhemman kuormittavampi rat-
kaisu (talla hetkella tyontekijoillamme on laakeluvat eli tydvuoroja voisi
edelleen halutessaan vaihtaa, ellei palaverit olisi esteend). Tolkkua osas-
tojen erilaiseen tyovoimatilanteeseen (nahtavasti paraneekin jatkossa).”



42

"Huono ja joustamaton tyovuorosuunnittelu. Ty6 on ajoittainen erittain
kuormittavaa, vapaat antaisivat tarvittavaa lepoa. esim. Ykkodsen vapaat
eivat sita tee.”

Tiedonkulkuun liittyvida ongelmia mainittiin osassa vastauksissa tekijana,
jonka tyontekija haluaa tydssdan muuttaa. Naissa vastauksissa korostuivat
toive selkeammasta tiedonkulusta muun muassa yhden yhteisen tiedotuska-
navan kaytolla. Tiedonkulun ongelmat vaikeuttavat ja hidastavat tyétehtavien

hoitamista.

"Selkeampi tiedonkulku. Kaikki tyontekijat saisi tietoa yleisista asioista
saman kanavan kautta ja samaan aikaan.”

"Jatkuvat tiedonkulun haasteet vaikeuttavat ja hidastavat asioiden hoi-
toa.”

Riittamattomaksi koettu tyontekijaresurssi mainittiin niin ikdan osassa vas-
tauksissa tekijana, jonka tyontekija haluaa tyéssaan muuttaa. Naissa vastauk-
sissa korostui selkea kokemus siita, ettei nykyinen tyontekijaresurssi ole riit-

tava haastavasti oireilevien lasten laadukkaaseen ja turvalliseen hoitoon.

”Resurssit paremmiksi, valilla tehdaan vuoroa todella tiukalla henkilos-
toll&, jolloin omaohjaaja hetket jaavat haaveksi, samoin kuin yhteinen
aika lasten kanssa. Etenkin yovuoroihin olisi hyva saada lisaturvaa, liian
usein joutuu olemaan yksin tilanteessa missa olisi hyva olla kaksi ai-
kuista.”

Muita muutosta kaipaavia tekijoitd mainittiin yksittaisissa vastauksissa. Naissa
vastauksissa esiintyi tyduralla etenemismahdollisuuksien vahyys, tyévaatera-
han puuttuminen, lasten vaativa oireilu, timihengen vahyys, fyysiset tilat, ty6-
yhteison valiset ongelmat, vakituisen ja pitkdaikaisen henkiloston arvostuksen

puute seka heidan sitouttamiseensa konkreettisten keinojen puuttuminen.

"Toivoisin ettd vakituisten tyontekijoiden sitouttamiseen keksittaisiin joi-
tain konkreettisia keinoja, koska koen etta pitkaaikaisista sitoutuneista
tyontekijoistd on korvaamaton etu tydyhteison hyvinvoinnille, tydpaikan
turvallisuudelle ja toimivuudelle, seka lasten positiiviselle kasvulle ja hei-
dan kehityksen turvaamiselle. Keikkaty® nahdaan yleisesti puheissa talla
hetkella positiivisessa valossa koska monessa paikassa silla voi jopa tie-
nata paremmin ilman vakituisen tyontekijan vastuita ja tyajat saa itse
valita. Toivoisin etta vakituisen tydsuhteen arvoa saataisiin jollain kei-
nolla parannettua. TAma toki isomman rattaan asia kuin vain [lastenkodin
nimi poistettu] lastenkodin.”
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4.9 Tyontekijoiden tyohonsa sitoutumisen nykytila

Vastausaineiston perusteella (kuva 11) yli puolella vastaajien kokemusten mu-
kaan lastenkodin tyontekijat ovat talla hetkella sitoutuneita tyéhénsa. Noin nel-
jdnnes vastaajista arvioi, etta lastenkodin tyontekijat eivat ole sitoutuneita
tyonsa ja yksittaiset vastaajat eivat osanneet lainkaan arvioida tyontekijoiden

tydhonsa sitoutumisen nykytilasta.

ARVIO TYONTEKIJOIDEN SITOUTUMISEN NYKYTILASTA

Arviota tydntekijdiden
sitoutmisesta ei osata
antaa 19 %

Tydntekijat ovat

Tyontekijat eivat ole sitoutuneita tydhonsa
sitoutuneita tyéhonsa 56 %
25%

Kuva 11. Tydntekijoiden tyohonsa sitoutumisen nykytila

Ovat sitoutuneita tydhonséa -vastauksissa korostui tyontekijéiden olevan sitou-
tuneita tybhonsa viimeaikaisen palkkakehityksen, hyvan tyéyhteison, tydilma-
piirin ja perehdytyksen, hoitotiimitydskentelymallinnuksen mukana tuoman
tehtavankuvien selkeytymisen, merkityksellisten hoitosuhteiden, tyénjaon sel-
keyden ja mahdollisuuden tehdd ammattinimikettaan kuvaavan tyén vuoksi.
Tyontekijoiden sitoutumiseen kuitenkin pelataan vaikuttavan negatiivisesti las-
ten oireilun lisdksi muutokset tehtavien kuvassa, kuten kirjallisten tdiden jat-

kuva lisaantyminen.

"Hyva tiimihenki, lapset ja tydyhteison pysyvyys ovat lisdnneet tydhon si-
toutumista. Tyodnkuva selkeytyminen hoitotiimin kesken edistanyt merkit-
tavat tyonkuvan selkiytymista.”

"Oman osastoni tydéryhma on hyvin sitoutunut tydhonsa ja omaan lapsi-
ryhmaan sek& omaohjattaviinsa. Meilla on pitkaaikaiset tyéntekijat.
Olemme onnistuneet vuorovaikutustaidoissamme ja omaamme saman-
laiset arvot ja huumorin. Lapset ovat meille keskidssa ja ajattelemme,
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ettd pitkgjanteinen tyo ja lapsiin sitoutuminen on avainasemassa lasten-
suojelutydssa. Olemme menestyneet tunnesuhteen luomisessa jokai-
seen lapseen ja siihen on kaikki sitoutuneet. Meilla on arvostava ja su-
vaitseva ote niin toisiimme kuin lapsiinkin. Tydyhteis6 on valittava ja tyoil-
mapiiri erinomainen ja se minusta heijastuu myos lapsiin ja tyéhon, jota
teemme sydamella. Jokainen tyéryhmaén jasen valittaa lapsistaan niin
paljon, ettd on sitoutunut tydhoénsa. Lapset ovat syddmenasia. Ajattelen,
ettd myads tydilmapiiri ja se, ettd pystyy vaikuttamaan tyohénsa myads, luo
sitoutumista tyohon.”

Eivat ole sitoutuneita tydhonsa -vastauksissa korostui tyontekijoiden sitoutumi-
sen olevan heikkoa valloillaan olevan tydmarkkinatilanteen, heikkojen urakehi-
tysmahdollisuuksien, suuren tydmaaran, kohonneen véakivallan uhan seka

henkiloston suuren vaihtuvuuden syiden selvittamattomyyden vuoksi.

"Luulen ettéa nykypaivana moni tydntekija on tietoinen tyontekijéiden
markkinoista. Eli tyontekijat vaihtavat herkasti tyopaikkaa, mikéali ei koe
nykyista tyota tarpeeksi pitovoimaisena.”

” [lastenkodin nimi poistettu] lastenkodissa on sitoutuneita tyontekijoita,
mutta myos tyontekijoita, jotka saattavat pyrkid siirtymaan muihin tehtéa-
viin l&hiaikoina. Suuri tydmaara ja vakivaltatilanteet kuormittavat tyénteki-
joita.”

Pieni joukko vastaajista ei osannut arvioida lastenkodin tyontekijoiden tyo-

honsa sitoutumiseen tilaa ja koki tahan liittyvan vaihtelevia ajatuksia.

"Koen, ettd osa on hyvinkin sitoutuneita, mutta osalla on enemman toi-
veita tehda muuta tyota. Mielestani tyontekijoiden sitoutumisessa on hy-
vin paljon vaihtelevuutta.”

"Jonkin verran ollut ilmoilla pohdintaa tyopaikan vaihdosta. Kuitenkin
yhta paljon pohdintaa ty6paikassa pysymisesta.”

4.10 Tyontekijoiden tyohonsa sitoutumista lisaavat tekijat

Kuvassa (12) esiteltynd vastausaineistosta nousseet ja viiteen eri teemaan ja-
oteltavissa olevat tyontekijoiden tydbhonsa sitoutumista lisaavat tekijat, jotka
ovat: tyontekijan kokema arvostus, hyvat tyon tukirakenteet ja lahiesihenkil®-
ty0, tydnkuvan selkeyttaminen ja tyén organisointi, toimiva tydyhteiso seka yk-

silolliset joustomahdollisuudet tyossa.
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: ; HYVAT TYON TYONKUVAN
e TUKIRAKENTEET JA SELKEYTTAMINEN JA
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|
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TOMIVATYOYHTEISO | JOUSTOMAHDOLLISUUDET
TYOSSA

Kuva 12. Tyontekijéiden tybhonsa sitoutumista lisdavat asiat

Tyontekijan arvostukseen liittyva asia mainittiin noin puolessa vastauksista
tekijana, jonka uskottiin lisdévan tyontekijan sitoutumista tydhonsa. Naissa
vastauksissa korostuivat tyon vaativuutta vastaava palkka, tydsuhde-edut,
tyon vaativuuden mukainen vuorokohtainen tyontekijaresurssi, palkitseminen
hyvin tehdysté tydsta ja ammatillisen kehittymisen seka uralla etenemisen

mahdollistaminen.

"Palkkaus ja resurssit kuntoon, uskon télla olevan suuri vaikutus.”,

"Palkka ja palkitseminen, tydsuhde-etuudet.”, "Palkkakehitys, palkkaa

koulutusten mukaan lisaa.”, "Tyontekijoiden arvostus toissa.”, "Urakehi-
tysmahdollisuudet.” ja "Ammatilliset kehittymismahdollisuudet.”

"Tydn laadun tiedostaminen, kevyemman kynnyksen palkitseminen mah-
dollisesti. Omien kokemusten mukaan Helsingin kaupungilla on my6s
palkittu hyvin sdanndllisesti koko tydryhma, eika vain yksittaisia henki-
[6ita. Tiimity6ta tama on, niin tiimeja voisi palkita, jotta saa konkreettista
palautetta hyvin tehdysta tyosta.”

Tydn tukirakenteisiin ja l&hiesihenkilotydhon liittyva asia mainittiin niin
ikdan puolessa vastauksista tekijana, jonka uskottiin lisaavan tyontekijan si-
toutumista tybhonsa. Naissa vastauksissa korostuivat sadnnolliset ja toimivat
kokousrakenteet, laadukas valmentavan johtamisen mukainen lahiesihenkilo-
tyo, lahiesihenkil6lta saatu yksildllinen tuki tydlle ja osaamisen kehittdmisen

koulutusten avulla.
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"Tyontekijoiden innovatiivisuuden tukeminen, hyva ja valmentava johta-
minen, puututaan ristiriitatilanteisiin ei anneta tulehduttaa tydilmapiiria.”

"Sitoutuminen vaatii mielestéani tietynlaista turvallisuuden tunnetta, johon
vaikuttaa moni eri tekija. Esimerkiksi vastaavan ohjaajan tuki ja maaratie-
toinen johtaminen vaikuttavat paljon siihen, haluaako tyontekija jaada
tyopaikalleen useammaksi vuodeksi.”

"Tyon hyvien ja palkitsevien puolien esille tuominen viela enemman,
kuormittavuuden lisaksi. Hyva ja esimerkillinen johtamiskulttuuri, tyénte-
kijalla pitaa olla mahdollisuus puhua ja tuoda omat nakemykset ja mieli-
piteet esille iiman mink&aéanlaista pelkoa mahdollisten ndkemyserojen ta-
kia.”

"Uskon yksildllisen motivaation johtamisen hyddyllisyyteen eli siihen, etta
riittdvan usein kaikkien kuulumisia (seka tyon tekemiseen liittyvia huolia
ettd ilon aiheita) kysytaan ja etta naitd motivaattoreita tai ura-ankkureita
hyodynnetadn mahdollistavan johtamiskulttuurin kautta seka esihenkilo-
alaissuhteessa etté tyokavereiden kesken.”

"Saannollinen tyénohjaus ja mahdollisuus purkaa tyéssa tapahtuneita
asioita seka tyoyhteisdssa etta tarvittaessa tyoterveydessa.”

"Kouluttaminen. Tydntekijoiden arvostuksen nakyminen. Mahdollisuus
kehittaa tyota ja vaikuttaa omaan tyonkuvaan. Lisékouluttautumisen
mahdollistaminen ja siin&d tukeminen.”

"Hyvé ja osaava esihenkild, jolta saa tarvittaessa tukea tyohonsa. Yhtei-
set laaditut tyopaikan pelisdannét, johon koko henkilokunta on sitoutunut
ja noudattaa niita mahdollisimman paljon.”

"Toimivat tiimipalaverit, joissa kasitellaan yhteisia toimintatapoja kasva-
tusty6ssé kunkin lapsen kohdalla. Silloin olisi mahdollista toteuttaa yh-
teistd kasvatuslinjaa, koska kaikkien on sitouduttava toimimaan kyseisen
lapsen kanssa samalla tavalla vaikuttavuuden maksimoimiseksi.”

Tybnkuvan selkeyttamiseen ja tyon organisoimiseen liittyva asia mainittiin

l&hes puolessa vastauksista tekijana, jonka uskottiin lisaavan tyontekijan si-

toutumista tydhonsa. Naissa vastauksissa korostuivat tydtehtavin ja -vastui-

den selkeys, resurssin kohdentaminen oikein ja kirjaamispaineen vahentami-

nen ja asianmukaisiin tiloihin siirtyminen.

"Selkeat tehtava/vastuu ja -tydnkuvat varmasti helpottavat tyoskentelya,
kun ihminen tietaa paikkansa ja vastuun.”
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"Kaytanteiden selkeys vaikuttavat paljon siihen, haluaako ty6ntekija
jaada tyopaikalleen useammaksi vuodeksi.”

"Kirjaamispaineen vaheneminen ja toimistossa kaytettavan ajan vahenta-
minen (mutta ei niin, ettd sama tyomaara pysyy).”

"Uudisrakennuksen valmistuminen lisda tyoturvallisuutta ja viihtyvyytta
seka tuo oletettavasti mukanaan paremmat mahdollisuudet esimerkiksi
ulkoiluun ty6paivan aikana.”

Toimiva tyoyhteisd mainittiin noin kolmannessa vastauksista tekijana, jonka
uskottiin lisdavan tydntekijan sitoutumista tyohonsa. Naissa vastauksissa ko-
rostuivat toimiva ja hyvinvoiva tydyhteisd, jonka hyvinvointi heijastuu myoés yk-

sittaiseen tyontekijaan.

"Toimiva, hyva henkinen ja reilu tydporukka.”, ”Etta kokee toihin tulemi-
sen mukavaksi ja itsensa tervetulleeksi lasten ja tyéryhman osalta.”,
"Kollegiaalisuus, ymmarrys lasten voinnista ja oireilusta (ammatillisuus).”,
”Tybyhteison pysyvyys.”, "Pidetaan ylla hyvaa tydilmapiiria” ja "Tyoyhtei-
son ja tyokavereiden hyvinvointi heijastuu yksittaiseen tyontekijaan.”

Yksilollisiin tyon joustomahdollisuuksiin liittyvi& asia mainittiin osassa vas-
tauksista tekijana, jonka uskottiin lisdavan tyontekijan sitoutumista tyohonsa.
Naissa vastauksissa korostuivat oman elamén yhdistaminen tyéhon jousta-
vasti tybaikaratkaisujen, tyévuorosuunnittelun, palkallisten ja palkattomien lo-

mien myontamisen avulla.

’tydntekijan nakokulmasta on tarkeadd, ettd oman elaman saa yhdistettya
tyontekoon joustavasti. Taman vuoksi esimerkiksi kuuden viikon tyévuo-
rolistat ja/tai autonominen tydvuorolista voisivat olla tydpaikalle toimivia.”

"Tydnantajan joustavuus tyévuoroissa ja lomissa, mahdollisuus palkatto-
miin lomiin vakituisessa tydsuhteessa.”

"Vaikea kysymys, tuntuu ettad tyontekijat vaihtavat paikkaa jatkuvasti ha-
keakseen "parempaa”. Joustavuus esim tyévuorojen suhteen seka tyo-
sopimuksen suhteen, jos joku haluaa esim tehda 50 % tai 80 %, pitaisi
olla joustavampaa naiden suhteen.”

"Uskon, etta tyéhyvinvointi ja sita kautta sitoutuminen paranisivat kaikilla
asioilla mita edelld olen kuvannut. Samoin ajattelen, etta on tarkeaa yrit-
taa aidosti pitaa kiinni pitkaaikaisista tyontekijoista tekemalla esimerkiksi
joustavia tybaikaratkaisuja. Valilla tuntuu, etta tyontekijat nahdaan kas-
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vottomana resurssina, joiden todellista arvoa ei tunnisteta eika olla val-
miita pitamaan tyontekijoista kiinni, vaikka he suoraan ilmaisisivat, mika
heita tassé auttaisi. Tieddmme, kuinka suuri haitallinen vaikutus tyonteki-
jéiden vaihtuvuudella on ja kuinka siita voi tulla kierre. Tata ei tunnisteta
riittavasti johdon tasolla. Tallaiset seikat, eli se etta tyontekijat nahdaan
liian helposti korvattavissa olevina, aiheuttavat tunteen arvostuksen puut-
teesta. Tassakin uskon, ettd esimerkiksi joustavien tybaikaratkaisujen
suhteen olisi tehtavissa asioita, jos tahtoa oikeasti I6ytyisi. Se olisi var-
masti tyon ja vaivan arvoista, jos silla voitaisiin lisata tydhyvinvointia ja
tyontekijoiden arvostuksen tunnetta ja sita kautta pitkaaikaista sitoutu-

mista.”

5 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

5.1 Tyontekijan kokemaa pitovoimaa vahentavat tekijat

Vastausaineistosta nousi vahvimmin esiin viisi eri teemaa kuvaamaan tyonte-

kijoiden kokemusta pitovoimaa eniten vahentavista tekijoista. Kuvaan tulokset

oheisessa luettelossa tutkimusaineistossa esiintyneiden mainintamaérien mu-

kaisessa jarjestyksessa.

HAASTEET

TYON JARJESTAMISEEN o) STV EPASELVAT _
LITTYVAT ONGELMAT || ROO DTS, | OHJEISTUKSET TYOLLE
TYON JA VAPAA-AJAN )
YHTEENSOVITTAMISEN HEIKKO TYOILMAPIIRI

Kuva 13. Tyontekijan kokemaa pitovoimaa vahentavat tekijat

Tyon jarjestamiseen liittyvat ongelmat

Vastausaineiston perusteella tyon jarjestamiseen liittyvat ongelmat vahentavat

tyontekijdn kokemaa pitovoimaa lastenkodissa. Naissa vastauksissa korostui-
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vat kirjallisten tyotehtavien hoitamisen rajallisuus ty6ajan puitteissa ilman las-
ten hoito- ja kasvatustyon laadun karsimista. Kirjallisten ja muiden toimistotoi-
den koettaan lisdantyneen ja vievan liikaa tydaikaa lasten hoito- ja kasvatus-
tyosta. Taman koetaan aiheuttavan negatiivisia tuntemuksia, silla tydssa jou-
dutaan tekemé&an jatkuvasti arvovalintoja lasten kanssa lasna olemisen ja toi-
mistossa kirjaamisen vélilla. Vastausaineiston perusteella tyontekijat joutuvat
usein tasapainottelemaan missa kohtaa omaa hoitovuoroa vuorokohtaisen Kir-
jaamisvelvoitteen pystyy tekemaan lasten hoidollisuus ja valvontavastuu huo-

mioituna.

Aineistohavainnot vastaavat hyvin Rauramon (2012) toteamaa muutosta ter-
veyteen liittyvissa kuormitustekijoissa, joita viime vuosikymmenten aikana tyo-
elamassa tapahtuneet muutokset ovat merkittavasti lisdnneet. Muun muassa
tyon ja kiireen hallinnan lisd&dminen on keskeinen toimenpide tyon jarjestami-
seen liittyvien ongelmien vahentamisessa. Tydssa koettu kiire voi kertoa koh-
tuuttomasta tydmaarasta tai tyonhallinnan puutteesta. (Rauramo 2012, 55.)
Tama teema kuitenkin nousi merkittdvan usean tutkimukseen osallistuneen
tyontekijan vastauksessa pitovoimaa vahentavan tekijana, joten pitaisin sita
merkkina tarpeesta tehostaa tyon organisointia.

Haastavat asiakastilanteet ja lasten vaativa oireilu

Vastausaineiston perusteella haastavat asiakastilanteet ja lasten vaativa oi-
reilu vahentavat tyontekijan kokemaa pitovoimaa lastenkodissa. Pitkittynyt lap-
sen tai lapsiryhman kokonaistilanteen epavakautuminen ja oireilun vaativuus,
etenkin kohonnut vakivallan uhka, koettiin aiheuttavan negatiivisia muutoksia
tyomotivaatiossa. Vakivallan uhka saatikka vakivallan kohtaaminen tydsséa on
voimakkaasti kuormitusta aiheuttava ja tydhyvinvointia heikentavana tekija.
Vastaajien mielestéa tyontekijaresurssi ei ole riittdva vastaamaan haastavasti

oireilevien lasten hoitoon laadukkaasti ja turvallisesti.

Aineistohavainnot vastaavat Rauramon (2012) toteamukseen monen kokevan
asiakastilanteisiin liittyvaa turvattomuutta tyéssaan. Tyovakivalta ja sen uhka
ovat yleistyneet tydelaméassa, etenkin sosiaali- ja terveysalalla. Ty6évakivalta ei
kasita pelkastaan fyysista vakivaltaa vaan siihen lukeutuu myds kaikki sellai-

nen uhkaava kaytos, mika pelottaa tai noyryyttaa tyontekijaa. (Rauramo 2012,
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89-91.) Tama teema ja siihen liittyen lastenkodissa koettu kohonnut vakivalta
tai vakivallan uhka nousi merkittavan usean tutkimukseen osallistuneen tyon-
tekijan vastauksessa pitovoimaa vahentavan tekijana, joten pitaisin sitd merk-
kina tarpeesta kehittéaa tyontekijan tukemista haastavien asiakastilanteiden ja

lasten vaativan oireilun kohtaamisessa.

Epaselvat ohjeistukset tyolle

Vastausaineiston perusteella epaselvat ohjeistukset tyolle vahentavat tyonte-
kijan kokemaa pitovoimaa lastenkodissa. Naissa vastauksissa korostuivat toi-
minta- tai hoito-ohjeiden kokonaan puuttuminen tai liilan pikkutarkat ja vanhen-
tuneet ohjeet. Nama aiheuttavat turhaa epaselvyytta hoitotyéhon. Lisaksi tyon-
tekijoilla on toive selkeammasta tiedonkulusta, muun muassa yhden yhteisen
tiedotuskanavan muodossa. Vastaajien mukaan tiedonkulun haasteet vaikeut-
tavat ja hidastavat tyotehtavien hoitamista.

Aineistohavainnot vastaavat hyvin Rauramon (2012) nakemykseen tytpaikan
toimintaohjeiden tarkeydesta. Tutkimuksen osallistuneessa lastenkodissa, ku-
ten missa tahansa tyopaikassa, on paljon erilaisia yleisid, pienyksikk6-, lapsi-
ja tilannekohtaisia toimintaohjeita. Oleellista toimintaohjeistuksissa ja niita
seuraavissa toimintatavoissa on se, miten koko henkilosto esihenkiléa myoten
on sitoutunut noudattamaan niitd. Ty6hon liittyvien toimintaohjeistuksien ajan-
tasaisuuden seuranta on johdon vastuulla. (Rauramo 2012, 70-71.) Vastaus-
aineiston perusteella lastenkodissa epaselvat toimintaohjeistukset tyolle nousi
useamman tutkimukseen osallistuneen tyontekijan vastauksessa pitovoimaa
vahentavan tekijana, joten pitaisin sitd merkkina tarpeesta kehittaa ja selkeyt-
taa tyon toimintaohjeistuksia.

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen haasteet

Vastausaineiston perusteella tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen haasteet
vahentavat tyontekijan kokemaa pitovoimaa lastenkodissa. Tydvuorosuunnit-
teluun liittyen nousi vastauksissa esiin, ettd kolmen viikon listasuunnittelu ja
tyovuorolistojen julkaiseminen viime tipassa eli viikkoa ennen listojen alkua,

on erittéin kuormittavaa oman eldman ja tydn yhteensovittamisen nakokul-
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masta. Tyontekijat toivovat tydvuorolistojen aikaisemmin julkaisemista, siirty-
mista kolmen viikon listasuunnittelusta kuuden viikon listasuunnitteluun seka
ergonomisen tydévuorosuunnittelun toteutumista. Myods palkattomien tydlomien

hyodyntamisen mahdollisuus nousi toiveissa.

Aineistohavainnot vastaavat hyvin Rauramon (2012) nékemykseen tyon ja va-
paa-ajan yhteensovittamisen mahdollistamisen tarkeydesta. Tyon ja vapaa-
ajan yhteisvaikutus muodostaa ihmisen kokeman kokonaiskuormituksen. Tyén
ja vapaa-ajan yhteensovittaminen pitaisi mahdollistaa sen, ettd ihminen paa-
see palautumaan tygstaan jo tyopaivan aikana tai vippymatta tyopaivan jal-
keen. Talloin jaljelle jaava vapaa-aika on virikkeellista. Mikali tyo ja vapaa-aika
ei ole tasapainossa, on vaarana ihmisen kuormittuminen. Pitkittyessaan kuor-
mitus altistaa tyontekijan sairastumiselle. (Rauramo 2012, 43.) Vastausaineis-
ton perusteella lastenkodissa ty6n ja vapaa-ajan yhteensovittamisen haasteet
nousivat useamman tutkimukseen osallistuneen tyontekijan vastauksessa pi-
tovoimaa vahentavan tekijana, joten pitaisin sitd merkkina tarpeesta tarkas-
tella toimintatapojamme tyontekijdiden tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen

mahdollistamiseksi.

Heikko ty6ilmapiiri

Vastausaineiston perusteella heikko ty6ilmapiiri vahentaa tyontekijan koke-
maa pitovoimaa lastenkodissa. Heikko ty6ilmapiiri on tydntekijéiden tydbmoti-
vaatiota ja tydhyvinvointia heikentava tekija ja se vaikuttaa negatiivisesti ha-
luun sitoutua uusiin sopimuksiin tai tyétehtaviin. Tydilmapiiriin liittyvissa ongel-
missa nousi esiin negatiivinen ja ongelmakeskeinen keskustelukulttuuri, mika

koettiin kuormitusta aiheuttavaksi tekijaksi.

Aineistohavainnot tukevat Rauramon (2012) toteamusta hyvan tydyhteison
tarkeydesta yksilon kukoistamisen kannalta. Tydyhteis6sséa koettu yhteenkuu-
luvuuden tunne on ihmiselle tarke&a ja edistad hyvaa tydilmapiirid. Tyoilmapii-
rilla tarkoitetaan Rauramon (2012) mukaan sumaa tyopaikassa tyoskentele-
vien havainnoista. Niihin litetddn tyoyhteiso, johtamiskulttuuri ja koko organi-
saatioilmapiiri, joiden yhteyden vdlille k&site ilmapiirista liitetd&n. (Rauramo
2012, 104; 108-109.) Vastausaineiston perusteella lastenkodissa heikko ty6il-
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mapiiri nousi osan tutkimukseen osallistuneen tyontekijan vastauksissa pito-
voimaa vahentavan tekijana, joten pitaisin tarpeellisena tarkastella keino-

jamme heikon ty6ilmapiirin parantamiseksi.

5.2 Tyontekijan kokemaa pitovoimaa lisaavat tekijat

Vastausaineistosta nousi vahvimmin esiin viisi eri teemaa kuvaamaan tyonte-
kijoiden kokemusta pitovoimaa eniten lisdavista tekijoista lastenkodissa: hyvéat
tyon tukirakenteet ja laadukas lahiesihenkilotyd, tydntekijan arvostaminen ja
riittvat tydsta saatava korvaus, tydnkuvan selkeyttdminen ja tyon organisoin-
nin parantaminen, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen mahdollistaminen
seka hyvan tyoilmapiirin edistaminen. Kuvaan tulokset oheisessa luettelossa

tutkimusaineistossa esiintyneiden mainintamaarien mukaisessa jarjestyk-

sessa.
HYVAT TYON TYONTEKIJAN TYONKUVAN
TUKIRAKENTEET JA ARVOSTAMINEN JA SELKEYTTAMINEN JA
LAADUKAS RIITTAVA TYOSTA TYON ORGANISOINNIN
LAHIESIHENKILOTYO SAATAVA KORVAUS PARANTAMINEN

TYON JA VAPAA-AJAN
YHTEENSOVITTAMISEN
MAHDOLLISTAMINEN

HYVAN TYOILMAPIIRIN
EDISTAMINEN

Kuva 14. Ty6ntekijan kokemaa pitovoimaa lisdavat tekijat

Hyvat tyon tukirakenteet ja laadukas |lahiesihenkilotyo

Vastausaineiston perusteella hyvat tyon tukirakenteet ja laadukas lahiesihen-
kilotyo lisdavat tyontekijdn kokemaa pitovoimaa lastenkodissa. Vastausaineis-
ton perusteella tyontekijan tyémotivaatiota seka tyohyvinvointia ja sitad kautta

pitovoimaa voisi vahvistaa saannollisilla ja toimivilla kokousrakenteilla, laaduk-
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kaalla valmentavan johtamisen mukaisella l&hiesihenkiloty6lla, l&hiesihenki-
I0lté saadulla yksilollisella tyon tuella ja osaamisen kehittamisen mahdollisuu-
della koulutusten avulla. Tydn tuen tehostaminen nousi vahvimmin esiin myos
tyohyvinvointia lisdavana tekijana ja sita kautta liséisi tydhon sitoutumista.
Naissa vastauksissa nousi ehdotuksina vakivaltatilanteiden kasittely. Eniten
vastauksissa tyohyvinvointia lisaavissa keinoissa kuitenkin tuli mainintoja |a-

hiesihenkilon antamasta tuesta tydlle.

Aineistohavainnot tukevat Rauramon (2012) toteamusta esihenkilon tarkeasta
roolista tydyhteison hyvinvoinnin keskeisena vaikuttajana. Tydyhteison hyvin-
voinnin johtamisessa onnistumisessa keskeista on, etta esihenkil6lla on halu
kehittdd henkiléston hyvinvointia, itsedén esihenkilotytssa seka yksikkéaan
toiminnan kehittamisessa. (Rauramo 2012, 131-132.) Vastausaineiston pe-
rusteella tyon tukirakenteiden ja laadukkaan l&hiesihenkilotydn varmistaminen
nousivat tutkimukseen osallistuneen tyontekijan vastauksissa pitovoimaa li-
saavana tekijana, joten pitaisin tarpeellisena tarkastella keinojamme niiden to-

teutumiseksi.

Tyontekijan arvostaminen ja riittava tydsta saatava korvaus

Vastausaineiston perusteella tydntekijan arvostaminen ja riittava tydsta saa-
tava korvaus lisaisi tyontekijan kokemaa pitovoimaa lastenkodissa. Tyonteki-
jan arvostamista voisi vastaajien mukaan osoittaa esimerkiksi johtajan kayn-
neilla pienyksikossa ja kiitosten osoittamisina tyontekijoille, ammatillisen kehit-
tymisen tukemisena koulutusten avulla, uralla etenemisen mahdollistamisena
seka kunnollisena perehdytyksena. Riittava tyosta saatava korvaus vastaajien
mukaan toteutuisi tyon vaativuutta vastaavan palkan muodossa, tydsuhde-
eduilla, palkitsemisella hyvasta tydsuorituksesta, E-passin kayton laajentami-
sen hyvinvointia tukeviin palveluihin seka esihenkilon pienind muistamisina
tyontekijoille. My6s tupla- ja extravuoroista kertyneiden ylitdiden automaatti-

nen korvaaminen rahana sai kannatusta.

Aineistohavainnot tukevat Rauramon (2012) nakemysta, jossa tyoyhteisolta ja
esihenkil6ltd saatu arvostus heijastuu suoraan tyontekijan itsensa ja sitéa

kautta my0s tyonsa arvostamiseen. Tyontekijan kannalta merkittavinta on ko-
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kea arvostamista henkildilta, joita pitad tydossaan tarkeina, kuten lahin esihen-
kilg, tiimin jAsenet seka ammatti- ja toimialan auktoriteetit. Rakentavan palaut-
teen saaminen ja antaminen on tyéhyvinvoinnin edistdmisen kannalta tarkeaa.
Tyo6sta maksettava korvaus maaraytyy ammatillisten vaatimusten, tyéolosuh-
teiden ja tuottavuuden mukaan. Tahan vastaa tyon vaatimuksen arviointi. Ker-
tapalkitsemista taas kaytetddn osoituksena esimerkiksi hyvasta tyosuorituk-
sesta tai osaamisen kehittamisesta. (Rauramo 2012, 124-128.) Vastausai-
neiston perusteella tydntekijan arvostaminen ja riittdvan tyosta saatavan kor-
vauksen edistdminen nousivat tutkimukseen osallistuneen tyontekijan vas-
tauksissa pitovoimaa lisaavana tekijana, joten pitaisin tarpeellisena tarkastella

keinojamme niiden edistamiseksi.

Tybnkuvan selkeyttaminen ja tyén organisoinnin parantaminen

Vastausaineiston perusteella tydnkuvan selkeyttdminen ja tyon organisoinnin
parantaminen lisaisi tyontekijan kokemaa pitovoimaa lastenkodissa. Esimerk-
keina lueteltiin ty6tehtavien ja -vastuiden selkeyttaminen, toimintatapojen ke-
hittdminen, yhteisten tavoitteiden kirkastaminen, resurssien kohdentaminen oi-
kein ja kirjaamispaineen véahentadminen, tiedonkulun parantaminen seké asian-
mukaisiin tiloihin siirtyminen eli tydolosuhteiden ja toimintatapojen kehittami-
nen. Vastaajien mukaan Kirjallisten téiden hoitaminen vaatisi rauhallisen ty6s-
kentelytilan mahdollistamisen seka tytajan osoittamisen niiden hoitamiselle.
Myds muiden toimistotdiden erottaminen hoitovuoron ohella tehtavista toista
nousi vastauksissa esille. Liséksi toivottiin, etta lapsia ja tyontekijoita kuultai-
siin paremmin toimintatapojen kriittisessa tarkastelussa. Myds tyontekijare-
surssin oikein kohdistamisen tarkastelua toivottiin. Naissa vastauksissa koros-
tui toive riittdvan vuorokohtaisen tyotekijaresurssin varmistamisesta, jotta tyon

tekeminen olisi turvallista ja laadukasta haastavasti oireilevien lasten parissa.

Aineistohavainnot tukevat Rauramon (2012) toteamuksia tyén sujuvuuteen liit-
tyen. Hyvin jarjestamalla ja tekijalleen oikein mitoittamalla tydn tekeminen on
sopivasti haastavaa ja tuntuu mieluisalta. Hyvin organisoidusta tydsta on tu-
loksena tehokasta, joustavaa ja hairiotonta toimintaa ja tekemista tyossa.
Tyontekijdlle taas hyvin organisoidusta tydsta seuraa ennen kaikkea tunnetta
tyon sujuvuudesta. (Rauramo 2012, 98.) Vastausaineiston perusteella tyonku-

van selkeyttdminen tyon organisoinnin parantaminen nousivat tutkimukseen
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osallistuneen tyontekijan vastauksissa pitovoimaa lisaavana tekijana, joten pi-

taisin tarpeellisena tarkastella keinojamme niiden edistamiseksi.

Tyo6n ja vapaa-ajan yhteensovittamisen mahdollistaminen

Vastausaineiston perusteella tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen mahdol-
listaminen liséisi tyontekijan kokemaa pitovoimaa lastenkodissa. Vastauksissa
nousi esille nakemyksia oman elaman yhdistdminen ty6hon joustavin tybaika-
ratkaisujen, tydvuorosuunnittelun, palkallisten ja palkattomien tydlomien
avulla. Naissa vastauksissa korostui tyontekijoiden toiveiden huomioiminen
tydvuorojen ja lomien suunnittelussa, ergonomisen tyévuorosuunnittelun nou-
dattaminen ja vapaatoiveiden huomioiminen listasuunnittelussa. Toive siirtymi-

sesta kuuden viikon listasuunnitteluun esiintyi useissa vastauksissa.

Aineistohavainnot tukevat Rauramon (2012, 2008) toteamukseen vuorotyon
terveysuhista tyontekijalle, mika asettaa tydnantajalle erilaisia vastuita vuoro-
tyontekijan tydhyvinvoinnin ja terveyden yllapitamiseksi. Ergonominen tyévuo-
rosuunnittelu vuorotydntekijan hyvinvoinnin ja terveyden edistdmisessa on
tyonantajan vastuulla. Perheystavallinen tyokulttuuri on organisaation menes-
tymisen kannalta tarkeaa ja sitouttaa tyontekijaa tydbhonsa. Tydnantajan on
tarkeda puhua tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta, silla myos yksin ela-
vat tyontekijat kaipaavat selkeéa jakoa tyolle ja vapaa-ajalle, jolloin esimer-
kiksi harrastaminen on mahdollista. (Rauramo 2012, 32—-33 ja 2008, 22.) Vas-
tausaineiston perusteella tytn ja vapaa-ajan yhteensovittamisen mahdollista-
minen nousi tutkimukseen osallistuneen tyontekijan vastauksissa pitovoimaa
lisdavana tekijana, joten pitaisin tarpeellisena tarkastella keinojamme sen

edistamiseksi.

Hyvan tydilmapiirin edistdminen

Vastausaineiston perusteella hyvan tydilmapiirin edistaminen lisaisi tyonteki-
jan kokemaa pitovoimaa lastenkodissa. Toimivuus tydyhteisdssa nahtiin tyo-
hon sitoutumista lisd&vané asiana. Naisséa vastauksissa mainittiin toimiva ja
hyvinvoiva tydyhteisd, jonka hyvinvointi heijastuu tyontekijoihin. Tyéryhman
yhteishengen ja avoimen vuorovaikutuksen kehittdminen seka toivon ja positii-

visemman ilmapiirin yll&pitdminen korostui vastauksissa.
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Aineistohavainnot tukevat Rauramon (2012 ja 2008) nakemykseen hyvan tyo-
ilmapiirin edistamisen tarkeydesta. Tydilmapiirissa esiintyviin epakohtiin tulee
tarttua viipymatta ja ty6ilmapiirin edistamiseen tulee sitouttaa koko tydyhteiso.
Pienemmat tyGilmapiiriin vaikuttavat ongelmat on helppo ratkaista valittomasti,
mutta suuremmat ja pidempaan jatkuneet tydilmapiiriongelmat vaativat aika-
taulutetun suunnitelman vastuuhenkiléineen. Avoimuus ja luottamuksellisuus
tyoyhteistssa on merkittava tyéhyvinvoinnin ja -motivaation lahde. Myds tyo-
paikan ihmissuhteet vaativat erityistd huolenpitoa ja vaikkapa luottamus yksit-
taisten tyontekijoiden ja esihenkilon valilla on sujuvan tyon edellytys. (Rau-
ramo 2012, 109 ja 2008, 130.) Vastausaineiston perusteella hyvan tydilmapii-
rin edistaminen nousi tutkimukseen osallistuneen tyéntekijan vastauksissa pi-
tovoimaa lisdavana tekijana, joten pitaisin tarpeellisena tarkastella keino-

jamme hyvan tydilmapiirin edistamiseksi.

5.3 Luotettavuuden arviointi

Tuomi ja Sarajarvi (2018) muistuttavat, etta tutkimuksen luotettavuutta tarkas-
teltaessa tarkeaa on tutkimuksen arviointi kokonaisuutena. Kokonaisuuteen
kuuluvat tutkimuksen tarkoitus, aineiston keruu ja tutkimuksen tiedonantajat
seka tutkimuksen raportointi. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 163-164.) Taman tutki-
muksen tarkoituksena oli tutkia eraan Helsingin kaupungin yllapitamén lasten-
kodin tyontekijoiden pitovoiman nykytilaa seka pitovoimaa vahentavia ja lisda-
via tekijoita. Tutkimukseen osallistui 26 tydntekijad 36 tyontekijasta, joten vas-
tausprosentti oli 72 %. Tutkimusaihe on tarked, silla myds lastenkodin henki-
|6stdssa on ollut vaihtuvuutta ja meidan on tarkea tunnistaa milla keinoilla voi-

simme edistaa tyontekijoiden pitovoimaa lastenkodissa.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkija suodattaa tutkittavilta saamaansa tietoa
oman tulkintansa kautta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 160). Myds taman tutkimuk-
sen aineistoanalyysin johtopaéatdkset perustuvat omaan tulkintaani. Olen ana-
lysoinut aineiston, teemoitellut sen tutkimuskysymyksittain kahteen ulottuvuu-
teen ja tehnyt niistéa johtopaatelmat. Minulla on tutkimusta tehdessa ollut 1a-
hiesihenkiloty6ta lastenkodin yhdessa pienyksikossa tekevana valmiiksi nake-
mystéa etenkin omien tiimieni ajatuksista pitovoimatekijoihin liittyen, mutta tama

ei ole heijastunut analyysiin tai sité kautta johtopaatksiin eli tuloksiin. Nakisin,
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ettd lahiesihenkilona tyoskentely on auttanut minua ymmartamaan tyontekijoi-
den tekeman tyon kontekstin ja sitd kautta lisdnnyt tutkimuksen luotettavuutta,
silla ymmarrykseni avulla olen kyennyt tulkitsemaan kyselytutkimuksen vas-
tauksia paremmin. Olen tietoisesti ollut tydpaikallani vahasanainen tutkimuk-
seeni liittyen, jotta en vahingossakaan toisi omia mielipiteitani julki ja siten
mahdollisesti vaikuttaisi vastauksiin. Kahden muun pienyksikon tyontekijoiden
kanssa en kohtaa arkisin, joten heidén vastauksiinsa vaikuttaminen ei vaaran-
tunut. Helsingin kaupungin ylapitaman lastenkodin entisena ohjaajana ja ny-
kyisena lahiesihenkiloné tunnen toimintakulttuurin seké -ympériston erinomai-
sesti. Naen tuntemisen mukana tuoman ymmarryksen vahvuutena omien joh-
topaatosten luomiselle seka raportin kirjoittamiselle kuin uhkana tutkimus-

tyolle.

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston maara ei ole keskeisessé roolissa,
vaan tarkeampéé on aineiston laatu (Tuomi & Sarajarvi 2018, 165). Onnistuin
kerddmaan luotettavan kokoisen aineiston kuvaamaan lastenkodin tydntekijoi-
den nakemysta tyon pitovoimatekijoista. Tutkimuksessani ja sen raportoin-
nissa olen pyrkinyt johdonmukaiseen kokonaisuuteen kertomalla tutkimuksen
vaiheista mahdollisimman kattavasti ja totuudenmukaisesti (Tuomi & Sarajarvi
2018, 165).

5.4 Johtopaatokset

Tyontekijoiden pitovoiman parantaminen on keskeinen tavoite lastensuojelun
sijaishuollossa, kuten valtakunnallisesti koko sosiaali- ja terveysalalla. Olen
opinnaytetydssani tarkastellut tydntekijoiden kokemuksia pitovoimasta lasten-
kodissa. Aineistona olen kayttanyt lastenkodin tyontekijdiden antamia vastauk-
sia kyselyyni. Johtopaatoksena totean, etta tydntekijoiden kokema pitovoima
on verrattain hyvalla tasolla. Noin 60 % kyselyyn vastanneista tyontekijoista
koki olevansa motivoitunut tydhonsa. Lisaksi vastaajat arvioivat, ettd noin 60
% kaikista lastenkodin tyontekijoista on sitoutunut tybhonséa kyselyyn vastates-

saan.

Tyontekijoiden kokemukset pitovoimaa vahentavista ja lisdavista asioista, ovat

paasaantoisesti lahiesihenkilotyolla yllapidettavissa ja edistettavisséa olevia
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asioita. Toki joukossa on myds teemoja, joihin vaikuttaminen ei ole lahiesihen-
kilotydossa mahdollista. On kuitenkin tarke&a, ettd myos lahiesihenkil6t viesti-
vat kaikista tyontekijoiden pitovoimaan vaikuttavista tekijoista linjajohdossa

eteenpain.

Lahestulkoon kaikki samat teemat toistuvat tyon pitovoimaa heikentévissa
seka sita lisdavissa vastauksissa, joten naihin teemoihin liittyvia johtopaatok-
sia teen molemmista eri ndkdkulmasta. Tydntekijan pitovoima koostuu tyohy-
vinvoinnin ja tydmotivaation tilasta. Johtopaatokset tyontekijan pitovoimateki-
joiden tunnistamiseksi ja lisddmiseksi esittelen Maslow’n motivaatioteoriaa

mukailevan Tyodhyvinvoinnin portaat -mallin mukaisesti (Rauramo 2012, 13).

Jotta lastenkodissa on lahijohdettavana hyvinvoiva, motivoitunut ja itsedan to-
teuttava tyontekija, jolle tydé mahdollistaa oppimiskokemuksia ja oman osaami-
sen taysipainoista hyodyntamista, tulee lahiesihenkilén Rauramon (2012) mu-
kaan ensin huolehtia tyéntekijan alempien Ty6hyvinvoinnin portaat -mallin mu-
kaisten perustarpeiden tyydyttamisesta. Maslow’n mukaan nama viisi perus-
tarvetta, jotka Tydhyvinvoinnin portaat -mallissa on rinnastettu perustarpeiksi
suhteessa ty6hon, ovat toisistaan hierarkkisesti riippuvaisia tarpeita. (Rau-
ramo 2012, 13.)

Tama Rauramon (2012, 13) Ty6hyvinvoinnin portaat -malli, palasi mieleeni
kesken opinnaytetydprosessin eraassa arjen lahijohtamistilanteessa, jossa
tyontekija lahestyi minua eraan haastavan asiakastilanteen aikana. Tyontekija
toivoi minun kehittavan toimintaa kyseiselle asiakkaalle taman kokonaistilan-
teen vakauttamiseksi. Lahiesihenkilond ensimmainen ajatukseni oli lahteé val-
mentavan johtamisen keinoin tukemaan tyontekijaa itseddn nuorelle suunna-
tun toiminnan kehittamisessa. Tajusin kuitenkin, etta tyontekijalla oli turvaton
olo nuoren vakavan oireilun vuoksi. Jotta tydntekijan oli mahdollista onnistua
hoito- ja kasvatustydssaan, tuli minun keskittyékin ensin vahvistamaan hanen
turvallisuuden tunnettaan kaymalla l&pi toimintaohjeet asiakkaan kriisiytyneen
tilanteen varalle. Kuten Rauramokin (2012) toteaa Maslow’n motivaatioteorian
mukaisesti, tulee hierarkiassa alempi tarve olla melko hyvin tyydytetty, jotta
seuraavan tason tarve herdéa dominoimaan ihmista. Valloillaan oleva tarve oh-
jaa ihmisen kayttaytymista, koska jo tyydytetyt tarpeet eivat enaa toimi aktiivi-

sina motivaatiotekijoina. (Rauramo 2012, 12-15.) Tasta syntyi ajatus johtaa
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tutkimustulokset tutkimukseen osallistuneen lastenkodin ty6n pitovoimatekijoi-

den edistamisen portaat -malliksi.

5. Tyontekijéiden

tydssaan
dntekiia onnistumisen ja
ﬁbggggﬁ Kian kehittymisen
tukeminen
3. Hyvan tyyhteison ?r\_/_qstgksen
ja positiivisen ISaaminen
2. Tyén tyé’;iln]apiirin
tukirakenteiden ja edistaminen
1. Tyon lahiesihenkilétyon
organisoinnin tehostaminen seka
parantaminen seka toimintaohjeistuksien
tyon ja vapaa-ajan selkeyttaminen

yhteensovittamisen
mahdollistaminen

Kuva 15. Helsingin kaupungin yllapitdman lastenkodin tyon pitovoimatekijoiden edistamisen

portaat -malli

Ty6n organisoinnin parantaminen seka tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen

mahdollistaminen

Rauramon (2012, 14) Ty6hyvinvoinnin portaat -mallin mukaan ensimmaisen
tyéhyvinvoinnin porras on terveyteen liittyvét perustarpeet ja niiden katsotaan
tayttyvan, kun tyo on oikein mitoitettua mahdollistaen virikkeisen vapaa-ajan.
Tahan tarpeeseen liittyvat myds ravitsemus, liikunta seka sairauksien ehkaisy
ja hoito (Rauramo 2008, 29). Tydn organisoinnin parantaminen seka tyon ja
vapaa-ajan yhteensovittamisen mahdollistaminen tukevat terveyteen liittyvien
perustarpeiden tayttymistd, tukee tyontekijan tydhyvinvointia ja sitéa kautta on
myos pitovoimaa lisdava tekija.

Lahiesihenkildiden tulee ensisijaisesti keskittya tyon oikein mitoittamiseen
seka tyontekijoiden virikkeisen vapaa-ajan mahdollistamiseen. Téh&n tavoit-
teeseen lahiesihenkildt paasevat tydon organisoinnin parantamisella seka tyon
ja vapaa-ajan yhteensovittamisen mahdollistamisella. Lahiesihenkilon tulee
kokeilla erilaisia keinoja, joilla tydvuorosuunnittelua saadaan kehitettya enti-
sestaan ja tybvuorotoiveita toteutettua pitovoimaa lisdten. Tyévuorolistojen vi-
rallista julkaisemista ennen suunnitteilla oleva tydvuorolista julkaistaan "lista-
raakileena” kommenttikierrokselle, jolloin tydntekij6illa on viela mahdollisuus

tarkastaa, ettd omat tyovuorotoiveet varmasti toteutuvat. Pitovoiman vahvista-
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miseksi selvittdisin mahdollisuuden kuuden viikon jaksotyGaikaan siirty-
miseksi. Vahintdankin aikaistaisin tyovuorolistojen julkaisemisen takarajaa ai-
nakin viikolla, jolloin uusi tyévuorolista tulisi julkaista vahintaan kaksi viikkoa
ennen edellisen tydvuorolistan paattymista. Myos erilaiset joustot tyontekijan
muuttuneessa elamantilanteissa, kuten tyon ohella suoritettavien opintojen ai-

kana, on erittain tarkeaa pyrkia toteuttamaan pitovoiman lisdamiseksi.

Jotta tyontekijat kokisivat tydn olevan oikein mitoitettua, tulee lahiesihenkilon
huolehtia tydn organisoinnista ty6tehtavien ja -vastuiden selkeyttamiseksi, re-
surssien oikein kohdentamiseksi ja kirjaamispaineen vahentamiseksi. Lahiesi-
henkilon vastuulla on tydvuorosuunnittelussa resurssin oikein kohdistaminen.
Lastenkotitoiminnassakin henkilostdresurssi on niukka ja resurssin oikein koh-
dentaminen on joskus puolenkin tunnin tarkkuutta vaativaa suunnittelutyta.
Lahiesihenkil6lla tulee olla tiedossa kaikki asuinyksikkdkohtaiset lasten menot
seka tietenkin lasten kotiharjoittelut, jotka ohjaavat tyévuorosuunnittelua tyon-
tekijakohtaisten tyovuorotoiveiden liséksi. Esimerkiksi timien kokouspaivina ei
kaikkia tyontekijoita ole mahdollista suunnitella pitkiin tydvuoroihin, vaan osa
tyontekijoistd suunnitellaan lyhyisiin niin sanottuihin kokousvuoroihin, resurs-

sin oikein kohdistamiseksi ja pitovoiman parantamiseksi.

Liséaksi tydvuorolistaan on tarkeaa merkita, esimerkiksi varikoodeja apuna
kayttaen, erilaiset suunnitellut vastuu- tai muut tyotehtavat, kuten l1adkevas-
taava, sairaanhoitajavuoro tai kirjaamis- ja tydn suunnitteluaika. Tyopaikan eri
vastuutehtavat, kuten perehdyttamisvastuu, on tarkeaa tarkastaa ja tarvitta-
essa uudelleen jarjestaa vuosittain kehittamispaivan yhteydessa, jotta vastuut
jakautuvat tasaisesti. Lahiesihenkilon vastuulla on seurata monia lastenkoti-
tyohon liittyvien tybtehtavien ajan tasalla pysymista erilaisin keinoin, kuten
seurantataulukoiden avulla. Nama ovat lahiesihenkilon tarkeita johtamisen
tyOkaluja ja niiden avulla tybn organisoinnista vastaaminen toteutuu ja sita

kautta myos lisda pitovoimaa tydssa.

Tyon tukirakenteiden ja lahiesihenkilotyon tehostaminen seka toimintaohjeis-

tuksien selkeyttdminen
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Toinen tyGhyvinvoinnin porras kuvaa turvallisuuden tarvetta, jonka tayttymisen
edellytyksenda pidetaan turvallista tydymparistda ja toimintapaja, turvattua toi-
meentuloa, pysyvaa tyosuhdetta, sekd oikeudenmukaista ja tasa-arvoista tyo-
yhteis6a (Rauramo 2012, 14). Tyon tukirakenteiden ja lahiesihenkilotyon te-
hostaminen seka toimintaohjeiden selkeyttdminen tukevat turvallisuuteen liitty-
vien tarpeiden tayttymista, tukee tyontekijan tyohyvinvointia ja sita kautta on

my0s pitovoimaa lisdava tekija.

Tutkimukseen osallistuneen lastenkodin pienyksikodiden toimitilat ovat osittain
toimintaan soveltumattomia ja tdhan toivottiin vastauksissa muutoksissa. Las-
tenkodissa on uudisrakennushanke kaynnissa, mutta sita ennen lahiesihenki-
I61l& on tarkea rooli vahintaankin tilojen turvallisena seka viihtyisana pitdminen
esimerkiksi tekstiili- ja kalustevalintojen avulla. Saanndllisesti toistettavat tur-
vakavelyt ja poistumisharjoitukset lisdavat tyontekijan kokemaa turvallisuuden
tunnetta. My0s erinaisten, etenkin turvallisuuteen liittyvien toimintaohjeistuk-
sien ajan tasalla pitaminen on tarkea lahiesihenkilon tyotehtava. Lapsikohtais-
ten hoito- tai toimintaohjeiden ajan tasalla pitaminen asiakastietojarjestelma
Apotissa on tarkeaa ja niiden sdanndéllinen tarkastelu on syyta sisallyttaa ko-

kousrakanteisiin.

Meilla lastenkodissa on saanndlliset kokousrakenteet ja tiimien tyénohjaus.
Néaiden tydn tukirakenteiden yllapitaminen on l&hiesihenkilon vastuulla. L&-
hiesihenkilon tulee huomioida tyévuorosuunnittelussa, etta kaikki tiimin jase-
net paasevat osaksi saanndllisia joka toinen viikko jarjestettavia kokous- ja
tydnohjausrakenteita. Lastenkodissa jarjestetaan jokaisen eri tiimin kanssa
kerran kuudessa viikossa TARVE-kokoukset, joissa kasitellaan lasten asioita
moniammatillisesti. Naihin kuuden viikon vélein jarjestettaviin kokouksiin voi-
taisiin aikatauluttaa rakenteisiin lapsikohtaisten hoito-ohjeiden ajantasaisuu-
den tarkistaminen ja tarkeiden ajantasaisten tietojen tarpeenmukainen lisda-
minen. Osastokohtaiset toimintaohjeet tulee tarkastaa ja paivittdd vahintaan
kahdesti vuodessa toteutettavien osastojen kehittdmispaivien yhteydessa.

Lahiesihenkilon rooli korostuu etenkin lapsen kokonaistilanteen epavakautu-
essa, mika lastensuojelun sijaishuollossa on melko tavallista. Lahiesihenkilén

tarkeana tehtavana on nahda syyt lapsen oireilun takana ja sanoittaa tata
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tyontekijoille. Uskon ja toivon yllapitaminen lapsen kriisitilanteessa on myds la-
hiesihenkilon tarkea tehtava seka olla vahvana tukena tyontekijoille lapsen ti-
lanteen vakauttavan hoidon suunnittelussa, organisoinnissa ja toteuttami-
sessa. Mahdollisten uhka- ja vaaratilanteiden kasittely tyésuojelupakissa yh-
dessa tyontekijan ja tarvittaessa myos lapsen kanssa viipymatta on tarkeaa.
Toimenpide-ehdotuksena esitén, jotta uhka- ja vaaratilanteiden kasittely ei vii-
vastyisi, etta tyontekija varaa lahiesihenkil6 sahkoisesta kalenterista ajan
uhka- ja vaaratilanteen purkamiseksi ensi tilassa. Kohonnut vékivallan uhka
saatikka vakivallan kohtaaminen tydssa vaikuttaa luonnollisesti negatiivisesti
tyontekijan turvallisuuteen liittyvaan tarpeeseen. Naissa tilanteissa lahiesihen-
kilon on konkreettisesti johdettava lapsikohtaista hoidon suunnittelua, seurat-

tava hoidon toteutumista seké arviointia.

Lahiesihenkilon on tarkeda tunnistaa tyontekijoiden tuen tarpeet niin paivittai-
sessa tyossa hyvin suoriutumiseksi kuin vaikkapa haastavat omaohjaajasuh-
teet, jolloin tuen tarve korostuu. Lahiesihenkilon tarkein tehtava on varmistaa,
etta tyontekijat voivat hyvin ja puitteet tydn tekemiselle on mahdollisimman hy-
vat. Tassa tyontekijoiden ja koko tiimin kuuntelu on tarkeda. Mita paremmin la-
hiesihenkild tuntee tyontekijat ja saa rakennettua heihin luottamussuhteen,
sitd paremmat edellytykset lahijohtamiselle ja tydntekijdiden tydssa onnistumi-
selle syntyy. Lahiesihenkilon on tarkeaa raivata kalenteristaan tilaa tyontekijoi-
den sdanndlliselle kohtaamiselle. Lastenkodissa on kaytantona, etté lahiesi-
henkilo jarjestaa jokaiselle tyontekijalle vahintd&n nelja tukikeskusteluaikaa
vuodessa onnistumisen keskustelun liséksi. Toimenpide-ehdotuksena lahiesi-
henkilon antamalle tyon tuelle totean toimivaksi kaytanteeksi kannustaa tyon-
tekijoita varaamaan lahiesihenkilon sahkdisesta kalenterista ylimaaraisia tuki-
keskusteluaikoja aina tarpeen mukaan. Lahiesihenkilon on tarke&é olla tassa
aktiivinen myo0s itse ja varata tukikeskustelu tydntekijan puolesta, jos huomaa
tyon tuen tehostamiselle tarvetta. Viime kadessé varhaisen tuen puuttumisen -

mallin mukainen aktiivinen toimiminen on tarkeaa.

Noudatamme Helsingin kaupungilla valmentavaa johtamista, mutta se miten
kukin tAman johtamisen ideologian on siséaistanyt, on epaselvaa. Mielestani
meidan tulisi esihenkildtybryhmassa pitda tama teema aktiivisesti ylla keskus-
teluissa esimerkiksi tydnohjauksessa ja konkreettisten esimerkkien kautta yh-

dessd muodostaa ymmarrystdmme siitda mitd valmentava johtaminen meilla
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lastenkodissa tarkoittaa. Toimenpide-ehdotuksena tAmé&n toiveen toteutumi-
sen varmistamiseksi kartoittaisin jopa uuden kyselytutkimuksen avulla, miten
l&hiesihenkilot itse ymmartavat mita valmentavalla johtamisella tarkoitetaan,
miten se kunkin lahiesihenkilon tydskentelyssa arjessa nakyy ja minkalaista

tukea lahiesihenkil6t kaipaisivat valmentavana johtajana kehittymisen tueksi.

Aaltosen, Pajusen & Tuomisen (2005) mukaan valmentava johtaminen on
vastaisku vanhanaikaiselle pomottavalle ja autoritdériselle johtamiselle. Koska
taman paivan vaatimuksena tyolle on merkityksellisyyden kokeminen ja ty6sta
innostuminen, on ty6paikoille I6ydettava keinoja, jotka ottavat huomioon ihmis-
ten motivoitumisen ja tyon tuottavuuden. Johtaminen muistuttaa yha enene-
vissd maarin vapaaehtoisjoukon ohjaamista. Siinakin tarvitaan vahvaa johta-
juutta, mutta johtajan tulee hankkia arvovaltansa olemalla hyva perustelija, ky-
kenemalla tunnistamaan ihmisten motivaatiotekijat, olemalla itse kiinnostunut,
kehittamalla asiantuntemusta ja sosiaalista alykkyyttdan seka toimialla ehdot-
toman rehellisesti ja oikeudenmukaisesti kaikkia kohtaan. (Aaltonen, Pajunen
& Tuominen 2005, 301).

Voisin kayttdd valmentavasta johtamisesta esimerkkina pyoralla ajamisen
opettelun tukemista. Taman uuden taidon oppiminen vaatii aluksi konkreettista
neuvomista ja auttamista. Pikkuhiljaa auttaminen muuttuu kevyemmalla ot-
teella tukemiseksi ja kannustamiseksi seka tarvittaessa ylos auttamiseksi "ei
onneksi sattunut pahemmin, mina autan ylos ja uudelleen alkuun, parjaat to-
della hyvin eika ole hataa, mina olen taustalla®. Lopulta pyoralla ajaminen ja
samaan aikaan kaiken muun, kuten liikkenteen ja muiden vaaranpaikkojen ha-
vainnointi alkaa sujumaan, jolloin voit vetaytya entisestédén taka-alalle, kunhan
muistat olla henkisena tukena ja muistuttelijana, ettei turhia riskeja temppuil-
lessa lahdeta ottamaan ja muistetaan edelleen olemassa olevat vaarat, joita ei
enda luetella vaan kysytaan mitd olikaan tarkeda muistaa ottaa huomioon. Ke-
humisen ja kannustamisen tarkeys ei poistu koskaan, eika etenk&én sen tun-
teen tuottaminen, etta toinen on mielessa, vaikka itse ei enaa valitttmassa Ia-

heisyydessa olekaan vahtaamassa.

Hyvan tyodyhteison ja positiivisen tydilmapiirin edistdminen
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Kolmas tyohyvinvoinnin porras kuvaa yhteisollisyyden tarvetta, minka tayttymi-
sen edellytyksena pidetdén yhteishenkeé tukevia toimia, henkildstosta ja tu-
loksesta huolehtimista, tydyhteisén avoimuutta ja luottamusta seka omaan
tyohon vaikuttamisen mahdollisuuksia (Rauramo 2012, 14). Hyvan tydyhtei-
son ja positiivisen ilmapiirin edistaminen tukevat liittymisen tarpeen taytty-
mista, tukee tydntekijan tyohyvinvointia ja sita kautta on mygds pitovoimaa li-

saava tekija.

Tassa korostuu rekrytoinnin merkitys ja siina arvotettavat valintakriteerit. Tyo-
yhteisotaidot ja positiivisen tydilmapiirin edistdminen tulisi nostaa yhdeksi kar-
kiteemaksi, joita haastattelutilanteessa tulisi pyrkia parhaalla mahdollisella ta-
valla selvittad. Onnistuneen rekrytoinnin kehittamiseksi meidan tulisi tarkas-
tella rekrytointiprosessiamme ja miettia keinoja, joilla saisimme paremmin kar-
toitettua haastateltavan tydyhteisotaitoja, ratkaisukeskeista ajattelua ja toimin-
taa seka kykya positiivisen ilmapiirin yllapitamiseksi. Naihin edella mainittuihin
asioihin tulisi mielestani hakemus- tai haastattelurunkoon laatia omat kysy-
myksensa. Lisaksi suosituksia pyydettaessa tyodyhteisotaitoihin liittyva selvitys
on tarke&a. Uusilla tyontekijoilla on kuuden kuukauden koeaika, jonka aikana

tyohon soveltumattomuutta osoittaviin epakohtiin rohkea tarttuminen korostuu.

Esihenkilotydssa on erittain tarkeda pyrkid muodostamaan ja yllapitamaan
tyoyhteiso positiivisena, ratkaisukeskeisena ja toinen toistaan tukevana. Toi-
menpide-ehdotuksena nakisin tiimien ryhmaytymisen tukemisen ja yllapitami-
sen olevan tarkea osa lahiesihenkilotydta. Etenkin uusien tai muuttuneiden tii-
mien kohdalla nékisin tarkeana, etta vahintaankin tiimien kehittamis- ja tyohy-
vinvointipaivien yhteyteen tulisi rakentaa ryhmaytymista tukevaa toimintaa
aina. Lahiesihenkilon ja tiimin jasenten valisen luottamuksen ja turvallisuuden
tunteen lisddminen on osa ryhmaytymistavoitetta, joten |&hiesihenkilon olisi
tarked itsekin osallistua tiimien ryhmaytymistoimintaan, joten sen ulkopuolinen
ohjaaminen olisi mielestani tarkeaa esimerkiksi toisen lahiesihenkilon tai las-
tenkodin psykologin toteuttamana. Olen todennut erilaisten sdanndllisesti to-
teutettavien tempausten jarjestamisen hyvana keinona lisata yhteenkuuluvuu-
den tunnetta ja hyvaad henkea tytpaikalle vaikkapa Huomaa hyvaa toisessa -

viikon tai Salainen ihailija -tehtavan avulla.

Tyontekijan kokeman arvostuksen lisddminen
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Rauramon (2012) mukaan neljas tyohyvinvoinnin porras kuvaa arvostuksen
tarvetta, minka tayttymisen edellytyksena pidetaan hyvinvointi ja tuottavuutta
edistadvaa missiota, visiota, strategiaa seka eettisesti kestavia arvoja, jotka
my0s nékyvat arjen toiminnassa. Oikeudenmukaisuus palkkauksessa, palkit-
semisessa ja palautteessa, seka toiminnan arviointi ja kehittdminen ovat osa
tyopaikan arkea. (Rauramo 2012, 14.) Tyontekijan kokeman arvostuksen li-
saaminen tukee arvostuksen tarpeiden tayttymista, tukee tydntekijan tyéhyvin-

vointia ja sita kautta on myo6s pitovoimaa lisaava tekija.

Vastausten perusteella tydntekijat toivovat lastenkodin johtajalta huomatuksi
tulemista. Lastenkodin johtaja voisi pistaytya kdymaan pienyksikoissa ja koh-
data tyontekijoita arjessa. Lastenkodin johtajalta suoraan saadut kiitokset

tyosta lisaisi tyontekijoiden kaipaamaa arvostuksen tunnetta.

Myds tyosta saatavan korvauksen edistaminen nousi esiin vastauksissa. Vii-
meaikainen palkkakehitys sai kiitosta osassa vastauksissa, mutta monissa
vastauksissa palkkakehityksen edelleen edistdmisté pidettiin tarkedné. Myos
tyosuhde-edut, E-passin kayton laajentamisen hyvinvointia tukeviin palvelui-
hin, palkitseminen hyvasta tydsuorituksesta, ammatillisen kehittymisen tuke-
minen ja uralla etenemisen mahdollistaminen nousi esiin vastauksissa. Nama
ovat asioita, joihin lahiesihenkil6t eivat voi vaikuttaa muuta kuin viestimalla

niista linjajohdossa eteenpain.

Tupla- ja extravuoroista kertyneiden ylitdiden automaattinen korvaaminen ra-
hana sai kannatusta. Tasta linjajohdossa tulisi mielestani kayda viipymatta
keskustelua. Helsingin kaupungilla korotettiin tupla- ja ylim&araisten tyévuoro-
jen korvausta koronan aikaan. Korvauksen suuruus laskettiin vastikdan puo-
leen aiemmasta summasta. Lisdksi aiemmin tupla- ja ylimaaraisista tyévuo-
roista kertyneet ylity6tunnit oli lupa laittaa maksuun, mutta nykyisin ne on va-
hennettava tarvittaessa yksittaisina tunteina meneillaan olevista tyévuorolis-
toista. Naen vaarana, etta tyontekijoiden joustamisen halu vaikeissa resurssi-
vajetilanteissa vahenee, kun ylitydtuntien pois ottaminen koituu seka yksittai-
selle tyontekijalle ja koko tiimille haitalliseksi. Etenkin, jos ylitditd on kertynyt
naapuriosastolla tai kokonaan eri pienyksikossa sijaistamisesta. Niissa tilan-

teissa, joissa tyontekija on tehnyt l&hiesihenkilon pyynnosta ylitoita toisessa
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pienyksikdssa, tulisi ylityot korvata rahana. Myds omalla osastolla vaikeassa
resurssivajetilanteessa tehdyt ylitydtunnit olisi hyva laittaa maksuun, jos tyon-
tekija ei saa niita kuluvan tyévuorolistan aikana suunniteltua pois otettavaksi

edes lahiesihenkildon avustuksella.

Tyontekijoiden tydssa onnistumisen ja kehittymisen tukeminen

Rauramon (2012) mukaan viimeinen eli viides tyohyvinvoinnin porras kuvaa
osaamisen tukemisen ja sen hyodyntamisen mahdollistamisen tarvetta, minkéa
tyydyttymisen edellytyksena pidetd&n oppimisen ja osaamisen tukeminen niin
yhteiso- kuin yksilotasolla tukien organisaation tavoitteita ja visiota. Ty6 mah-
dollistaa oppimiskokemuksia ja oman osaamisen taysipainoista hyédynta-
mista. Tyodolojen ja -ymparistdn viihtyvyyteen kiinnitetdan huomiota. (Rauramo
2012, 14.) Tyontekijoiden tydssa onnistumisen ja kehittymisen tukeminen tu-
kee itsensa totuttamisen tarpeen tayttymista, tyontekijan tydhyvinvointia ja sita

kautta on myos pitovoimaa lisaava tekija.

Tyontekijoiden tyota tukevien koulutussuunnitelmien vuosittainen laatiminen ja
toteuttaminen on yksi lahiesihenkilon tarkeista tyotehtavista. Koulutussuunni-
telmat laaditaan osana tyontekijan vuosittain jarjestettavaa onnistumisen kes-
kustelua ja paivitetaan lastenkotitoiminnan yhteiseen koulutusseurantatauluk-
koon. Lahiesihenkilon on tarkeaa yllapitda tyopaikan kehittAmismyonteisyytta
ja aktiivisesti tarjota mahdollisuuksia osallistua heita kiinnostaviin kehittamis-

tydryhmiin tai -tehtaviin.

Aaltosen ym. (2005) mukaan valmentava johtaminen on yksi keino kuvata joh-
tamisessa tapahtunutta muutosta. Siind korostuvat tavoitehakuisuus ja kehit-
taminen. Esihenkilon tehtavana on huolehtia siita, etta tiimi kehittyy ryhmana
ja yksilot paasevat talle kehittymisen tielle. Valmentava johtaminen on pro-
sessi, jossa on vahva yhteys oppimiseen ja kehittymiseen seké tyontekijdiden
ja kokonaisten tiimien auttaminen saavuttamaan oma potentiaali. Taméa paran-
taa yksildiden ja tiimien suorituskykya, miké taas on suoraan yhteydessé orga-
nisaation tehokkuuteen ja vaikuttavuuteen. Sen avulla voidaan tehostaa hen-

kilostoresursseja. (Aaltonen ym. 2005, 302).
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Lahiesihenkildon on mielestani tarke&aa ottaa yhdessa tiimin kanssa keskuste-
luun tyontekija- tai asiakasmuutostilanteissa se, miten omaohjaajat tai hoito-
tiimi tulisi kunkin lapsen ymparille rakentaa, jotta tyéntekijdiden osaaminen ja
vahvuudet saataisiin parhaalla mahdollisella tavalla esiin. Tama on tarkeaa
asiakas- ja muissa ty6prosesseissa onnistumisen kannalta tarkeaa ja lisaa

sita kautta tyontekijoiden pitovoimaa.

Aaltonen ym. (2005) toteavat, etta esihenkilon roolina on tarjota ohjausta, neu-
voja ja rohkaisuja. Esihenkilon tehtavana on etsia tapoja, joilla tydntekija voi
parantaa omaa suorituskykyaan. Valmentava esihenkilo ei anna valmiita vas-
tauksia tai ratkaisuja kysymyksiin tai ongelmiin vaan auttaa tyontekijaa itseaan
oivaltamaan asian ja sitd kautta edistda oppimista valmentavalla johtamista-
valla. (Aaltonen ym. 2005, 305).

5.5 Lopuksi

Taman opinnaytetyon idea oli mielessani jo hakeutuessani ylemman ammatti-
korkeakoulututkinnon opiskelijaksi. Opinnéytetydprosessiin latautui omasta
ammatillisesta osaamisesta virittyneita kysymyksia, joihin tdssa opinnayte-
tydssa halusin saada vastauksia. Opinnaytetyon tekeminen oli itselleni lahiesi-
henkilon& erittéin opettavainen matka. Ymmarrykseni tyontekijoiden kokemuk-
sista pitovoimaan vaikuttavista tekijoista on lisdéntynyt. Koen pystyvani tana
paivana hyddyntamaan tata ymmarrysta lahiesihenkildtydssani ja siten toivon
mukaan my6s huolehtimaan paremmin lahijohtamani pienyksikdn tydntekijoi-

den pitovoiman edistdmisesta.

Nain opinnaytetydprosessin loppusuoralla ollessa ja ymmarryksen seka osaa-
misen kartuttua myos tutkimuksen tekemisen nékokulmasta, olisi voinut olla
hyva monipuolistaa tutkimustapoja ja kerata aineistoa tutkimuskohteesta ha-
vainnointia apuna kayttden niin omalla tydpaikallani kuin kahdessa muussa
lastenkodin pienyksikdssakin (Aaltio-Marjosola 1999). Tama tutkimustapa olisi
todennakoisesti lisannyt entisestdan omaa ymmarrysta ja kehittymisté lahiesi-

henkilotydssa.

Taman tutkimuksen tulokset tyontekijoiden kokemuksista pitovoimatekijoihin

littyen ovat hyddynnettavissa tutkimukseen osallistuneen lastenkodin tai miksi
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ei koko Helsingin kaupungin lastenkotitoiminannan kehittamistydssa. Tulokset
ovat varmastikin sovellettavissa valtakunnallisestikin lastensuojelun sijaishuol-
lon laitoshoidon tydntekijoiden pitovoiman tunnistamisessa ja edistamisessa

tai laajemminkin sosiaali- ja terveysalan eri ty6paikoilla.

Lisaksi taméan tutkimuksen tuloksia ja niista johdettuja linjauksia voisi pitaa
esilla markkinoidessamme kyseisté lastenkotia tyopaikkana eri tilaisuuksissa
ja tyopaikkailmoitukissa. Kuten Tevamerikin toteaa (2021), alan yhteisena
haasteena voidaan pitda tyon houkuttelevuuden ja mielekkyyden lisdamista,
missa riittda kehittdmistydta monella eri tasolla. Kilpailu henkilostosta haastaa
sote-alan organisaatioita ja toimijoita erottumaan myonteisesti muista toimi-
joista ja samalla, miten houkutella ja sitouttaa tyontekijoita palveluksessa. (Te-
vameri 2021, 91.)

Vastauksista kavi ilmi, ettd useammalla lastenkotiin t6ihin hakeutuneella julki-
sesta keskustelusta muodostunut ennakkokasitys lastensuojelun sijaishuol-
losta oli ollut negatiivinen ennen omakohtaisen kokemuksen saamista. Taméa
negatiivinen ennakkokasitys, mika usein muodostuu julkisuudessa kaydyista
surullisistakin lastensuojelun sijaishuollon tarinoista, voi karsia meilta monia

hyvia potentiaalisia tulevaisuuden tyontekijoita.

Mielestani olisi tarkeda valikoida lastenkotitoiminnasta vetovoimaiset tyonteki-
jalahettilaat ja laatia suunnitelma millaisella tydnantaja- ja paikkakuvalla tai -
tarinalla haluamme lahtea toimintaamme oppilaitoksille esitteleméaéan. Vastaus-
aineiston perusteella hakeutuminen tyontekijaksi lastenkotiin tapahtuu paa-
saantoisesti kiinnostuksella alaa kohtaan tai koulutuksen ja ammattiuran joh-
donmukainen jatkumona opintoihin liittyvan harjoittelun kautta, joten meidan

tulisi lastenkotitoiminnassa keskittaa resursseja oppilaitosyhteistydhon.

Kuten Tevamerkin (2021, 90) kannustaa, tulisi sosiaali- ja terveysalan toimijoi-
den ajattelu kdantaa toisinpdain ja pohtia mita alalla ja tydpaikoilla on tarjotta-
vanaan tyontekijoille, ja miten johtaminen voisi palvella arjessa toteuttavaa
tyota? Tahan ajatukseen peilaten laatisin lastenkotitydn pitovoiman edisté-
miseksi tydnantajalupauksen, johon kaikkien esihenkiléiden tulisi sitoutua.
Lastenkodin johtajan olisi tarkeaa seurata miten lupaukseen sitoutuminen

pienyksikkokohtaisesti toteutuu ja tarvittaessa puuttua l&hiesihenkilotyossa
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esiintyviin puutteisiin tai laiminlydnteihin. Pitaisin tata tyonantajalupausta naky-
villa niin ik&an tydpaikkailmoituksissa, perehdytyksissa ja kaikissa muissa ti-
lanteissa, joissa esittelisimme lastenkotia tai mahdollisesti koko Helsingin kau-
pungin lastenkotitoimintaa tydpaikkana mahdollisille tuleville tyontekijoil-

lemme.
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TYONTEKIJOIDEN PITOVOIMATEKIJAT -KYSELYLOMAKE

Tervetuloa vastaamaan (lastenkodin nimi poistettu) lastenkodin tydntekijoiden
pitovoimatekijoiden edistamista koskevaan kyselyyn. Tyontekijéiden pitovoima
kasittaa kaikkia niita syita, joiden vuoksi tyontekija haluaa jaada tydbhonsa.
Vastaamalla tuotat osaltasi tietoa siitéa, mista pitovoima tydssasi koostuu, mika
sitd vahentaa ja mika taas lisda. Saatua tietoa hyddynnetaan (lastenkodin nimi
poistettu) lastenkodin johtamisen ja lahiesihenkilotyokaytanteiden kehittami-

sessa.

Kysely on taysin luottamuksellinen, eika vastaajan henkilollisyys paljastu tutki-
muksen missaan vaiheessa. Tutkimuksessa noudatetaan Tutkimuseettisen

neuvottelukunnan ohjeistoa (https://www.tenk.fi/fi/hyva-tieteellinen-kaytanto).

Vastaa alla oleviin kysymyksiin mahdollisimman tarkasti ja kuvailevasti. Kyse-

lyyn vastaaminen vie noin 30 minuuttia aikaa ja siihen saa kayttaa tydaikaa.

Kysely toteutetaan osana Riikka Pokkisen YAMK-opintoja Kaakkois-Suomen
ammattikorkeakoulussa. Tutkimuksen tilaajana toimii Helsingin kaupunki ja se
kohdennetaan (lastenkodin nimi poistettu) lastenkodin hoito- ja kasvatushenki-
[6st6on kuuluville tydntekijoille. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa joh-
tamiseen ja lahiesihenkilotydhon, jonka avulla voimme edistaé tyontekijdiden
pitovoimaa lisaavia tekijoita (lastenkodin nimi poistettu) lastenkodissa.

Riikka Pokkinen

Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu
dripo002@edu.xamk.fi

p. 050-4020886

Hyvéaksyn tutkimuksen tietosuojan (toimitettu kyselyn sahkdpostikutsun
litetiedostona) ja siirryn vastaamaan kyselyyn

O Kylla
O Ei
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TAUSTATIEDOT

Missa pienyksikossa tyoskentelet?

O (Pienyksikdn nimi poistettu) pienyksikko
O (Pienyksikdn nimi poistettu) pienyksikko
O (Pienyksikdn nimi poistettu) pienyksikko

Kuinka pitkdan olet tydskennellyt (lastenkodin nimi poistettu) lastenkodissa?

Alle puoli vuotta
Noin vuoden
Noin kaksi vuotta
3-5 vuotta

5-10 vuotta

YIi 10 vuotta

OO0O00OO0O

Ty6sopimuksesi on

O Maaraaikainen
@) Toistaiseksi voimassa oleva

TYOHON KIINNITTYMINEN

Kuvaile tekijoita, joiden vuoksi hakeuduit tdihin (lastenkodin nimi poistettu) las-
tenkotiin?

Kuvaile tydmotivaatiotasi talla hetkella?

Onko tydmotivaatiossasi tapahtunut muutosta tyoskentelysi aikana (lastenko-
din nimi poistettu) lastenkodissa? Minké koet vaikuttaneen vaihteluun eniten?
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TYOHYVINVOINNIN KOKEMINEN

Kuvaile tekijditd, jotka ovat vahvistaneet tyéhyvinvointiasi ja miksi?

Kuvaile tekijoita, jotka lisaavat tyosta aiheutuvaa kuormitusta?

Millaisilla asioilla tydhyvinvointiasi voisi vahvistaa?

TYON TULEVAISUUDEN NAKYMAT

Kuvaile tekijoitd, joita haluat sailyttaa tyossasi?

Kuvaile tekijoita, joita haluaisit muuttaa tydssasi ja miksi?

Kuvaile ajatuksiasi (lastenkodin nimi poistettu) lastenkodin tydntekijéiden si-
toutumisesta tyohonsa talla hetkella?

Kuvaile millaisten asioiden koet lisaavan tyontekijoiden sitoutumista tydhonsa
tulevaisuudessa?




