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Tiivistelma

Taman opinnaytetyon avulla kehitetddn henkilbéston osaamista kohdeorganisaation
strategian mukaisesti. Ty0 kasittelee osaamisen varmistamista seka tydntekijan etta
johdon nékdkulmasta ja yhdistda digitaalisten menetelmien kayttdonoton osaamisen
varmistamisessa. Opinnaytetytn painopisteena on organisaation strategian toteutumi-
sen edistaminen henkildston osaamisen vahvistamisen kautta.

Opinnaytetyon tietoperusta kasittelee osaamisen varmistamista tyéhyvinvoinnin, am-
matillisuuden, tyoturvallisuuden seké esimiestytn nakokulmista. Lisdksi tietoperus-
tassa kasitelladn digitalisaation merkitysta sosiaali- ja terveyspalveluissa.

Opinnaytetydssa kartoitettiin kohdeorganisaatiossa tydskentelevien sosiaalitydnteki-
joiden seké sosiaaliohjaajien kokemuksia tydhdn opastamisen tueksi tarvittavasta ma-
teriaalista ja sen sisallosta. Tydntekijoiden tarpeisiin pohjautuen materiaali keréttiin ja
koottiin Paijat-Hameen hyvinvointiyhtyman Pateva -oppimisymparistoon tyontekijoi-
den arvioitavaksi ja koekaytettavaksi. Tyontekijoiltd saatujen palautteiden pohjalta
materiaalikokonaisuuteen tehtiin muutoksia ja tdydennyksia.

Opinnaytetydn kehittamistuloksena on Pateva -oppimisymparistdéon luotu digitaalinen
tybhon opastamisen tietopaketti, johon sisaltyvat sosiaalityontekijan ja sosiaaliohjaa-
jan tyotehtaviensa hoitamisessa tarvitsemat ohjeistukset. Patevasta l1oytyva materiaali
soveltuu uuden tyontekijan tydhon opastamisen tueksi seké vakiintuneiden tyonteki-
joiden tyovélineeksi osaamisen varmistamiseksi.
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Abstract

This thesis is used to develop the competence of the personnel in accordance with
the strategy of the organization. The thesis deals with competence assurance from
both employee and management perspective and combines the implementation of
digital methods with competence development. The focus of this thesis is to promote
the implementation of the organization's strategy through the strengthening of the
competence of the personnel.

The knowledge base of the thesis deals with ensuring competence in the aspects of
well-being at work, professionalism, occupational safety and supervisor work. In addi-
tion, the knowledge base addresses the importance of digitalization in social and
health care services.

The thesis mapped the target organization's social workers and the social counselors
experiences on the occupational instruction and guidance material. Based on the
needs of the staff, the material was collected and compiled in a PATEVA-learning en-
vironment of the Paijat-Hame Welfare Association for evaluation and trial by the staff.
On the basis of the feedback received from the employees, changes and additions
were made to the PATEVA-learning environment.

The result of this thesis development is a PATEVA -learning environment, which con-
tains the necessary instructions for social workers and social counselors to perform
their duties. Material in PATEVA can be used to guide a new employee to work and
as a tool for established employees to ensure their skills.
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1 JOHDANTO

Tybhon opastamisen ja osaamisen varmistamisen merkitysta voidaan tarkastella monesta
nakokulmasta. Suunnitelmallisen tybhon opastuksen etuna on, etté opastuksen tasapuoli-
suuteen seké laatuun voidaan kiinnittdd huomiota. Talldin jokainen uusi tyontekija saa sa-
manlaiset mahdollisuudet onnistua tyéssaén. Suunnitelmallisuudella mahdollistetaan
myds osaamisen varmistamisen prosessin tietoinen kehittdminen, joka on muuttuvassa
tydelamassa valttamatonta. Taloudelliset perusteet on konkreettinen asia, joka koskettaa
jokaista organisaatiota. Tyohon opastamisella on myds suuri vaikutus tyontekijan tydssa
suoriutumiseen, tydhyvinvointiin, viihtyvyyteen seka tydyhteist6n sitoutumiseen. (Eklund
2018, 31.)

Tyohon opastaminen tukee uutta tyontekijdd muodostamaan kokonaisvaltaisen kasityksen
tyotehtavistdan seka niiden yhteyksista organisaation toimintaan. Tyohon opastamisen ta-
voitteena on auttaa tydntekijaa tutustumaan ja oppimaan uudet tyotehtavansa seka koke-
maan onnistumista tydssaan. Tyoéhon opastamisen avulla lisataan tyontekijan vastuunot-
toa, mielenkiintoa seké sitoutumista tydhonsa. Tythén opastamisen merkitysta jo organi-
saatiossa tyoskenteleville tyontekijdille ei tule unohtaa tydtehtavien ja tydolosuhteiden

muuttuessa. (Haténen 2011, 71.)

Taméan opinnaytetyon kohdeorganisaationa on Paijat-Hameen hyvinvointiyhtyman
(PHHYKY) perhe- ja sosiaalipalvelujen tydikaisten palvelut. Aihe opinndytetyon kehitta-
mistehtavan toteuttamiseen nousi tydelamalahtoisesti tydyhteisdossa tydskentelevien sosi-
aalityontekijéiden ja sosiaaliohjaajien kokemasta tarpeesta. Tytyhteistéssa on tyéhon
opastamisen tilanteesta keskusteltu timipalavereissa seka taukohuonekeskusteluissa.
Naiden keskustelujen pohjalta muodostui kasitys siita, ettd tydhon opastamisen seka
osaamisen varmistamisen kehittamiselle on tarvetta. Tyoik&isten palveluissa sosiaali-
tydssa tyoskentelevat sosiaalitydntekijat ja sosiaaliohjaajat noudattavat paivittaisessa
tydssaan tyotehtavien hoitamiseen liittyvid organisaation seka yhteistydkumppanien laati-
mia ohjeistuksia. Tyontekijat kertoivat keskusteluissa, ettéa tyon tekemiseen liittyvien oh-
jeistusten hajanainen sijainti tydntekijan sdhkodpostissa tai paperidokumentteina hidastaa
tyotehtavien hoitamisen sujuvuutta merkittavasti. He kokivat ohjeistusten hajanaisuuden

vaikuttavan heikentavasti asiakkaille tarjottavan sosiaalityon palvelun laadukkuuteen.

PHHYKY:n strategia korostaa Paijat-Hameen elinvoimaa ja asukkaiden etua. Opinnayte-
tydn painopisteend on organisaation strategian toteutumisen edistaminen tyontekijoiden
osaamisen varmistamisen kautta. Strategisen tavoitteen saavuttamiseksi on kuntayhty-
massa laadittu toimenpidekokonaisuuksia, joiden kautta pyritdén asiakastyytyvaisyyden

lisdamiseen ja palvelujen laadun parantamiseen. Kehittdmistehtavan avulla tuetaan



tydntekijoiden osaamisen varmistamista ja strategian toteutumista. Asiakkaille tarjottavien
palvelujen laatua vahvistetaan tydntekijoiden osaamisen kehittdmisella. Opinnaytetyon to-
teuttamisessa kaytettiin digitaalisia menetelmia tydntekijoiden kokemien tarpeiden kartoit-
tamisessa seka kehittamistehtavan toteutuksessa. PHHYKY:ssa on kaytossa digitaalinen
oppimisalusta Pateva, jota organisaatiossa kaytetaén verkkokoulutuksien jarjestamisessa
henkilostoélle. Verkko-opetuksen etuna on aika- ja paikkajoustavuus, jolloin tyéntekija voi
itse vaikuttaa ajankohtaan, jolloin haluaa opiskella. Organisaation Pateva -oppimisalustaa
hyddyntden on mahdollista opiskella itsenaisesti kursseilla, joiden teemoihin kuuluvat mm.
tydeldmataidot, prosessiosaaminen ja perehdytys. Opinnaytetyon kehittdmistehtavan tu-
loksena Pateva -oppimisalustan perehdytys —osioon luotiin ajantasainen ja helppokaytt6i-
nen valineisto tyoikaisten palvelujen tydhon opastuksen ja osaamisen varmistamisen tu-

eksi.



2 KEHITTAMISHANKKEEN LAHTOKOHDAT
2.1 Kehittdmishankkeen kohdeorganisaatio

Kehittdmishankkeen kohdeorganisaationa on Paijat-Hameen hyvinvointiyhtyman perhe- ja
sosiaalipalvelujen tyoikaisten palvelut. Lahden kaupunki ja l&hikunnat yhdistyivéat Paijat-
Hameen hyvinvointiyhtymaksi eli PHHYKY :ksi vuoden 2017 alussa.

Kuntayhtyman tehtavana on jarjestaa kaikkien jdsenkuntien puolesta kulloinkin voimassa
olevan lainsdadannon mukaisesti tarkoitettu erikoissairaanhoito ja ensihoito, sairaanhoito-

piirille lainsd&danndssa maaratyt muut tehtavat seka

1. jarjestaa jasenkuntien puolesta kulloinkin voimassa olevan lainsdadannén mukainen
sosiaali- ja perusterveydenhuolto siltd osin kuin kunnat ovat siirtdneet kuntalain 8 §:n mu-

kaisen jarjestamisvastuun kuntayhtymalle

2. jarjestaa jasenkuntien puolesta kulloinkin voimassa olevan lainsdadannén mukaiset
ymparistéterveydenhuollon ja eldinlaakintahuollon palvelut (ymparistoterveydenhuollon
toimiala) silté osin kuin kunnat ovat siirtaneet kuntalain 8 §:n mukaisen jarjestamisvastuun

kuntayhtymalle.

PHHYKY laatii alueellisen sosiaali- ja terveydenhuollon palvelujen jarjestamissuunnitel-
man yhteistytssa jasenkuntien kanssa. Yhtyma voi jarjestaa tyoterveyshuollon palveluja
ja kehitysvammaisten erityishuollon palveluja. Yhtyma voi omistaa ja hallita palveluja tuot-
tavia toimintayksikoita ja hankkia palveluita muilta palvelutuottajilta. Yhtyma voi hoitaa
muita toimialaansa liittyvia tai sita tukevia palveluita, hallita toimialaansa koskevia kehitta-
mishankkeita seka olla osakkaana tai jasenena yhteisoissa ja saatioissa, jotka toteuttavat
yhtyman tarkoitusperiin liittyvia toimintoja (PHHYKY 2016.)

PERHE- JA SOSIAALIPALVELUT

l | | l

LAPSI- TYO- PSYKO- VAMMAIS-
PERHE- IKAISTEN SOSIAALISET PALVELUT
PALVELUT PALVELUT PALVELUT

KUVIO 1. PHHYKY:n perhe -ja sosiaalipalvelujen organisaatiokaavio (PHHYKY 2018, 11.)



PHHYKY:n muodostavat kymmenen jasenkuntaa: Asikkala, Hartola, Hollola, litti, Karkoéla,
Lahti, Myrskyla, Padasjoki, Pukkila ja Orimattila. Kuntayhtyma huolehtii jasenkuntiensa
sosiaali- ja terveyspalveluiden jarjestdmisesta. (PHHYKY 2018.)

Perhe- ja sosiaalipalveluissa toimii ty6ikaisten palvelut, johon sijoittuvat asiakasohjaus ja
taloudellinen tuki. Asiakasohjaus ja taloudellinen tuki -yksikké jakautuu maahanmuuttaja-
palveluihin ja Lahden seudun tulkkikeskukseen, elékeselvittelyyn, typ-toimistoon, lanti-
seen, itdiseen ja eteldiseen alueeseen seka sosiaalihuollon ohjaus ja neuvonta Polkuun.
Asiakasohjaus- ja taloudellinen tuki -yksikdssa toimii sosiaaliohjaajia, sosiaalitydntekijoita,
esimiehid, palvelusihteereja seké palveluneuvojia. Tyontekijoiden toimipaikat sijaitsevat
Lahdessa, Hollolassa, Nastolassa ja Orimattilassa. Jokaisen kaupungin ja kunnan sosiaa-
litydlla on omat erityispiirteensa ja yhteistyokumppaninsa. Kehittdmishankkeen tarkoituk-
sena on osaamisen varmistaminen digitaalisia menetelmia kayttaen yhtenaiseksi kokonai-

suudeksi kaikkiin toimipisteisiin.

Tama kehittamishanke toteutetaan PHHYKY:n asiakasohjaus ja taloudellinen tuki -yksik-

koon. Kehittamishankkeen kohderyhména ovat sosiaaliohjaajat ja sosiaalitydntekijat.

2.2 Kehittamishankkeen laht6tilanne

Perhe- ja sosiaalipalveluiden tytikaisten palvelujen sosiaalitydntekijat ja sosiaaliohjaajat
ovat seka taukohuonekeskusteluissa etta tiimipalavereissa tuoneet esille kokemaansa tar-
vetta tydhon opastamisen kehittdmiseen. Keskustelujen viriamista edesauttoi se, etta tyo-
yhteisd06n liittyi useita uusia sosiaaliohjaajia ja sosiaalityontekijoita vuoden 2018 kuluessa.
Tybhon opastamiseen liittyvista tydntekijdiden kokemista ongelmista, kokemuksista ja toi-
vomuksista keskusteltiin tydyhteiséssa syksyn 2018 aikana useaan otteeseen opinnayte-
tyon kehittamistehtéavan suunnittelun tiimoilta. Keskustelut auttoivat kirkastamaan ajatusta
opinnaytetydn aiheesta ja kehittdmistehtavan kohdistamisesta tyohdn opastamiseen.
Keskustelut tapahtuivat useimmiten taukohuoneessa satunnaisesti paikalla olleiden sosi-
aalityontekijoiden sekéa sosiaaliohjaajien kanssa. Tyodntekijat ovat kokeneet sosiaalityon
tyotehtavien hoitamisessa tarvittavien organisaation seka yhteistyokumppaneiden laati-
mien ohjeistusten sijaitsevan hajanaisesti joko tydntekijan sahkdpostissa tai paperidoku-
mentteina. Ohjeistusten sailyttaminen ja ajan tasalla pitAminen on ollut riippuvainen jokai-
sen tyontekijan omasta aktiivisuudesta ja jarjestelmallisyydestéa. Tyontekijat ovat tydyhtei-
sOssé kaydyissa tydhon opastamisen kaytantoihin liittyvissa keskusteluissa tuoneet esille
kokevansa tarvetta sille, ettd sosiaalityon tydtehtavien hoitamisessa tarvittavien ohjeistus-
ten ja dokumenttien tulisi 16ytyd yhdesta paikasta ajan tasaisina versioina. Tyontekijat ker-

toivat pelkddvansa asiakastyon laadun karsivan puutteellisista ja vanhentuneista



ohjeistuksista. Sosiaalityontekijoilla tai sosiaaliohjaajilla ei paivittdisten tyotehtaviensa li-

saksi ole aikaresursseja kehittda tydhon opastamisen kokonaisuutta.

Kehittamishanke pohjautuu kuntayhtymén strategiaan. Juuti (2016, 25-26) toteaa, etta or-
ganisaation perustehtava esitetddn useimmiten organisaation strategian muodossa. Han
kehottaa esimiehid pohtimaan organisaation perustehtavaa ja sen heijastumista hanen
omalle vastuualueelleen. Jos esimies huomaa, ettei vastuualueella ole tehty organisaation
perustehtavaan liittyvia maarittelyj&, hanen on syyta laatia maarittelyt yhdessa tyonteki-
jbidensa kanssa. Samalla tarkastellaan yhdessa organisaation paamaaraa, tavoitteita ja
arvoja. TAma toiminta luo pohjan johtamiselle ja edesauttaa yhteiseen pddmaaraan pyrki-

mista.

PHHYKY:n strategia 2022 korostaa Paijat-Hameen elinvoimaa ja asukkaiden etua. Strate-
gian ytimessa on uuden palvelumallin kayttéonotto, joka tahtaa paijat-hamalaisten tervey-
den ja toimintakyvyn paranemiseen. Kuntayhtyman asukkaille strategian mukainen uusi
palvelumalli ndkyy etulinjan neuvonta- ja ohjaustoimintana, jonka kautta kaikki sote —pal-
velut ovat tavoitettavissa yhdesta numerosta. Etulinjan neuvonta- ja ohjaustoimintaan asi-
akkaat voivat ottaa yhteytta puhelimitse, chat —keskustelulla tai kdymalla palvelupisteessa
paikan paalla. Chat on internet-palvelu, jonka avulla asiakas voi reaaliaikaisesti keskus-
tella kirjoittaen asiakaspalvelijan kanssa. Chat-palvelua voi kayttaa tietokoneella, alypuhe-
limella tai tabletilla. Uuden palvelumallin kayttdonotolla pyritddn edistimaan monikanavai-
suutta ja tarjoamaan asiakkaille vaihtoehtoisia mahdollisuuksia yhteydenottamiseen sosi-

aali- ja terveydenhuollon ammattilaisiin.

PHHYKY:n strategia pyrkii parantamaan paijat-hamalaisten asukkaidensa terveytta ja toi-
mintakykya seka luomaan elinvoimaa maakuntaan. Strategisina linjauksina ovat asiakas-
kokemuksen merkitys, palvelujen saatavuus, palvelujen vaikuttavuus ja taloudellisuus, ko-
tona asumisen tukeminen, kilpailukykyinen ja haluttu tyopaikka sekd kumppanuuksien sol-
miminen, innovointi ja osaamisten lisddminen (KUVA 1). Asukkaiden terveyden, toiminta-
kyvyn ja elinvoiman lisddmisen keinot on jaettu toimenpidekokonaisuuksiin, joiden avulla
tavoitteisiin pyritdén. Toimenpidekokonaisuudet ovat: vahva jarjestgja, koko elama kotona,
helppo asiointi, kilpailukykyinen tuotanto, vetovoimainen tyonantaja, digi + rahoitus seka
kumppanuudet. (PHHYKY, 7).

Yhtena strategian toimenpidekokonaisuutena on vetovoimainen tydnantaja, jossa tavoit-
teena on henkiloston tyéhyvinvoinnin lisaaminen seka henkildston jatkuva osaamisen ja
asiakaspalvelutaitojen kehittdminen. Henkilostdon osaamisen varmistamisella pyritaan pa-
rantamaan asiakkaan kokemusta palveluista. Ammattitaitoinen ja osaava henkilosto tuot-

taa asiantuntevia ja laadukkaita palveluja. Laadukkaiden palvelujen tarjoaminen asukkaille



parantaa asiakaskokemusta. Kehittamistehtava tukee PHHYKY:n strategian toteutusta

varmistaen henkildstdn osaamista.
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NYKYTILANNE 2017 MITTARIT
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kilpailu

KUVA 1. PHHYKY: Strategia 2022.

Strategia muodostaa monipuolisen kehyksen liiketoiminnan, organisaatioiden ja henkils-

ton johtamiselle ja kehittamiselle. Hyvéan strategian luominen vaatii paljon kasitteellista



ajattelua ennen kaytannon tuloksiin paasemista. Organisaatiot on perustettu jotakin tehta-
vaa varten ja ne kayttavat toiminnassaan tiettyja resursseja pyrkiessaan tyydyttamaan asi-

akkaiden tarpeita muuttuvassa toimintaympaéristossa. (Kamensky 2014, 13-17.)

Hyvin tai huonosti hoidettu tydhon opastus vaikuttaa mielikuvaan organisaatiosta. Tyonte-
kijat saattavat puhua muissa tilanteissa kokemuksistaan organisaatiossa, joka vaikuttaa
organisaation imagoon tytnantajana. (Hamalainen & Kangas 2007, 4-5.) Hyvalla ja asian-
mukaisella ty6hon opastamisella henkilostotyytyvaisyys paranee ja osaajien rekrytointi
helpottuu. Asiakkaille tama nékyy laadukkaampana palveluna. PHHYKY:ssa hyvalla laa-
dunhallinnalla pyrité&n taloudellisuuteen ja sité kautta turvaamaan yhteiset kaytannot, pe-
lisaannot ja tavoitteet. Hyva laadunhallinta parantaa toiminnan sujuvuutta, lisaa vaikutta-
vuutta ja parantaa kustannustehokkuutta. (PHHKY 2018, 4.)

Myds sosiaalihuoltolaissa (1301/2014) painotetaan sita, ettd sosiaalihuoltoa toteutettaessa
ja paatoksia tehtaessa on otettava ensisijaisesti huomioon asiakkaan etu ja asiakkaan on
saatava laadultaan hyvaa sosiaalihuoltoa. (Sosiaali- ja terveysministerié 2014.) Laadu-
kasta palvelua on helpompi antaa, kun ammattilaiset osaavat tydnsa, ovat motivoituneita
seka tyytyvaisia tydbhonsa. Digitaalista tydohon opastusta kayttden pyritdan tukemaan seka
uusien etta pidempdaan tyoyksikossa tydskennelleiden tydntekijdiden ammatillisuutta ja
osaamista. Yhteisten ohjeistusten noudattaminen tukee myds asiakkaiden tasavertaista

kohtelua seka palvelujen myontamisperusteiden yhteneva noudattamista.



3 KEHITTAMISHANKKEEN TARKOITUS JA TAVOITE

Kehittamishanke kohdistuu PHHYKY:n perhe- ja sosiaalipalvelujen ty6ikaisten palveluihin.
Tarkoituksena on ty6ikaisten palvelujen sosiaalityontekijoiden seké sosiaaliohjaajien
osaamisen varmistaminen. Perehdyttdmismuotoa muutetaan ottamalla kayttoon

PHHYKY:n digitaalinen Pateva - oppimisalusta tydhdn opastamisen valineena.

Kehittamishankkeen tavoitteena on kehittdéd PHHYKY:n tyoikaisten palvelujen sosiaali-

tydntekijoiden ja sosiaaliohjaajien osaamisen varmistamiseksi digitaaliselle Pateva -oppi-
misalustalle tyéhon opastamisen kokonaisuus. Kehittdmisty6 toteutetaan toiminnallisena
tutkimuksena dokumenttianalyysiin seka tyontekijoilta tydpajatydskentelyn avulla kerattyi-

hin nakemyksiin perustuen.



4 HENKILOSTON OSAAMISEN VARMISTAMINEN
4.1 Ammatillisuus ja osaaminen

Osaamisella ja ammattitaidolla on monenlaisia kuvauksia. Ammattitaito voidaan kasittaa
kyvyksi yhdistdd ammattiin ja tyohon liittyva tietotaito tarkoituksenmukaiseksi kokonaisuu-
deksi. Tahan prosessiin vaikuttavat toimintaymparisto, tydtehtavat, tyopaikan asettamat
vaatimukset seka yksilon oma kehitys ja tuntemukset. Osaamisessa yhdistyvat tietotaidon
monipuolinen ja luova k&yttdminen, taito ajatella, tydon organisoimisen kyky, ryhmatyos-
kentelytaidot, oppimisen taidot, joustavuus seka muutosvalmius. Osaamiseen kuuluu
my06s kyky arvioida omaa toimintaansa samalla kehittden sitd. Osaaminen on térkeda teh-
tavasta suoriutumiseksi. Vaadittavaa osaamista kartutetaan peruskoulutuksen, tyépaikka-
koulutuksen seka tytkokemuksen keinoilla. Osaaminen vahvistaa tyokykya ja antaa edel-

lytykset tydssad menestymiseen sekd ammatilliseen kehittymiseen. (Hatonen 2011, 9.)

Osaaminen on tietojen, taitojen sek& asenteiden yhdistelm&, joka nékyy ulospéin tehok-
kaana ja tarkoituksenmukaisena toimintana. Osaamista voi tarkastella organisaation, tii-
min tai yksilon nakokulmasta. Esimiehen tulee tehtavassaan huomioida ja pystymaan yh-
distamaan eri nakokulmat. Yksittdisen tyontekijan kannalta osaamisessa on kyse ammat-
tiin liittyvien tietojen ja taitojen yhdistamisesta tavalla, josta on hyotya. Hyodyllista osaa-
mista ovat tyOn priorisointi ja organisointi, ryhméassa tydskentelemisen taidot, joustavuus
sekd muutoksiin sopeutumisen taito, taitojen monipuolinen ja luova kayttdminen seka
oman toiminnan arviointi ja kehittdminen. Osaamista tulee osata soveltaa kaytantoon. Tii-
min ndkokulmasta tarkasteltuna sen yksittaiset tyontekijat yhdistavat osaamisensa hyo-
dyntéaen yhdessa tiimia ja tuottavat sille kehittyneempia toimintatapoja. Esimiehen tulee
varmistaa, ettd mielipiteet ja ajatukset tulevat kuulluiksi ja syntyy luovaa dialogia. Organi-
saatio tasolla ydinosaaminen kerrostuu organisaation rakenteisiin seka kulttuuriin erottaen
organisaation muista. Organisaation ydinosaamisen tunnistaminen on tarkeaa kehittami-
sen kannalta. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 50-55.)

Tyohon liittyy nykyddn yha enemman ongelmien ratkaisemista, jatkuvaa oppimista ja toi-
minnan kehittdmista. Tyd on muuttuvaa eivatka tyétehtavat ole valmiiksi annettuja. Nain
ollen ty6 on yhteistoiminnallista, koska se on sidoksissa koko tydyhteison toimintaan ja sa-
malla toiminnan laatuun. Tydntekijoilta yhteiséllisen ammattitaidon kehittdminen edellyttaa
uudenlaista oppimista. Tyontekijdiden taytyy nahda tyo jatkuvasti muuttuvana toimintata-

pana, jota yhdess& muokataan. (Aarnikoivu 2010, 65.)

Yleisesti ammattitaito on maaritelty kyvyksi hallita koko tydprosessi ajattelun tasolla ja ky-

kyna toimia oikein vaihtuvissa tilanteissa. Ammattitaito voidaan ymmartaa pysyvaksi
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tekemisvalmiudeksi, joka edellyttaa harjaantumisen lisaksi tietoja. Ammattitaidon kehitta-
minen ja ammatillinen kasvu korostuu nykyaan tyotehtavissa. Muuttuvat tydymparistot,
tydpaikat, tyotehtavat ja ammateissa vaadittava osaaminen edellyttavat jatkuvaa elin-
ikaista oppimista ja ammatillisen osaamisen yllapitamista ja taydentamista (Aarnikoivu
2010, 66-67.)

Osaamisen merkitys on korostunut tydelamassa. Tyontekijoiden suuri pelko on se, etteivat
he hallitse tyttehtavid&n organisaation odotusten mukaisesti. Ajantasainen ja riittava
osaaminen edistavat tunnetta tyonhallinnasta ja vahentévat stressin syntya. Osaaminen
on yksi merkittavimmista asioista tydelamassé, joka luo onnistumisen kokemuksia. Onnis-

tumisen kokemukset lisaavat tyohyvinvointia. (Vesterinen & Arikoski 2006, 51-52.)

Kupias & Peltola (2019, 17-21) toteavat tydpaikkaan oppimisymparistona vaikuttavan
seka yhteiskunnan tasolla tehtavat toimenpiteet etta organisaation ja tiimitason toiminta.
Kaikki toimenpiteet ja toiminnat kuitenkin suodattuvat yksittaisen tydntekijan omien koke-
muksien, tietojen ja taitojen kautta ja parhaimmillaan toiminta kehittyy jatkuvasti vaikuttaen
koko tydyhteis60n ja organisaatioon. Lahitiimi vaikuttaa eniten jokaisen tyontekijan teke-
miseen ja oppimiseen ja siksi olisikin tarkeaa miettid, miten oppimista organisoidaan ja mi-
ten osaamista hyodynnetaan. Tiedon hyddyntamiseen ja oppimiseen vaikuttaa myaos tii-
min liséksi johtaminen, paatoksia voidaan tehda niin etta ne joko tukevat tai heikentavat

oppimista.

Ruuskasen (2015, 80) mukaan osaaminen on eri asia kuin tehtavaan kelpoisuusehdoiksi
maairitellyt tutkinnot tai koulutukset. Han toteaa osaamisen todellistuvan kaytannon tydssa
ja osaamisen kehittamista tapahtuvan hankkimalla uutta osaamista, jakamalla olemassa
olevaa osaamista seka luomalla uutta osaamista. Uuden tyontekijan vastuullinen ja suun-
nitelmallinen perehdyttaminen on osaamisen jakamisen vuorovaikutuksellisuutta. Tyohon
opastamisen prosessin tehokkuus on myds osaltaan vastaus tyon vaatimiin resursseihin.
Mitd nopeammin ja tehokkaammin uusi tyontekija pystyy vastaamaan tyotehtaviinsa, sita

enemman tyodyhteiso6lla on kaytettavissaan tiedollisia, taidollisia seka ajallisia resursseja.

Organisaatioiden tulevaisuus ja menestys riippuu pitkalti tydntekijdéiden osaamisesta,
osaamisen hyodyntamisesta ja kehittdmisestd. Myos kyvykkyys uuden osaamisen hankki-
miseen on tarkea tekija, jotta organisaatio uudistuu ja kehittyy kilpailutilanteessa. Tall6in
tarvitaan johdon, esimiesten, asiantuntijoiden seké tyontekijdiden osaamisen ja toimintata-

pojen jatkuvaa kehittdmista. (Hyppénen 2013, 107.)

Jokaisen tyontekijan on myos otettava itse vastuuta oppimisestaan. Oppimisen lisdksi on
tarkedaa oppia oppimaan. Eri henkilét oppivat eri tavoilla; toiset lukemalla, toiset tekemalla.

Oppimistapoja on erilaisia ja jokaisen pitdisi I0ytaa itselleen sopivat menetelmat.
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Tiedonhankinta- ja hallintataidot ovat keskeisia taitoja, jotka jokaisen tydntekijan tulee
omata. Nama taidot tarkoittavat niin lukemista kuin kykya yhdistaa eri asioita loogisiksi ko-

konaisuuksiksi sek& myds eri apuvalineiden hallintaa. (Helsila 2009, 79-80.)

Osaamisen tunne on tarkea tekija. Tyohon oppimisen aikana tyontekija joutuu ponnistele-
maan osaamisensa kasvattamiseksi. Vaikka ty6hon opastamista suunniteltaessa olisi
otettu huomioon yksilon taustatekijat, myds tyontekijalla itsellaén on velvollisuus huolehtia
siitd, ettd osaamisen aukkopaikat tulevat tdydennettya. Tyontekija itse on niiden suhteen
paras asiantuntija. Uuden oppimiseen tarvitaan yksilon kykya tunnistaa omat vahvuu-
tensa. (Kupias & Peltola 2009, 70.) Tydntekijan osaamiseen voidaan tutustua osaamiskar-
toituksen kautta, jolloin osaamisen eri osa-alueista on helpompi lahted keskustelemaan.
Osaamisen viitekehyksen kautta voidaan keskustelun kohteeksi nostaa yksilon vahvuudet
ja osaamisen ydinalueet. Naiden kautta voidaan miettia, kuinka vahvuuksia voidaan hyo-
dyntéa kyseisessa tydtehtavassa ja organisaatiossa. Myds osaamisen heikkoudet ja puut-
teet on hyva nostaa esille ja keskustella siitd, mitd molemmin puolin ollaan valmiita teke-
maan kehittamisen eteen. (Eklund 2018, 188-189.)

Tyoymparistd vaikuttaa jokaisen oppimiseen seka kasitykseen itsesta oppijana. Oppies-
saan ihminen peilaa kaikkea uutta tietoa vanhan tiedon pohjalta. Aiemmat tiedot, taidot ja
kokemukset sédatelevét oppimista. Silla, miten suhtautuu tyhon ja siihen liittyva&n oppimi-
seen, on ratkaiseva merkitys tuloksellisen oppimisen kannalta. Yksilon kokiessa vanhan
kaytannon toimivaksi, voi uuden toimintamallin opettelu tuntua turhalta. Uusien toiminta-
mallit tuntuessa kiinnostavilta, niiden kayttéa on helpompi oppia kuin merkityksettomilta
tuntuvien. Talléin myts motivaatio pysyy korkealla. Tydpaikalla kannattaakin hakea sopi-
via kumppaneita, joiden avulla voi oppia enemman ja saada asioista esiin mielenkiintoisia
puolia. (Kupias & Peltola, 2019, 33-71.)

Kupiaksen ja Peltolan (2019, 65-67) mukaan reflektoinnin oppiminen on tarkeaa, jotta
tyontekija voi oppia omista kokemuksistaan. Reflektointi tarkoittaa pysahtymisté ja oman
toiminnan tarkastelua, joka voi kohdistua omaan toimintatapaan, omiin ajatusmalleihin tai
tunteisiin, kohteena voi myos olla tydyhteison kulttuurit. Reflektoinnissa olennaista on asi-
oiden tarkasteleminen monesta eri nakokulmasta ja se tapahtuukin parhaiten ryhmassa.
Reflektointitaitoa tulee harjoitella; se on edellytys ammattilaisuudelle. Uudistavaa oppi-
mista tapahtuu vain silloin, kun pystyy tarkastelemaan ja muuttamaan toimintatapoja ja

nakemyksia.

Osaamisen varmistaminen on tarpeellista myds jo aiemmin organisaatiossa tyoskentele-
ville tyontekijoille muutosten tapahtuessa. Tyohon opastuksen merkitysta ei aina pideta

riittdvan tarkeand, kun kysymys on vakiintuneista tyontekijoista. llman opastusta
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tapahtuva tyon tekeminen saattaa tapahtua virheita korjailemalla. Tama on kallista tyon-
antajalle sekd epamiellyttavaa tyontekijalle itselleen. Tydhdn opastamisen avulla turva-
taan organisaation toimivuus ja laadukkuus myds henkiléstomuutoksien tapahtuessa.
Osaamisen varmistamisen tavoitteena on lisaksi tydyhteisén kehittyminen seka organi-

saation osaamisen jakaminen. (Hatoénen 2011, 71.)
4.2 Tyo6hon opastamisen merkitys

Ty6hon opastamisen tavoitteena on saada uusi tyontekija tuottavaksi tyontekijaksi mah-

dollisimman nopeasti. Tyontekija pystyy sitd nopeammin keskittym&an varsinaiseen tyon-
tekoon, mit&d nopeammin han omaksuu tyon vaatimukset seka toiminnot. Tyéhon opasta-
misen tavoitteena on myods motivoida tyontekija seka saada uusi tyontekija tuntemaan it-

sensa hyvaksytyksi ryhman jaseneksi. (Hokkanen, Makela & Taatila 2008, 62-63.)

Tybhon opastus koostuu erilaisista kaytanteista, joiden kautta pyritaan varmistamaan uu-
den tyontekijan oppivan hallitsemaan tyonsa ja sopeutuvan tydyhteiséon. Suoriutuakseen
tehtavassaan hyvin, tyontekijan tulee omaksua monia uusia taitoja ja yhteisia toimintata-
poja. Hanen on my6s opittava toimimaan organisaatiossa tehokkaasti yhteistydsséa mui-
den kanssa. (Eklund 2018, 25.)

Tehtavaan opastamisella tarkoitetaan kaikkea sité toimintaa, jonka avulla tyontekijéa oppii
tuntemaan tyopaikkansa seké sen toiminta-ajatuksen ja tydpaikan tavat. Uuden tyonteki-
jan tulee oppia tuntemaan tyopaikkansa ty6toverit seka asiakkaat. Hanen on opittava tyo-
tehtavansa seka tydbhonsa kohdistuvat odotukset ja oma vastuunsa tydyhteison toimin-
nassa. Tybhon opastaminen on suunniteltava ja toteutettava tarpeen, tilanteen seka opas-

tettavan mukaan. (Kangas 2003, 4.)

Tybhon opastaminen on seka uuden oppimista etta tiedon soveltamista. Yksilon lisaksi
my0s organisaation taytyy pystya vastaanottamaan uutta tietoa, muokata olemassa olevia
toimintatapojaan seka sopeutua uuden tydntekijan mukanaan tuomaan muutokseen. Toi-
mivalla tydhon opastamisella tuetaan organisaation ja uuden tyontekijan keskinaista vuo-
rovaikutusta antaen samalla mahdollisuus kysymysten ja vastausten esittamiselle. Uusien
toimintatapojen muodostuminen vaatii sekéa aikaa etta toistoja; tydhdn opastamiseen on
oltava valmis kayttamaan riittavasti resursseja. Tyohon opastamisen aikana osapuolten
taytyy tutustua toisiinsa pystyakseen ymmartamaan toisiaan ja tyoskentelemaan tehok-
kaasti yndessa. Tyohon opastamisen tulee mahdollistaa paitsi uuden tyontekijan, myos
tyGnantajan kehittyminen ja oppiminen. Ty6hon opastamisen prosessi on yksi johtamisen

valine, jolla pyritddn johtamaan organisaatiota kohti sen tavoitteita ja toteuttamaan
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strategiaa. Tyon opastamisen tulisi liittya saumattomasti muuhun organisaation toimin-

taan, eiké sen kuulu jaada irralliseksi prosessiksi. (Eklund 2018, 25-27.)

Tyohon opastamisen tarkka sisalto ja tavoitteet ovat organisaatio- ja yksilékohtaisia. Jo-
kainen perehdytettava seké tyotehtava on erilainen ja yksilollinen. Oppiminen ja uuden
omaksuminen tapahtuvat yksiloilla eri rytmissa ja eri tavoilla. Eroavaisuuksia on siten eri
tybhon opastamisen prosesseissa, mutta samankaltaisuuttakin on paljon. Kaikille tydhon
opastamisen prosesseille yhdistavina tekijoiné ovat tyoturvallisuuslaissa maaritetyt tehta-

vat seka tavoite saada uuden tyontekijan oppimisprosessi kayntiin. (Eklund 2018, 26.)

Suunnitelmallisen tyéhdn opastuksen etuna on se, etta ohjauksen laatuun ja tasapuolisuu-
teen voidaan kiinnittda huomiota. Suunnitelmallisuus mahdollistaa myds tyéhén opastami-
sen prosessin tietoisen kehittamisen. Uuden tydntekijan palkkaaminen on aina investointi
organisaatiolle. Tythtn opastuksen tehtavana on varmistaa investoinnin onnistuminen ja
sen muodostuminen kannattavaksi. Uuden tydntekijan liittyminen organisaatioon vaatii so-
peutumista ja uudelleenorganisoitumista ja muutos aiheuttaa hetkittdisen hairion organi-
saation toimintaan. Yleensa tdma nékyy hetkellisena organisaation tehokkuuden laskuna,
mutta vahitellen tehokkuus lahtee taas nousuun. Suunnitelmallinen tydhdn opastamisen
prosessi pystyy pitamaan tehokkuuden notkahduksen mahdollisimman matalana ja lyhyt-
kestoisena. Adrimmaisessa tapauksessa epaonnistuneesti johdettu tydhon opastaminen
johtaa jatkuvaan tuottavuuden laskuun ja lopulta tyéntekijan irtisanomiseen tai irtisanoutu-
miseen. (Eklund 2018, 31-34.)

Brown (2007) on luetellut viisi tarkeaa elementtia tydbhdn opastamisessa. Ensimmaiseksi
ohjauksen avulla autetaan uutta tyontekijaa padsemaan “vauhtiin” nopeammin ja nain pie-
nennetaan kustannuksia. Toiseksi uuden tyéntekijan ahdistuneisuus vahenee, kun han
saa asianmukaisen opastuksen tyohon. Kunnollinen tydhdn opastaminen vaikuttaa myos
tydntekijoiden vaihtuvuuteen; tyontekija ei joudu tilanteeseen, jossa han ei selviydy tytteh-
tavista. Mita kattavampi on tyéhon opastaminen, sitd epatodenndkodisempéa on, etta esi-
miesten ja muiden tydntekijoiden tarvitsee kayttaa aikaa uuden tydntekijan opettamiseen.

Tybhon opastamisen avulla luodaan realistisia odotuksia seka tyotyytyvaisyytta.

Tybhon opastamisen laadulla on todettu olevan merkittava vaikutus tyontekijan sitoutumi-
seen. Sitoutuneet tyontekijat tydskentelevat tehokkaammin ja ovat tyytyvaisempia ty6-
honsa. Tydyhteisoon opastaminen kuuluu olennaisena osana tydhdn opastamisen pro-
sessiin. Se, miten hyvin tydyhteis6 ottaa vastaan uuden tydntekijan vaikuttaa paljon ty6-
tyytyvaisyyteen. Hyvan tyéhén opastuksen ansiosta yksild saa onnistumisen kokemuksia
tyotehtavassaan. Ne vaikuttavat suoraan tyotyytyvaisyyteen ja sita kautta sitoutumiseen.
(Eklund 2018, 34-35.)
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Tybhon opastamisen kokonaisuudesta on vastuussa esimies, mutta kaytannon tyéhon
opastamista voi tehda kuka tahansa, jolle taméa tehtava delegoidaan. Tietyn tehtavan tai
asiakokonaisuuden opastamisesta vastuussa olevaa henkil6a kutsutaan perehdyttajaksi.
Perehdyttaja voi olla tyokollega, toinen esimies, organisaatioon nimetty kouluttaja tai jopa
organisaation ulkopuolinen henkild. Tyéhén opastamisen prosessin aikana perehdyttgjia
voi olla monia ja he saattavat vaihdella tilanteen mukaan. Eri osa-alueiden tyéhén opasta-
misen vastuut tulee jakaa selkeasti ja varmistaa etukateen vastuunjako seké resurssien
saatavuus. Nain perehdyttgjat voivat valmistautua tehtavaansa ja osaamisensa jakami-
seen. (Eklund 2018, 140-141.)

4.3 Esimiehen tuki osaamisen kehittamisessa

Osaaminen tarkoittaa sita, etté tyontekija hallitsee tydn vaatimat tiedot ja taidot sek& osaa
soveltaa niitd kaytannon tyohon. liman tydntekijdiden osaamista ja sen kehittymista, ei or-
ganisaatioilla ole mahdollisuutta parjata nykyisessa kilpailussa markkinoilla. Esimiehen
yksi tarkeimmisté tehtavista on huolehtia siitd, ettd henkiléstdon osaaminen kehittyy. Tyon-
tekijéiden osaamisen kehittyminen on sita helpompaa, mitd vahvempaa heidan osaami-
sensa on. Esimiehen téaytyy osata luoda osaamisen kehittymisté tukevat olosuhteet seka
valmentaa ja kannustaa tyontekijoitd. Hanen tulee hallita osaamisen arvioinnin ja kehitta-
misen menetelmia pystyédkseen tehokkaasti johtamaan tyontekijdéiden osaamisen kehitty-
mista. (Hokkanen ym. 2008, 95-96.) Esimiehen tehtavana oppimisen tukemisessa on kan-
nustaa ihmisia tiedon ja osaamisen jakamiseen seka tukea tydyhteisda kehittamaan itse-
aan. Oppimistavoitteiden tulee lahtea yhteisesta tarkoituksesta, strategiasta ja visiosta.
Laatimalla henkilékohtainen oppimissuunnitelma voidaan tukea yksilon oman roolinsa tun-
nistamista niiden toteuttamisessa. Se motivoi tydntekijaa ja antaa lisda kykya asioiden op-
pimiseen. (Jabe 2006, 103.)

Esimiehella on oltava hyva oman alansa asiantuntemus, ammattitaito seka hyvéat vuoro-
vaikutustaidot ja kehittava ote tybhon. Hanen on myo6s kyettava arvioimaan omaa tyotaan
voidakseen johtaa tyontekijoiden osaamista. Esimiehen on osattava innostaa ja kannus-
taa tyontekijoitdan seka osata johtaa esimerkillaan. Tarked&d on myds organisaation tuki
esimiestydhon. Suunnan ndyttaminen, tuen antaminen, oman esimerkin nayttaminen seka
mydnteisen ilmapiirin luominen oppimiselle ovat nelja esimiehen paatehtavaa osaamisen
johtamisessa. (Hyppanen 2013, 131-135.)

Esimiehen tulee huolehtia tydyhteisdn kehittymisesta ja tydyhteison toiminnan laadun py-
symisesta vahintaankin hyvalla tasolla. Tyontekijoiden kierron myota tydyhteisdsta poistuu
my0s osaamista, joka taytyy paikata. Kokeneiden tydntekijoiden siirtyessa elékkeelle tai

uusiin tehtaviin toiseen tydyhteiston, tarvitaan uusien tyontekijéiden tai uusiin tehtaviin
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siirtyvien tyontekijdiden osaamisen kehittdmista ja tyénopastusta. Osaamisen kehittami-
sen pohjarakenteina ovat tydyhteison perustehtava ja tavoitteet. Esimiehella on kaytos-
saan erilaisia kehittdmismahdollisuuksia, joissa han voi hyddyntéa joko tydyhteisén ulko-
puolista apua tai ohjata osaamisen kehittamistéa ilman ulkopuolista apua. Esimiehen tulee
huolehtia paitsi koko tydyhteison, myo6s tyontekijoiden yksiléllisestéa osaamisen kehittami-
sesta. Yksittdisten tyontekijoiden osaamista voidaan kehittaa uusilla ja haastavilla tyoteh-
tavilla. Osaamisen kehittymista tapahtuu erityisesti opastaessa tai kouluttaessa tyotove-
reita. Joutuessaan opastamaan muita, tyontekija joutuu kirkastamaan omaa osaamistaan
ja ajattelemaan sitd uudella tavalla. Asiaan paneudutaan myds tarkemmin opastuksen
suunnitteluvaiheessa. Omat tiedot ja taidot rikastuvat uusilla nakokulmilla opastettavan
kanssa keskusteltaessa. (Kupias ym. 2014, 78-81.)

4.4 Tyohyvinvointia tukeva johtaminen

Johtaminen on merkitysten muovaamista yksiléiden kayttéon. Tyontekijat tarvitsevat toi-
minnalleen mielekasta sisaltda ja selkean paamaaran. Jollei toiminnalla ole ihmisen hy-
vaksi kokemia paamaaria eika arvokkaana pidettyja seurauksia, saattaa toiminnasta muo-
dostua vastenmielista. Johtamisen keskeisena tehtavana on luoda mielekkyytta ja merki-
tyksellisyytta toimintaan. Merkityksellisyys ja mielekkyys syntyvét pitkélti ammattiin oppi-
misen seka tydyhteisdon kiinnittymisen kautta. (Juuti & Vuorela 2015, 139.)

Esimiehen tehtdvana on saada tyontekijan voimavarat esille ja suunnata ne tarkoituksen-
mukaisesti seka yksil6llisten ettd yhteisten pyrkimysten tavoitteluun. Hanen tulee myos
osallistaa tyontekijoitd keskusteluprosesseihin, joissa yhteisesti etsitaan ratkaisuja ongel-
matilanteisiin ja pyritdan luomaan uusia ja parempia kaytantoja. Esimiestydssa keskeista
on luoda vuorovaikutukselliset puitteet téllaisen keskustelun kaymiselle. Esimies rakentaa
luottamusta ja avoimuutta tydyhteisdon arvostamalla ihmisia ja kuuntelemalla heitd dialo-
gisesti. Esimies ja tyontekija tarkastelevat tydyhteisda ja tydta yhdessa luoden uudenlaisia
suhteita toisiinsa seka tydyhteisbonsa antaen tydskentelyyn uutta mielekkyyttéa. Jokainen
tyontekija haluaa kantaa vastuuta ja vastata tyon tarjoamiin haasteisiin. Jokaisella tulisikin

olla oikeus saada lisaa vastuuta osaamisensa kasvaessa. (Juuti ym. 2015, 157-160.)

Yksilon tydkyvyn muodostavat ammattitaidon seka osaamisen liséksi fyysinen toiminta-
kyky ja henkinen hyvinvointi. Ty6ll& on keskeinen merkitys yksilon hyvinvoinnissa. Ty6olot
vaikuttavat myds yksilon elintapoihin liittyviin tarkeisiin valintoihin. Esimiehen roolissa ko-
rostuvat luottamuksellisen ilmapiirin luominen ja yllapitaminen, tydpaikan pelisééantdjen
laadinta, tavoitteiden asettaminen seka tulosten seuraaminen. Esimiesten, henkiloston,
tydsuojelun seka tyoterveyshuollon yhteistyd luovat perustan tyéhyvinvointia tukeville peli-

saannoille ja toimintatavoille. (Koroma, Hyrkk&nen & Rauramo 2011, 4.)
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Yksi esimiehen tarkeimmista tehtavistd on merkityksen luominen alaisen tydlle. Sen to-
teuttaminen ei onnistu ilman viestintda ja vuorovaikutusta. Jotta tyontekijalla on edellytyk-
sid oivaltaa organisaation perustehtava ja tavoitteet sekd oma osuutensa kokonaisuu-
dessa, taytyy esimiehen ja alaisen vdlilla olla vuoropuhelua. Kun tyéntekija on oivaltanut
perustehtavan ja oman osuutensa kokonaisuudessa, kykenee han sitoutumaan ja anta-
maan tydpanoksensa organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Sitoutuminen heijastuu

tydsuoritukseen positiivisesti. (Aarnikoivu 2010, 72-72.)

Viime vuosina seka organisaatiot etta tyon luonne ovat muuttuneet nopeaan tahtiin. Jatku-
vasti tapahtuvat muutokset kuormittavat yksil6ita ja aiheuttavat jaksamisongelmia. Hyva
johtaminen on yksi tydhyvinvoinnin tekija. (Juuti 2006, 77.) Ty6hyvinvoinnin johtamiseen
liittyy kokonaisvaltainen ndkemys tydhyvinvoinnista ja siihen panostaminen investointina.
Tyo6hyvinvointi tulee nitoa osaksi organisaation arvomaailmaa ja kulttuuria. Yksittaisten toi-
menpiteiden sijasta tydhyvinvointia tulisi seurata jatkuvasti seké panostaa ja kehittaa sita
suunnitelmallisesti. Tydhyvinvointikysymykset ovat keskeinen esimiestydn osa, johon esi-
miehet tulisi kouluttaa ja perehdyttaa. Erityisen tarkedssa asemassa ovat esimiesten joh-
tamistyyli seka asennoituminen tyéhyvinvointiin. Tydhyvinvointi ei missaan organisaation
elinkaaren vaiheessa ole valmis; sitd on jatkuvasti yllapidettava seka kehitettava. Yhteiset
keskustelut, henkildkunnan ideoiden kuunteleminen seka tyéskentelytapojen kehittdminen
vaikuttavat positiivisesti tydhyvinvointiin. Myos kohtaamiset seké kanssakaymiset esimies-

ten ja henkil6ston valilla kuuluvat osaksi tybhyvinvointia. (Virolainen 2012, 105.)

Tyoyhteistssa voidaan edistaa tydhyvinvointia, henkiléston voimavaroja seka ratkaisujen
[6ytymista suunnittelemalla tydhdn perehdyttaminen ja tydbnopastus siten, etta uudelle
tyontekijdlle selvidé alusta lahtien mitd hdnen suorituksiltaan odotetaan maksimissaan ja
minimissaan. Joustovara naiden aaripaiden valilla on oltava kaikkien tiedossa. (Kaariainen
2014, 16.)

Tyontekijan osaamisesta ja myds tehokkaasta tyohon opastamisesta huolehtiminen kuu-
luu esimiehen tehtéaviin. Tarkea esimiestydn osa on koko tyéyhteisén osaamisen kehitta-
minen. Oleminen vastuussa tyhtn opastamisesta tarkoittaa seka edellytysten luomista
ettd niiden seurantaa organisaation tilanteeseen seka vaatimuksiin nahden. (Kupias &
Peltola 2009, 53-54.)

Esimiehen tulee tunnistaa, milloin oppimisen tukeen on erityisesti panostettava. Hanen tu-
lisi huolehtia my6s siitd, ettd perehdyttdminen eli oppimisen tuki on jarjestetty asianmukai-
sella tavalla. Esimiehella on usein myds oma roolinsa ty6hén opastamisessa, mutta han

johtaa perehdyttdmista ja huolehtii siihen kaytettavasta aikaresurssista seka muista tarvit-

tavista resursseista. Osaamisen johtamisessa esimies huolehtii tyén opastamisen
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organisoinnin, suunnittelun seka toteutuksen tiimin tai yksiléiden avulla siten, etta pereh-
dytettavalle muodostuu mahdollisimman turvallinen ja hyva oppimisymparistd. Osaamisen
johtamiseen kuuluu, etta organisaatiossa on luotu yhteisesti sovitut tydhén opastuksen

pelisdannot tai kaytannot. (Kupias ym. 2014, 100.)
4.5 Rekrytointi ja tydhon opastus

Rekrytointi pitda siséllaan kaikki ne toimenpiteet, joita kaytetddn apuna yrityksen tai orga-
nisaation hankkiessa kulloinkin tarvitsemaansa henkilosto&. Rekrytointipdatds on strategi-
nen paatos, jota harkitessa tulee miettia, tarvitaanko uutta henkiléa vai voidaanko ole-
massa olevia tehtavid muotoilla uudelleen. (Helsila 2009, 18.) Rekrytoinnin tavoitteena on
I6ytaa tehtavaan paras mahdollinen tekija. Jollei sopivaa hakijaa 16ydy, on tarkasti harkit-
tava, palkataanko ket&dén, vai aloitetaanko uusi hakuprosessi. Usein paadytéaén siihen,
ettd valitaan hakijoista paras, mutta asetetaan hénelle pisin mahdollinen koeaika, jotta
han pystyy osoittamaan soveltuvuutensa seka tehtavaan etta tiimiin. (Hokkanen ym. 2008,
62.)

Rekrytoinnin merkitys organisaation imagolle, asiakkaille seka valitulle henkilélle itselleen
on suuri ja pitkdaikainen. Onnistunut rekrytointi ja sen jalkeinen tybhon opastaminen on
hoidettava huolella ja ammattitaitoisesti. Hyvalla ja sujuvasti hoidetulla rekrytointiproses-
silla on positiivinen vaikutus tydnantajakuvaan ja tdma helpottaa jatkossakin tyévoiman
saantia. Onnistuneen rekrytointiprosessin osina ovat suunnittelu, toteutus seka arviointi.
Huolellisen suunnittelun kautta saadaan luotua rekrytoinnin onnistumiselle vankka pohja.
Lopputuloksena on Idydetty tehtdvaan henkild, joka viihtyy tydéssédén seka kehittyy siina
sen mukaan mitk& ovat organisaation tarpeet. Rekrytoinnin arviointia voidaan tehda vasta
jalkikateen, joskus jopa vasta vuosien paasta. Tarve rekrytointiin voi syntya useista syista
mm. tyontekijan irtisanoutuessa tehtavastaan tai siirtyessa organisaation sisalla toisiin
tehtaviin. Myds organisaation laajeneminen saattaa synnyttaa tarpeen rekrytoinnille. (Hyp-
panen 2013, 197-198.)

4.6 Tyoturvallisuus

Tyo6turvallisuuslain 14 § maarittelee, ettd tydnantajan on annettava tyontekijalle riittavat
tiedot tyOpaikan haitta- ja vaaratekijoistd sekd huolehdittava siitd, ettéd tyontekijan ammatil-

linen osaaminen ja tydkokemus huomioon ottaen:

”1) tydntekija perehdytetaan riittavasti tyohon, tydpaikan tydolosuhteisiin, tyd- ja tuotanto-

menetelmiin, tydssa kaytettaviin tyovalineisiin ja niiden oikeaan kayttdéon seka turvallisiin
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ty6tapoihin erityisesti ennen uuden tyon tai tehtavan aloittamista tai tyétehtavien muuttu-

essa seka ennen uusien tydvalineiden ja tyo- tai tuotantomenetelmien kayttoon ottamista;

2) tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta tyon haittojen ja vaarojen estamiseksi seka

tydsta aiheutuvan turvallisuutta tai terveyttd uhkaavan haitan tai vaaran valttamiseksi;

3) tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta saato-, puhdistus-, huolto- ja korjausttiden

seka hairio- ja poikkeustilanteiden varalta; ja

4) tyontekijalle annettua opetusta ja ohjausta tadydennetaan tarvittaessa.” (Tyoturvallisuus-
laki, 14 8.)

Tyo6turvallisuuslain tarkoituksena on parantaa tydymparistoa seka tydolosuhteita niin, etta
tyontekijoiden tyokyky pystytaan turvaamaan seka yllapitamaan koko tyduran ajan. Laki
edellyttdd tydnantajalta aktiivisuutta seka suunnitelmallisuutta henkiléston terveyden seka
turvallisuuden takaamiseksi. Lahtokohtana on ennalta ehkaista seka torjua tyosta tai tyo-
ymparistosta johtuvia tyontekijoiden tydtapaturmia, ammattitauteja seké muita terveytta
haittaavia tekijoita. Ty6turvallisuuslakia sovelletaan seka virkasuhteisten etta tydsuhteis-
ten tydntekijoiden tydhon. Lakia sovelletaan myo6s vuokraty6éhon. (Tyoturvallisuuslaki, 18,
28))

Ty6nantaja on velvollinen huolehtimaan tydntekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta
tydssa. Tydnantajan tulee myds jarjestelmallisesti selvittda ja tunnistaa tyosta tai tydympa-
ristosta tyontekijdlle aiheutuvat vaara- ja haittatekijat. Ty seka tydymparistd on suunnitel-
tava niin, etta tyontekijan terveydelle aiheutuvat haitat ja vaarat ehkaistddn mahdollisuuk-
sien mukaan jo ennakolta. Ennaltaehkaisyn edellytys on, etta tyontekijoilla on kaytdssaan
riittvasti tietoa tydpaikan haitta- ja vaaratekijoistd. Tarkeaa on myos se, etta tyontekijat
perehdytetaan oikeisiin tyétapoihin seka tytssa tarvittavien apu- ja tydvalineiden kayttoon.

(Tyoturvallisuuslaki, 88.)

Tyo6turvallisuuskeskuksen toimittamassa digijulkaisussa Perehdyttaminen ja tydhénopas-
tus - Ennakoivaa tyosuojelua (2013) kasitteiné jaotellaan perehdyttdminen ja tyéhénopas-
tus. Perehdyttadmisella tarkoitetaan kaikkia niita toimenpiteita, joiden avulla uusi tydntekija
oppii tuntemaan tyopaikkansa, sen tavat, ihmiset ja tyohonsa liittyvét odotukset. Tyo-
hdnopastukseen kuuluvat kaikki ne asiat, jotka liittyvét itse tydon tekemiseen; esimerkiksi
mista osista ja vaiheista tyd koostuu ja mita tietoa ja osaamista tyd edellyttaa. (Ahokas &
Méakelainen 2013.)

Perehdytyksen ja opastuksen tueksi tulee aina tehda kirjallinen suunnitelma, jolla seura-
taan opastuksen etenemista. Suunnitelmassa tulee olla myds perehdytyksen seuranta ja

arviointi, silla niilla varmistetaan méaariteltyihin tavoitteisiin padseminen. Dokumentit
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allekirjoitetaan perehdytyksen ja opastuksen paatteeksi ja ne on oltava esimiehen hal-
lussa. (Ahokas & Makelainen 2013.)

Tybhon opastamisen tavoitteeksi asetetaan organisaatioissa muutakin kuin lakisaateinen
tyoturvallisuudesta huolehtiminen. Yhtena yleisimp&na tavoitteena on uuden tydntekijan
sitoutuminen organisaatioon. Lyhyissa ty6suhteissa ja maardaikaisuuksissa tydohon opas-
tamisen tavoitteeksi asetetaan esimerkiksi nopea tybhon oppiminen tai rutiinitehtavien
hyva hallinta. Organisaatiossa, jossa toivotaan pitkakestoista sitoutumista ja jossa ollaan
valmiita panostamaan kehittymiseen pitkalla aikavalilla, tybhon opastamisen tavoitteet
saattavat olla hyvinkin erilaiset. Tavoitteina voivat olla esimerkiksi organisaatiokulttuuriin
sopeutuminen tai tydympadristéon tutustuminen ja siella viihntyminen. (Eklund 2018, 28—
29.)

4.7 Tybhon opastaminen Paijat-Hameen hyvinvointiyhtymassa

PHHYKY:n laadun, asiakas- ja potilasturvallisuuden suunnitelman 2019 - 2020 tavoitteena
on tukea ammattilaisia arjen tydssa laadukkaan ja turvallisen hoidon toteutuksessa ja ke-
hittdmisessa. Suunnitelma pohjautuu yhtyman strategiaan, kansallisiin saadoksiin, laatua
ja potilasturvallisuutta kasitteleviin ohjeisiin ja suosituksiin seka yhtyman sisaisiin ohjeisiin
ja periaatteisiin. Yhtena toiminnan kehittdmisen kohteena on tydhon opastaminen. Ty6hon
opastaminen tukee uuden tyontekijan tydhon ja tydpaikkaan kiinnittymista, tuloksellisuutta
ja tydhyvinvointia. Tydhon opastamisen tavoitteena on yhtyman yleisten kaytantdjen ja toi-
mintamallien kayttéonotto sekd oman tehtavakuvan haltuunotto uudessa tydyhteiséssa.
Tyobhon opastaminen toteutetaan yleistydhdn opastamisen prosessissa organisaation yh-
teisiin asioihin perehtymalld. Yksikkdkohtaiset asiat kaydaan lavitse tyontekijalle tehtava-
kuvan mukaisesti raataldidyssa perehtymisessa. (PHHYKY 2018, 3.)

PHHYKY jarjestaa perehdytystilaisuuksia joka toinen kuukausi. Jokaisen uuden tyonteki-
jan tulee osallistua tilaisuuteen mahdollisimman pian tygsuhteen alkamisen jalkeen. T&-
man lisaksi yhtymaan on rakennettu verkkokoulutuskokonaisuus Pateva -oppimisalustalle.
(PHHYKY 2018, 17.) Joissakin PHHYKY:n yksikdissa on laadittu oma perehdytyssivusto
Pateva -oppimisalustalle, mutta esimerkiksi perhe- ja sosiaalipalveluiden ty6ikaisten sosi-

aalitydssa ja — ohjauksessa sita ei ole.
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5 DIGITALISAATIO
5.1 Digitalisaation vaatimukset

Digitaalisessa ymparistdssd menestyminen edellyttd& organisaatioilta uusia tapoja toimia
seka uudenlaisia valmiuksia ja taitoja ottaa erilaisia digitaalisia ratkaisuja kayttoonsa (Il-
marinen & Koskela 2015, 194). Sosiaali- ja terveysministeritn julkaisussa Digitalisaatio
terveyden ja hyvinvoinnin tukena (2016, 23-25) todetaan, ettd suomalaisten digiosaami-
nen on hyvalla tasolla. Digitalisaatio vaatii kuitenkin yksildilta jatkuvaa uudistumista ja uu-
distamista. Jokaisen tytntekijan osaamisen on vastattava digitalisaation vaatimuksia.
Tyontekij6illa on oltava mahdollisuus vaikuttaa ja kehittaa tydssaan tarvitsemia digitaalisia
valineitd. Jungnerin (2015, 7-9) mukaan suurin este digitaalisuudelle ja sen laajenemiselle
ovat yritysten ja ihmisten vakiintuneet tavat toimia. Digitaalisuutta voidaan hyddyntaa tay-
sin vasta, kun riittavan moni osaa kayttaa digitaalisia palveluita. TAman vuoksi vaaditaan-
kin paljon koulutusta niin tydntekijoille kuin asiakkaille. Jokaisen kansalaisen on oltava ha-

lukas kayttamaan digitaalisia palveluita.

STM:n Digitalisaatio terveyden ja hyvinvoinnin tukena -julkaisussa (2016, 13) muistute-
taan siita, etta digitalisaation my6té tyonkuvat muuttuvat. Tyota tehdaan jatkossa eri ty6-
pisteissa seka ajasta riippumatta. Tyohyvinvoinnissa ja sen yllapitAmisessa pitaa jatkossa
huomioida digitaalisen tyon luonne ja tunnistaa digitaalisen tyon riskit. Tyonantajan taytyy
huolehtia siita, etta jokainen tyontekija pysyy digitalisaation mukana eika syrjaydy digitali-
saation mukanaan tuomista asioista. Tydantajan on myos varmistettava, ettd digitaalisesti

tehtavalle tydlle on tydyhteistssa luotu toimivat edellytykset seka yhteiset sdannot.

Digitaalisessa toimintaymparistdssa asiakaslahttisen toiminnan kehittaminen edellyttaa
ammattilaisilta osaamista tydskennella verkostomaisesti tietoa hyddyntaen seka ymmar-
rysta siitd, miten digitalisaatio vaikuttaa omaan ty6hon, asiakkaisiin ja yrityksen toimin-
taan. Digitalisaation hyddyntaminen edellyttada ammattilaisilta riittéavia tietoteknisia val-
miuksia mutta tarvitaan myds kykya ottaa riskeja seka sietaa epavarmuutta. (Kivivasara,
Kallela & Pellikka 2017, 18.)

Johtaminen vaatii uudistumista, jotta digitalisaatiota voidaan hyddyntaa yrityksissa. Joh-
dolla on oltava selked nakemys siitd, mité toiminnassa pitd& muuttaa ja milla tavalla digita-
lisaation hyodyntamiseksi optimaalisesti. Johdon on myds osattava viestia tyontekijoille
muutoksista ja uudistuvista tyotavoista. Digitaalisten ratkaisujen kehittaminen ja kaytt66n-
otto vaatii verkostotytté seka kehittdmista yhteistydssa myos asiakkaiden kanssa. (Digita-

lisaatio terveyden ja hyvinvoinnin tukena 2016, 23-25.)
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5.2 Digitaalinen oppimisympaéristd osaamisen vahvistamisen valineena

Sosiaali- ja terveysministerion (STM) "Sote-tieto hydtykayttéon 2020” -strategia ohjaa sote
-tiedonhallintaa ja sahkoisten palveluiden kehittamista. Strategian yhtena teemana on ollut
kyvykkaille kayttajille fiksut jarjestelméat. Strategiassa tavoitellaan sita, etta sosiaali- ja ter-
veydenhuollon ammattilaisilla on kaytdssaén tyota tukevia tietojarjestelmia ja digitaalisia
sovelluksia tukemaan ammattilaisia tydssaan nykyista paremmin. Sité kautta tyon mielek-
kyys, laatu ja vaikuttavuus lisdantyvat. Tavoitteena on, ettd ammattilaiset olisivat itse mu-
kana jarjestelmien hankinnoissa ja mallien suunnittelussa. Strategiassa korostetaan myos
tiedonhallinnan osaamista ja vahvistamista sek& uusiin sovelluksiin annettavaa perusteel-
lista koulutusta. Strategian valiarviointia varten on tehty haastatteluita ja kyselyité syksylla
2018. Nayttaa silta, etta tavoitteiden eteneminen on ollut vaihtelevaa; kaynnissa on paljon
erilaisia hankkeita, joiden kokonaisuus on sekaisin. Moni vastaajista kertoi, etta ammatti-
laisten tytkaluissa ei ole juurikaan kehitysté tapahtunut ja tietojarjestelmien kehitys on ol-
lut hidasta. Paavastuu kehittamisesta ja toimeenpanosta on kentéan edustajilla; STM:n
mahdollisuudet ohjata kehittamisté ovat rajalliset. Kehittdminen ja toimeenpano tulisi ta-
pahtua yhteisoéllisesti. TAma edellyttdd kulttuurinmuutosta sekad uudenlaista asennetta am-
mattilaisilta. Avainasemassa on ammattilaisten kouluttaminen, jotta tietoa saadaan hy6-

dynnettya optimaalisesti. (Seppéala & Puranen 2018, 10-62.)

Fyysisen tydympariston liséksi digitaalinen tydymparistd on tarkea yhteiselle tydn tekemi-
selle, tiedon jakamiselle sek& tyon lapindkyvyydelle. Nykyaikaisessa tydskentelyssa on ol-
tava mahdollisuus paateriippumattomaan paasyyn seka omiin etta yhteisiin tiedostoihin.
Tiedon tulee olla saatavissa mahdollisimman avoimesti ja l&pindkyvasti. Tieto ei ole enaa

valtaa; ensiarvoista on sen jakaminen. (Korhonen & Bergman 2019, 140.)

Uudenlaisen digitaalisen ohjelman tai sovelluksen kayttddnoton onnistumiseen vaikuttaa
esimiehilta saatava tuki. Tyontekijéiden on tarkeaa tietdd, mika on johtajien visio uudistuk-
sen hyddyista ja kAytdnnon tavoitteista. Kayttéonotolle on asetettava realististen tavoittei-
den lisdksi vastuuhenkildt, joiden puoleen voi kdantya ongelmatilanteissa. Kaiken asiaan
liittyvan tiedon on kuljettava tyontekijoille asti heidan nékemyksensé huomioiden. Tyonte-
kijat tulee ottaa mukaan suunnittelun eri vaiheisiin, koska osallistuminen sitouttaa. On
myds varmistettava, etta kehitettéava ratkaisu on tyontekijoiden tarpeiden mukainen. Suo-
rittavan tyon tekijat tarvitsevat koulutusta ja tukea muutostilanteessa. Heilla on oltava saa-
tavilla teknista tukea tarvittaessa. Esimiesten on huolehdittava siita, etta tyontekijoilla on
mahdollisuus varata riittavasti tydaikaa uuden ohjelman opetteluun. Uuden ratkaisun to-
teutumista on myos tarkea seurata ja kehittda toimintaa tarvittaessa. (Kujala, Horhammer,
Ervast, Kolanen & Rauhala 2018, 4-6.)
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Osaamisen varmistamisen yhteydessa digitaaliset materiaalit tarkoittavat erilaisia digitaali-
sessa muodossa toteutettavia opetusmateriaaleja. Nama voivat olla organisaation sisaisia
materiaaleja tai ohjelmistoja, joita kayttéaen yksil6t voivat itsenéisesti opiskella tydohon
opastamisen kokonaisuuteen kuuluvia osa-alueita. Tydhon opastamisen materiaaleja voi-
daan muuntaa digitaaliseen muotoon oppimisen tehokkuuden ja helppouden lisdamiseksi.
Yleisia digitaalisen materiaalin muotoja ovat itsearvioinnit, videomateriaali, ohjekirjat seka
testit ja pelit. Muuntamalla ohjeita ja s&dantdja digitaaliseen muotoon pyritaan luomaan
niistéd helpommin omaksuttavia ja visuaalisesti selkedmpia. Digitaalisen tybhon opastami-
sen kokonaisuuden etuna on, ettd se mahdollistaa proaktiivisen toiminnan. Perehdytet-
tava voi hakea materiaalista itselleen olennaista siséltta ja palata siihen aina tarvittaessa.
(Eklund 2018, 182.) (ks. myds 4.2, Tyohon opastamisen merkitys).
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6 KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTUS
6.1 Toimintatutkimus kehittamisen lahestymistapana

Tama kehittamistehtava on tydelamalahtdinen ja toteutetaan osin toimintatutkimuksen,
osin konstruktiivisen tutkimuksen keinoin. Toimintatutkimus on osallistavaa tutkimusta,
jolla pyritdéén yhdessa ratkaisemaan kaytdnnon ongelmia ja saamaan aikaan muutosta.
Tydelamassa toimintatutkimuksesta voidaan kayttaa nimea kehittava tyontutkimus. Olen-
naista on, etta tutkimukseen saadaan mukaan kaytannoissa toimivat ihmiset aktiivisiksi
osallistujiksi. Toimintatutkimus soveltuu hyvin kaytanteiden ja tydmenetelmien kehittdmis-
tyéhon ja se mahdollistaa tutkimustulosten hyédyntamisen kaytannon tydelamassa. (Oja-
salo, Moilanen & Ritalahti 2009, 58-59.) Konstruktiivisen tutkimuksen tavoitteena on rat-
kaista kaytanndn ongelma luomalla jokin uusi konkreettinen tuotos, esimerkiksi ohje tai
kasikirja. Konstruktiivisessa tutkimuksessa oleellista on kehitetyn ratkaisun toteuttaminen

ja hyddyllisyyden arviointi. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 37-38.)

Heikkinen toteaa teoksessa lkkunoita tutkimusmetodeihin (Valli & Aaltola 2015, 209) toi-
mintatutkimuksen tutkimuskysymyksen muotoilun alkavan tutkimuksen tehtavan maaritte-
lystéd. Tama perustuu siihen, etta toimintatutkimuksessa haetaan kaytantoon sovellettavaa
ja hyddynnettavaa tietoa kaytanteiden kehittamiseksi. Toimintatutkimuksen intressi on sel-
vittda, kuinka asioiden tulisi olla, ei se, kuinka asiat ovat. Tietoa ei tavoitella vain tietdmi-

sen vuoksi vaan tavoitellaan sellaista tietoa, jonka avulla voidaan parantaa kaytanteita.

Toimintatutkimus ei ole ulkoapain annettuja ohjeita, kaskyja tai kehittamistoimintoja vaan
toimijoista kumpuavaa voimaa ja toimintaa. Talléin henkil6t, joita ongelma koskee l6ytavat
siihen ratkaisun yhdessa sitoutuen samalla muutokseen. Yhteistyt on toimintatutkimuk-
sessa oleellinen elementti. Toimintatutkimus pyrkii aikkaansaamaan muutosta, joka edellyt-
taa muutoksen kohteena olevan ilmién tuntemista ja siihen vaikuttavien tekijdiden selvitta-
mista. Toimintatutkimus on syklinen prosessi, joka pitéaa sisallaéan suunnittelun, toimeen-
panon, havainnoinnin sekéa reflektoinnin seka tutkimuksellisen osion. Prosessi etenee vai-
heittain ja syklit seuraavat toisiaan. Muutoksen aikaansaaminen kaytannon tydelaméssa
voi olla hankalampaa kuin muutokseen vaikuttavien tekijoiden selvittdminen. (Kananen
2014, 11-12)

Toimintatutkimus vie tutkimuksen mukaan toimintaan toimijan itsensa ollen mukana seka
tutkimuksessa etta toiminnassa. Toiminta, tutkimus seka muutos tapahtuvat samanaikai-
sesti. Tutkimustulosten mukanaan tuomia parannusehdotuksia kokeillaan tarpeen mu-

kaan. Toimintatutkimusta on hankalaa méaaritella yksiselitteisesti; toimintatutkimus on hy-

vin lahelld kehittdmistutkimusta ja sisaltdd usein monia tutkimusmenetelmid; kvalitatiivisia
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seka kvantitatiivisia menetelmié. Oleellisia elementteja toimintatutkimuksessa ovat toimin-
nan kehittaminen, yhteistoiminta, tutkimus seka toimijan eli tutkijan mukanaolo. (Kananen
2014, 13-16.)

Konstruktiivisessa tutkimuksessa tavoitteena on luoda konkreettinen tuotos. Konstruktiivi-
sessa tutkimuksessa kuten toimintatutkimuksessa pyritd&dn muuttamaan organisaation toi-
mintaa ja kaytanteita. Se on siis suunnittelua ja mallien toteuttamista ja testaamista. Tar-
ke&a konstruktiivisessa tutkimuksessa on tutkimuksen hyoddyntgjien ja toteuttajien valinen
avoin keskustelu ja kommunikointi. Tutkimuksessa kaytettavat menetelmét voivat olla mo-
nenlaisia; ei ole olemassa yhta tiettya tiedonkeruutapaa, joka sopisi konstruktiiviseen tutki-
mukseen. Oleellista on saada tietoon kayttdjien tarpeet, joita voi kerdtd muun muassa

haastatteluilla ja kyselyilla. (Ojasalo ym. 2014, 65-68.)
6.2 Kehittdmishankkeen tausta

Ojasalo toteaa tutkimuksellisen kehittamistyon alkavan yleensa siita, etta organisaatio ha-
luaa kehittdad toimintaansa ja saada aikaan muutoksia. Kehittamisty0 siis pitaa sisallaan
kaytanndn ongelmien ratkaisemista ja uusien ideoiden seké kaytantdjen tuottamista ja to-
teuttamista. Kehittdmistyon tarkoitus on vieda asioita kaytannossé eteenpéin ja keksia uu-
sia ratkaisuja, ei vain kuvailla asioita. Myds uuden tiedon tuottaminen on keskeista. (Oja-
salo ym. 2014, 19-22))

Kehittamisprosessi alkaa kehittdmiskohteen tunnistamisella ja alustavien tavoitteiden
maarittelylld, jonka jalkeen kohteeseen perehdytaan teoriassa ja kaytanndssa. Seuraa-
vassa vaiheessa maaritetdan kehittdmistehtava tarkkaan ja rajataan kohde, sen jalkeen
aletaan muodostaa tietoperustaa, jossa kootaan kaikki oleellinen tieto kehittamiseen liitty-
vaan asiaan. Kun tietoperusta on alustavasti koottu, valitaan lahestymistapa, joka voi olla
esimerkiksi tapaustutkimus, toimintatutkimus tai konstruktiivinen tutkimus. Viimeiset vai-
heet ovat tulosten jakaminen ja kehittdmisty6n arvioiminen. Koko kehittdmistyon aikana
kirjoitetaan raporttia kehittdmisesta ja loppuraportissa kuvataan tarkasti, mita kehittamis-

tyolla on saatu aikaan ja arvioidaan sitd. (Ojasalo ym. 2014, 22-47.)

Opinnaytetydn aihe nousi esille syksylla 2018 tytelamalahtdisesti tydikaisten palvelujen
sosiaalitydntekijoiden ja sosiaaliohjaajien kanssa kaytyjen keskustelujen pohjalta. Kehitta-
mistehtavan tarkoituksena on ty6ikaisten palvelujen sosiaalitydntekijoiden seka sosiaa-
liohjaajien osaamisen varmistaminen. Perehdyttdmismuotoa muutetaan ottamalla kayt-
t6on PHHYKY:n digitaalinen Pateva - oppimisalusta tydhon opastamisen véalineené. Kehit-
tamisty0 tukee organisaation strategian toteutusta henkiléstdon osaamisen varmistamisen

kautta.
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6.3 Aineiston keruu

Toimintatutkimuksessa kaytetaan yleensa laadullisia menetelmia, tutkimusaineistoa voi
kerata esimerkiksi haastatteluilla (Ojasalo ym. 2009, 61). Tassa kehittamistehtavassa toi-
sena tiedonhankintamenetelmé&na kaytetdan dokumenttianalyysia, jota varten ker&taan
tietoa osaamisen kehittdmiseksi tarvittavista materiaaleista tyoikaisten palveluiden sosiaa-
litydntekijoilta ja —ohjaajilta. Toinen tiedonhankintamenetelma on ryhmahaastattelut, joi-
den avulla saadaan tietoa siitd, millaiselle materiaalille tydntekijat kokevat tarvetta. Tassa
opinnaytetydssa kaytetaén toimintatutkimuksen keinoja, tietoa ja ratkaisuja haetaan suo-

rittavan tyon tekijoita eli niilta, jotka ovat digitaalisen osaamisen kehittdmisen kohderyhma.

Haastattelun tehtéavana on asioiden selventdminen. Ryhmahaastattelussa haastattelija ve-
taa keskustelua ja varmistaa, etta kaikki aihepiirit tulevat kasitellyiksi. Ryhméssa asioita
kasiteltdessa asioita saadaan uudelle tasolle ja niista 16ytyy uusia puolia ja ideoita (Oja-
salo ym. 2014, 106-112.) Tassa opinnaytetydssa kaytetaan toisena tiedonkeruumenetel-
mana haastattelua, jonka perustana ovat aiemmat dokumentit ja tuotokset. Naita doku-
mentteja ovat mm. tydtehtavien hoitamiseen liittyvat ohjeistukset ja prosessikaaviot, joissa
esitetddan mm. miten SosiaaliEffica-tietojarjestelmassa vaihe vaiheelta edetdan asiakkaan
toimeentulotukihakemuksen kasittelyssa. SosiaaliEffica on sosiaalihuollon asiakastietojar-
jestelma. SosiaaliEfficaa kayttavat sosiaalialan ammattihenkilt kokonaisvaltaisena asia-
kashallinnan ja palvelusuunnittelun valineend. Osa dokumenteista l0ytyi séhkoisessa

muodossa, osa pelkastaan paperiversioina.

Laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmét voidaan jakaa sekundaariaineistoon ja
primaariaineistoon. Sekundaariaineisto sisaltaa kaikki dokumentit, jotka liittyvat tutkitta-
vaan ilmiéon ja primaériaineistoa ovat muun muassa haastattelujen ja kyselyjen avulla
tuotetut aineistot, jotka kohdistetaan tutkittavaan aineistoon. (Kananen 2017, 44.) Tassa
opinnaytetydssa sekundaariaineistoa on jo kaikki aineisto, jota vuosien mittaan on koottu
tydikaisten palveluissa tydhon perehdyttdmisen tueksi seka primaariaineistoa kaikki se,

mit& ryhmatydskentelyillda saadaan tulokseksi.

Opinnaytetydssa kehitettiin sosiaalityontekijdiden ja sosiaaliohjaajien osaamista
PHHYKY:n ty6ikaisten palvelujen sosiaalitydssa. Molemmat opinnaytetyon tekijat tyésken-
televat tyoikaisten palveluissa sosiaaliohjaajan tyotehtavissa. Tarve digitaaliselle osaami-
sen varmistamiselle on noussut esille tydyksikon sosiaalitydntekijoiden ja sosiaaliohjaajien
kanssa kaytyjen keskustelujen pohjalta syksylla 2018. Tutkimuslupa haettiin PHHYKY:It&4
11.1.2019 ja hyvaksyttiin 22.1.2019. Lopullinen tutkimuslupa on myénnetty 28.1.2019
(LITE 1).
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Tassa opinnaytetydssa analysoidaan jo olemassa olevaa tydhdn opastamisen materiaalia
kohderyhman avulla. Materiaalia oli keraantynyt paljon eri lahteista ja uusia ohjeistuksia
tulee tyontekijoille viikoittain. Naita ohjeita, erilaisia yhteystietoja seké prosessikaavioita
jokainen tyontekija oli tallentanut itselleen joko paperisena tai digitaalisena. Oikeaa ja
ajantasaista materiaalia oli vaikea I0yta&. Opinndytetyon tavoitteena oli saada kaikki
tydssa tarvittavat ohjeistukset yhteen paikkaan, jossa kaikilla tyontekijoilla on samat mah-
dollisuudet kayttaa materiaaleja tyon tueksi. Samalla uuden tyontekijan tyéhén opastami-
nen helpottuu, kun materiaalin kerddminen ei jaa perehdyttdjan vastuulle. Jokainen uusi
tyontekija saa samanlaisen tydhon opastuksen eika tybhon opastamisen laatu riipu ohjaa-

van tyontekijan osaamisesta tai halukkuudesta tydhén opastamiseen.
6.4 Aineiston analyysi

Dokumenttianalyysi on menetelma, jossa paatelmia pyritaan tekemaan kirjalliseen muo-
toon saatetusta aineistosta. Tarkastelun kohteen olevat dokumentit ovat téassa tutkimuk-
sessa jo valmiina oleva osaamisen kehittdmisen aineisto, josta on tarkoitus seuloa tarvit-
tava materiaali tulevaan digitaalisen osaamisen kehittdmisen kokonaisuuteen. Sisal-
I[6nanalyysilla pyritdén jarjestamaan aineisto tiiviiksi ja selkeaksi. Dokumenttianalyysin
vahvuus on sen herkkyys asiayhteydelle eli sille, millaisena kehittdmisen kohteena oleva

ilmi6 esiintyy luonnollisessa ymparistosséan. (Ojasalo ym. 2014, 136.)

Dokumenttianalyysissa aineiston kasittely perustuu paattelyyn ja tulkintaan, jossa aineisto
ensin hajotetaan osiin, kasitteellistetddn ja kootaan uudestaan loogiseksi kokonaisuu-
deksi. Analyysi alkaa aineiston valmistelulla, jossa varmistetaan aineisto olevan selkeé ja
valmis analysoitavaksi. Seuraava vaihe on analyysi ja pelkistdminen, joiden tarkoituksena
on selkeyttaa ja tiivistaa aineistoa. Tama tarkoittaa sita, etta pyritddn monimuotoisesta ja
runsaasta aineistosta tunnistamaan ja rajaamaan pieni maara nakokulmia. Viimeisena
vaiheena on tulkinta ja johtopaatokset. Taméan vaiheen tavoitteena on tuoda kohdeilmitsta
jotakin uutta tietoa. (Ojasalo ym. 2014, 138-144.) Sisallon analyysi on metodi, jolla etsi-
taan merkityskokonaisuuksia. Aineistolahtdinen sisallon analyysi aloitetaan tutkijan paatet-
tya tutkimusaineiston kerddmisen. Seuraavaksi aloitetaan tutkimusaineiston pelkistami-
nen, joka tarkoittaa tutkimusaineiston ep&olennaisen tiedon karsimista pois materiaalista.
Taman tekeminen edellyttaa, etta tutkimusaineisto tiivistetdan tai pilkotaan osiin. Aineisto
ryhmitelladn uudeksi kokonaisuudeksi. Ryhmat nimetéén parhaiten niiden sisdltéa kuvaa-
valla ylakasitteella. Aineistoa tarkastellaan teoreettisen viitekehyksen kautta. (Vilkka 2015,
163-170.)
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Olemassa olevan aineiston lisaksi kerattiin henkiléston kokemustietoa, odotuksia ja toivo-
muksia tydpajamenetelman avulla kayttden aineiston kerdamisen valineené padlet —alus-

taa.
6.5 Padlet —alustan kayttaminen aineiston kerddmisen menetelmana

Padlet.fi on selainpohjainen virtuaalinen sein&, johon osallistujat voivat lisata muistilap-
puina kuvia, videoita ja teksteja. Sita kaytetadan esimerkiksi aivoriihitoiminnassa ja ryhma-
toissa. Padlet on erdanlainen sahkoéinen ilmoitustaulu, jonne voi kerata yhteisia ideoita ja

samaa seinaa voi kayttada monta osallistujaa yhta aikaa. (Padlet 2018.)

Padlet -alustan kayttaminen vaatii rekisterditymisen www.padlet.fi -sivustolle, mutta on il-
mainen sovellus, jonka pystyy jakamaan tarvittavan monen kayttajan kesken. Padlet —
alusta valikoitui kaytettavaksi menetelmaksi paitsi helppokayttoisyytensa takia, myos siksi,
ettd se jattaa vastaajan anonyymiksi. Padlet —alusta ei mytskéaan rajoita vastaajan ilmai-
sua vaan antaa mahdollisuuden yksiléllisiin vastauksiin ja omien kokemustensa jakami-

seen.

Padlet.fi -alustalle dokumentoidut kommentit analysoitiin ja ryhmiteltiin aihepiireittain, kts.
s. 28-30. Nain saatiin kattava kasitys siita, mitd materiaalia sosiaaliohjaajat ja -tyontekijat
toivoivat digitaalisen osaamisen kehittdmisen aihealueiksi. Analysoinnin jalkeen toteutet-
tiin Pateva -oppimisalustalle digitaalinen osaamisen kehittamisen kokonaisuus, jota tyon-
tekijat koekayttivat tydssaan. Kolmen viikon kuluttua materiaalin julkaisemisesta tydnteki-
jat arvioivat materiaalin asianmukaisuutta. Tyontekij6illa oli mahdollisuus kommentoida

Pateva -oppimisalustan sisaltta ja tuoda esille ehdotuksia sisallon muokkaamisesta. Pa-
teva -oppimisympadristda kayttavilta tyontekijoilta kerattiin palautetta oppimisympaériston

toimivuudesta padlet —alustalle.
6.6 TyoOpajatyoskentely

Lapikaytavaa perehdytysmateriaalia oli paljon. Erilaisia ohjeistuksia seké yhteystietoja ja
prosessikaavioita oli keraantynyt sdhkoposteihin ja paperiversioina vuosien varrella. Kehit-
taminen aloitettiin kAymalla ndma materiaalit 1api ja jaottelemalla ne aihepiirin mukaan kol-
meen eri ryhm&an. Materiaalin lapikdymisen jalkeen koottiin vapaaehtoisista tydikaisten
palveluiden tydntekijoista kolme ryhmaa. Jokaisessa ryhmassa oli 3 sosiaaliohjaajaa tai
sosiaalitydntekijad. Ryhmat koottiin lahettamalla sahkopostitse kutsu (LIITE 2) tydpajaan
kaikille ty6ikaisten palvelujen sosiaalitydntekijoille sekad sosiaaliohjaajille. Kutsussa pyy-
dettiin halukkaita ilmoittautumaan opinnaytetyon tekijoille séhkdpostitse maarattyyn pai-

vaan mennessa. limoittautuneita oli yhteensa 9 tydntekijaa, joista koottiin kolme ryhmaa.
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Ryhmat kokoontuivat ennalta sovittuna ajankohtana Lahden sosiaalikeskuksessa tydsken-
telyyn varatussa tilassa. Ryhmat kavivat tyopajatydskentelyssa heille annetun materiaalin
lapi (kts. s. 28-29) ja arvioivat materiaalin tarkoituksenmukaisuutta ja ajankohtaisuutta.
Ryhmien kasiteltavaksi jaettu materiaali oli numeroitu lomakkeittain. Jokainen ryhma kasit-
teli lomakkeet yhteisesti ja kirjasi ajatuksiaan padlet —alustalle painottaen erityisesti lo-
makkeen ajantasaisuutta seka tarpeellisuutta tydhén opastamisen materiaalina. Jokai-
sesta arvioitavasta lomakkeesta pyydettiin ryhmalta padlet -merkintad. Kuten PHHYKY:n
laadun-, asiakas- ja potilasturvallisuuden suunnitelmassa 2019-2020 (3) todetaan, tython
opastamisen tavoitteena on tyontekijdiden osaamisen varmistaminen. Jokaiselle tyonteki-
jalle pitaisi tarjota oman tehtdvakuvansa mukainen raatéloity tybhon opastamisen koko-
naisuus. Tyodryhmissa kaytiin materiaalit 1api ndiden periaatteiden pohjalta, jotta kaikki uu-

det tyontekijat saisivat kattavan ja laadukkaan tyéhon opastuksen.

Jokaiselle ty6pajalle varattiin kayttdon kokoustila hairidttoman keskittymisen varmista-
miseksi. Aikaa kunkin ty6pajan kokoontumiselle oli varattu kaksi tuntia ja tydpajan osallis-
tujille oli jarjestetty kahvitarjoilu. Tydpajojen sujuvan tydskentelyn varmistamiseksi opin-
naytetyontekijat antoivat sosiaaliohjaajille ja -tydntekijoille tydpajan alkajaisiksi lyhyen
alustuksen siita, mihin tarkoitukseen tydpajojen tuottamaa tietoa kehittamistydssa kayte-
taan ja millaisia toimia osallistujilta odotetaan tytpajatilanteessa. Tyontekijoita ohjattiin it-
sendiseen keskusteluun ryhména ja kirjaamaan havaintonsa padlet —alustalle. Myds pad-
let —alustan kayttd ohjattiin tyontekijéille. Tydntekijoille korostettiin opinnaytetyon tekijoi-
den roolia tiedon kerdjina, ei aktiivisina tiedon tuottajina. Opinnaytetydntekijat olivat pai-
kalla kaytannon ongelmien varalta ja tarkkailemassa osallistujien toiminnan sujumista,
mutta eivat osallistuneet tiedon tuottamiseen eivéatka vaikuttaneet tyoskentelijdiden tuotta-

man tiedon sisaltoon.

Tybpajaryhma 1:n lapikaytavina asioina olivat valitystiliohjeistus, Lahden sosiaalikeskuk-
sen yhteiset toimintaohjeet, ty6ttbmien terveystarkastusohjeistus, poliisin virka-apuohjeis-
tus seka Paijat-Hameen, Uudenmaan seké Kymenlaakson pelastuslaitosten ilmoituslo-
makkeet ja erilaiset yhteystietolomakkeet. Tyéryhman kommenttien perusteella poistettiin
vanhentuneita tydmenetelmaohjeistuksia sekd prosessikuvauksia. Ajan tasalle oli paivitet-
tava valitystiliohjeistus, Lahden sosiaalikeskuksen yhteiset toimintaohjeet, tydttdmien ter-
veystarkastusohjeistus seka poliisin virka-apuohjeistus. Liséksi puuttui Itd-Uudenmaan pe-
lastuslaitoksen ilmoituslomake. Myds yhteistydkumppaneiden puhelinluetteloita toivotaan

materiaaliin.

Tyopajaryhma 2:n tyontekijat kavivat lapi erilaisia prosessikuvauksia; esimerkiksi Sosiaa-

liEffica-prosesseja (sosiaaliohjaajien- ja tyontekijoiden kaytdssé oleva
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asiakastietojarjestelma) ja erilaisia yhteistydkumppaneihin liittyvia toimintakuvauksia.
Ryhmassa toivottiin ohjeistuksien esittamista siten, etta linkkia klikkaamalla paasisi eteen-
pain ja prosessikuvausta voisi seurata linkityksia pitkin. Toivottiin myos, etta kaikki hake-
mukset (esimerkiksi toimeentulotukihakemus, kuljetustukihakemus) olisivat Péateva -oppi-
misalustalla eika niita tarvitse etsid mistdan muualta. IMS —uimaratamallin, jonka avulla
voidaan kuvata prosesseja selkeésti ja lineaarisesti kuviossa, lisaksi tyontekijét toivoivat
selkeasti auki kirjoitettua prosessia. IMS-uimaratamallien tulkinta ei aina anna tyontekijalle
selkeda kasitysta asiasta, vaan lisaksi tarvitaan tekstimuotoinen ohjeistus tarvittavista kay-
tannon toimista. Aktivointiprosessi -kuvauksen yhteyteen toivottiin kirjattavan te -toimiston
kanssa sovitut kaytdnnon toimenpiteet; pelkasta prosessikuvauksesta ei saa selville kaik-

kia toimintakaytantoja.
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Ty6pajaryhma 3:n tehtavan oli perehtya yhteystietoluetteloihin seka erilaisten yksittaisten
ohjeistuksien ajantasaisuuteen. Ryhma totesi kommenteissaan, etta lista paihdekuntou-
tuspaikoista seké paihdetydn prosessikuvaus eivéat olleet ajan tasalla. Osan ohjeista he
totesivat olevan liian Lahti -keskeisia; tyontekijat kokivat ohjeistusten koskevan enemman
Lahden kaupungin alueella tydskentelevia tyontekijoita kuin muilla PHHYKY:n alueilla
tydskentelevia tyontekijoita. Ohjeissa ei tydntekijoiden kokemuksen mukaan huomioitu riit-
tavasti ymparistokuntia ja niiden erikoispiirteita. Palvelujen toteuttamisen kaytanndissa on
kuntakohtaisia eroja. Osa ohjeista oli vanhentuneita, esimerkiksi maahanmuuttaja -asioi-
hin liittyvia lomakkeita haluttiin tiivistetymmiksi. Lisaksi toivottiin tarkistettavan, ovatko oh-
jeistukset ajan tasalla. Muistilista paihdehuollon asiakassuunnitelman tueksi koettiin tar-

keana sailyttaa.

TyoOpajatydskentelyn jalkeen aineistosta karsittiin pois epaolennainen materiaali ja teemoi-
teltiin kaytettavaksi jaényt aineisto aihepiireittdin. Seuraavana tydvaiheena oli ajantasai-
sen materiaalin lisaaminen Pateva -oppimisalustalle ja Patevan lanseeraaminen tyonteki-

joiden kaytettavaksi ja arvioitavaksi tyovalineena.
6.7 Pateva -oppimisalustan uudistaminen

Opinnaytetyontekijoilla ei ollut aiempaa kokemusta Pateva -oppimisalustan kayttamisesta
eika siihen liittyvista toiminnoista. Kehittdmistehtavan teknisen toteutuksen mahdollista-
miseksi tarvitsimme koulutusta Pateva -oppimisalustan kayttamiseen. PHHYKY:n Pateva -
asiantuntija jarjesti opinnaytetyon tekijoille Pateva -koulutuksen 24.4.2019. Saimme péaa-
kayttaja -oikeudet Pateva -oppimisalustalle. Paékayttajaoikeudet antoivat meille mahdolli-
suuden lisata, poistaa ja muokata Pateva -oppimisalustan perehdytys —osiota ja sen sisal-
tamia materiaaleja. Teknisen toteutuksen koulutus jarjestettiin Skype for business -sovel-
luksen kautta. Skype for Business on lisdosa Microsoft 365 —ohjelmistopakettiin. Microsoft
365 —sovellus sisaltaa sahkdpostin seké tekstinkasittelyyn tarvittavia sovelluksia, joilla voi-
daan seka tuottaa etta kasitella tekstia, taulukoita ja kuvioita. Skype for Business —sovel-
luksen avulla voidaan jarjestaa kokouksia ja koulutuksia internetin valityksella. Skype for
Business —koulutukseen voi osallistua tietokoneen tai mobiililaitteen (puhelin tai tabletti)
valityksella. Koulutukseen osallistujat nékevat kuvaruudulla reaaliaikaisesti koulutuksen
jarjestajan heille esittiman materiaalin. Kokouksen aikana voidaan kdyda myds vuorovai-
kutuksellista keskustelua. Koulutuksessa kaytiin 1api Pateva -oppimisalustan kayttoa seka
materiaalien esittdmistapoja. Koulutus antoi myds kaytdnnon harjoitusta materiaalien li-
saamisesta Patevaan. Materiaaleja lisasivat opinnaytetydntekijoiden ohjeistuksen mukaan

myds kaksi toimistosihteeria.
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Huhti- ja toukokuun 2019 aikana Patevaan lisattiin materiaaleja. Materiaalien liséamisen
aikana tyontekij6illa ei ollut paasya Pateva -oppimisymparistoon. Opinnaytetyontekijat ka-
vivat esitteleméassa Patevaa esimiestiimissa 27.5.2019. Esimiestiimi kokoontuu kahden
viikon vélein asiakasohjaus ja taloudellinen tuki -yksikon tulosaluepaallikén johdolla. Esi-
miestiimiin osallistuvat yksikon lahiesimiehet. Esimiestiimissa kasitellaan organisaation
ajankohtaisia asioita. Esittelytilanteessa Patevaan oli talldin jo saatu jonkin verran materi-
aalia esille. Toiveena oli, ettéa esimiehet kirjoittaisivat esittelyteksteja omista vastuualueis-
taan Patevaan. Alun perin suunnitelmana oli kdyda uudestaan esittelemassa esimiehille
Patevaan lisattyja materiaaleja. Pateva -oppimisalustan lanseerausta tyontekijdiden kayt-
toon suunnittelimme toteutuvaksi kesa-heindkuun aikana. Siirsimme lanseerausta elo —
syyskuun vaihteeseen, koska kesékuukausina tyontekijat sekd esimiehet ovat paasaantoi-
sesti vuosilomalla. Patevan toimintaa ja materiaaleja esiteltiin seuraavan kerran esimiestii-
missa 26.8.2019. Pateva vapautettiin tyontekijoiden kayttoon 26.8.2019. Kaikille tydikais-
ten palvelujen sosiaalityontekijoille ja sosiaaliohjaajille [&hetettiin sahkdpostitse kehotus
kayda arvioimassa Pétevan sisaltod (mukana ohjeet kirjautumiseen) ja laittamaan kom-
mentit padlet —alustalle 13.9.2019 mennessa.

Aluksi kommentteja tuli vain muutamia, jonka vuoksi lahetimme sahkdpostitse tyénteki-
joille muistutusviestin ja toivomme heiltd palautetta maardaikaan mennessa. Maaraaikaan
mennessa palautetta antoi 6 tyontekijad. Kaikkia ehdotuksia ei tekniseen toteutukseen liit-
tyvista syista pystytty heti toteuttamaan. Toivomuksena oli esimerkiksi yhteistydtahojen
puhelinluettelojen lisddminen Patevaan. Tata ei pystytty toteuttamaan, koska eri toimialat
paivittavat itse puhelinluettelonsa eika heilla ole viela Pateva -oppimisalusta kaytdssa. Jat-
koideana oli myds, ettd muiden PHHYKY:n toimialojen (esimerkiksi lapsiperhepalvelut)
saatua oman sivustonsa Patevaan tehtya, yhteystietoluettelot voisi linkittdd suoraan toisen
toimialan luetteloon. Silloin niit4 ei tarvitse paivittaa kaikkien palveluiden omille Pateva -

oppimisalustoille.

Hyvia kehittamisehdotuksia tuli varsinkin esittamisjarjestykseen liittyen. Naita ehdotuksia
pyrittin muokkaamaan mahdollisuuksien rajoissa. Pateva -oppimisalustaa kayttamalla ei
pystyta toteuttamaan kaikkea, mita tyontekijat olisivat toivoneet. Usean tyontekijan toi-

voma linkitys IMS-prosesseista suoraan ohjeistuksiin ei ollut Patevassa mahdollista.
6.8 KehittAmistehtavan tulokset uudistetulla Pateva -oppimisalustalla

Asiakokonaisuuksien keraamiseksi loogisesti yhteen luotiin Pateva -oppimisalustalle yh-
teensé 19 alaotsikkoa. Asiakokonaisuuden osoita kuvaavat lokerot yksilditiin kuvakkeilla,

jotka auttavat hahmottamaan mista aihealueesta on kyse (KUVA 2).
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Henkildsto kirjautuu Pateva -oppimisalustalle organisaation Infokanavan linkkilistan
kautta. Infokanava on organisaation tyontekijoiden kaytéssa oleva PHHYKY:n sisainen
tiedotuskanava. Infokanavan linkkilistalta on suora reititys tydntekijoiden tyétehtavissaan
tarvitsemiin organisaation sisdisiin sovelluksiin seka kaytettavissa oleviin yhteistydkump-
panien tarjoamiin internet-sovelluksiin. Infokanava on tydntekijoiden kaytettavissa tietoko-
neella, alypuhelimella seka tabletilla. Pateva -oppimisalustalle kirjautuminen on mahdol-
lista tietokoneen lisdksi myds alypuhelimella tai tabletilla Moodle —sovelluksen kautta.
Moodle on ilmainen, internetistd ladattavissa oleva virtuaalinen oppimisymparistosovellus,
joka soveltuu monenlaisille kayttajaryhmille erilaisiin tarpeisiin (Moodle 2019). Moodle on

yleisesti kaytdssa mm. oppilaitoksilla opetusmateriaalin jakamisessa opiskelijoille.

Tyontekijan kirjautuessa henkilokohtaisilla kayttajatunnuksillaan Pateva -oppimisalustalle,
hanelle aukeaa otsikkonakyma (KUVA 2), josta paasee valitsemaan haetun aihepiirin. Ai-
healueiden sisalléssa kaydaan lavitse mm. tydikaisten palvelujen yksikdiden sijaintia ja yk-
sikkdkohtaisia kaytantoja, osaamisen kehittamiseen liittyen koulutusasioita seka kehitys-
keskustelujen siséltda, toimeentulotuen kasittelya ja siihen liittyvid ohjeistuksia seké tieto-
jarjestelmaohjeistuksia. “Osaamisen testaaminen ja palautekeskustelu” -osio siséltaa tes-
tin, jonka tyontekija voi suorittaa kaytyaan Pateva -oppimisalustalle kootun materiaalin 1a-
vitse. Osiosta I0ytyy myods uuden tyontekijan kanssa esimiehen kanssa kaytavan palaute-
keskustelun runko, johon on koottu tarkistuslista tydhon opastamisessa kaytavista asi-
oista. (LIITE 3).
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KUVA 2. Nakyma Pateva -oppimisalustan valmiista etusivusta.
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7 KEHITTAMISHANKKEEN ARVIOINTI

7.1 Kehittamistehtavan arviointi

Tutkimustulokset esitetdan aina kirjallisessa muodossa eli tutkimustekstind. Tutkimuksen
lukija arvioi tutkimusta tekstissa esitettyjen kuvausten, vaitteiden ja perustelujen perus-
teella. Tutkimustekstin tulee perustua hyvan tieteellisen kaytdnndn noudattamiseen ja tut-
kimukselle sopivaan argumentointitapaan. Laadullisella tutkimusmenetelmalla toteute-
tussa tutkimuksessa erilaiset lahestymis- ja analyysitavat vaikuttavat tutkimustekstin luon-
teeseen. Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusosan tekstia on mahdollista toteuttaa tari-
nallisemmin kuin maarallisella tutkimusmenetelmalla laaditussa tutkimuksessa. Tekstin
johdonmukaisuus on luotettavuuden arvioinnin lahtékohta. Tehty tutkimus on lukijan arvi-
oitavissa ja tekstin on pystyttava avaamaan johdonmukaisesti kdytannon tutkimuksesta
tutkijan osoittama ydin. (Vilkka 2015, 199, 205-206.)

Oman haasteensa opinnaytetyon valmistumiselle laatimassamme aikataulussa vaikutti toi-
mijatahojen tavoitettavuus ja ajankohta. Opinnéytetydn vaiheita ei ollut mahdollista saada
etenemdaan tadsmalleen opinnaytetyontekijoiden ennakolta laatiman aikataulun mukaisesti

esimerkiksi loma-aikojen vaikuttaessa kaikkien toimijoiden tavoitettavuuteen.

Opinnaytetytn toteuttamisen kannalta haasteeksi osoittautuivat Pateva -oppimisalustan
teknisen toteutuksen puitteet, jotka rajasivat tuotosten visuaalisen esittamisen mahdolli-
suuksia. Patevaa on tarkoitus kayttda organisaatiossa siten, etta kaikkien toimialojen tyo-
hdn opastamisen materiaali lisataan sinne toimialakohtaisiksi kokonaisuuksiksi. Toimiala-
kohtaisten kokonaisuuksien halutaan noudattavan samaa runkoa, jolloin materiaalien esit-
tamistapa noudattelee samaa linjaa kaikkien toimialojen luomassa toteutuksessa. Nama
rajaukset estivat opinnaytetydn tekijoita kayttdmasta luovuutta digitaalisten mahdollisuuk-
sien suhteen ja materiaalien esittamistavalla ei paasty siihen visuaaliseen ilmeeseen, jota
alun perin tavoiteltiin ja suunniteltiin. Pateva -alustalle koottuun materiaaliin oli tarkoitus
lisatéd myos pelillisia elementtejd, mutta néista jouduimme ikdvaksemme rajausten vuoksi

luopumaan.

Pateva-oppimisalustan toteutuksessa oli tarke&& huomioida, etta siella olevat materiaalit
ovat jatkossa helposti paivitettavissa ja tdydennettavissa. Sisallon muokkaaminen on vai-
vatonta ja helppoa koska aineisto on digitaalisessa muodossa eika jokaisen tyontekijan
omassa paperisessa kansiossa. Patevan lanseeraamisen jalkeen kaikkien saatavilla on
samat tiedot ja kaikilla tyontekij6illa on samanlainen mahdollisuus kayttda materiaaleja.

Materiaaleja voi kukin tyontekija halutessaan myos tulostaa. Tarkoituksena onkin, etta
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jatkossa sisalto elda ja muuttuu uusien ohjeistusten seka henkilostén kokeman tarpeen

pohjalta.

Opinnaytetyon ideointia ja suunnittelua tyontekijdiden
kanssa kaytyjen keskustelujen pohjalta.

Materiaalien |&pikaynti ja jaottelu kolmeen ryhmaan. ‘

Tutkimuslupa mysnnettiin. ‘
Tydpajakutsut lahetettiin tyontekijoille sahkopostilla

Tyt pajojen kokoontumiset 13.2., 14.2, ja 19.2.2019. ‘

Tydpajojen tuctosten analysointi. ‘

Opinnaytetyontekijdiden Pateva-koulutus.
Materaalien lisddminen Patevaan,

Pateva -oppimisalustan esittely esimiehille.
Materiaalien lisddminen Patevaan.

Patevan lanseeraus tyontekijdille.

Tyontekijdiden kommentit Patevan sisallosta.

Patevin sisillon muokkaus tydntekijdiden kommentit
huomigiden.

KAAVIO 1. Kehittamishankkeen aikataulu.

Haasteeksi ilmeni myos eri toimialojen alaisuuteen kuuluvien ohjeistusten, tiedotteiden ja
luetteloiden liittdminen tyoikaisten palvelujen Pateva -alustaan. Padlet -tydpajojen pohjalta
nousi esiin tarve loytaa esimerkiksi eri toimialojen henkiloéston puhelinluettelot Patevasta.
Tama ei kuitenkaan ollut toteutettavissa henkildston toivomuksen mukaisesti, koska kukin
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toimiala paivittaa puhelinluettelonsa ja muut ajan tasalla pidettavét ohjeistuksensa omalla
tavallaan. Yhtenaista kaytantta oli mahdotonta luoda toimialojen vélille tassa vaiheessa,
jolloin tydikaisten palvelut olivat ensimmainen yksikko, joka Pateva -alustan otti kayt-

toonsa.

Opinnaytety6ta aloittaessamme laadimme valmistumisaikataulun (KAAVIO 1) kehittamis-
tehtavalle. Voimme todeta kehittdmistehtavamme edistyneen alkuperaisen suunnitelman
mukaisesti. Haasteista huolimatta opinnaytetydn prosessi on ollut kokonaisuudessaan
mielenkiintoinen kehittamistehtava. Opinnaytetyontekijat ovat kokeneet kehittamistyonsa
tyoyhteisoa hyddyttavaksi ja osaamista vahvistavaksi tehtavaksi. Kehittamistyon toteutta-
minen on antanut kokemuksellista tietoa kehittamistydssa ilmenevien haasteiden voittami-
sesta ja ratkaisujen sovellettavuuden mahdollisuuksista. Opinnaytetyontekijat ovat pysy-
neet laatimassaan kehittdmistehtavan aikataulussa ja pystyneet toteuttamaan kehittamis-
tehtavansa suunnitellusti. Kehittdmistehtavan tulos on Pateva -oppimisalustalla konkreetti-
sesti kaytettavissa osana henkildston paivittaista tydskentelya. Jatkossa kayttajat itse vai-
kuttavat aineiston sisaltéon tuomalla sinne tarpeellisiksi kokemiaan dokumentteja. Pateva
-oppimisalustan sisalto tulee mukautumaan henkiléston kokemukseen ja tarpeisiin muut-

tuvan toimintaympadristén haasteissa.
7.2 Kehittdmishankkeen eettisyyden tarkastelu

Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto Arene ry pyrkii edistamaan ammattikorkeakoulu-
jen opinnaytetydprosessien eettisyytta ja hyvaa tieteellistd kaytantéa ja on kerénnyt suosi-
tuksia naihin liittyen. Ammattikorkeakoulujen opinnaytetydnprosessit yhtenaistyvat ja nou-
dattavat tutkimuseettisen neuvottelukunnan méarittelemid hyvan tieteellisen k&aytannon
lahtokohtia. Suositusten auttavat ottamaan kantaa opinndytetyonprosessiin tutkimuseetti-
sestd nakokulmasta kasin prosessiin osallistuvien henkildiden oikeuksien, velvollisuuksien

ja vastuiden kautta. (Arene ry 2017, 2-3.)

Kehittamistyo tulee tehda rehellisesti, huolellisesti ja tarkasti ja tulosten on oltava kaytan-
to6a hyodyttavid. Kehittamistyota tehdessa taytyy ottaa huomioon kohdeorganisaation eet-
tiset saannot ja kaytannot ja taytyy varmistaa, etta tutkittavat tietéavat, mihin tarkoitukseen
keréttava tieto tulee. Tuloksia ei saa myoskaan vaaristella ja kun lainaa toisen tekstia, pi-
tda muistaa merkita lahteet. (Ojasalo 2014, 48-49). Vilkka korostaa tutkimukseen osallis-
tujien kanssa yhteisesti sovittujen pelisdantdjen merkitysta. Eettisesti kestavien tiedonhan-
kinta- ja tutkimusmenetelmien kayttdminen noudattaa hyvaa tieteellistd kaytantoa. (Vilkka
2015, 41.)
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Tassa kehittamistydssa on otettu huomioon kaikki kohdeorganisaation kehittamistyoélle tut-
kimusluvassaan asettamat rajoitukset seka ehdot. Tydpajatoimintaan osallistuneiden yksi-
I6iden henkildllisyytta ei ole tuotu esille tulosten kirjaamisessa, esittdmisessa eika opin-
naytetydssa. Materiaali on kasitelty anonyymina. Kehittamistydn vaiheita on tyon edistymi-
sen myota kayty esitteleméssa kohdeorganisaation esimiehille. Nain on varmistettu opin-
naytetydn noudattavan sille asetettuja vaatimuksia ja olevan yhtenaisessa linjassa organi-

saation strategian kanssa.
7.3 Kehittdmishankkeen luotettavuuden tarkastelu

Tutkimuksissa pyritdan valttamaan virheiden syntymistd, mutta tulosten luotettavuus vaih-
telee. Taman takia kaikissa tutkimuksissa pyritaan arvioimaan myds tehdyn tyon luotetta-
vuutta. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa tutkijan tutkimuksen toteuttami-
sesta laatima selostus. Aineiston tuottamisen olosuhteet tulee kertoa selkeasti ja totuu-
denmukaisesti, esimerkiksi tutkimuksen laadintaolosuhteet ja —paikka, tapahtumaan kay-
tetty aika, hairidtekijat seka tutkijan itsearviointi tilanteesta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009, 231-233.)

Laadullisella tutkimusmenetelmalla tehdyn tutkimuksen toteuttaminen ja luotettavuus ovat
toisiinsa sitoutuneita tapahtumia. Luotettavuuden kriteeri on tutkija itse ja hanen rehelli-
syytensa, koska arvioinnin kohteena ovat tutkijan tekemét teot, valinnat ja ratkaisut. Tut-
kija arvioi itse tutkimuksensa luotettavuutta valintojensa kohdalla. Luotettavuuden arvioin-
tia tehddan koko ajan suhteessa teoriaan, analyysitapaan, aineiston ryhmittelyyn, tuloksiin
ja johtopaatdksiin. Tutkijan tulee tekstissdan pystya kuvaamaan ja perustelemaan, mista
valintojen joukosta lopullinen valinta on tehty, mita ratkaisut ovat olleet ja miten hén on lo-
pullisiin ratkaisuihinsa paatynyt. Liséksi tutkijan tulee arvioida ratkaisujensa tarkoituksen-
mukaisuutta tavoitteiden kannalta. (Vilkka 2015, 196-197.)

Tyoyhteistssa jarjestettyihin tyépajoihin oli kaikilla tydyhteison jasenilla mahdollisuus il-
moittautua mukaan. Ty6pajoissa tuotetun materiaalin osallistujat dokumentoivat itse tar-
koitukseen laaditulle padlet —alustalle. Opinnaytetyontekijat eivat osallistuneet materiaalin
tuottamiseen eivatka sen sisaltoon. Materiaalin koostumus on ollut riippuvainen tydpajoi-

hin osallistuneiden yksildiden kokemuksesta ja mielipiteista.

Tyon etenemisen my6ta opinnaytetyontekijat havaitsivat tydntekijoiden olevan kiinnostu-
neita kehittAmistehtavaa kohtaan. Tyontekijat ilmaisivat kiinnostustaan kyselemalla ai-
heesta ja kehittamistydn toteuttamistavasta yhteisissé palavereissa seka taukohuonekes-
kusteluissa. lImoittautumisia tyépajatydskentelyyn tuli kuitenkin vain minimimé&aéara eli jokai-

seen tyOpajaryhmé&éan kolme ilmoittautunutta. Opinnaytetydntekijat ovat pohdiskelleet
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osallistujamaaran suppeuden aiheutuneen siita, etta tyontekijat ovat kokeneet tydpajaryh-
maan osallistumisen vievan liiaksi tydaikaa. Pateva -oppimisalustan julkistamisen jalkeen
pyydettyja palautteita ja kommentteja padlet —alustalle tuli 6 kappaletta. Kommenttipyyntd
lahetettiin 72 tyon tekijalle. Prosentuaalisesti palautetta antoi siten kohdehenkildstosta
vain 8,3 %. Tasta voidaan paatelld, etta tyontekijoiden aikaresurssit tyon kehittdmiseen ja
arviointiin ovat niukat, vaikka osaamisen kehittdminen periaatteessa olisikin kiinnostavaa.
Tyon kehittaminen tyontekijan tarpeista lahtien edellyttdd opinnaytetydn tekijoiden nake-
myksen mukaan kuitenkin kayttajapohjaista kokemustietoa mahdollisimman laajalta k&yt-
tajapiirilta. Kehittamistyohon osallistuneiden tyontekijoiden varsin vaatimattoman osallistu-
jamaaran huomioiden, voidaan olettaa kokemuksen kayttdonotetun Pateva -oppimisympa-
riston siséllosta olevan tyydyttava marginaaliselle maaralle kayttdjia. Suurin osa Péteva -
oppimisalustan kayttajista jatti antamatta palautetta, talldin heidan tarpeensa ja toiveensa
ovat jadneet saattamatta opinnaytetyon tekijdiden tietoisuuteen. Tyodntekijoiden aktiivi-
sempi osallistuminen kehittamistyohon olisi todennékoisesti vaikuttanut Pateva -oppi-

misalustalle kerattyyn sisaltomateriaaliin.
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8 POHDINTA JA JATKOKEHITTAMISEHDOTUKSET

8.1 Pohdinta

Tybelaman nopeat muutokset ovat ajankohtainen aihe, joka heréattéaa jatkuvasti keskuste-
lua. Yleisimpina trendeina tydelaman muutoksissa ndhdaan esimerkiksi digitalisaatio seka
globalisaatio. Tyon tekemisen tapoina ovat yleistyneet patkatodiden ja etatyon lisdantymi-
nen, rutiininomaisten tehtéavien vdheneminen seka siirtyminen tydajan tarkasta seuran-
nasta tyon lopputuloksen seurantaan. Nama muutokset tarkoittavat sita, etta yksilon vas-
tuu omasta tydstaan suoriutumisesta kasvaa. Tyohon opastamisessa on kysymys oppimi-
sesta seka kehittymisesta. llman turvallista ympéristda ei voi tapahtua kumpaakaan. Ty6-
hdn opastamisella saavutetaan pitkéan tahtdimen etua, jolloin tavoitteena on saada organi-
saatioon tyytyvaisia ja sitoutuneita tyontekijoitd. On tarkeata huomioida miten tassa het-
kessa annettu panostus uuden tyontekijan opastamisessa vaikuttaa organisaatioon ja sen
toimintaan pitkalla tahtaimelld. Organisaatiossa meneillddn olevat samanaikaiset muutos-
hankkeet eivét saa vieda huomiota tyontekijdiden sujuvan tyén tekemisen turvaamiselta.
Tyontekijdiden tydhyvinvoinnista huolehtiminen vaikuttaa heidan muutoskykyisyyteensa ja
organisaation rakennemuutokset ovat riippuvaisia tyontekijéiden suhtautumisesta muutok-
siin. Tyontekijat tarvitsevat varmuutta, ohjeistuksia seka selkeytta jatkuvan muutoksen
keskella. Tydntekijoille on pystyttava tarjoamaan turvallinen perusta oppimiselle ja riitta-

van selkea kuva tulevaisuudesta. (Eklund 2018, 40-42.)

Tyohon opastamisen prosessin aikana on hyva nostaa esille muutoksen haasteet ja kes-
kustella epdvarmuuksista muutosten suhteen seka henkildkunnan toiveista ja odotuksista.
Osallistamalla koko organisaation toimijat keskusteluun, saadaan esille mahdollisimman
monia nakdkulmia asioihin. Muutosvastarintaa voidaan vahentaa osallistamalla tyénteki-
joita rakentamaan tulevaisuutta yhdessa ja kasittelemalla avoimesti heidan epavarmuut-

taan ja kysymyksiaan. (Eklund 2018, 43.)

Yksilolle kertyy elamankokemuksen seké tydhistorian aikana osaamista, jota on vaikeata
tai mahdotonta kerata kirjalliseksi materiaaliksi tydhon opastamisen tueksi. Koski (2015)
toteaa tamén olevan usein henkildkohtaista, toimintaan sidottua tai tiettyyn tilanteeseen
liittyvaa tietoa, jota on vaikea valittda muille. Hiljainen tieto on paitsi yksilon toiminnan
taustalla olevia uskomuksia ja ndkemyksid, my6s vuosien varrella tyota tehdessa karttu-
nutta ammattitaitoa. Tydyhteisdn jasenet eivat valttdmatta tunnista omaa tietAmystaan,
koska kokemus nayttaytyy monipuolisena ja kokonaisvaltaisena ammatillisena osaami-
sena. Hiljainen tieto on kuitenkin mittava osa ammattitaitoa, jonka merkitys korostuu sosi-

aali- ja terveysalan tydn moninaisissa asiakas- ja potilastilanteissa seka suhteissa
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tydkavereihin. (Koski 2015, 194.) Lammintakanen (2017, 251) toteaa, ettd yha merkityk-
sellisemmiksi osaamisen kehittamisen keinoiksi ovat nousseet kokemuksellisen tytssa
oppimisen menetelmat. Osaamisen johtamisen nakdkulmasta hiljaisen tiedon jakaminen
on haasteellista. Se voi kayda ilmi yksildiden vélisessa vuorovaikutuksessa seka yhteistoi-

minnan muodoissa.

Hiljaisen tiedon jakaminen tydyhteisdssa olisi erittain tarkea ja merkittava osaamista vah-
vistava tekija, jonka kayttoonottoon tulisi kiinnittd& huomiota. Tydyhteison hiljaisen tiedon
hyddyntamista voitaisiin tukea esimerkiksi saanndllisilla tyopajoilla, joissa kasiteltaisiin
tyontekijoiden haastaviksi kokemia ty6tehtévien hoitamisessa kohdattuja tilanteita ja nii-
den ratkaisemista. Tydyhteisdssa jaa liian vahan aikaa naiden tilanteiden lapikaymiseen ja
pohtimiseen, vaikka ne ovat erityisesti uudelle tyontekijalle merkittdva osa oppimiskoke-
musta. Hiljaisen tiedon dokumentointi yksiléimattomina asiakas — case —tapauksina antaa
konkretiaa siité, kuinka ammattitaidon kehittyminen antaa lisdulottuvaisuutta asiakastyon
toteuttamiseen. Kokeneilta tydntekijoilta saatava kokemustieto tukee uudempaa tydnteki-
jaa kaytannon tyon haasteiden ratkaisemisessa ja ammatillisessa kasvussa. Tyodyhteison
osaamisessa hiljaisen tiedon hyddyntamatta jattaminen on korvaamatonta voimavaraa,

jonka menettamiseen tydyhteisolla ei olisi varaa.
8.2 Jatkokehittdmisehdotukset

Pateva -oppimisalusta ei ole opinndytetydn tekijoiden mielesta paras selainpohjainen
alusta tyohon opastamisen tydvalineeksi. PHHYKY:n toimialakohtaisten kokonaisuuksien
halutaan kuitenkin noudattavan samaa runkoa eika ollut mahdollista kayttdd muuta alus-

taa.

Pateva -oppimisalustan kayttddnotto tydbhoén opastamisen valineena osoittaa merkitykselli-
syytensa tyoikaisten palvelujen sosiaalitydssa yksilolle, johdolle seka tytyhteisolle vasta
pidemman kayttokokemuksen jalkeen. Mielenkiintoista tutkimustietoa osaamisen vahvista-
misen merkityksestéa tyoyhteisdssa saataisiin haastattelemalla ennen Péateva- oppi-
misalustan kayttdonottoa tydyhteistssa tyoskentelyn aloittaneita tyontekijoité ja verrata
naiden kokemuksia Pateva -oppimisymparistta hyddyntaen tyéhon opastettujen tyénteki-
jéiden kokemuksiin. Esimiesten kokemukset Pateva -oppimisalustan hyddyntamisessa
osaamisen kehittdmisen ndkodkulmasta verrattuna tilanteeseen ennen Pateva -oppi-
misalustan kayttoonottoa kiinnostavat opinnaytetyontekijoita. Pateva -oppimisalustalla on
mahdollisuus seurata tyontekijan tyéhén opastamisen edistymista ja tarkistaa, etta kaikki

osa-alueet tulevat kasitellyiksi.
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Lammintakanen (2017, 237-239) tarkastelee sosiaali- ja terveydenhuollon henkiléston
osaamista strategisena voimavarana ja henkilostévoimavarojen johtamista strategisena
kysymyksena. Han toteaa henkildéstévoimavarojen johtamisen tarkastelun olevan sosiaali-
ja terveysalalla erityisen merkityksellista rekrytoinnin seka tyopaikkaan sitoutumisen edis-
tamisessa. Hyvalla johtamistavalla vaikutetaan tyontekijoiden sitoutumiseen, tytsséjaksa-
miseen, tydhyvinvointiin seka tyon tuloksellisuuteen. Henkiléston osaamisen kehittdminen

nousee jatkuvasti yha tarkeammaksi menestystekijaksi sosiaali- ja terveysalalla.

PHHYKY:n strategia korostaa asukkaiden etua ja paijathamalaisten terveyden ja toiminta-
kyvyn paranemista. Merkittédva osa strategian toteutusta on osaava ja ammattitaitoinen
henkilostd. Kehittdmishankkeella vahvistettiin henkildston osaamista tukemaan organisaa-
tion strategian toteutusta. Opinnaytetydssa kasiteltiin osaamisen varmistamista seka tyon-
tekijan etta johdon nakokulmista. Osaamisen kehittamiseen yhdistettiin digitaaliset mene-
telmat kehittamishankkeen toteutusvaiheissa. Tyontekijoiden kanssa kaytyjen keskustelu-
jen pohjalta oli noussut tarve osaamisen varmistamiseen ja tydhon opastamisen kehitta-
miseen. Opinnaytetydssa kartoitettiin kohdeorganisaatiossa tydskentelevien sosiaalitydn-
tekijoiden seka sosiaaliohjaajien kokemuksia tydhon opastamisen tueksi tarvittavasta ma-
teriaalista ja sen sisallésta. Tydntekijoiden tarpeisiin pohjautuen materiaali keréattiin ja
koottiin PHHYKY:n Pateva -oppimisymparisté6n henkiléston arvioitavaksi ja koekaytetta-
vaksi. Tyontekijoiltd saatujen palautteiden pohjalta materiaalikokonaisuuteen tehtiin muu-
toksia ja tdydennyksia. Tydntekijoiden kayttokokemukset Pateva -oppimisymparistoon ra-

kennetusta osaamista vahvistavasta materiaalista osoittavat sen tarpeellisuuden.

Tyontekijoiltd saadun Padlet —palautteen pohjalta voidaan todeta heidan toivovan var-
muutta kokonaisuuden péaivittamisen tilasta kehittdmistehtavan valmistuttua. Pateva -oppi-
misalustan pysyminen ajan tasalla uusimpine ohjeistuksineen edellyttda seka esimiehilta
ettd henkilostélta uutta toimintatapaa ja Patevan omaksumista osaksi paivittaista toimin-
taa. Pateva -oppimisalustan aktiivinen kayttéonotto ja juurruttaminen osaksi paivittaisia
toimintoja tukee sen asettumista yhdeksi arjen tyévalineeksi. Jokaisen uutta ohjeistusta tai
tyon kaytantoihin liittyvad materiaalia vastaanottaneen henkilon vastuulla on materiaalin
valittaminen kaikkien tietoisuuteen Péateva -oppimisalustalle. Talla hetkella kaytanténa on,
ettd materiaali toimitetaan toimistosihteerille, jolla on oikeudet lisdtd materiaalia Patevaan.
Pateva -oppimisalustan vakiintuessa kaytannon tyovalineeksi saattaa myos materiaalin
paivittdmisen kaytantd muuttua. Opinnaytetyon tekijoéiden nakemys Pateva -oppimisalus-
tan hyddyntadmisen ndkokulmasta on, etta jatkossa ty6tehtavien hoitamisessa tarvittavat

ohjeistukset I16ytyisivat Patevasta eika tydaikaa tarvitsisi kayttdé niiden etsimiseen.
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Opinnaytetyon tekijoilla oli koko prosessin ajan tietoisuus siita, ettéa henkildsté seka esi-
miehet odottavat kehittamistehtavan tuloksena syntyvaa tydbhoén opastamisen digitaalista
kokonaisuutta. Tyoyhteisén suhtautuminen kehittamistehtavaan oli positiivinen. Tunsimme
valmistelevamme tarkeaa ja tarpeellista osaamisen varmistamisen osuutta ja toivomme
sen juurtuvan aktiiviseen kayttoon tydyhteisdéssa. Tyohon opastamisella on merkittava
osuus uuden tyontekijan organisaatioon sitoutumisessa ja tydpanoksen hyédyntamisessa.
Uskomme talla kehittamistehtavallamme edistdvamme organisaation strategian mukaista
toimintaa kehittamalla henkildstén osaamista ja tukemalla heidan ammattitaitoaan. Entista
laadukkaampi, tasapuolisempi ja tehokkaampi tydhdn opastaminen edistaa myos tydssa
viihtymista ja tukee organisaation etulyontiasemaa rekrytointilanteissa. Ammattitaitoinen ja

osaava henkildstd on organisaation voimavara pyrittdessa kohti strategian toteutumista.

Prosessin aikana huomasimme, ettd muutamat tydntekijat ehtivat paneutua antamaan ke-
hittdmisehdotuksia, mutta suurin osa tyontekijoista ei ehtinyt tai halunnut paneutua asi-
aan. Opinnaytetyodntekijat jaivat miettimaan, kuinka moni tydntekija jatkossa muistaa, etta
Patevassa on tarjolla kattavat materiaalit tydn tueksi ja osaa kayttaa Patevaa hyvakseen
tydssaan. Jatkossa opinnaytetyon tekijat kayvat esittelemassa valmista opinnaytetyotaan
ja sen kehittamistuloksia palavereissa ja toiveena on, etta esittelyjen myéta Pateva -oppi-

misalusta otetaan aktiiviseen kayttoon.

Olemme paasseet toimimaan myos edellakavijdina Pateva -oppimisalustan kayttdon-

otossa. Muut PHHYKY:n toimialat, esimerkiksi lapsiperhepalvelut, ovat odottaneet Pate-
van kayttoonottoa seké tyontekijoiden kokemuksia siitéd. Jatkossa muut toimialat ottavat
mallia Pateva -oppimisalustalle kehittamastamme tydbhén opastamisen materiaalista, si-

joittelusta seka sisallosta.
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OIKAISUVAATIMUSOHJEET Liitetddn viranhaltijan péatokseen
Piijat-Hameen Kunnallisasiat
hyvinvointikuntayhtyma
Viranomainen: Paivamaara: Pykala:
Tulosaluejohtaja 28.01.2019 7

Oikaisuvaatimusoikeus
Paatokseen tyytyrmaton voi tehda kirjallisen oikaisuvaatimuksen.

Oikaisuvaatimuksen saa tehdd se, johon paatds on kohdistettu tai jonka oikeuteen, velvollisuuteen

tai etuun paatds valittdmasti vaikuttaa (asianosainen) seka kunnan jasen.

Muutoksenhakukielto

Oikaisuvaatimusta ei saa tehda paattksists, jotka koskevat virka- tai tydehtosopimuksen tulkintaa tai

soveltamista (KvesL 26 §).

Oikaisuvaatimusviranomainen
Viranomainen, jolle oikaisuvaatimus tehdadn ja sen yhteystiedot:

Toimielin: Péijat-Hameen hyvinvointikuntayhtymén hallitus
Postiosoite: Keskussairaalankatu 7, 15850 Lahti
Kayntiosoite: Keskussairaalankatu 7

Puh.: (03) 819 11

Faksi: (03) 819 2308

Sdhkopostiosoite: kirjaamo@phsotey.fi

Aukioloaika: 9-15

Oikaisuvaatimusaika ja sen alkaminen
Qikaisuvaatimus on tehtédva 14 paivan kuluessa pastdksen tiedoksisaannista ennen viraston

aukioloajan pasttymista, Kunnan jasenen katsotaan saaneen paatiksestad tiedon, kun péytakirja on

asetettu yleisesti nahtévaksi. Asianosaisen katsotaan saaneen paéatoksesta tiedon, jollei muuta

naytets, sahkdists tiedoksiantoa kadytettdessa kolmantena pdivana viestin l18hettdmisesta ja muussa

tapauksessa seilseman paivan kuluttua kirjeen Idhettamisestd, saantitodistuksen osoittamana

aikana tai erilliseen tiedoksisaantitodistukseen merkittyna aikana. Oikaisuvaatimusaika taloudellisin

Jja tuotannollisin perustein tehdysta irtisanomista koskevasta paattksestd alkaa kulua vasta
itisanomisajan pasttymisesta.

Péytakirjan nahtéviksi asettaminen
Pvm: 30.01.2019

Kuntalain 95 §:n 1 momentin mukainen erityistiedoksianto asianosaiselle
Asianosainen: Anna-Kaisa Hyppdnen, Satu Holander
[] Annettu tiedoksi sahkoisesti, pym:

[] Lahetetty tiedoksi kifjeell, joka on annettu postin kuljettavaksi, pvm:
(kuntalaki 95 §) Tiedoksiantaja:

[] Luovutetiu asianosaiselle
Paikka ja pvm:

Vastaanottajan allekirjoitus
B Muulla tavoin, miten Tweb

Oikaisuvaatimuksen sisélto
Oikaisuvaatimuksesta on kaytavd ilmi vaatimus perusteluineen seka sen tekija ja yhieystiedot.

Qikaisuvaatimus on toimitettava oikaisuvaatimusviranomaiselle oikaisuvaatimusajan kuluessa ennen

sen viimeisen pdivan virka-ajan pa&ttymista riippumatta tavasta, jolla se toimitetaan. Jos
oikaisuvaatimusajan vimeinen paiva on pyhapdiva, itsendisyyspaiva, vapunpéiva, joulu- tai
Jjuhannusaatto tai arkilauantai, saa cikaisuvaatimuksen toimittaa ensimméisena sen jalkeisena
arkipaivana,
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Omalla vastuulla oikaisuvaatimuksen voi lahettaa postitse tai lahetin valityksella, Postiin
oikaisuvaatimus on jatettava niin ajoissa, ettd se ehtii perille oikaisuvaatimusajan vimeisend paivana
ennen viraston aukioloajan paattymista.
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LIITE 2. Sosiaaliohjaajille ja sosiaalityontekijdille lahetetty kutsukirje tydpajatoimintaan

Hei!

Teemme yamk-opintoihimme liittyen opinndytetyotd, jonka tarkoituksena on digitaalisen
perehdytysympidristdn luominen tyéikdisten palveluihin. Perehdytysympdristé jo —aineisto tulevat
sosiaaliohjaajien sekd sosiaalityéntekijoiden tydvilineeksi uuden tydntekijan perehdyttdmisprosessissa ja
myés oman tydn tukena. Koska tdstd tulee meiddn kaikkien yhteinen tydvdline, toivomme teiltd yhteistydtd.
Muodostamme kolme tydryhmidid, joihin jokaiseen tarvitsemme 3-4 sosiaaliohjaajaa/sosiaalitydntekijdd.
Jokainen ryhmd kokoontuu kerran n. 2 tunnin ajan. Kukin tyéryhmd keskittyy tiettyyn perehdytysaineiston
osioon kirjaten ylos ehdotukset ja ajatukset, joita aineistosta nousee.

Tyoryhmat kokoontuvat Lahden sosiaalikeskuksessa seuraavina paivamddring:

keskiviikko 13.02. klo 13.00

torstai 14.02. klo 12.00
tiistai 19.2. klo 8.00

Valitse itsellesi sopivin ajankohta ja ilmoita se sdhkdpostilla perjantaihin 18.01. mennessd joko osoitteeseen
satu.holander@phhyky.fi tai anna-kaisa.hypponen@phhyky.fi
Tarjoamme tyoryhmille pullakahvit! :-)

Terveisin Satu ja Ansku

Ps. jos listasta jdi joku tydkaverisi puuttumaan, vilitdtkd viestin myds hdnelle.



LIITE 3. Pateva -oppimisalustan sisaltd

PATEVA -OSIOT
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SISALTO

1. YKSIKON ESITTELY

2. HENKILOKUNTA

3. ELAKESELVITTELY

4. SOSIAALINEN LUOTOTUS
5. JOHTAMINEN JA ESIMIESTYO

6. OSAAMISEN KEHITTAMINEN

7. TOIMEENTULOTUKI

8. EFFICA -PROSESSIT JA OHJEET

9. TIETOJARJESTELMAT

10. YKSIKON TURVALLISUUS JA HUOLTO

11. VIESTINTA

sisaltaa eri toimipaikkojen yhteystiedot seka
Lahden sosiaalikeskuksen yksikdn kaytannot -
esitteen

sosiaaliasiamiehen toimenkuva seka esittelyvi-
deo, asiakasohjauksen ja taloudellisen tuen
puhelinluettelo. Esimiesten esittelyvideot viela
lisattavissa.

sisaltaa elakeselvittelyn esitteen ja ldhetteen
elakeselvittelyyn

sosiaalisen luototuksen myontamisperusteet
tulosyksikkopaallikon puheenvuoro

osaamisen johtamisen prosessi ldhiesimies-
tyon nakokulmasta (henkilostosuunnitelma,
kehityskeskustelu, laatujarjestelma ja arvi-
ointi, osaamisen varmistaminen muuttuvassa
toimintaymparistdssa, osaamisen mahdollista-
misen keinot, lahikoulutukset, verkkokurssit
seka luvat)

toimeentulotuen kasittelyssa tarvittavat lo-
makkeet ja ohjeistukset (toimeentulotuen so-
veltamisohjeet)

tyoikaisten effica -prosessi, paihdehuollon SHL
-prosessi, tyoikdisten SHL -prosessi, suoriteka-
sikirja

yksikossa kaytettava tietojarjestelma, yhty-
man kaytdssa olevat tietojdrjestelmat ja sovel-
lukset

ohjeistus poliisin virka-apupyynnoén tekemi-
seen lomakkeineen, turvallisen kotikdynnin
ohjeistus

tulosaluepaallikon puheenvuoro, turvasahko-
postiohjeistus, turvakielto-ohjeistus, viestinta
tyontekijalta asiakkaalle, viestintakanavat, tie-
dottamiskdytannot, kokouskaytannot, some-



12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

OSAAMISEN TESTAAMINEN JA
PALAUTEKESKUSTELU

SHL LIIKKUMISEN TUKI

MUITA TYOHON LITTYVIA OHJEITA

TULKKIKESKUS

MAAHANMUUTTAJAPALVELUT

TYP LAHTI

POLKU — SOSIAALIHUOLLON OHJAUS

JA NEUVONTA

VALITYSTILIT
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kayttaytyminen, ohjeistus Outlook -kalenterin
ryhmien tekemiseen ja oikeuksien jakamiseen

palautekeskustelu tydhon opastamisen paat-
teeksi, osaamisen testaaminen.

lilkkumista tukevat palvelut, SHL -liikkumisen
tuen ohjeistus, esitteet asiointiliikenteen jar-
jestamisesta eri kunnissa, SHL -liikkkumisen
tuen hakemuslomake

ohjeistus tyottoman ohjaamisesta terveystar-
kastukseen, tyéttoman esitietolomake ter-
veystarkastusta varten, lahete terveystarkas-
tukseen, ilmoitus asunnon tai asiakkaan ai-
heuttamasta palo- ja onnettomuusvaarasta:
Pukkila & Myrskyla, Paijat-Hame, Kymen-
laakso. Palvelutarpeen arvio -lomake englan-
niksi, asunnottomien tuetun asumisen ohjeis-
tus. Paihdepalvelujen ohjeistukset.

ohjeistus tulkkipalveluiden kdyttamiseen

suositukset kunnille laittomasti maassa oles-
kelevien kiireelliseen sosiaali- ja terveyden-
huoltoon

tyollistymista edistava monialainen yhteispal-
velu TYP; esitteet

sosiaalihuollon ohjaus ja neuvonta Polku -esit-
teet

valitystiliohjeet, valitystiliprosessikuvaus, malli
valitystilipdatoksesta, tilastosyyt



