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Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia tyohyvinvointia seka saada paivitettya perehdytyskan-
sio eraalle etelasuomalaisen kunnan lastensuojelulaitokselle. Vanha perehdytyskansio oli eri-
laisten organisaatiomuutosten takia puutteellinen. Idea perehdytyskansion paivittamisesta
tuli omasta ideastani seka tyoelamakumppanin tarpeesta saada perehdytyskansio paivitettya.
Haastateltavien anonymiteetin takaamiseksi yksikon ja sen osastojen nimet ovat keksittyja
seka perehdytyskansion yksiloivia tietoja on poistettu.

Perehdytyksen merkitysta ei arvosteta riittavasti. Kunnollinen perehdytys takaa uudelle tyon-
tekijalle riittavan tuen aloittaa uudessa tyotehtavassaan. Talla myos taataan, ettei erinakoi-
sia konflikteja paase syntymaan, kun tyontekija on riittavasti perehdytetty.

Perehdytys on iso osa tyohyvinvointia. Opinnaytetyossa tutkittiin lisaksi niita tekijoita, joilla
tyontekija voi omaan tyohyvinvointiinsa vaikuttaa. Tyohyvinvointia tutkittiin neljan eri osa-
alueen kautta; henkinen, sosiaalinen, fyysinen ja taloudellinen tyohyvinvointi.

Opinnaytetyossa luonnehdittiin tietoperustaa kolmen eri kasitteen kautta: tyohyvinvointi, pe-
rehdytys ja lastensuojelu. Tekstissa kerrottiin ensin teorian avulla mita mikakin kasite tar-
koitti, jonka jalkeen paneuduttiin sithen, miten nama liittyvat tutkittavaan ilmioon. Sen kes-
keinen tavoite oli saada paivitettya perehdytyskansio seka tutkia, miten yksilo voi tukea omaa
tyohyvinvointiaan. Tutkimusta varten paadyttiin haastattelemaan Repovaaran perhekuntou-
tuskeskuksen Kettula-osaston (nimet keksitty) kolmea sosiaaliohjaajaa, miten he nakivat pe-
rehdytyksen osana tyohyvinvointia.

Haastateltavat toivat kaikki ilmi omannakoisensa kasityksensa siita, mita tyohyvinvointi sisalsi
ja miten he nakivat perehdytyksen osana tyohyvinvointia. Kaikki kokivat tyohyvinvointinsa hy-
vana, mutta esimerkiksi tyoyhteison ilmapiirista oli jokainen vastaaja eri mielta. Myos johta-
misesta herasi erilaisia mielipiteita.

Asiasanat: perehdytys, lastensuojelu, tyohyvinvointi
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The purpose of this Bachelor’s thesis was to study well-being at work and to update the ori-
entation booklet for a child welfare institution in Southern Finland. Due to organisational
changes the old orientation booklet was insufficient. The idea to update the orientation
booklet came from the need to update it for the working life partner. To protect the ano-
nymity of the interviewees the names of the unit and its departments are made up. Also,
some data from the orientation booklet was hidden to protect their anonymity.

Orientation is not appreciated enough. When a new employee has received enough orienta-
tion, he/she has enough support to start in a new job. Also, conflicts are avoided when an
employee has received enough orientation.

Orientation is a big part in job well-being. The thesis studied the factors that an employee
can help keep up his/her job well-being. Job well-being was studied through four different
sectors: mental, social, physical and economic well-being.

The thesis focuses in its theoretical background on three different concepts: job well-being,
orientation and child welfare. Through theory the text explains what these concepts mean,
after that the emphasis turns on what these concepts had to do with the studied phenome-
non. lts focus is to update the orientation booklet and to study how an individual can support
his/her job well-being. For this study three social counsellors from Repovaara family rehabili-
tation centre’s Kettula department (fictitious names) were interviewed on how they saw ori-
entation being a part of job well-being.

Interviewees brought up all their own kind of vision what is included in job well-being and
how they saw orientation as a part of it. All three interviewees saw their own job well-being
good but for example the environment of the work community was seen differently by every
interviewee. They also had different opinions about leadership.

Keywords: orientation, child welfare, well-being at work
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1 Johdanto

Opinnaytetyoni kasittelee tyohyvinvointia ja perehdytyksen merkitysta osana tyohyvinvointia.
Opinnaytetyossani luodaan produkti, perehdytyskansio, eraan etelasuomalaisen kunnan las-
tensuojelulaitoksen osastolle. Idea perehdytyskansiosta oli lahtoisin omasta ideastani seka
tarpeesta saada paivitettya vanha perehdytyskansio tyoelamakumppanilleni. Vanha perehdy-
tyskansio on muutaman vuoden vanha, mutta erilaiset kaytanteiden muutokset seka organi-
saatiomuutokset ovat saaneet aikaan sen, ettei lukija enaa tieda, mika tieto on ajankohtaista
ja paikkaansa pitavaa. Vastuu perehdytyskansion paivittamisesta yksikossa oli useamman hen-

kilon vastuulla, joten sen todellinen paivittamistyo oli pirstaleista.

Perehdytyskansion paivitystyosta sovin osaston vastaavan ohjaajan kanssa sahkopostin valityk-
sella. Todellinen paivitystyo tehtiin tammikuussa 2020. Vastaavan ohjaajan tuella kavin lapi
perehdytyskansion tarvittavat paivitettavat tiedot kaupungin sisaisesta tietoverkosta, osa tie-
tojen paivittamisesta jai viela yksikon esimiehen tehtavaksi. Perehdytyskansion paivittaminen
oli mielenkiintoista ja opin yksikosta paljon uutta. Oli myos hyva, etta vastaavalla ohjaajalla

oli oman tyonsa ohessa aikaa olla tukenani paivitystyossa.

Perehdytyksen arvostusta on myos laiminlyoty. Perehdytysta ohjataan lainsaadannolla, mm.
tyosopimuslaki, tyoturvallisuuslaki seka yhteistoimintalaki maarittelevat perehdytyksesta. Mo-
nessa tyoyhteisossa perehdytyksen taso vaihtelee suuresti. Osassa tyoyhteisoja on totuttu me-
nemaan samalla kaavalla vuodesta toiseen, joka taas kielii perehdytyksen arvostuksen puut-
teesta. Perehdytysta toki saadellaan laeilla, mutta tosiasiallisesti sita ei kuitenkaan yksikkota-
solla vahdita, sen vain oletetaan olevan kunnossa. Omassa tyohistoriassani en ole tormannyt

perehdytysta otettavan riittavalla vakavuudella.

Opinnaytetyoni on laadullinen tutkimus, jossa tutkin tyohyvinvointia haastattelemalla perhe-
kuntoutuskeskuksen kolmea sosiaaliohjaajaa. Tyohyvinvointia tutkittiin neljan eri osa-alueen
kautta: henkinen, sosiaalinen, fyysinen ja taloudellinen tyohyvinvointi. Haastattelut tehtiin
teemahaastatteluina ja ne toteutettiin tammikuussa 2020. Haastattelut kestivat 65-92 mi-
nuuttia ja ne tehtiin anonyymisti. Haastattelun kysymykset seka perehdytyskansio loytyvat
opinnaytetyoni liitteista. Perehdytyskansiosta on poistettu yksiloivia tietoja, silla yksikon ano-
nymiteetilla halusin suojata myos haastateltavien anonymiteettia. Myos perehdytyskansiosta

loytyvat paikkojen ja osastojen nimet ovat keksittyja.

2 Toimintaympariston kuvaus

Opinnaytetyoni tyoelamakumppanina toimii eras etelasuomalaisen kunnan lastensuojeluyk-
sikko, Repovaaran perhekuntoutuskeskus. Repovaara kuuluu kunnan sosiaali- ja terveyden-

huollon toimialan alaisuuteen. Tata yllapitaa apulaiskaupunginjohtaja. Perhekuntoutus kuuluu



sosiaali- ja terveydenhuollon toimialan perhepalveluiden alaisuuteen ja se on lastensuojelu-

palveluiden yksi muoto.

Yksikossa toimitaan kolmella eri osastolla tarjoten perheille tukea ja neuvoja, jotta perhe
voisi niiden avulla toimia kotioloissa. Jokaisella osastolla on omanlaisensa painotus tyotavois-
saan. Karhulassa asiakasperheet ovat osastolla kuntouttavalla jaksolla, joka kestaa kolme
kuukautta, tarvittaessa jaksoa voidaan jatkaa uudella kolmen kuukauden pituisella jaksolla.
Janolassa taas tyoskentely perheiden kanssa voi kestaa jopa puoli vuotta, perheet asuvat ta-
man ajan yksikon omissa asunnoissa, joissa heidan kanssaan tyoskennellaan ikaan kuin kotiym-
paristossa, johon heidan on myos tarkoitus siirtya seuraavaksi. Kettulassa asiakasperheet ovat
asuvat yksikon tiloissa 30 vuorokautta kerrallaan ymparivuorokautisesti arviointijaksolla, jossa

kartoitetaan perheen tuen tarpeita ja autetaan arjen toiminnoissa.

Repovaaran asiakasperheille ei kuitenkaan ole koettu riittavaksi tukimuodoksi kotiin vietavia
palveluita, jonka vuoksi palvelumuodoksi on valikoitunut ymparivuorokautinen tuki. Perhekun-
toutuskeskuksen tarjoama palvelumuoto on kaupungin lastensuojelupalveluiden tukimuodoista
intensiivisin. Perheet ovat ymparivuorokautisen perhekuntoutuksen asiakkaina, koska paatok-
sen tehnyt sosiaalityontekija on katsonut, etta perhe ei parjaa kotiin vietavilla palveluilla ja
etta perheen tilanne on niin akuutti, etta ymparivuorokautisella palvelulla varmistutaan, etta

lapsen kasvu tai kehitys ei vaarannu.

Laitos on paihteeton eika lapsen huoltajalla/huoltajilla voi yksikkoon tullessaan olla akuuttia
paihdeongelmaa. Taman vuoksi huoltajalla/huoltajilla tulee olla jokin hoitokontakti, esimer-
kiksi A-klinikan tai korvaushoidon asiakkuus. Perheiden haasteet ovat useimmiten arkisia, esi-
merkiksi lasten oikeaoppisen ruokailun toteuttaminen tai muunlainen ikatasoisen kehityksen
huomioiminen. Perheilla saattaa olla myos haasteita toimeentulossa tai muuten talouden ylla-
pidossa, johon perhe saa tukea ja ohjausta ohjaajilta. Asiakkaiden kanssa saatetaan kayda
esimerkiksi Kelassa tai hoitaa Kelan asioita verkossa. Ylipaansa suomalainen palveluverkosto
voi olla monille kovin vieras. Nykyaikana myos vanhempien heikkolahjaisuus seka mielenter-

veys- ja paihdeongelmat ovat lisaantyneet asiakaskunnassa.

Jokaisella osastolla tyoskentelee kahdeksasta yhteentoista sosiaaliohjaajaa seka yksi vastaava
ohjaaja. Yksikkoa johtaa lastensuojelulaitoksen esimies ja siella tyoskentelee lisaksi kaksi
ruokapalvelutyontekijaa, laitoshuoltaja, kaksi sairaanhoitajaa, kaksi toimintaterapeuttia seka

psykologi.

3 Opinnaytetyon tausta

Tieteellinen tutkimus luo uutta tietoa teorian kautta. Kirjallisuudessa kaytetaan myos kasit-
teita teoreettinen viitekehys tai teoreettinen lahestymistapa. Teoria-sanan etymologia juon-

taa juurensa kreikan kielen sanasta theoria, joka tarkoittaa mm. katsomista ja tarkkailua.



Tutkimuksessa sen viitekehys voidaan luoda sen mukaisesti, millainen aihe tutkimuksella on.
Tarkeinta on, etta lahestymistapa vastaa tehtavanasettelua seka sita voidaan perustella muu-

ten, kuin mielipiteilla tai tekijansa kokemuksella. (Vilkka 2015, 34.)

Tutkimuksista puhuttaessa kaytetaan kasitteita teoria seka malli. Jos aiemmissa tutkimuksissa
on havaittu saannonmukaisuuksia, muodostavat ne taten lakeja tai lainalaisuuksia, jotka aut-
tavat jasentamaan kasiteltavaa asiaa tai ilmiota. Saannonmukaisuudet selittavat ja tuovat li-
saa ymmarrysta asiassa. Nain ollen, niita kutsutaan teorioiksi. Mallit taas ovat puolestaan ra-
kennekokonaisuuksia, joista kayvat ilmi eri osien suhteet toisiinsa ja ne tuovat esiin olennai-
simmat piirteet kokonaisuudesta. (Vilkka 2015, 34-35.)

Oma tutkimukseni liittyen tyohyvinvointiin ja perehdytykseen on kokonaisuutena laaja ja siita
voisi eritella useita eri osa-alueita, joita tutkia. Lastensuojelu taas tyokenttana on sellainen,
joka mielletaan rankkana ja etta tyontekijoiden hyvinvointi on jatkuvalla koetuksella. Halusin
kuitenkin rajata tutkimukseni tyohyvinvoinnin eri osa-alueisiin seka tarkastella perehdytysta
osana tyohyvinvointia. Seuraavissa kappaleissa keskityn avaamaan tutkimukseni asiasanoja

teoreettisemmalta nakokannalta.

4  Lastensuojelu

Lastensuojelu voidaan jakaa kahteen osaan: ehkaisevaan lastensuojeluun seka lapsi- ja perhe-
kohtaiseen lastensuojeluun. Lapsi- ja perhekohtaista lastensuojelua ovat lastensuojelutarpeen
selvittaminen, avohuollon tukitoimet, lapsen kiireellinen sijoitus ja huostaanotto seka sijais-
ja jalkihuolto, jotka liittyvat sijoitukseen ja huostaanottoon. Ehkaisevaa lastensuojelua ovat
kaikki ne toimet, joita tarjotaan kunnan perus- ja erityispalveluissa, jotka edistavat ja tur-
vaavat lasten kasvua, kehitysta ja hyvinvointia ja tukevat vanhemmuutta. (Lastensuojelu
2019.)

Ehkaiseva lastensuojelu edistaa lasten ja nuorten hyvinvointia seuraamalla ja kehittamalla
lasten kasvuolosuhteita ja palveluita. Kaikilla lasten kanssa tyoskentelevilla on vastuu heidan
hyvinvoinnistaan ja tuen tarpeiden varhaisesta tunnistamisesta. Ehkaisevaa lastensuojelua
tarjotaan kunnan peruspalveluissa, kuten esimerkiksi aitiys- ja lastenneuvolassa ja muussa
terveydenhuollon palveluissa, paivahoidossa tai muussa varhaiskasvatuksessa seka nuoriso- ja
opetustyossa tarjottava tuki ja erityinen tuki silloin, kun perhe ei ole lastensuojelun asiak-
kaana. Taman kaltainen tuki on useimmiten lisa- tai kotikayntien tarjoamista lapselle tai koko
perheelle. Erityista tukea voivat olla esimerkiksi neuvolan perhetyo tai koulun tarjoama sosi-
aaliohjaus. Tukea ja erityista tukea tulee tarjota perheille mahdollisimman varhain tilan-
teissa, joissa vanhempien/huoltajien voimavarat eivat riita. Kun lapsi tai perhe on lastensuo-
jelun asiakkaana, saavat he samoja palveluita kuin ehkaisevan lastensuojelun asiakkaat. Tal-
loin tuki tai erityinen tuki perustuu lastensuojelun asiakassuunnitelmaan. (Lastensuojelu
2019.)
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Kuntien jarjestaessa ehkaisevaa lastensuojelua, arvioidaan ja kuvataan sita lasten ja nuorten
hyvinvointisuunnitelmassa. Siina arvioidaan myos peruspalvelujen tarvetta. On kunnan tehta-
vana seurata ja kehittaa lasten ja nuorten kasvuoloja siten, etta lapsen tai nuoren etu toteu-

tuu. (Lastensuojelu 2019.)

On ensisijaisesti lapsen vanhempien ja huoltajien vastuulla vastata lapsen hyvinvoinnista. He
vastaavat lapsen kasvatuksesta ja huolenpidosta. He ovat yksin maaraamisvastuussa siita, mi-
ten lapsen kasvatus ja huolenpito tullaan jarjestamaan. Lastensuojelulaki korostaa yhteiskun-
nan tukea vanhempien ja huoltajien kasvatustehtavan jarjestamisessa. On myos tarjottava tu-
kea riittavan ajoissa ja tarvittaessa ohjattava lastensuojelupalveluiden piiriin. (Mita on las-
tensuojelu 2019.)

Viranomaisen puuttuessa perheen yksityisyyteen toteuttamalla lapsi- ja perhekohtaista las-
tensuojelua, on otettava huomioon riittavasti vanhempien velvollisuus ja oikeus paattaa lap-
sensa hyvinvoinnista ja kasvatuksesta. On edesautettava vanhempia kasvatustehtavassaan
myos silloin, kun lapsi ja perhe saavat lastensuojelulain mukaisia palveluja. Myos oma-aloit-

teisesti viranomaisten on tarjottava perheelle apua. (Mita on lastensuojelu 2019.)

Moni yhteiskunnallinen toimi edistaa lasten hyvinvointia seka ehkaisee ongelmia. Lapsen
elinympariston on oltava turvallinen ja siina on oltava riittava mahdollisuus leikkiin seka muu-
hun virikkeisiin. Lapsen hyvinvointiin vaikuttaa myos suuresti millainen lapsen arjen ymparisto
on; paivahoito tai muu varhaiskasvatuspalvelu, koulu, harrastustoiminta tai muu ymparisto

vaikuttavat suuresti lapsen kehitykseen vanhempien lisaksi. (Mita on lastensuojelu 2019.)

Myos yhteiskunnalliset paatokset vaikuttavat suorasti lapsen elamaan. Esimerkiksi liikennerat-
kaisut, alkoholipolitiikka tai vanhempien tyossakaynnin ratkaisut joko tukevat tai heikentavat

lapsen mahdollisuutta hyvaan elamaan. (Mita on lastensuojelu 2019.)

4.1 Lastensuojelun toimet turvaamassa kasvua ja kehitysta

Lastensuojelu tulee kasittaa lasten suojeluna. Se ei ole pelkkaa lastensuojeluviranomaisten
toimintaa, vaan se on nahtava laajana kasitteena, joka koskee muita viranomaisia seka kansa-
laisia. Lastensuojelulla on kolme perustehtavaa: lasten yleisten kasvuolojen tukeminen, van-
hemmille tarjottava tuki lasten kasvatustehtavassa seka varsinainen lastensuojelutehtava.

(Mita on lastensuojelu 2019.)

Tarpeen vaatiessa on sosiaalihuoltoa jarjestavan toimielimen jarjestettava lastensuojelun
avohuollon tukitoimia, esimerkiksi taloudellista tukea, tukihenkilo tai -perhe, perhetyota ja
muita lapsen ja perheen arkea tukevia palveluja ja tukitoimia. Naiden tukitoimien tarkoituk-
sena on edistaa ja tukea lapsen myonteista kehitysta ja tukea lapsen kasvusta huolehtivan ky-
kya kasvattaa lasta. Avohuollon tukitoimet perustuvat vapaaehtoisuuteen ja lapsen etuun. Se

pohjautuu lapsen ja huoltajan kanssa tehtyyn asiakassuunnitelmaan. (Lastensuojelu 2015.)
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toon. Huostaan otetulle laaditaan asiakassuunnitelma, josta tulee ilmi huostaanoton tavoite
ja se mihin huostaanotolla pyritaan vaikuttamaan. Sijaishuolto tarkoittaa lapsen hoidon ja
kasvatuksen jarjestamista kodin ulkopuolella joko perheessa tai laitoksessa. Sijoitus voidaan

toteuttaa myos sukulaiselle. (Lastensuojelu 2015.)

Kun sijaishuollolle ei ole enaa tarvetta, tulee huostassa pito lopettaa. Viranomaisten tehtava
on pyrkia jalleen yhdistamaan perhe lapsen etu huomioiden. Asiakassuunnitelmaa tehdessa
viranomaisen tulee huomioida ja arvioida millaisia palveluita vanhemmille voidaan jarjestaa,
jotta jalleen yhdistamisen tavoite toteutuisi. Lapsen mielipide asiassa tulee selvittaa lapsen

ika huomioiden. (Lastensuojelu 2015.)

Perhehoidossa lapsen hoito, kasvatus ja muu ymparivuorokautinen hoito jarjestetaan kodin
ulkopuolella, yksityiskodissa, eli sijaisperheessa. Perhehoito on seka lastensuojelun avohuol-
lon yksi tukitoimi seka sijaishuollon huostaan otettujen lasten yksi hoitomuoto. Perhehoito voi

olla myos nuoren jalkihuoltoa 21 ikavuoteen asti. (Lastensuojelu 2015.)

Perhehoito tarjoaa perhehoidossa olevalle lapselle mahdollisuuden saada kodinomaista hoitoa
ja laheisia ihmissuhteita. Silla edistetaan myos lapsen perusturvallisuutta ja sosiaalista kehi-
tysta. Perhehoito on laitoshoitoon nahden ensisijainen lapsen sijaishuollon muoto. (Lastensuo-
jelu 2015.)

Jos sijaishuollon jarjestaminen ei edista lapsen etua muulla tavoin, talloin tulee kyseeseen
laitoshuolto lastensuojelulaitoksessa. Tallaisia laitoksia ovat lastenkodit ja koulukodit seka
muut naihin rinnastettavat lastensuojelulaitokset. Naissa laitoksissa on oltava lapsen hoitoon
ja kasvatukseen suhteutettuna riittavasti ammatillista henkilostoa. Laitoksessa voi olla use-
ampi asumisyksikko. Yksikossa voidaan hoitaa enintaan seitsemaa lasta ja samassa rakennuk-

sessa enintaan 24 lasta. (Lastensuojelu 2015.)

Lapsen edun vaatiessa, huostaan otettuun ja lastensuojelulaitokseen sijoitettuun lapseen voi-
daan kohdistaa liikkumavapauden ja henkilokohtaisen vapauden rajoituksia. Yhteydenpidon
rajoituksia lukuun ottamatta tallaisia rajoituksia voidaan kayttaa vain sijaishuollossa, joka to-
teutetaan laitoshuoltona. Rajoitustoimenpiteiden kaytto on tarkoin saadelty lastensuojelu-

laissa. (Lastensuojelu 2015.)

Rajoitustoimenpiteita kaytettaessa tehdaan yksilolliseen harkintaan perustuva paatos. Rajoi-
tustoimenpiteet eivat voi olla osa yksikon saantoja tai ”nain on aina toimittu” -periaate. Ra-
joitustoimenpiteet eivat voi olla rangaistus tai niilla ei voida perustella saantojen laiminlyon-
tia. Tallaisia toimenpiteita tulee kayttaa niin paljon, kuten on tarkoituksen toteutumiselle

tarpeen tai toisen henkilon terveyden turvaamiseksi. (Lastensuojelu 2015.)
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4.2  Lastensuojelulaki

Lastensuojelulaki takaa lapselle turvallisen kasvuympariston, tasapainoisen ja monipuolisen
kehityksen seka oikeuden saada erityista suojelua. Laki maarittaa lastensuojelun laajasti; las-
ten ja nuorten hyvinvointia edistavilla toimilla ehkaistaan tarvetta varsinaiseen lastensuoje-
luun ja ehkaiseva lastensuojelu tarjoaa tukea riittavan ajoissa, jotta ehkaistaan ongelmien

syntyminen tai niiden paheneminen. (Mita on lastensuojelu 2019; Lastensuojelulaki 2007.)

Lasten oikeuksien toteutuminen on lastensuojelulakia seka muuta lainsaadantoa ja muita vi-
ranomaisia ja koko yhteiskuntaa koskeva tehtava. Lasten oikeuksista on saadetty Suomen pe-
rustuslaissa, Euroopan ihmisoikeussopimuksessa seka YK:n lasten oikeuksien yleissopimuk-
sessa. Ne velvoittavat laittamaan lapsen edun kaikessa viranomaistoiminnassa etusijalle. (Mita

on lastensuojelu 2019.)

Lasten oikeuksien sopimuksessa lapsen kasvatus ja kehitys on ensisijaisesti vanhemman tai
huoltajan vastuulla. Heidan toimintaansa maarittelee lapsen etu. Sopimus maarittaa myos,
etta lapsen oikeuden takaamiseksi ja edistamiseksi on sopimusvaltioiden annettava vanhem-
mille ja huoltajille asianmukainen apu ja tuki heidan kasvatustehtavassaan. (Mita on lasten-
suojelu 2019.) YK:n Lasten oikeuksien sopimus tuli voimaan Suomessa 1991. Se on hyvaksytty
YK:n yleiskokouksessa 20.11.1989. YK:n Lasten oikeuksien sopimus on kaikkia alle 18-vuotiaita
lapsia koskeva ihmisoikeussopimus. Se sisaltaa nelja paaperiaatetta: syrjimattomyys, lapsen
edun huomioiminen, oikeus elaa ja kehittya seka lapsen nakemyksen kunnioittaminen. Lasten
oikeuksien sopimusta ei tule sekoittaa Lapsen oikeuksien julistukseen vuodelta 1959. Lapsen
oikeuksien julistus ei sido valtioita oikeudellisesti, mutta Lasten oikeuksien sopimus taas si-

too. (Mika on Lapsen oikeuksien sopimus.)

Perustuslaki puolestaan maarittaa julkisen vallan tehtavaksi tukea perheen ja muiden lap-
sesta huolta pitavien mahdollisuuksia turvata lapsen hyvinvointi ja yksilollinen kasvu. Vain
poikkeustapauksissa julkinen valta voi puuttua perheen autonomiaan, kun lapsen oikeudet ei-

vat tule muuten turvatuiksi. (Mita on lastensuojelu 2019; Perustuslaki 1999.)

Lastensuojelua eniten maarittava laki on lastensuojelulaki. Myos muut lait maaraavat lasten-
suojelun toteuttamisesta. Tassa kappaleessa kerron tiivistetysti kunkin lain paakohdat. Las-
tensuojelua ohjaavat lisaksi sosiaalihuoltolaki, laki sosiaalihuollon asiakkaan asemasta ja oi-
keuksista, laki lapsen huollosta ja tapaamisoikeuksista, laki lapsen huoltoa ja tapaamisoi-
keutta koskevan paatoksen taytantoonpanosta, perhehoitolaki seka hallintolaki (Laki & oi-
keuskaytanto 2019).

4.3  Sosiaalihuoltolaki lapsen edun turvaajana

Sosiaalihuoltolaki maarittaa lapseksi alle 18-vuotiaan ja nuoreksi 18-24-vuotiaan seka se maa-

rittelee myos erityista tukea tarvitsevan henkilon. Sen tarkoituksena on edistaa ja yllapitaa
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hyvinvointia ja sosiaalista turvallisuutta, vahentaa eriarvoisuutta ja edistaa osallisuutta, tur-
vata tasapuolisesti kaikille tarpeelliset, riittavat ja laadukkaat sosiaalipalvelut seka muut hy-
vinvointia edistavat toimenpiteet, edistaa asiakaskeskeisyytta seka asiakkaan oikeutta hyvaan
palveluun ja kohteluun sosiaalihuollossa. Lisaksi, sosiaalihuoltolaki parantaa yhteistyota sosi-
aalihuollon ja kunnan eri toimijoiden valilla edella mainittujen tavoitteiden toteutumiseksi.
(Sosiaalihuoltolaki 2014.)

Lasta koskevissa sosiaalihuollon toimissa on ensisijaisesti otettava huomioon lapsen etu. Lap-
sen tullessa kyseeseen, on kiinnitettava erityisesti huomiota siihen, etta eri toimenpiteilla ja
ratkaisuilla turvataan lapselle tasapainoinen kehitys ja hyvinvointi, mahdollisuus saada osak-
seen ymmarrysta seka ian ja kehitystason mukaista huolenpitoa, turvallinen kasvuymparisto
seka henkinen ja fyysinen koskemattomuus seka tuki itsenaistymiselle ja kasvamisen vastuulli-
suudelle. (Sosiaalihuoltolaki 2014.)

4.4 Laki sosiaalihuollon asiakkaan asemasta ja oikeuksista

Taman lain lahtokohtana on edistaa asiakaslahtoisyyden toteutumista selvittamalla hanelle
hanen oikeutensa ja velvollisuutensa seka erilaiset vaihtoehdot ja niiden vaikutukset. Taman
lisaksi laki edistaa asiakassuhteen luottamuksellisuutta seka asiakkaan oikeutta hyvaan palve-
luun ja kohteluun sosiaalihuollossa. Lakia sovelletaan seka kunnallisen etta yksityisen jarjes-
tamaan sosiaalihuoltoon. Kunnan velvollisuus jarjestaa sosiaalihuoltoa seka osoittaa siihen
voimavaroja maaraytyy tarpeen mukaan. Asiassa on otettava huomioon myos asiakkaan aidin-
kieli, kulttuurinen tausta tai muunlainen seikka, joka saattaa vaikeuttaa asian ymmartamista.
Talloin kyseeseen saattaa tulla tulkkauspalvelun kaytto. (Laki sosiaalihuollon asiakkaan ase-
masta ja oikeuksista 2000; Arki, arvot ja etiikka 2017; Sosiaalihuollon asiakkaan asema ja oi-
keudet 2015.)

4.5 Laki lapsen huollosta ja tapaamisoikeuksista

Lapsen huollon tarkoituksena on turvata tasapainoinen kehitys lapselle seka hyvinvointi lapsen
yksilollisten tarpeiden ja toiveiden mukaisesti. Lapsen huollolla tulee voida turvata myontei-
set ja laheiset ihmissuhteet erityisesti lapsen ja taman vanhempien valilla. Myos muita lap-

selle tarkeita ihmissuhteita on tuettava. (Laki lapsen huollosta ja tapaamisoikeuksista 1983.)

Lapsen tulee saada hyvaa hoitoa ja kasvatusta seka ikaan ja tarpeeseen nahden tarvittavaa
valvontaa ja huolenpitoa. Lapsen tulee voida kasvaa ja kehittya turvallisessa ja virikkeelli-
sessa kasvuymparistossa seka taata lapselle hanen taipumuksiinsa ja toivomuksia vastaava
koulutus. Lasta tulee suojella kaikenlaiselta fyysiselta ja henkiselta vakivallalta, huonolta

kohtelulta ja hyvaksikaytolta. (Laki lapsen huollosta ja tapaamisoikeuksista 1983.)
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Lapsen tulee saada osakseen ymmarrysta, turvaa ja hellyytta. Lasta ei saa alistaa, kurittaa
ruumiillisesti eika muuten loukkaavasti. Lapsen itsendistymista ja kasvamista vastuulliseksi ja

aikuiseksi tulee tukea ja edistaa. (Laki lapsen huollosta ja tapaamisoikeuksista 1983.)

4.6 Laki lapsen huoltoa ja tapaamisoikeutta koskevan paatoksen taytantoonpanosta

Lapsen taytettya 12 vuotta, ei taytantoonpanoon saa ryhtya ilman lapsen suostumusta. Tay-
tantoonpanoa ei myoskaan voida suorittaa alle 12-vuotiaan tahdosta, jos lapsi on niin kehitty-
nyt, etta hanen tahtoonsa voidaan kiinnittaa huomiota. Lapsen vastustaessa tulee arvioida
lapsen esittamia perusteita vastustukselleen seka katsoa tukevatko hanen esittamansa vasta-
vaitteet hanen itsenaista tahtoaan. (Laki lapsen huoltoa ja tapaamisoikeutta koskevan paa-

toksen taytantoonpanosta 1996.)

4.7 Perhehoitolaki

Perhehoitolain mukaisesti perhehoidettavalle lapselle tai nuorelle tulee taman lain nojalla
turvata perheenomainen ja tarpeenmukainen perhehoito. Perhehoitolaki tarjoaa perhehoi-
dossa olevalle henkilolle mahdollisuuden kodinomaisen hoidon ja laheiset ihmissuhteet seka
edistaa hanen perusturvallisuuttaan ja sosiaalisia suhteita. Perhehoito on hoidon tai muun
osa- tai ymparivuorokautisen huolenpidon jarjestamista perhehoitajan yksityisessa kodissa tai
perhehoidettavan kotona. Toimeksiantosopimus tehdaan kunnan tai kuntayhtyman toimesta

perhehoitajan tai yksityisen perhehoidon tuottajan kanssa. (Perhehoitolaki 2015.)

Perhekodin tulee olla terveydellisilta ja muilta olosuhteiltaan hoidettavan tarpeita vastaava.

Perhekodin mahdollisuutta pohdittaessa tulee kiinnittaa erityista huomiota perhekodin ihmis-
suhteisiin, perhehoitajan kykyyn ottaa huomioon ja vastata perhehoidettavan tarpeista hanen
etujensa mukaisesti. Perhekodin tulee olla myos tiloiltaan ja varustetasoltaan sielta annetta-

valle hoidolle soveltuva. (Perhehoitolaki 2015.)

Perhehoitajaksi voidaan hyvaksya henkilo, joka soveltuu koulutuksensa, kokemuksensa tai
henkilokohtaisten ominaisuuksiensa perusteella kykenevaksi antamaan perhehoitoa. Ennen
perhehoitajaksi ryhtymista tulee perhehoitajaksi ryhtyvan suorittaa tehtavan edellyttama en-
nakkovalmennus. Ammatillisessa perhehoidossa tulee olla vahintaan kaksi perhehoitajaa,
joista yhdella on oltava perhehoidon hoito- ja kasvatustehtaviin soveltuva koulutus seka riit-

tava kokemus hoito- ja kasvatustehtavista. (Perhehoitolaki 2015.)

Perhekodissa voidaan samanaikaisesti hoitaa enintaan neljaa lasta tai nuorta mukaan lukien
hoitajan alle kouluikaiset lapset ja muut erityista hoitoa tai huolenpitoa vaativat henkilot. Sa-
maan aikaan perhekodissa voidaan kuitenkin hoitaa enintaan kuutta henkiloa, jos perheko-
dissa annettavasta hoidosta, kasvatuksesta ja huolenpidosta vastaa vahintaan kaksi hoitopai-

kassa asuvaa henkiloa, joista ainakin toisella on koulutuksen tai muun kokemuksen tuomat
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edellytykset toimia perhehoitajana. Ammatillisessa perhekodissa vastaava luku on taas seitse-
man. (Perhehoitolaki 2015.)

4.8 Hallintolaki

Hallintolaki toteuttaa ja edistaa hyvaa hallintoa ja oikeusturvaa hallintoasioissa. Se edistaa
myos hallinnon palvelujen laatua ja tuloksellisuutta. Sita sovelletaan valtion virastoissa, kun-
nallisissa virastoissa ja itsenaisissa julkisoikeudellisissa laitoksissa seka eduskunnan virastoissa

ja tasavallan presidentin kansliassa. (Hallintolaki 2003.)

5  Perehdytys

Ty0 on iso osa ihmisen elamaa. Tyohon tulee opastaa tavalla tai toisella. (Kupias & Peltola
2009, 13.) Perehdyttaminen on ensimmainen vaihe osaamisen kehittamisessa (Surakka & Laine
2013, 152). Uusi tyontekija on saanut opastusta itseaan kokeneemmalta tyontekijalta, silla
niin useimmiten on kaytanto ja maalaisjarki sanellut. Uutta tyota opeteltaessa tulee mieleen
kaksi vanhaa sanalaskua: ”harjoitus tekee mestarin” ja “kukaan ei ole seppa syntyessaan”.
Molemmat naista, seka mestari, etta seppa ovat joskus olleet aloittelijoita tyossaan, mutta
nyt he hallitsevat tyonsa niin hyvin, etta voisivat olla jo perehdyttamassa itselleen seuraajia
jatkamaan tyotaan. (Kupias & Peltola 2009, 13.)

Perehdytyksen lahtokohta oli ensisijaisesti opastaa tyohon (tyopaikkaan perehdyttaminen) ja
saada tyontekijalle kuva siita, mita hanen tyonkuvansa pitaa sisallaan (tyohon perehdyttami-
nen) ja miten koko organisaatio toimii (yritysperehdyttaminen). Perehdyttamiseen sisallyte-
taan ohjausta seka muita toimia tyohon tutustumisessa. Se auttaa uutta tyontekijaa tutustu-
maan ja harjaantumaan tyohonsa. Perehdytys tutustuttaa tyontekijan lisaksi yhteistyoverkos-
toihinsa ja helpottaa uusien ihmissuhteiden luomista tyopaikalla. Se tuo esiin organisaation
toimintatavat seka kirjoittamattomat saannot seka toimintakulttuurin. Nain tyontekijalla on
mahdollisuus paasta nopeammin kasiksi tehtaviinsa ja lahestya niita oikeaoppisesti. Perehdyt-
taminen lisaa tyontekijansa kykya ottaa vastuuta, mielenkiintoa tyohon ja sitoutua tehta-
vaansa. (Hatonen 2011, 71; Helsila 2009, 48; Surakka & Laine 2013, 152.)

Yritykseen ja tyoyhteisoon opastamiselle ei aiemmin nahty jarkea, silla tyoymparistot olivat
ennen vanhaan yksinkertaisia eika tyo vaatinut koko tyokentan hahmottamista. Oppipojasta
tuli lopulta oppija seka osaaja. Talla pyrittiin siihen, etta tyo tehdaan seka laadukkaasti seka
tehokkaasti. 1910-luvulla taylorismi kiinnitti huomiota tyontekijaan tarkeana osana tuotanto-
prosessia. Yhteisesti sovitut tyotavat opetettiin tarkasti. Talloin tyohon opastusta pidettiin
riittavana toimenpiteena. Aikojen saatossa organisaatiot ja tyotehtavat monimutkaistuivat,
jolloin laajemmalle perehdytykselle nahtiin tarvetta. Tyontekijan tuli paremmin ymmartaa,
miten ja miksi organisaatio on olemassa. Se teki perehdytyksesta monimuotoisempaa ja laa-
jempaa. (Kupias & Peltola 2009, 13.)
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Yritys ei ole vain irrallinen osa ymparistoaan. Yritykset toimivat nykypaivana yhteiskuntavas-
tuullisemmin ja niita ohjaa lainsaadanto. Yrityksen vastuu voidaan jakaa kolmeen vastuualu-
eeseen; taloudellinen vastuu, ymparistovastuu seka sosiaalinen vastuu. Naista kolmesta sosi-
aalinen vastuu tahtaa henkiloston osaamiseen ja hyvinvointiin. Hoitamalla yhteiskuntavas-
tuunsa hyvin, yrityksen pitkan tahtaimen kannattavuus, maine seka yrityskuva kehittyy edel-
leen. Hyvan yrityksen mittapuuna pidetaan sellaista yritysta, joka onnistuu liiketoimintata-
voitteessaan ja vastuullisissa toimintatavoissaan, joihin kuuluu myos tyontekijoiden hyva koh-
telu. (Kupias & Peltola 2009, 14.)

Tyovoiman hyvalla kaytolla pyritaan siihen, etteivat pelkastaan nuoret, vaan myos iakkaam-
mat tyontekijat oppivat ja hallitsevat tyonkuvan muutokset. Jos tasta huolehditaan hyvin, la-
hella elakeikaa olevan tyontekijan lopullinen siirtyminen elakkeelle siirtyy useilla vuosilla
eteenpain. Muuttuvassa maailmassa tulevat kyseeseen myos ulkomaalaistaustaiset tyonteki-
jat, vajaakuntoiset seka muut tyomarkkinoiden ulkopuolella olevat. Esimerkiksi siivous- ja
hoitoalalla on etsitty tyontekijoita myos naista joukoista. Jos tata joukkoa ei hyodynnettaisi,

jaisi suuri osa tyontekijoita ja osaajista hyodyntamatta. (Kupias & Peltola 2009, 15.)

Uusi tyosuhde ja uudenlaisen tyon aloittaminen tuo paljon mahdollisuuksia onnistua. Tyoela-
mansa juuri aloittanut nuori muokkaa kasityksiaan tulevaisuudestaan ja tyomarkkinoilla toimi-
misesta. Aluksi on opittava, miten tyopaikalla edes ollaan. Tyoympariston vaihdos tarjoaa
mahdollisuuden uuteen rooliin ja ehka jopa mahdollisuuden onnistua paremmin. Tyomarkki-
noiden rajapinnoilla olevat maahanmuuttajataustaiset tyontekijat tarjoavat myos patevaa
tyopanosta, mutta heidan tietamyksensa suomalaisesta tyokulttuurista saattaa olla keskimaa-
raista heikompi. Taman voidaan nahda haasteena, mutta myos mahdollisuutena kohdata eri-

laisuutta, joka opettaa esimiesta ja muuta tyoyhteisoa. (Kupias & Peltola 2009, 15.)

5.1  Perehdyttamisen merkitys ja tarve

Useat erilaiset maareet ja tarpeet ovat ajaneet yritysta panostamaan perehdytykseen. Mm.
tyon hallinnan edistaminen, sopeuttaminen tyohon ja tyoyhteisoon, sitouttaminen, tulokselli-
suus ja kannattavuus, tyohyvinvointi, organisaation uudistaminen, tyontekijan koko kapasitee-
tin hyodyntaminen, sisaanajo, organisaation strategian toteuttaminen, muutos ja kehittymi-
nen, sailyttaminen/uudistaminen, virheiden valttaminen, turvallisuus, menestyminen, tyoteh-
tavien oppiminen seka osaamisen jakaminen ovat tallaisia maareita. (Kupias & Peltola 2009,
17.)

Kasitteena perehdyttaminen on yksiselitteinen, sen sisalté on muuttunut aikojen saatossa ja
jatkossakin se merkitsee eri asioita eri organisaatiossa. Perehdytys ja tyonopastus ovat kasit-
teina useimmiten maaritelty erillisina, vaikka tahtaavat osittain samaan asiaan. Perehdytta-

minen esiintyy kirjallisuudessa tyopaikalla tapahtuvana vastaanottona ja alkuohjauksena. Sen
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keskeisin tavoite on saada ihminen tuntemaan olevansa tarkea osa uutta tyoyhteisoa. Tyon-
opastus taas tahtaa jarjestelmalliseen toimintaan, jolla saavutetaan tyotehtavien omaksumi-
nen ja hallinta. Sen lopullinen tavoite on mahdollistaa itsendainen tyoskentely. (Kupias & Pel-
tola 2009, 18.)

Perehdyttamisen kasite on laajentunut kasittamaan sisalleen tyonopastuksen seka alku- ja
yleisperehdyttamisen. Perehdyttamisesta termina puhutaan myos silloin, kun tehtavat muut-
tuvat osittain tai kokonaan, mutta tyoymparisto pysyy samana. Tyontekijan ollessa poissa tyo-
paikalta pitkaan esimerkiksi perhevapaan, pitkan sairauspoissaolon tai muun pidemman pois-
saolon vuoksi, voi ilmeta uudelleen perehdyttamisen tarve, kun tama palaa takaisin toihin.

Perehdyttamista on alettu pitaa ylakasitteena. (Kupias & Peltola 2009, 18.)

Hyva perehdytys pitaa sisallaan erilaiset kaytannon toimet, joilla helpotetaan tyon aloitta-
mista seka tulokkaan osaamisen kehittamisen ja opastuksen tyotehtavaan, tyoymparistoonsa
seka koko organisaatioon. Hyvassa perehdyttamisessa otetaan huomioon tulokkaan osaaminen
ja pyritaan kayttamaan sita hyodyksi jo perehdytysprosessiin aikana. Tyonantaja, tulokkaan
uusi tyoyhteiso seka tulokas itse hyotyvat tasta. Se tukee kaikkien tahojen onnistumista. (Ku-
pias & Peltola 2009, 19.) Myos perehdyttajan asenteella on merkitysta perehdytyksen onnistu-
miselle. Perehdyttajan keskeisimpina tyotehtavina voidaan pitaa perehdytettavan innosta-
mista ja kannustamista seka hanen omatoimisuutensa ja vastuuntuntoisuutensa lisaamista.
(Hatonen 2011, 72.)

Tyoehtosopimuksissa on usein maininta perehdyttamisesta. Perehdyttaja voi saada joitain li-
sia tai palkkioita uuden tyontekijan perehdyttamisessa. Uuteen tehtavaan siirryttaessa useim-
miten tyontekija saa tehtavan mukaista palkkaa huolimatta, kuinka pitka perehdyttamiskausi
on. (Kupias & Peltola 2009, 26.)

Ajantasaisella perehdyttamisella valtetaan konflikteja niin tyontekijoiden kuin asiakkaidenkin
valilla. Se tuo myo0s turvaa tyoyhteisossa toimimiseen, silla jokaisen tyontekijan tulisi olla tie-
toinen, miten kussakin tilanteessa tulisi toimia ja millaiset ovat yhteiset linjaukset tyoyhtei-

sossa. Kuitenkin on tarkeaa tiedostaa, etta tyo lastensuojelussa ei ole taysin ennalta-arvatta-
vaa ja tilannekohtaisesti toimintamallit voivat vaihdella suurestikin. Jokainen tyontekija myos

toimii omalla persoonallaan.

Tyoyhteisossa olisi hyva nimeta paavastuullinen perehdyttaja. Hanella tulisi olla tietoa pereh-
dyttamisen kaytannoista ja menetelmista. (Hatonen 2011, 72.) Esimies on lopulta vastuussa
perehdyttamisesta ja osaamisen kehittamisesta, tukea tarjoavat ja kaytannon toimenpiteisiin
osallistuvat myos monet muut tahot, kuten esimerkiksi henkilostoammattilaiset, nimetyt pe-
rehdyttajat seka tyoyhteison muut jasenet. Kaikkea tarvittavaa ei ole mahdollista perehdy-
tyksella opettaa, vaan kaytanto opettaa uutta tyontekijaa suuresti. Perehdyttaminen ei pel-

kastaan tarkoita uusien tietojen ja taitojen kehittamista, vaan tuo esille uuden tyontekijan
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voimavaroja seka auttaa hyodyntamaan hanella jo olevaa osaamista. (Kupias & Peltola 2009,
19-20; Surakka & Laine 2013, 153.) Ilman perehdyttamista tyontekija voi olla epavarma tyos-
taan viela usean kuukauden jalkeen. Talloin aikaa kuluu hukkaan, kun taas vastaavasti hyvalla
perehdyttamisella tyontekija voi olla tuottava osa tyoyhteisoaan, riippuen tehtavasta muuta-

masta tunnista muutamaan viikkoon. (Hokkanen, Makela & Taatila 2008, 62.)

Perehdytys varmistaa myos sen, etta tyontekija osaa tyonkuvan, hallitsee mahdollisesti tarvit-
tavien koneiden ja muiden tyovalineiden kayton seka han tietaa miten toimia erilaisissa hai-
rio- ja poikkeusolosuhteissa. Uutta tyontekijaa kannattaa kannustaa oma-aloitteisuuteen. Tal-
l6in han haluaa kantaa vastuuta osaamisestaan, kertaa oppimaansa ja ottaa selvaa epakohdan
ilmetessa. (Tyontekijan perehdyttaminen ja opastus.) Uusi tyontekija hakee myos hyvaksyn-
taa ja halua kuulua joukkoon. Kun perehdytykseen paneudutaan riittavasti, liittyy han nope-
asti osaksi tyoyhteisoaan. (Hokkanen, ym. 2008, 62-63.) Kuitenkin tyonkuvan lapikayminen
tyontekijalle on esimiehen vastuulla. Hanen ei tarvitse perehdyttaa kokonaan itse vaan tyo-
paikalle voidaan nimeta joku toinen perehdyttamaan lisaksi. (Surakka & Laine 2013, 153.) Kun
perehdytyksen katsotaan olevan paattynyt, olisi syyta pitaa uusi palaveri tyontekijan, esimie-
hen seka toisen perehdyttajan kanssa. Tapaamisessa tulisi keskustella, miten perehdytys
eteni, mita tulisi ehka kehittaa, tyontekijalle mieleen tulleista kysymyksista seka uusista ide-

oista kehittaa toimintaa. (Hokkanen, ym. 2008, 69.)

Usea laki maaraa perehdytyksesta. Laeissa sanellaan tyonantajan vastuuta perehdyttaa uusi
tyontekija. Erityisesti tyosopimuslaki, tyoturvallisuuslaki seka laki yhteistoiminnasta yrityk-
sissa ohjaavat perehdyttamista. (Kupias & Peltola 2009, 20.) Perehdytysta tarvitaan erityi-
sesti, kun tyo on tekijalleen vieras, tyotehtavat tai -menetelmat vaihtuvat, uusia koneita tai
laitteita kayttoonotettaessa, kyseista tyota tai sen osa-aluetta tehdaan harvoin, turvallisuutta
laiminlyodaan, tyotapaturman tai ammattitaudin ilmetessa, perehdytyksessa tulee ilmi puut-
teita, poikkeavassa tilanteessa tai palvelun laadussa huomataan puutteita. Perehdytyksen tu-
kena voidaan kayttaa esimerkiksi kasikirjoja, kaavioita tai pohjapiirroksia, tyoturvallisuusoh-
jeita, kayttoohjeita, lahelta piti -raportteja, esitteita tai tuoteselosteita tai valokuvia ja vi-

deoita. (Tyontekijan perehdyttaminen ja opastus.)

Ei ole yksiselitteista vastausta sille, kuinka kauan perehdytyksen tulisi kestaa. Eraan kansain-
valisen tutkimuksen mukaan hyvan perehdytyksen tulisi kestaa nelja viikkoa, mutta kaksikin
riittaa. Perehdytyksen pituutta olennaisempi tekija on kuitenkin uuden tyontekijan suhde pe-
rehdyttajaansa ja uuteen tyoyhteisoon. Jos perehdytys on jaanyt jollain tavalla vajavaiseksi,
voi nopeasti tulla eteen tilanne, jossa uusi tyontekija tarvitsee apua. Jos uutta tyontekijaa ei
ole perehdytetty osaksi tyoyhteisoa, hanet on vain perehdytetty tyohon, ei uutta tyokaveria

tule auttaneeksi niin helposti. (Oksanen 2017.)
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5.2 Tyosopimuslaki

Tyosopimuslakia pidetaan tyoelaman kulmakivena. Tyon laadusta riippumatta, sita kaytetaan
lahes kaikenlaisissa tyosuhteissa. Tyosuhteista koskien nuoria henkiloita on omat saadoksensa
nuoria tyontekijoita koskevassa laissa. Tyosopimuslaissa saadetaan tyosopimuksen tekemi-
sesta, tyonantajan ja tyontekijan velvollisuuksista, tyosuhteen vahimmaisehtojen maarayty-
misesta, tyontekijan oikeudesta perhevapaiden pitamiseen, tyontekijan lomauttamisesta, tyo-
sopimuksen paattamisesta (mm. irtisanomisajoista, irtisanomis- ja purkuperusteista seka me-
nettelyista koskien tyosuhteen paattamista), vahingonkorvausvelvollisuudesta, patematto-
mista ja kohtuuttomista sopimusehtojen vaikutuksista, kansainvalisista tyosopimuksista seka
tyontekijoiden edustajien asemasta. (Tyosopimuslaki - Tyonantajan ja tyontekijan asema tyo-

sopimuslain mukaan 2017.)

Tyonantajan vastuulla on, etta tyontekija voi suoriutua yrityksen toiminnan, tehtavan tyon tai
tyomenetelmien muuttuessa tai kehittyessa. Tyonantajan on edistettava tyontekijan mahdol-
lisuuksia kehittya kykyjensa ja osaamisensa mukaisesti edetakseen tyourallaan. Valitettavan
usein perehdytys jaa vaillinaiseksi, kun tyontekijan kuvitellaan osaavan ja oppivan pintapuoli-
sella perehdytyksella ja luotetaan kaytannon opettavan. Oppimisesta tulee epamiellyttavaa
tyontekijalle ja kallista tyonantajalle, kun lahdetaan korjaamaan virheita. Tyo muuttuu akkia
paivasta toiseen selviamalla eika tyosta valttamatta talloin nautita. (Kupias & Peltola 2009,
21.)

Voi myos tapahtua niin, etta tyonantaja ja tekija ovat eri mielta siita, miten tyontekija tyos-
taan suoriutuu. Tyontekija voi ajatella osaavansa tyonsa taydellisesti, vaikka tyonantajalla on
painvastainen nakemys tyontekijan tyopanoksesta. Kun tyonkuva muuttuu, voi tyontekija suh-
tautua tyohonsa entiseen tapaansa; “mina olen tyoni osannut ennenkin, joten en koe tarvetta
muuttua vaikka ymparilla kaikki muuttuu”. Tai tyo muuttuukin niin paljon, etta tyontekija ei
koe enaa selviavansa tyostaan, jolloin han ajattelee, etta kaikki on uutta eika usko omaksu-
vansa enaa kaikkea. Tyontekijan kokemus ja tyonantajan nakemys ovat talloin vastakkain.
Tallaisessa tilanteessa saannolliset kehityskeskustelut ovat tarpeen, niissa keskustellaan tyon-

tekijan osaamisesta ja suoriutumisesta. (Kupias & Peltola 2009, 21-22.)

Tyontekijaa ei voida mielivaltaisesti irtisanoa tai purkaa hanen tyosopimustaan. Kuitenkin
puutteellinen ammattitaito on yksi peruste, jolla tyontekija voidaan irtisanoa. On kuitenkin
pohdittava, miten tyontekijan ammattitaitoa olisi voitu edistaa tyosuhteen aikana. Tallaiset
edistamistoimet ovat tyonantajan vastuulla. Tyontekijaa ei voida irtisanoa pelkastaan silla ve-
rukkeella, etta tyontekijan ammattitaidossa on ollut puutteita, joista tyonantaja on ollut tie-
toinen tai hanen olisi pitanyt olla tietoinen. Tyohaastattelussa ja valintatilanteessa naista

mahdollisista puutteista tulisi ottaa selvaa ja mietittava, miten nama puutteet voitaisiin kor-
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jata. Puitteiden korjaamisen jalkeen, tyontekijalle on jarjestettava mahdollisuus osoittaa pa-
tevyytensa. Mahdollisen irtisanomisen tullessa kyseeseen on pohdittava tyontekijan todellista
pyrkimysta kehittaa ammattitaitoaan. (Kupias & Peltola 2009, 22.)

Uuteen tyosuhteeseen kuuluu koeaika, joka yleensa kestaa nelja kuukautta. Tama aika on
yleensa tarkoitettu tyontekijan ja tyonantajan valiseen soveltuvuuden arviointiin ja osaami-
sen kehittymisen seurantaan. Osaamista on punnittava perehdyttamisen tasoon nahden, onko
annettu opastus ollut riittavaa ja onko uudella tyontekijalla ollut mahdollisuus saada tarvitse-
mansa tiedot ja taidot. Koeajan puitteissa molemmilla on mahdollisuus purkaa tyosopimus.
(Kupias & Peltola 2009, 22-23.)

5.3  Tyoturvallisuus

Tyoolosuhteiden tulee olla asialliset tyontekijalle. Tyoturvallisuuslaki maarittaa, etta tyon-
teon on oltava turvallista eika se vaaranna tyontekijoiden terveytta. Tyoturvallisuuden jarjes-

taminen on tyopaikkakohtaista. (Kupias & Peltola 2009, 23.)

Tyontekijaa tulee informoida riittavalla tavalla tyon haitta- ja vaaratekijoista. Nama tekijat
eivat ole pelkastaan koneiden ja laitteiden kayttoa koskevat vaarat vaan myos asiakkaiden
kanssa toimiminen, esimerkiksi ergonomian nakokulmasta. Erityisesti ergonomian suhteen tu-
lee ottaa huomioon tyopisteen raatalointimahdollisuus kullekin tyontekijalle mahdollisimman

sopivaksi ja tyovalineiden sopivuutta tulee pohtia. (Kupias & Peltola 2009, 23.)

Opastus ja ohjaus riippuvat kunkin tyontekijan kohdalla siita, millainen on hanen edellinen
tyokokemuksensa, ammatillinen osaamisensa seka koulutustaustansa. Kokenut tyontekija osaa
itse tunnistaa tyopaikkansa riskit ja vaarat seka tuntee tyonsa oikeat tyomenetelmat. Tama

tulee kuitenkin varmistaa viimeistaan perehdytettaessa. (Kupias & Peltola 2009, 23.)

Tyoturvallisuus on tarkea osa perehdytysta. Turvallisuus tyopaikalla on muutakin, kuin tyova-
lineiden oikeaoppista kayttoa. Esimerkiksi palvelualoilla tyGturvallisuus voidaan nahda vaik-
kapa asiakastyon vaaranpaikkojen valttamisena. Joissain toissa vakivallan uhka on arkipaivaa,

jolloin uhka fyysiselle turvallisuudelle on lasna alati. (Kupias & Peltola 2009, 23-24.)

Tyopaikkakiusaaminen on tyontekijaan kohdistuvaa henkista tai fyysista vakivaltaa. Henkinen
vakivalta ilmenee syrjimisena, nimittelyna tai vahattelyna. Uuden tyontekijan tyontekoa voi-
daan tahallaan hankaloittaa tai hanta voidaan loukata. Esimerkiksi tyontekija voidaan jattaa
tiedon ulkopuolelle tai hanelle annetaan tahallaan mitattomia tyotehtavia. Jos tieto tyopaik-
kakiusaamisesta kiirii tyonantajalle, tulee hanen puuttua asiaan tarvittavalla vakavuudella.
Perehdyttamisen yhteydessa ilmi tuleva kiusaaminen tai hairinta on myos viite tyoyhteison
muunlaisesta pahoinvoinnista. Tama voidaan estaa koko tyoyhteison kehittamisella. (Kupias &
Peltola 2009, 24.)
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Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on tyoympariston ja tyoolosuhteiden parantaminen tyonteki-
jan tyokyvyn takaamiseksi ja yllapitamiseksi seka ennaltaehkaista ja torjua tyotapaturmien,
ammattitautien ja muiden tyosta ja tyoymparistosta johtuvien tyontekijoiden fyysisen ja hen-
kisen terveyden haittojen ilmenemisen (Tyoturvallisuuslaki 2002). Tyoturvallisuuslakia tay-
dentavat tasa-arvolaki seka yhdenvertaisuuslaki. Tasa-arvolain mukaisesti tyonantajan on
edistettava tasa-arvoa naisten ja miesten valilla. Yhdenvertaisuuslaki estaa tyontekijoiden
syrjintaa ian, etnisyyden, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, ter-
veydentilan, vammaisuuden, sukupuolisen suuntautumisen tai muun henkiloon liittyvan syyn
perusteella. Kaikilla tyontekijoilla tulee olla tasavertainen mahdollisuus menestya tyossaan
sukupuolesta tai taustastaan riippumatta. (Kupias & Peltola 2009, 25.)

Tyopaikan riskitekijat on syyta tiedostaa ja kayda lapi saannollisin valiajoin perehdytyssuunni-
telmassa. Naiden asioiden suhteen on tarkeaa priorisoida. Tarkeinta uuden tyontekijan pereh-
dytyksessa on opastaa hanelle konkreettiset asiat, kuten esimerkiksi tyopaikan pelastussuun-

nitelma ja tyovalineiden oikeaoppinen kaytto. (Kupias & Peltola 2009, 25.)

5.4 Yhteistoiminta

Laki yhteistoiminnasta yrityksissa, ns. YT-laki, maaraa neuvotteluista, kun tyontekijan asema
tyopaikalla muuttuu. Tavoitteena on edistaa yleista vuorovaikutusta, tiedottamista seka tyon-
tekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa. (Kupias & Peltola 2009, 25.) Yrityksen toimintaa seka
tyontekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa yrityksessa tehtaviin paatoksiin tulee kehittaa yh-
teisymmarryksessa, jotka koskevat heidan tyotansa, tyooloja tai asemaa yrityksessa. YT-laki
tiivistaa tyonantajan, henkiloston ja tyovoimaviranomaisten yhteistoimintaa tyontekijoiden
aseman parantamiseksi seka heidan tyollistymisensa tukemiseksi, kun yritys kay lapi erilaisia

toimintamuutoksia yhteistoiminnan piirissa. (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa 2007.)

Perehdyttaminen kuuluu osaltaan yhteistoiminnan piiriin. Opetus, ohjaus ja perehdyttamisen
tarve on kaytava lapi yhteisesti. Yrityksessa, joissa on yli 20 tyontekijaa, on nimetty tyosuoje-

lutoimikunta, joka kay nama asiat lapi. (Kupias & Peltola 2009, 26.)

Perehdyttamisen jarjestelyt tulee tehda nakyvaksi. Tyontekijan tulee saada tietaa, kuinka
han saa ohjausta ja opetusta, kun hanen tyotehtavansa muuttuvat tai kehittyvat. Avoimuus
tiedottamisessa ja keskustellessa vahentaa epavarmuuden tunnetta tyontekijoissa ja vahvis-
taa koko tyoyhteison vastuuta. Kun neuvotteluja jarjestetaan ennaltaehkaisevasti, herattaa
se luottamusta tyoyhteisossa ja sen vaikutus kantaa, ei pelkastaan yhteen tyontekijaan, vaan
koko tyoyhteisoon. (Kupias & Peltola 2009, 26.)



22

5.5 Tyolainsaadannon noudattaminen

Tyon tekemista suojataan lailla ja sita valvotaan. Tyopaikan toimiessa luotettavasti ja lainmu-
kaisesti, on silla positiivinen vaikutus kilpailukykyyn, tyohyvinvointiin ja menestymiseen. Lai-
ton toiminta voi aiheuttaa erilaisia vahinkoja, haittoja, tulkinnanvaraisia erimielisyyksia tai

nahistelua tyontekijoiden valilla. (Kupias & Peltola 2009, 27.)

Tyonjohdon lisaksi, lainsaadannon noudattamista valvovat myos erilaiset henkilostoammatti-
laiset. Viime kadessa on esimiehen vastuulla vastata tyontekijoistaan ja heidan kohtelustaan.
Tyosuojeluviranomainen valvoo lain noudattamista tyopaikalla. Tyontekijoiden puolta pitaa

taas luottamusmies seka tyosuojeluvaltuutettu. (Kupias & Peltola 2009, 27.)

Epaonnistuessaan yritys voi menettaa ennenaikaisesti tyontekijansa tai tyontekijan tuoman
tyopanoksen. Virheellinen tai vajavainen perehdyttaminen heikentaa tyontekijan mahdolli-
suuksia tyossaan onnistumisessa ja tavoitteissaan yrityksen menestymiseksi. (Kupias & Peltola
2009, 27.)

6  Tyohyvinvointi

Hyvinvointi on jokaisen omalla vastuulla ja se vaikuttaa koko elamanlaatuun ja luo perustaa
tyohyvinvoinnille. On myos tyonantajan etu, jos tyontekija voi hyvin, talloin tyontekija on ky-
keneva tehokkaampaan ja laadukkaampaan tyon suorittamiseen. Yhteiskunnan silmin tyohy-
vinvointi tukee pitkia tyouria. Hyvinvointi on siis kaikkien etu. (Surakka & Rantamaki 2013,
51.)

Tyohyvinvointi ei synny itsestaan, vaan se vaatii systemaattista johtamista. Sita voidaan pitaa
kumppanuussuhteena, jossa viisaasti toimimalla tyopaikka saa tyontekijalle mielekkyyden
tunteen tehda toita. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 7.) Tyontekijan voidessa hyvin, voi
han tyoskennella tehokkaasti, oppia ja kehittya seka toimia luovasti ja innovatiivisesti. Ilman
riittavaa lepoa ihminen toimii tehottomasti ja oppii uutta huonosti. Myos heikolla osaamisella
tyontekija toimii tehottomasti ja vasyy nopeasti, silla hanelta puuttuu kyky luottaa omaan pa-
nokseensa ja joutuu taten jannittamaan. Vasymys yhdistettyna osaamattomuuteen ja turhau-
tumiseen johtaa usein noidankehaan; tuottavuus alenee, luovuus katoaa ja riski sairastua ja
altistua tapaturmille kohoaa. (Viitala 2013, 212.)

Nykypaivana kaydaan paljon arvopohdintaa siita, kumpi on tarkeampaa, yrityksen taloudelli-
nen menestys vai hyvinvoivat tyontekijat (Viitala 2013, 212). Yha useampi organisaatio pyrkii
tukemaan tyontekijansa hyvinvointia huomioimalla tyon kokonaisvaltaisesti. Ei korjata enaa
pelkkaa oiretta vaan pyritaan nakemaan tyoymparistossa ne asiat, jotka oireita alun perin ai-
heuttivat. (Surakka & Rantamaki 2013, 51-52.)
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6.1  Tyohyvinvointi tukee tekijaansa

Tyohyvinvointi ei riipu ainoastaan tyohon liittyvista asioista. Ihmisen hyvinvointi on kokonais-
valtainen asia, joka kasittaa monia eri osatekijoita. Esimerkiksi sairaus voi vaikuttaa ihmisen
elamaan hankaloittamalla tyontekoa tai sosiaalisten suhteiden yllapitoa seka aiheuttaa stres-
sia ja huolta. Hyvinvointi koostuu viidesta eri osa-alueesta: henkisesta, fyysisesta, sosiaali-
sesta ja taloudellisesta hyvinvoinnista seka niihin liittyvasta osaamisesta. (Surakka & Ranta-
maki 2013, 52.) Asenteilla, persoonallisuudella, osaamisella seka terveydella ja fyysisella kun-
nolla vaikutetaan tyohyvinvoinnin kokemiseen joko positiivisesti tai negatiivisesti (Manka,
Kaikkonen & Nuutinen 2007, 8).

Ennen tyohyvinvoinnin tarkastelu keskittyikin enimmakseen keskusteluun tyopahoinvoinnista,
nykypaivana asiat nahdaan kuitenkin enemman positiivisessa valossa. Pelkka riskitekijoiden,
poissaolon maaran tai stressin ja uupumisen tutkailu ei ole riittavaa, vaan tulee tarkkailla
myos mika tyossa tuottaa mielekkyytta ja voimaantumista. Kaytettaessa kasitetta ”tyon imu”
puhutaan, kun tyontekijat voivat kayttaa tyossa hyvakseen omia vahvuuksiaan ja tyoolosuh-
teet sallivat innostumisen ja tyossa kehittymisen. Monipuoliset ja haastavat tehtavat, tuki ja
arvostus tyonantajalta, mahdollisuus vaikuttaa seka hyva johtaminen tukee tyon imua. Myos
yksityiselama tukee tata. Talloin tyontekija suhtautuu positiivisesti tyohonsa ja tyopaik-
kaansa, on tuloksellinen, kehittyy seka toimii tyopaikalla muiden hyvaksi ja on terveempi,
kuin ne, jotka eivat koe tyossaan imua. (Viitala 2013, 212-213.) Kasittelen tyon imua viela li-

saa kappaleessa yhdeksan.

Tyokyky ja tyohyvinvointi ovat monen tekijan summa. Ne voivat olla joko fyysisia tai henkisia
ja liittyvat yksiloon, hanen tyohonsa ja tyoyhteisoonsa. (Viitala 2013, 213.) Tyon mielekkyys,
haasteellisuus ja tyomaara vaikuttavat suuresti omaan tyohyvinvointiin. Oma nakemys maail-
masta ja miten oman elamansa on rakentanut, ovat henkisen hyvinvoinnin lahteita, jotka vai-
kuttavat joko positiivisesti tai negatiivisesti omaan tyohon. Mm. itsetuntemus, itsetunto,
myonteisyys, arvot ja vapaa-ajan virkistyminen vaikuttavat tahan. (Surakka & Rantamaki
2013, 52.)

Esimerkiksi tyoturvallisuus ja tyoergonomia ovat keskeisessa roolissa oman fyysisen tyohyvin-
voinnin lisaamisessa. Myos omat henkilokohtaiset valinnat vaikuttavat fyysiseen hyvinvointiin;
esimerkiksi unen maara ja laatu, liikunta ja ravinto seka paihteiden kaytto. (Surakka & Ranta-
maki 2013, 52.)

Sosiaalinen tyohyvinvointi maaraytyy johtamisesta ja yhteistyon laadusta kollegoiden ja mui-
den tekijoiden valilla. Jokainen haluaa tulla tyossaan hyvaksytyksi ja arvostetuksi. Toisaalta
taas perhe- ja ystavyyssuhteet voivat hyodyttaa tai haitata omaa sosiaalista hyvinvointia
tyossa. (Surakka & Rantamaki 2013, 53.)
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Tyolla saavutetaan myos taloudellinen hyvinvointi palkan tai palkkioiden ja erilaisten etujen
muodossa. Taloudellista hyvinvointia ei kuitenkaan saavuteta pelkastaan palkan suuruudella,
vaan tarkeinta on tiedostaa, etta tulot ja menot ovat balanssissa. (Surakka & Rantamaki 2013,
53.)

Niin henkisen, fyysisen, sosiaalisen kuin taloudellisenkin hyvinvoinnin saavuttaminen ja yllapi-
taminen vaativat aikaa ja voimavaroja. Henkinen hyvinvointi toteutuu, kun itsella on tunne
riittavasta osaamisesta. Fyysinen hyvinvointi taas siita, etta tyo voidaan suorittaa ergonomi-
sesti oikein. Sosiaalinen hyvinvointi vaatii hyvia vuorovaikutustaitoja. Taloudellinen hyvin-
vointi saavutetaan laittamalla tulot ja menot tarkeysjarjestykseen. (Surakka & Rantamaki
2013, 53.)

6.2  Tyon kuormitus

Tyosta voi kuormittua joko myonteisesti tai kielteisesti. Kun tyontekija on kielteisesti kuor-
mittunut, kyky hallita omaa tyota ja sen mukanaan tuomaa kuormitusta ja kuormitustekijoita
heikkenee. Kuormitusta ei tule kuitenkaan nahda pelkastaan negatiivisena, silla sopiva kuor-
mitus saa ihmisen voimaan hyvin ja han kokee talloin kehittyvansa ja saavansa aikaan jotain.
(Viitala 2013, 214.) Terveydella ja energisyydella, myonteisilla uskomuksilla, ongelmanrat-
kaisu- ja vuorovaikutustaidot ovat henkilokohtaisia stressia vahentavia tekijoita. Myos ela-
manhallinnan tunne suojaa yksiloa negatiiviselta stressilta. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen
2007, 5.) Tama tunne muokkautuu myos aikuisena. Esimies voi lisata tata hallinnan tunnetta
kiinnittamalla huomiota erityisesti tyoyhteison toimivuuteen ja avoimuuteen seka tyon epa-
varmuuden vahentamiseen. Ottamalla huomioon tyontekijoiden toiveet, kyvyt seka tavoitteet
toita suunnitellessa on tarkeaa. Onnistumisen kokemuksilla tyontekijan tunne elamanhallin-

nasta kasvaa. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 8.)

lakin ammatinkuvalla ovat hyvinkin erilaiset. Esimerkiksi konsultti rasittuu tyossaan aivan eri
tavoin, kuin vaikkapa satamassa ahtaajana tyoskenteleva. Sosiaalista kuormitusta taas koe-
taan monissa hoito- ja asiakaspalvelutehtavissa. Aina ei kuormitustekijoita voida erottaa toi-
sistaan, silla ne saattavat liittya toisiinsa tai jopa edesauttaa toinen toistaan. (Viitala 2013,
214.)

Useimmiten fyysisen kuormituksen muodot jaetaan dynaamiseen lihastyohon, staattiseen li-
hastyohon, taakkojen kasittelyyn seka toistotyohon. Fyysisesti raskaana tyona pidetaan tyota,
jossa tyontekija joutuu kayttamaan isoja lihasryhmia liikuttaakseen omaa kehoaan tai raskaita
taakkoja. Verenkiertoelimiston ja liikuntaelinten kuormittuessa elimisto vaatii toimiakseen
happea ja ruumiinlampo nousee, jolloin keho alkaa hikoilla. Samoja lihasryhmia toistuvasti
kohdistuva rasitus aiheuttaa helposti rasitusvammoja ja kiputiloja kehoon. Esimerkiksi tyo-

asennot, liikkeet, nostaminen ja liikkuminen seka tyojarjestelyt (ty0ajat, tyovuorot ja tyon
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tauotukset) ovat tyon fyysisia kuormitustekijoita. Tyoymparistossa kuormitusta voivat aiheut-
taa esimerkiksi tyopisteen lampotila, kemikaalit, melu ja vetoisuus. Tehtavien fyysiset vaati-
mukset seka tyontekijan terveydentila, toimintakyky, sukupuoli ja ika vaikuttavat kuormittu-
miseen. (Viitala 2013, 215.)

Psyykkisesti kuormittavassa tyossa tyon vaatimukset ja tyontekijan voimavarojen tai tyon tar-
joamien mahdollisuuksien valilla on ristiriitaa. Psyykkisena kuormitustekijana nahdaan mah-
dollinen kitka tyontekijan ja tyon valilla. Tama kitka voi aiheutua myos tyoyhteison tai orga-
nisaation ongelmista. Psyykkinen kuormitus voi olla laadullista tai maarallista. Laadullisessa
alikuormituksessa tehtavat ovat liian helppoja tyontekijan kykyihin nahden ja ylikuormitus
taas sita, etta tyotehtavat koetaan liian vaikeiksi. Maarallisesta alikuormituksesta puhuttaessa
tehtavia on liian vahan ja ylikuormitus taas, kun tehtavia on liian paljon. Moni tyotehtava voi

myos kasautua eika tyosta koeta saada tarpeeksi aikaa toipua. (Viitala 2013, 215-216.)

Psyykkinen kuormitus riippuu yksilollisesta ja tilannekohtaisista tekijoista. Yksilollisina teki-
joina voidaan nahda mm. persoonalliset ominaisuudet, osaaminen seka fyysinen kunto. Esi-
merkiksi yksityiselaman mukanaan tuoma kuormitus voi hetkellisesti vaikuttaa kykyyn sietaa
tyon kuormitusta. (Viitala 2013, 216.)

Alikuormitus saattaa aiheuttaa turhautumista. Jos tyolla ei saavuteta henkista tai fyysista
haastetta, kiinnostus yrittaa ei ole kovin suurta, jolloin alisuoriudutaan herkasti. Sopivalla
kuormituksella koetaan tarkoituksellisuutta omassa tyossaan. Haitallinen kuormitus voi valiai-
kaisesti aiheuttaa tyontekijalle vasymysta tai kyllastymista, joka voi kestaa muutaman pai-
van. (Viitala 2013, 216.)

Kuten fyysinen, niin myos henkinenkin ylikuormitus voivat johtaa suoritusta heikentaviin hairi-
oihin. Ylikuormitus vaikuttaa oppimiskykyyn negatiivisesti ja minimoi luovuutta. Rasituksesta
seuraa ahdistusta, joka voi aiheuttaa unettomuutta ja tunneperaisia hairioita. Talloin ener-
giaa kulutetaan ahdistuksen tunteen purkamiseen kuin itse tyohon. Voimakkaassa rasituksessa
ihminen takertuu myos herkemmin tunneperaisiin seikkoihin kuin ongelmien ratkaisuun. Sa-

malla kyky havaita ympariston tuottamaa informaatiota heikkenee. (Viitala 2013, 216.)

Psyykkinen kuormitus niputetaan puhekielessa useimmiten stressin kasitteella, joka ei valtta-
matta merkitsekaan stressia. Silloin, kun psyykkinen kuormitus on pitkakestoista, se voi tuot-
taa stressitilan. Tallainen stressitila pitkakestoisena voi johtaa loppuun palamiseen, burn-ou-
tiin. Siita toipuminen voi kestaa vuosia. Tahan vaikuttavat yksilon taidot, motivaatio, ika, su-

kupuoli, terveys seka minakasitys. (Viitala 2013, 216-217.)

6.3  Henkinen tyohyvinvointi

Kun ihminen kokee itsensa henkisesti hyvinvoivaksi, on han elamaansa tyytyvainen. Tyopai-

kalle on mukava menna ja saada aikaan tulosta. Tyomaaran tulee talloin olla kullekin sopiva
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ja tyossa on sopivasti haasteita ja vaihtelua. On vaarassa kuormittua liikaa, jos toita tehdaan
jatkuvasti paljon ja pitkia paivia tai tyosta suoriutuminen koetaan liian haastavaksi. Tyosta ja

sen vaativuudesta on hyva keskustella esimiehen kanssa. (Surakka & Rantamaki 2013, 53.)

Henkiseen hyvinvointiin liitetaan myos motivaatio. Mita korkeampi motivaatio tyontekijalla on
suoriutua tyostaan, sita suuremmat hanen henkiset voimavaransa ovat. Viime kadessa jokai-
nen on itse vastuussa motivaatiostaan, mutta myos ulkoisilla tekijoilla voi olla vaikutusta sii-
hen. Ulkoisia motivaatiotekijoita ovat erilaiset palkkiot ja uhat, esimerkiksi tulospalkkio, tun-
nustus ja uralla eteneminen, aikapaine tai epaonnistumisen pelko. Sisaisesti motivoituneella
tyontekijalle tyo itsessaan tuottaa iloa ja halua jatkaa. Sisaista motivaatiota tukee se, etta
nakee tyonsa merkityksellisena ja etta siihen voi itse vaikuttaa. Myos asenteella on suuri mer-
kitys. Tyomotivaatio vahvistuu, kun keskitytaan enemman tyon positiivisiin puoliin, kuin nega-
tiivisiin. (Surakka & Rantamaki 2013, 53.)

Omaan sisaiseen motivaatioon voi vaikuttaa mm. tuomalla esiin tyon tarkeys ja sen kiinnosta-
vat elementit, keskittymalla enemman myonteisiin kuin kielteisiin puolin tyossa ja asioihin,
joihin itse voi vaikuttaa, kaymalla keskustelua esimiehen kanssa liittyen oman tyon sisallon
muuttamiseen tai kehittamiseen, asettamalla tyohon liittyvia kehitystavoitteita, tekemalla
yhteistyota erilaisten ihmisten kanssa, luomalla hyvaa ilmapiiria ymparille seka pyytamalla

tekemastaan tyosta palautetta. (Surakka & Rantamaki 2013, 54.)

Tyon ulkopuolinen elama vaikuttaa omaan henkiseen hyvinvointiin. Oma elama kannattaa
nahda kokonaisuutena ja siihen voivat vaikuttaa yksityiselaman ilot ja surut. Omasta henki-
sesta hyvinvoinnista kannattaa olla huolissaan, jos ei koe kiinnostuvansa mistaan, ei loyda ky-
kya tarttua mihinkaan, kokee jatkuvaa vasymysta tai ahdistusta, elamalla ei nahda tarkoitusta
tai etta et pida itsestasi. (Surakka & Rantamaki 2013, 54.)

Jos oma henkinen hyvinvointi tuntuu huonolta, kannattaa varata aika tyoterveyshuoltoon tai
keskustella asiasta luotettavan tahon kanssa. Avun pyytamisesta ei tarvitse kokea hapeantun-
netta. Terve itsetunto luo perustan hyvinvoinnille. Omien henkisten ja fyysisten voimavarojen
tunnistaminen on tarkeaa. Hyvan itsetunnon omaava uskaltaa tunnistaa omat heikkoutensa ja
sanoa ei ylivoimaisen esteen edessa tai pyytaa apua taman esteen voittamiseen. (Surakka &
Rantamaki 2013, 54.)

6.4  Fyysinen tyohyvinvointi

On paljon itsesta kiinni, miten tukee omaa terveyttaan, kuntoaan tai vireystilaansa. Kun syo
terveellisesti ja nukkuu riittavasti, jaksaa kohdata tyon haasteet. Fyysista kuormitusta lisaa-
vat rasittavat tyoasennot, toistuvat liikkeet, esineiden nostaminen ja kantaminen seka tyon

lilan nopea tempo ja aikapaine. Tyoskentely tietokoneella vaaranlaisissa asennoissa tai pit-
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kaan ilman taukoja voi aiheuttaa jaykkyyden tunnetta ja kipua. Tyoympariston olosuhteet voi-
vat myos rasittaa tyontekijaa fyysisesti; esimerkiksi tyopisteen valaistus, melu tai lampotila
vaikuttavat henkiseen ja fyysiseen hyvinvointiin. On tyonantajan vastuulla, etta tyoymparisto

on turvallinen ja mahdollistaa ergonomisen tyoskentelyn. (Surakka & Rantamaki 2013, 54-55.)

Fyysista kuntoa voi yllapitaa monin tavoin. Arkiliikuntaa kannattaa kayttaa hyodyksi; hissin
sijaan kayttaa rappusia tai pienet matkat voi kulkea kavellen tai pyoralla auton sijasta. Niin
fyysiseen kuin henkiseenkin kuntoon vaikuttaa myos unen maara ja laatu. Unta tarvitaan kes-
kimaarin 7,5-9 tuntia vuorokaudessa. Univajeessa aivot kasittelevat huonommin tietoa ja mie-
liala laskee. Myos alkoholin runsas kaytto huonontaa unenlaatua ja aiheuttaa ylimaaraisia

poissaoloja ja altistaa erilaisille sairauksille. (Surakka & Rantamaki 2013, 55.)

6.5 Sosiaalinen tyohyvinvointi

Tyossa on otettava huomioon muut ihmiset ja samalla on pidettava omia puoliaan. Yhteistyo
ei toimi, jos pitaa itsekkaasti kiinni vain omista tarpeistaan. Tyoyhteiso koostuu useista tyon-
tekijoista, joilla kaikilla on omanlaisensa tarpeet ja toiveet. Joskus omat tarpeet ja toiveet
ovat ristiriidassa muiden kanssa. Tasapainoilu myotailyssa toisten toiveiden ja omien tarpei-
den valilla ei ole aina helpoimmasta paasta, mutta osoittamalla hyvaa tahtoa, luodaan ympa-
rille hyvaa tahtoa. Omaa hyvinvointia tukee itselleen tarkeista asioista kiinni pitaminen. (Su-
rakka & Rantamaki 2013, 55-56.)

Sosiaalisen hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa tyopaikan yhteistyo; miten selkeat roolijaot tyo-
paikalla ovat, miten avoimesti kommunikoidaan ja autetaan toista ja miten sujuvaa yhteistyo
on. Tyopaikalla toimiminen tuntuu luonnolliselta, kun ymmartaa muiden ihmisten erialisuutta
ja tarpeen mukaan osaa joustaa omassa kayttaytymisessa. Kaikki haluavat vaikuttaa toinen
toisiinsa ja kokea olevansa pateva, pidetty ja arvostettu muiden tyontekijoiden ja esimiehen
silmissa. Talloin on annettava muiden vaikuttaa itseensa ja arvostettava tyokavereita ja hei-

dan osaamistaan. (Surakka & Rantamaki 2013, 56.)

Tyopaikalla sosiaalista hyvinvointia heikentavat mm. esiintymisen pelko, kiusaaminen, maara-
tietoinen oman edun tavoittelu, epaoikeudenmukaisuus seka ongelmien ratkaisematta jatta-
minen. Myos kiusaaminen tyopaikalla vaikuttaa negatiivisesti sosiaaliseen hyvinvointiin. On
esimiehen tehtava pitaa silmalla tyoyhteison ilmapiiria, kerata palautetta ja puuttua mahdol-
lisiin ongelmiin. Jokainen tyontekija on vastuussa kiusaamisen ehkaisemisesta. Voimme olla
itse kiusaamatta muita ja puuttua havaitsemiimme ongelmiin. (Surakka & Rantamaki 2013,
56.)

Kiusaamisen eri muotoja ovat persoonaan kohdistuvat loukkaukset ja noyryytykset seka tyon-
tekoon kohdistuvat loukkaukset. Vain murto-osa sortuu kiusaamiseen tyopaikalla, mutta tah-

tomattaankin voi vahvistaa kiusaamista, esimerkiksi olemalla yleisona kiusaamistilanteessa tai
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antamalla myonteista palautetta kiusaajalle. Useimmiten kuitenkin asetutaan kiusaamisen ul-
kopuolelle, aivan kuin kiusaamista ei havaittaisi ollenkaan. Viime kadessa on velvollisuus ker-

toa esimiehelle tapahtuneesta kiusaamisesta. (Surakka & Rantamaki 2013, 56-57.)

6.6 Taloudellinen tyohyvinvointi

Kun on varaa valttamattomiin hyodykkeisiin ilman jatkuvaa huolta riittavatko rahat, voidaan
puhua taloudellisesta hyvinvoinnista. Riittavilla tuloilla saadaan ravintoa, vaatteita ja koti
paan paalle. Jos rahan riittavyydesta on jatkuva huoli, aiheuttaa se kuormitusta. (Surakka &
Rantamaki 2013, 57.)

Taloudellinen hyvinvointi ei ole suoraan verrannollinen ansioiden suuruuteen. Oleellisinta on
oma tyytyvaisyys tulotasoon. Rahankayttoa kannattaa suunnitella niin, etta vahentaa tuloista
pois pakolliset menot. Nain asiat saadaan tarkeysjarjestykseen ja kulutuksen vahentaminen

on myos eettisesta nakokulmasta hyva asia. (Surakka & Rantamaki 2013, 57-58.)

6.7 Stressinhallinta ja ajankaytto

Haasteet aiheuttavat stressia. Lyhytkestoinen stressi parantaa suorituskykya. Voimakas stressi
voi aikaansaada totaalisen lamautumisen, sairastumisen ja lopulta aiheuttaa tyokyvytto-
myytta. Stressia aiheuttavat ylikuormitus, alikuormitus, tyoolot seka muut ihmiset ymparilla.
Ylikuormituksesta puhuttaessa tehtavat osoittautuvat liian haastaviksi ja aika tehtavien suo-
rittamiseen tuntuu loppuvan kesken. Alikuormituksessa tehtavat ovat liian yksipuolisia ja
suhteet seka ihmissuhteet ja sosiaaliset tilanteet voivat aiheuttaa stressia. Pitkittynyt tyo-
stressi voi aiheuttaa loppuun palamisen eli burn outin. Siihen liitetaan voimakas vasymys,
”kyynistyminen” omalle tyolle seka tunne, ettei ole kykeneva tyohonsa eika saa mitaan ai-
kaiseksi. (Surakka & Rantamaki 2013, 58.)

Jokainen meista reagoi stressiin eri tavalla. Osa meista menettaa younensa, alkaa aksyilla tai
vatsa saattaa oikutella. Myos jaksamattomuuden ja kyvyttomyyden kokemukset ovat tavalli-
sia. Omien stressioireiden tunnistaminen vahentaa stressiriskia; on tarkeaa huomata, milloin
hyva, voimia tuova stressi muuttuu uuvuttavaksi stressiksi. Stressia voi kontrolloida muutta-
malla naita havaitsemiaan stressitekijoita. Liian kovassa paineessa on hyva puhua ulkopuoli-
selle taholle. (Surakka & Rantamaki 2013, 59.)

Usein stressia aiheuttaa tunne, etta aika loppuu kesken. Toita on paljon ja aika rajallinen.
Tarkea elamantaito on ajanhallinta, johon kuuluu myos oman ajankayton suunnittelu aloit-
taen kiireellisimmista ja tarkeimmista tehtavista. Tulee myos osata maarittaa, mika on riit-
tava taso tyosi laatua ajatellen, ettei tule kayttaneeksi lilkaa aikaa viimeistelyyn, joka ei
valttamatta olisi ollut tarpeen. (Surakka & Rantamaki 2013, 60.)
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Omaa ajankayttoa voi jasentaa esimerkiksi kalenteriin. Tyossa usein voi myos tulla esiin sel-
laisia hetkia, joita ei ole osannut suunnitella ja ennakoida. Rutiiniluontoiset tyotehtavat kan-
nattaa opetella niin sujuvasti, ettei niihin tule kayttaneeksi liikaa aikaa ja talloin voi varata

aikaa esimerkiksi ajatustyolle ja keskustelulle. (Surakka & Rantamaki 2013, 60.)

Oma ajankaytto vaikuttaa omaan tehokkuuteen. Myos omalla asenteella ja vireydella voi vai-
kuttaa ajanhallinnan tunteeseen. Virkeana, rauhallisena ja myonteisella asenteella suoriutuu
tyostaan tehokkaammin ja laadukkaammin, kuin vasyneena ja hermostuneena. Ajankayton
ongelmat voivat johtua seuraavista syista: organisaation toimintatavat ovat tehottomia, oma
tyoryhma toimii tehottomasti, esimerkiksi tekemalla paallekkaisia toita, tai olet itse jatku-
vasti uupunut tyossasi. Jos ajankayton haasteet johtuvat tyoyhteisosta, kannattaa asia ottaa
rohkeasti esiin. Omaan uupumukseensa voi vaikuttaa ainoastaan tyontekija itse. (Surakka &
Rantamaki 2013, 60-61.)

6.8 Esimiestyon merkitys

On esimiehen vastuulla saada tyontekijansa motivoitumaan toimimaan kohti organisaation ta-
voitteita. Tassa yhteydessa korostuu vuorovaikutteisuus; kyky kuunnella, kannustaa ja raken-
taa luottamusta. Myos tunteiden havainnoiminen johtamisessa on nousemassa esiin osana tyo-
hyvinvointia. Esimiehen on myos osattava tietynlainen "tulevaisuuteen tahtaaminen” ja suu-
rien linjojen hahmottaminen seka kyky luoda edellytykset uudistumiselle. Jaettu tai voimaan-
nuttava johtaminen antaa erilaisuudelle sijaa ja inspiroi innovatiivisuuteen. (Manka, Kaikko-
nen & Nuutinen 2007, 9.)

Eri toimijoilla tyohyvinvoinnissa on omat kiinnostuksen kohteensa, roolinsa ja tehtavansa. Or-
ganisaation johto on kiinnostunut henkilostonsa hyvinvoinnista tulostavoitteiden ja tyohyvin-
voinnin edellytysten saavuttamisen kannalta. Esimiehet ovat taas puolestaan kiinnostuneita
tyontekijoidensa hyvinvoinnista, koska sen avulla saavutetaan tuloksellisuutta ja toimivuutta.
Tyontekijan rooli on keskeinen tyohyvinvoinnin toimijana. Tyontekijan on osoitettava kiinnos-
tumista omaa tyohyvinvointiaan ja tyokykyaan kohtaan. Hanen on tuotava esiin havaitse-
mansa puutteet tyosuojelullisissa asioissa koskien omaa tyotaan tai tyoymparistoaan. (Manka,
Kaikkonen & Nuutinen 2007, 13.)

7  Opinnaytetyon laadullinen tutkimus

Tutkimuksella on aina tehtava tai tarkoitus. Tutkimusstrategiset valinnat tehdaan tarkoituk-
sen mukaan. Tarkoitusta kuvaillaan yleensa neljan eri piirteen kautta. Tutkimus voi olla laa-
dultaan kartoittava, selittava, kuvaileva tai ennustava. Tutkimukseen voi kuitenkin sisaltya
useampi kuin yksi tarkoitus ja tutkimuksen edetessa tarkoitus voi muuttua. (Hirsjarvi, Remes
& Sajavaara 2013, 137-138.)
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Laadullisessa tutkimuksessa taas korostetaan yksilon kokemuksia, tehtyja havaintoja seka toi-
mijana olemista. Ne suhteutetaan aikaan, paikkaan ja tilanteisiin. Laadullinen tutkimus tul-
kitsee ja ymmartaa tutkittavaa ilmiota viemalla sita kasitteellisemmalle tasolle. Useimmiten
laadullisessa tutkimuksessa otannat ovat pienia juurikin tasta syysta. Tutkimuksen otannan
ollessa kovin suuri, aineiston analysointi ja tulkintojen tekeminen kay ylitsepaasemattoman
vaikeaksi. (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-Ylanne & Paavilainen 2013, 82-83.) Koin itse
myos, etta perinteisen kyselylomakkeeseen oli vaikea saada vastauksia ja lopulta hylkasin aja-
tuksen lomakehaastattelusta, silla aiheena yksilon tyohyvinvointi on sellainen, jossa korostuu
jokaisen oma kokemus, jolloin tuntuisi erikoiselta esittaa kaikille vastaajille taysin samat ky-
symykset ilman variaatioita tai tarkentavia kysymyksia. Teemat pysyivat kuitenkin kaikille
haastateltaville samana, mutta vastauksista riippuen keskustelu eteni jokaisessa haastatte-

lussa omalla tavallaan.

Laadullinen tutkimus on ennen kaikkea prosessi. Aineiston keruuvalineena toimii tutkija itse,
jolloin aineiston nakokulmat ja tulkinnat kehittyvat tutkijan tietoisuudessa pikkuhiljaa tutki-
musprosessin edetessa. Tutkimusprosessi voidaan nahda eraanlaisena oppimistapahtumana.
(Valli 2018b, 73.)

Tutkimuksen eteneminen ei valttamatta ole jasennettavissa selkeasti eri vaiheisiin, vaan tut-
kimuksen edetessa tutkimustehtavaa tai aineistonkeruuta koskevat paatokset voivat muovau-
tua vahitellen. Tutkijan on tiedostettava oman tietoisuutensa kehittyminen tutkimuksen ede-
tessa, ja hanen tulee olla valmistautunut mahdollisiin uudelleenlinjauksiin. Tutkimusongelma
ei valttamatta ole ilmaistavissa heti tutkimuksen alkutaipaleella vaan se tasmentyy koko tut-
kimuksen ajan. Erilaiset johtoajatukset tai -langat ohjaavat tutkimukseen liittyvia ratkaisuja.
Ne saattavat muuttua tai mahdollisesti vaihtuvat kokonaan prosessin edetessa. (Valli 2018b,
73-74.)

Aloitteleva tutkija haluaa usein kasitella aihetta kaikkia nakokantoja ja tulee nain haukan-
neeksi liian ison palan kerralla. Kaikkien mielenkiintoisten aiheiden kasittelyssa on riskina lop-
putuloksen hajanaisuus. Kaikkea keraamansa aineistoa ei ole tarkoituksenmukaista ankea lo-
pulliseen tutkimusraporttiin. (Valli 2018b, 76.)

Tutkimustapaa valitessani ja oikeastaan koko prosessia hahmotellessani mielessani, pohdin
juurikin henkiloston kokoa. Vaikka olisin haastatellut kaikkia yhdeksaa osastolla tyoskennel-
lytta, en siltikaan olisi saanut kovin kattavaa otantaa maarallista lahestymistapaa ajatellen.
Tyohyvinvointi aiheena ja ilmiona mielestani ole sellainen, jota voitaisi yksiselitteisesti tutkia

ja tulkita lukujen pohjalta, vaan se on yksilon kokemusten ja tunteiden varassa.
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7.1  Luotettavuus ja eettisyys

Hyva tieteellinen kaytanto ja sen loukkausepailyjen kasitteleminen Suomessa -ohje vuodelta
2012 maarittelee hyvan tieteellisen kaytannon keskeisiksi lahtokohdiksi rehellisyyden, yleisen
huolellisuuden ja tarkkuuden tutkimustyossa, tulosten tallentamisessa ja esittamisessa seka
tutkimusten ja niiden tulosten arvioinnissa. Tutkimuksen tulee noudattaa avoimuutta ja vas-
tuullisuutta tuloksia julkistettaessa. On kunnioitettava muiden tutkijoiden aikaansaamaa
tyota ja lisaksi heidan tutkimustuloksiinsa viitataan asianmukaisesti seka niille annetaan nii-
den ansaitsema arvo ja merkitys. (Hyva tieteellinen kaytanto ja sen loukkausepailyjen kasitte-

leminen Suomessa 2012, 6-7.)

Tutkimuksen tekoa varten olin asianmukaisesti hakenut tutkimuslupaa kaupungilta. Tutkimus-
luvan saatuani lahdin pohtimaan tutkimuskysymyksia. Taman jalkeen teemahaastatteluni run-
koa ja kysymyksia. Haastattelun kysymykset loytyvat liitteesta 2. Kysymysten keksiminen
osoittautuikin yllattavan haastavaksi tehtavaksi. Tuli tarkkaan miettia, miten haastattelun ky-
symykset saataisiin vastaamaan tutkimuskysymyksiin ja niin, etta kysymykset olisivat relevan-
tit suhteessa haluttuun tulokseen. Kysymyksia tuli lopulta paljon ja minua hiukan jopa kauhis-
tutti tulevien haastattelujen pitaminen ja tyon maara. Varsinaisten haastattelujen pohjalta
purin vastauksia teemojen mukaisesti erilaisiin ryhmiinsa. Tutkimus on kuitenkin alusta lop-
puun rehellisesti toteutettu ja kaytetyt menetelmat luotettavia. Olen my0s asianmukaisesti

viitannut lahteisiin eika mikaan tutkimuksessa esitetty tieto ole suoraan plagioitua.

Haastattelijan tulee pyrkia puolueettomuuteen, ettei tulisi tehneeksi omia tulkintojaan vaan
analysoisi aineistoa neutraalisti ja nostaisi siita olennaiset teemat esille. Haastattelutilan-
teissa pyrittiin aikaansaamaan luottamuksellinen ilmapiiri, jotta haastateltavat kokisivat voi-
vansa avoimesti ja rehellisesti tuoda esiin omia nakemyksiaan. Mahdollisista suorista sitaa-
teista ei kay ilmi kertojansa henkilollisyys. Aineistoa ei ole luovutettu ulkopuolisille ja se ha-
vitettiin opinnaytetyon valmistumisen jalkeen, joka oli myos ehtona tutkimusluvan saami-

selle.

7.2 Tavoitteet, tutkimustehtava ja tutkimuskysymykset

Mielestani nyky-yhteiskunnassa paneudutaan yha enenevassa maarin tehokkuuteen, suoritus-
kykyyn ja siihen miten saataisiin ihmisista yha tuottavampia. Talloin herkasti unohdetaan ih-
misten jaksaminen ja pahimmassa tapauksessa riskina on burn-out. Tyota tulee toki tehostaa,
mutta milla kustannuksella se tapahtuu, on mielestani suuri ongelmakohta, johon tulisi puut-
tua. Pienissa yrityksissa on varmasti helpompaa keskittya koko organisaation toimivuuteen,
mutta isoissa organisaatioissa tama tuntuu olevan haasteellista. Johtajatasolta siirrytaan esi-
miestasolle, esimiestasolta tyontekijatasolle ja kaikkien naiden tulisi toimia saman tavoitteen

mukaisesti ilman kitkaa ja yhteisen tavoitteen eteen.
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Isot yritykset voivat ehka helpommin tarjota tyohyvinvointia tukevia palveluita alaisilleen,
mutta sopiiko esimerkiksi sama naurujoogakurssi kaikille ja tuottaako se toivottua tulosta kai-
kille sen kayneille. Taloudellisesta nakokulmasta tyohyvinvointiin on tavallaan turha satsata,
silla se ei tuota investoitua rahaa samalla vauhdilla takaisin eika toimi yhta tehokkaasti, kuin

yksi uusi tyontekija linjaston varressa korvaamassa edeltajaansa.

Tutkimuksessani tavoitteena oli kerata lastensuojelun ohjaajien kokemuksia tyohyvinvoin-
nista. Tyohyvinvointikysymyksessa unohdetaan usein perehdyttamisen merkitys. Uusi tyonte-
kija saatetaan uudessa tyossaan perehdyttaa pintapuolisesti ja niin, etta sen tekee joku, joka
ehtii oman tyonsa ohessa. Talla tyontekijalla, joka voi olla valittu perehdyttajaksi osittain
olosuhteiden pakosta, ei valttamatta ole minkaanlaista kokemusta perehdyttamisesta ja siita
mita asioita tulisi korostaa. Han on saattanut itsekin saada oman perehdytyksensa aikanaan
tyon lomassa kiireen keskella ja tama kaytanto on jaanyt vakiintuneeksi tavaksi. Itse koen
saaneeni oman tyohistoriani aikana useimmiten tallaisen perehdytyksen, jossa joko kaadetaan
kaikki tieto heti aluksi paahan tai vaihtoehtoisesti perehdytetaan silloin, kun ehditaan, joka
tekee tiedonsaannista katkonaista ja voi pahimmillaan johtaa erinakoisiin konflikteihin. Vali-
tettavan usein perehdytys tuntuu paattyvan ensimmaisen tyopaivan jalkeen ja oletetaan uu-

den tyontekijan osaavan kaikki yhden tyovuoron perusteella.

Tutkimuskysymyksikseni valikoituivat seuraavat kaksi kysymysta:
— Mista asioista tyohyvinvointi koostuu?

— Mita perehdytys merkitsee tyohyvinvoinnille?

7.3  Toteutus ja aineiston hankinta

Opinnaytetyoni tutkimusta varten tein haastattelun, jossa haastateltiin Uudenmaan alueen
perhekuntoutuskeskuksen osaston yhdeksasta tyontekijasta yhteensa kolmea tyontekijaa. En-
nen haastattelujen tekoa olin sopinut osaston vastaavan ohjaajan kanssa tapaamisen, jossa

esittelisin aiheen hanelle ja sopisimme yksilohaastattelujen alustavat ajankohdat.

Osallistuin tyoyhteison yhteen kuukausittain pidettavaan osastopalaveriin, jossa kerroin tyon-
salassapidosta ja haastateltavien anonymiteetista. Tyohyvinvointi kasitteena on laaja, joten
halusin antaa talla esittelylla tyontekijoille mahdollisuuden miettia ja kysya mita heilla herasi

mieleen aiheeseen liittyen. Lopulta haastatteluun osallistuminen olisi vapaaehtoista.

Haastatteluja varten olin sopinut alustavasti vastaavan ohjaajan kanssa keta tulisin haastatte-
lemaan. Minulla oli mielessa, keta olisin halunnut haastatella, mutta paatos osallistumisesta

oli viime kadessa tyontekijalla itsellaan. Vastaavan ohjaajan tuella sain kerattya kolme haas-
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tateltavaa. Yhteisena nimittajana haastateltaville haarukoitui tyohistorian pituus lastensuoje-
lussa seka kokonaisaika tyovuosissa, jonka he olivat kyseessa olevalla osastolla tyoskennel-

leet.

Ennen haastattelun tapahtumista olin antanut haastateltaville saatekirjeen (liite 1) seka haas-
tattelukysymykset (liite 2) etukateen. Itse haastattelutilanteessa haastateltava sai taytetta-
vakseen paperin, johon han taytti taustatiedot (liite 3). Mina haastattelijana esitin kysymyk-

set ja kirjasin paakohdat ylos. Haastattelut olivat my0s nauhoitettu.

Haastatteluita varten oli varattu erillinen kokoustila. Haastattelut kestivat lyhimmillaan 65
minuuttia, pisimmillaan 92 minuuttia ja kaikki haastattelut pidettiin tammikuussa 2020. Haas-
tateltavat olivat kaikki naisia, ialtaan 42-52-vuotiaita. Tyohistoriaa kyseessa olevan kaupungin
lapsiperhepalveluissa heilla oli taustallaan 16-25 vuotta ja kyseessa olevalla osastolla neljasta
viiteen vuotta. Koko osasto on toiminut nykyisessa muodossaan viisi vuotta. Koulutustaustal-

taan kaikki olivat sosionomeja ja toimivat osastolla sosiaaliohjaajina.

7.4 Teemahaastattelu

Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina. Se on Suomessa suosittu tapa kerata laadul-
lista aineistoa. Sen idea on myos yksinkertainen; kun halutaan tietaa, mita joku ajattelee jos-

tain asiasta, on suorin ja tehokkain tapa kysya sita hanelta. (Valli 2018a, 27.)

Teemahaastattelun tulee valikoitua tutkimuksen metodiksi silla perusteella, etta se palvelee
parhaiten tutkittavan ilmion tarkastelua eika niin, etta tutkimusta varten paatetaan haasta-

tella ja vasta sitten mietitaan mita haastatteluilla voidaan tutkia. (Valli 2018a, 28.)

Teemahaastattelu on ikaan kuin keskustelu, jossa tutkijalla on pyrkimys saada tietoonsa tutki-
muksen aihepiirin asiat (Valli 2018a, 28). Se on valimuoto lomakehaastattelulle ja avoimelle
haastattelulle. Teemahaastattelussa tyypillisena pidetaan, etteivat kysymykset ole tarkasti

muotoiltu ja niiden jarjestys muuttuu. (Hirsjarvi, Remes & Sarajarvi 2013, 208.)

Teemahaastattelu lahtee oletuksesta, jossa kaikki yksilon kokemukset, ajatukset, uskomukset
seka tunteet ovat tutkittavissa. Teemahaastattelussa nimensa mukaisesti teemat ovat tarkein
haastattelun lahtokohta. Talla tuodaan enemman tutkittavien henkiloiden kokemuksia esiin,

kuin etta tutkija olisi se, kenen aani olisi lopulta se kuuluvin. Haastateltavien tulkinnat ja ko-

kemukset ovat merkittavimpia elementteja tutkimuksessa. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 48.)

Teemahaastattelua voidaan pitaa enemman strukturoimattomana haastatteluna kuin struktu-
roituna. Se on puolistrukturoitu haastattelutapa siksi, etta teemat ovat jokaiselle haastatelta-
valle samat. Muut strukturoidun haastattelun muodot esittavat kysymykset, jopa kysymykset

muodot, identtisina kaikille haastatelluille. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 48.) On taysin haastatte-
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lijasta ja haastattelutyylista kiinni esittaako han kysymykset taysin samassa jarjestyksessa sa-
namuotoineen paivineen kaikille haastatelluille. Tulee pohtia my6s, onko kaikkien kysymysten
esittaminen edes tarpeen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 88.) Teemahaastattelu ei kuitenkaan ole

taysin vapaamuotoinen, kuten esimerkiksi syvahaastattelu on (Hirsjarvi & Hurme 2008, 48).

2000-luvulla haastattelujen kaytto seka tutkimusmetodina, etta muuallakin yhteiskunnassa on
arkipaivaistynyt. Muutosta on myos kokenut ajatus osapuolten keskinaisista suhteista; haas-
tattelijan osallisuus ei ole enaa huono asia, vaan aktiivisuus on jopa suositeltavaa. Haastatel-
tavalla on luontevampi ja miellyttavampi tunne olla osana haastattelutilannetta, kun haasta-
teltava nyokkaa tai muuten reagoi hanen puheeseensa. Elaytymalla haastattelija kannustaa

haastateltavaa kertomaan vapaammin omia kokemuksiaan aiheesta. (Vilkka 2018a, 28.)

Haastattelua ja tavallista keskustelutilannetta ei tule kuitenkaan sekoittaa toisiinsa, silla
haastattelu tapahtuu aina tutkijan aloitteesta ja silla on jokin tavoite tutkimuksellisesta na-
kokulmasta. Haastattelut myos useimmiten nauhoitetaan. Nykyaan haastattelija saa pyrkia
keskustelulliseen tilanteeseen, mutta haastattelijan syvaa uskoutumista ei tule odottaa.
Haastattelun aiheen ja henkilokohtaisuuden mukaan tulee luoda rajat sille, miten kohdata

haastateltava tai etta kuinka paljon antaa itsestaan haastateltavalle. (Vilkka 2018a, 28.)

7.5 Aineiston analyysi

Laadullisessa tutkimuksessa analyysi voidaan jakaa karkeasti kahteen osaan. Ensimmaisessa
ryhmassa analyysia ohjaa teoreettinen asemointi, toisessa taas voidaan soveltaa erilaisia teo-
reettisia lahtokohtia. Sisallonanalyysi kuuluu jalkimmaiseen ryhmaan. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 103.)

Sisallonanalyysilla voidaan analysoida erilaisia dokumentteja systemaattisella ja objektiivi-
sella lahestymistavalla. Tallainen dokumentti voi olla esimerkiksi kirja, artikkeli, haastattelu,
puhe tai vaikka dialogi. Sisallonanalyysi sopii myos taysin strukturoimattoman aineiston ana-
lyysiin. Se auttaa keraamaan aineiston jarjestykseen johtopaatoksen tekoa varten. Analyysin
pohjalta sisaltoa voidaan kvantifioida eli tuottaa siita maarallisia tuloksia. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 117-121.)

Tutkimuksen aineistolla kuvataan tutkittavaa ilmiota ja analyysilla taas luodaan tiedosta sa-
nallinen ja selkea kuvaus kasiteltavasta ilmiosta. Sisallonanalyysi jarjestaa tiedon tiiviisti ja
selkeasti ilman, etta sen sisaltama ilmio katoaa. Aineiston laadullisessa kasittelyssa kaytetaan
hyvaksi loogista paattelykykya ja tulkintaa, jossa tieto hajotetaan osiksi, kasitteellistetaan ja

kootaan takaisin ehjaksi loogiseksi kokonaisuudeksi. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122.)

Haastatteluita litteroidessa on tarkeaa paattaa, kuinka tarkasti litterointi tulee tehda; kirjoi-

tetanko puhtaaksi vain se, mita on sanottu vai myos muut vuorovaikutuksen piirteet? Naita
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voivat olla esimerkiksi puheen tauot, haastateltavan naurahdukset ynna muut aanenpainotuk-
set. Litteroinnin laatu ja laajuus riippuu pitkalti siita, miten haastattelija aikoo aineistoaan
kayttaa hyodykseen. Pelkkaa puheen litterointia voidaan pitaa riittavana, jos aiotaan analy-

soida pelkkia teemoja tai puhuttuja ilmauksia. (Ronkainen ym. 2013, 119.)

8 Haastattelujen tulokset

Tuloksia tulkitessa tutkijaa voidaan pitaa avainasemassa. Han nostaa aineistostaan tiettyja
piirteita esiin. Aloittaessaan analyysityonsa tekemista, tutkija tutustuu aineistoonsa ilman en-
nakkoluuloja tai -oletuksia. Ensin tulee hahmottaa se, millaisia asioita aineistossa on, mihin
on vastattu, kuka niihin on vastannut ja mista aineisto kertoo. Esimerkiksi maarallisessa tutki-
muksessa tulisi ensimmaisena kartoittaa jakaumat ja prosentuaaliset maarat. Toisessa vai-
heessa analyysin havainnot luokitellaan hakemalla yhtenevaisyyksia tai eroja. Kolmannessa
vaiheessa tutkija voi tehda havaintojensa perusteella tulkintoja. (Ronkainen ym. 2013, 124-
125.) Tutkimuksen tulokset tuodaan esiin teemoittain eri tyohyvinvoinnin osa-alueiden mukai-
sesti. Yksittaisen haastattelun tuloksia ole esitetty, vaan ne on kerrottu yleisella tasolla haas-
tateltavien anonymiteetin vuoksi. Kaikki tassa luvussa esitetyt seikat ovat kuitenkin tosiasial-

lisia poimintoja haastatteluiden tuloksista.

Haastateltavat nakivat tyohyvinvoinnin laajana kasitteena ja etta siihen kuuluu paljon erilai-
sia asioita. Tyohyvinvointi nahdaan asiana, joka on kaikkien yhteinen asia hoitaa, ei pelkas-
taan tyontekijan vaan myos tyopaikan hoidettava. Paapiirteissaan tyohyvinvointi kertoo sen,

miten hyvin toissa voidaan ja millaisessa tyOyhteisossa tyota saa tehda.

Tyohyvinvointia parantavina seikkoina nahtiin yhteisollisyys (tyokaverit, tyoyhteison ilmapiiri
ja yhteisten tavoitteiden eteen tyoskentely), tieto siita miten asiat tulee tehda (etta on ole-
massa olevat selkeat raamit tyonteolle), johtamisen oikeudenmukaisuus ja tasa-arvoisuus, tii-
mityoskentelyn toimivuus, fyysisten puitteiden soveltuvuus tyolle seka erityisesti kolmivuoro-
tyossa korostuva tyovuorosuunnittelu. Kaikki kolme haastateltavaa mainitsivat tarkeimpana
seikkana viimeksi mainitun tyovuorosuunnittelun; sen, etta jokaiselle kolmen viikon mittai-
selle tyovuorolistalle saa esittaa toiveita (esimerkiksi tietty vapaapaiva tai vuorotoive). Suori-
tetusta tyosta saatu palaute asiakkailta seka esimiehelta auttaa myos jaksamaan haastatelta-

via. Tyon ja vapaa-ajan balanssiin saaminen koettiin myos tarkeana osana tyohyvinvointia.

Heikentavina seikkoina nahtiin taas edella mainittujen puute tai painvastaisuus; jos tyopaikka
ei ota huomioon esimerkiksi turvallisuusseikkoja. Myos oma henkilokohtainen elama vaikuttaa
tyossa jaksamiseen. Jos omassa elamassa asiat eivat ole kohdallaan, koetaan sen myos vaikut-
tavan omaan tyosuoritukseen. Tyoyhteison yhteinen henki ja ilmapiiri vaikuttavat tyon suorit-
tamiseen, silla jos tyoporukka keskenaan ei puhalla yhteen hiileen, tyontekijat ylenkatsovat

toisiaan tai etta vastuu jakautuu tyontekijoiden kesken epatasaisesti, heikentaa se tyosuori-



36

tusta kokonaisuudessaan. Haastatteluissa tuli ilmi myos, ettei pelkastaan tyoyhteison tai tii-
min heikko yhteisollisyys vaikuta tyohon vaan, jos tyopaikalla tehdaan paatoksia kuulematta

tyontekijaa ilman dialogia, rasittaa se tyossajaksamista.

8.1  Henkinen tyohyvinvointi

Haastatteluissa kavi ilmi, etta henkisen tyohyvinvoinnin koettiin menevan limittain sosiaalisen
tyohyvinvoinnin kanssa. Lastensuojelutyossa pahin kuormitus tulee juurikin henkisesta puo-
lesta, silla asiakasperheilla on taustallaan rankkoja tapahtumia, joita tyossa lahdetaan purka-
maan. Kaikki haastateltavat kuitenkin mainitsevat sen, etta tulee itse osata jattaa tyoasiat

toihin eika murehtia niita enaa kotona. Tama taito kehittyy oman tyohistorian myota.

Henkiseen tyohyvinvointiin vaikuttavat negatiivisesti tyoyhteison toimimattomuus, epaasialli-
huomiotta jattaminen. Kaksi haastateltavaa kertoi omaa tyohyvinvointiaan rasittavan, jos hei-

dan mielipidettaan ei koettaisi yhta arvokkaaksi, kuin muiden tyontekijoiden.

Haastateltavat kertoivat kukakin omanlaisia keinojaan tehda itselleen mielekkaita asioita;
mm. viettaa ystavien kanssa aikaa, liikunta seka lasten kanssa ajanviettaminen. Jotta hen-
kista tyohyvinvointiaan voi pitaa ylla, tulee tyostaan pitaa, ettei tule kokeneeksi ristiriitaa
oman etiikan ja tyonsa valilla. Lisaksi, on tehtava tyota, jonka kokee tarkeaksi ja saa siita tu-
loksia, jotka palkitsevat. MyOs oman ja esimiehen etiikan tulee kohdata tyota tehdessa. Tar-
kea henkisen tyohyvinvoinnin yllapitaja tyonantajan puolelta on myos tyonohjaus seka mah-
dollisuus purkaa tuntojaan tyoterveyshuollossa. Kaikki kolme haastateltavaa kertoivat ylla
mainittujen seikkojen lisaksi, etta riittava unensaanti tamankaltaisessa tyossa on tarkeaa. Eri-
toten kolmivuorotyossa tulisi omasta unensaannistaan pitaa huolta. Palkasta puhuttaessa esiin
nousi myos tyon vastuullisuus, tyo on hektista, jossa joutuu etukateen suunnittelemaan perus-
asioita, esimerkiksi koska voi kayda vessassa tai istahtaa kirjaamaan raporttia paivan kulusta.
Kolmivuorotyossa nahdaan kuitenkin myos etuna se, etta oma vuorokausirytmi ei valttamatta
ole jatkuvasti paivatyolle soveltuva vaikkakin sosiaalinen elama karsii, jos ystavapiiri on pai-

vatyorytmissa elava.

8.2  Fyysinen tyohyvinvointi

Fyysinen tyohyvinvointi haastatteluissa kiteytettiin lahinna ergonomiaan ja tyoympariston fyy-
sisyyteen, muuten tamankaltaista tyota ei koettu juurikaan fyysiseksi haastattelujen puit-
teissa. Kuitenkin koettiin, etta kyseisessa tyopaikassa ei juurikaan panosteta fyysiseen tyail-
mapiiriin; Kettula-osaston toimistossa on yksi saadettava sahkokayttoinen tyopoyta seka toi-
miston seinissa ei koettu olevan riittavasti aanieristetta, jotta esimerkiksi vuoronvaihteen ra-
porttikeskustelu ohjaajien kesken ei kantautuisi asiakkaiden huoneisiin tai kaytavalle. Muuten

fyysiseen tyohyvinvointiin voi vaikuttaa paljon itse, mm. harrastamalla liikuntaa.
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Ikaantyminen nahtiin tulevaisuudessa tekijana, joka saattaa asettaa haasteita omalle tyohy-
vinvoinnille; kaikki kolme vastaajaa pohtivat ikaantymisen mukanaan tuomia erilaisia kolotuk-
sia tai kulumia kehossaan. Myos vakivallan uhkan huomioiminen tyoyhteisossa koettiin tarke-
aksi, tyontekijan tulee olla tietoinen riskeista ja toimintatavoista, kun vakivaltaa kohdataan.
Taman kaltaisessa tyossa vakivalta nahtiin enemmankin sanallisena kuin fyysisena. Erilaisilla
koulutuksilla on pyritty saamaan tyoyhteisoon varmuutta toimia naissa tilanteissa. Yksi haas-
tateltava listasi esimerkiksi taidon, etta osaa sijoittua huoneessa oikein, jos on tilassa kahdes-
taan kiihtyneen henkilon kanssa. Lisaksi, eraanlainen ”tilanteen lukutaito”, jottei tulisi arsyt-
taneeksi jo valmiiksi artynytta asiakasta enempaa esimerkiksi alkamalla puhumaan vaikeista

asioista juuri tallaisella hetkella, vaan tajuaa jattaa asian keskustelun parempaan hetkeen.

8.3  Sosiaalinen tyohyvinvointi

Kuten jo aiemmin tuli ilmi, henkinen ja sosiaalinen tyohyvinvointi menivat hiukan limittain.
Yksi haastateltavista mainitsi henkisen tyohyvinvoinnin olevan kiinni omasta fiiliksesta, kun
taas sosiaalinen tyohyvinvointi on lahinna kiinni tiimista ja tyoyhteisosta. Halusin itsekin ra-
jata sosiaalisen ja henkisen tyohyvinvoinnin eron haastatteluissa tahan tapaan, jossa henkinen

tyohyvinvointi koskisi yksiloa ja sosiaalinen taas tyoyhteisoa.

Tyoyhteisossa herasi erilaisia mielipiteita siita, miten asiat yksikko- seka tiimitasolla hoide-
taan. Kaksi kolmesta haastattelemastani henkilosta koki, etta tiimityoskentelyssa on paranta-
misen varaa. Yksi kolmesta haastatellusta taas mainitsi yksikon esimiehen kehitysmyonteisyy-
den hyvana asiana, mutta tapa, jolla muutoksia toteutetaan, heratti taas erilaisia mielipiteita
haastatteluissa. Yksikossa on kaytossa esimerkiksi Teams-kanava, jota hyotykayttaa tiedon-

jaon valineena, mutta sen kaytto koettiin vajaaksi.

Tiimityoskentelyssa, ja erityisesti kolmivuorotyota tekevissa tiimeissa, tulee kaikilla olla sama
tavoite ja yhteinen tahto toimia samoja paamaaria kohti. Kommunikoinnin tulee tallgin olla
sujuvaa ja sen nahtiinkin parantuneen ajan myota, silla tiimi on pysynyt pitkalti samana siita,
kun tyo tassa muodossaan on alkanut. Aikojen saatossa on myos selkiytynyt mita tyontekijalta
odotetaan. Eras vastaajista koki myos hanen sosiaalista tyohyvinvointiaan uhkaavan tyonteon

eritahtisuuden, mutta on jo kehittanyt tata taitoa itsessaan.

8.4 Taloudellinen tyohyvinvointi

Taloudellisesta tyohyvinvoinnista puhuttaessa palkan maaran ei katsottu kohtaavan tyon vaa-
tivuutta. Tyon mielekkyyden katsottiin olevan vetavampi tekija, kuin itse palkan maaran.
Palkka koettiin ihan hyvana, mutta yhteiskunnallista arvostusta tyota kohtaan kaivattaisiin li-
saa. Kolmivuorotyosta saatavien lisien katsottiin kompensoivan pienehkoa palkkaa. Paaosin

vastaajat kokivat parjaavansa saamallaan palkalla.
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8.5 Stressinhallinta ja ajankaytto

Kolmivuorotyon tuomista haasteista omalle vapaa-ajalle nahtiin haastatteluissa kahdenlaisia
nakemyksia. Kuten aiemmin tuli ilmi, ystavapiirin noudattaessa paivatyorytmia, on haasteita
sovittaa oma kolmivuorotyon rytmi yhteen heidan kanssaan. Toisaalta taas yksi vastaajista
kertoi aiemmin tyohistoriassaan tehneensa paivatoita, jonka rytmi aiheutti sekin omalla taval-
laan stressia. Arkivapaat luovat enemman mahdollisuuksia hoitaa erilaisia juoksevia arjen asi-
oita.

Henkista kuormitusta tamankaltaisessa tyossa ei koettu jatkuvana vaan kuormitusta koettiin
pikemminkin ryppaissa. Haastateltavat kokivat tyon luonteen mieluisaksi juurikin sen vaihte-
levuuden vuoksi. Ja jos tyo koetaan liian raskaaksi, on tyoterveyshuolto taho, jonka puoleen
kaantya. Myos tieto siita, ettei koe jaksavansa tyossaan, ei tee tyontekijasta huonoa eika tule
syrjityksi tyoryhmassa. Aiemmin mainitsemani tyohistoria ja oma kokemus on tuonut haasta-
teltaville varmuutta siita, etta toita ei vieda kotiin ja etteivat asiakasasiat jaa painamaan

mielta.

8.6  Perehdytys

Perehdytys nahtiin isona tekijana uuteen tyohon ryhtymisessa. Jos perehdytysta saa riitta-
vasti, epavarmuus jaa pois ja uuteen tyohon ryhdytaan luontevammin. Haastateltavat kokivat
saaneensa perehdytysta vaihtelevasti, usein tyon ohessa. Erityisesti perehdytyksen saaminen
tassa tyossa on ollut haasteellista, silla kaikki kolme haastateltua ovat tulleet mukaan Kettu-
lan uuden toimintamuodon kehittamiseen joko heti alussa tai sen alkuvaiheessa. Tyonjohdol-
lakaan ei talloin ollut taysin kirkasta kuvaa siita, mita tyo pitaa sisallaan ja miten tyota tul-
laan tekemaan, vaan se muokkautui aikojen saatossa. Tarkein havainto on kuitenkin se, etta
jos on ymmallaan jostain asiasta, on osattava avata suunsa ja kysyttava asioista. Aiemmassa
tyohistoriassa oli useimmiten tormatty siihen, etta perehdyttamisessa vedottiin siihen oletuk-
seen, etta perehdytettava osaa jo tyonsa, jos on aiempaa kokemusta lastensuojelutyosta. Uu-
teen yksikkoon tultaessa perehdytysta ei siis koettu systemaattiseksi ja kaivattiin sanallista

opastusta ja kirjallista tekstia.

Haastatelluista yksi nostaa esiin perehdytyskulttuurin muutoksen. Han kertoo, ettei 20 vuotta
sitten tullessaan alalle, puhuttu niinkaan perehdytyksesta tai tyoturvallisuudesta. Ennen pe-
rehdytys ei ollut koordinoitua vaan tyota tekemalla perehdytettiin ja nykyaikaan verrattuna
ihmisilla oli ennen aikaa perehdyttaa uusia tyontekijoita henkilokohtaisemmin. Paaosin tun-
nelmat perehdyttamisesta haastatelluilla ovat olleet positiivisia. Haastateltavat myos tunnis-
tivat jokaisen olevan yksiloita; jokainen tekee tyonsa omalla tavallaan ja etta tyossa tulee

olla liitkkumavaraa.
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9  Johtopaatokset ja pohdinta

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tuoda esille eri tyohyvinvoinnin tekijoita ja sita, miten itse

voi omaan tyohyvinvointiinsa vaikuttaa. Haastatteluja tehdessani ja niita litteroidessani, olin
yllattynyt siita, kuinka vain kolmella haastattelulla sain erilaisia mielipiteita esimerkiksi tyo-
yhteisosta ja -ilmapiirista. Naihin mielipiteisiin varmasti vaikuttaa oma asenne tyota ja tyos-

kentelya kohtaan. Myos johtamisesta sain erilaisia mielipiteita.

9.1 Tyonimu

Kun oma tyo koetaan mielekkaaksi, lahdetaan toihin pirtealla mielella ja siita saadaan nautin-
non tunnetta. Tyosta tunnetaan myos ylpeytta ja sinnikkyytta vastaoinkaymisten edessa. Tal-
6in puhutaan tyon imusta. Sita kuvaa kolme hyvinvoinnin osa-aluetta, jotka ovat tarmokkuus,

uppoutuminen tyolle seka omistautuminen sille. (Hakanen 2011, 38; Pakka & Raty 2010, 8-9.)

Tyon imua ei tule kasittaa pelkastaan niin, etta tyo on mukavaa. Kokemus tyon imusta ei ole
harvinaista, vaan sita koetaan kaikissa ammateissa kaikilla aloilla. Tyoterveyslaitoksen tutki-
muksessa vuoteen 2009 mennessa, yli 16 000 suomalaisen tyontekijan ja johtajan kokemusta
tyon imusta ilmeni vahintaan joka kymmenennella paivittain. Alasta riippumatta kaksi kol-
mesta tyontekijasta koki tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumisen tunnetta tyohonsa
vahintaan kerran viikossa. (Hakanen 2011, 39; Pakka & Raty 2010, 8-9.)

Suomessa tyon imua kokevat hiukan useammin naiset, kuin miehet. lakkaammat tyontekijat
kokevat sita useammin nuoriin verrokkeihinsa nahden ja maaraaikaiset vakituista henkilostoa
enemman. Tyon imua kokevat tyontekijat ovat aikaansaavia, aloitteellisia ja halukkaampia
uudistuksille. He myos auttavat tyotovereitaan vapaaehtoisesti, toimivat tuottavasti ja saavat
aikaan asiakastyytyvaisyytta. Sitoutumista tyohon ja tyopaikkaan nahdaan, kun koetaan tyon
imua. He haluavat jatkaa tyouraansa pidemmalle ja jakavat tyon imun kokemusta ymparillaan
oleviin ihmisiin. Ovat muita terveempia ja kokevat tyonsa rikastuttavan elamanlaatuaan, ko-
kevat enemman tyydytysta rooleissaan puolisoina ja vanhempina ja ovat kaikkiaan onnelli-
sempia muihin tyontekijoihin nahden. (Hakanen 2011, 40-41; Pakka & Raty 2010, 8-9.)

Tyon imu on paras mahdollinen tyohyvinvoinnin tila ja edistamalla tata tunnetta tyonteki-
joissa lisaa se laatua ja menestysta tyoelamassa. Sita voidaan edistaa monin eri tavoin. Se toi-
mii myonteisesti tyontekijan terveellisyyden ja onnellisuuden nakokulmasta ja ajaa tyonteki-
jaa hyvaan tyosuoritukseen. Tyon imua kokeva tyontekija liittaa siihen myonteisia tunteita,
kuten esimerkiksi iloa, innostusta ja ylpeytta. Kuten jo aiemmin mainittua, tyon imua kokeva
tartuttaa tunnettaan ymparilleen, jolloin parhaimmassa tapauksessa koko tiimin suoritus pa-
ranee. Myos tyooloilla ja johtamisella voidaan aikaansaada tyon imua. Talloin tyontekija ha-
luaa tehda tyonsa mahdollisimman hyvin. (Hakanen 2011, 41-42; Pakka & Raty 2010, 8-9.)
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9.2 Haastattelujen ajankohta

Ajankohta haastatteluille vaikutti myos. Tiimi oli vastikaan siirtynyt uuden yksikon alaisuu-
teen ja muuttanut uuteen sijaintiinsa, ja tyotavat hakivat osaltaan viela paikkaansa muuton
takia vaikkakin tyo ei sinansa muuttanut muotoaan. Kaikki haastatellut olivat kuitenkin sita
mielta, etta tassa siirtymavaiheessa ollaan menossa parempaan suuntaan. Fyysinen muutto
uusiin tiloihin on vain pieni osa muutosta, tuleminen osaksi uutta tyoyhteisoa ja koko yksikkoa

vaatii aikaa.

Haastatteluja ja oikeastaan koko opinnaytetyota tehdessa naissa poikkeusoloissa koin haas-
teelliseksi saada materiaaleja kerattya kasaan. Teoriatietoa hakiessa oli tukeuduttava lahes-
tulkoon sahkoisiin lahteisiin. Ainakin oma lahdekritiikkini seka tiedonhakutaitoni kehittyivat

taman kirjoitustyon aikana.

9.3 Omat kokemukset opinnaytetyon teosta

Haastattelujen teko oli minulle uutta. Olen joskus aiemmin tehnyt pienimuotoisempia haas-
tatteluita, mutta niiden tekeminen tassa mittakaavassa seka termina teemahaastattelu oli
minulle vieras. Haastatteluaineiston litterointi seka sisallonanalyysin tekeminen taas tuntui

vieraalta ja jopa hiukan tyolaalta.

Alun perin olin aloittanut opinnaytetyoprosessin jo jonkin aikaa sitten, mutta erinaisista syista
sen tekeminen oli jaanyt hetkellisesti tauolle. Aluksi, olin ajatellut toteuttaa haastattelujen
sijaista tyoni tutkimusosuuden sahkoisella kyselylomakkeella. Kuvittelin paasevani talla me-
nettelylla helpommalla, mutta nain sahkoisen lomakkeen olevan myos hyva valine vastausten
keraamiseen. Nain jokainen vastaaja olisi saanut tayttaa sen omalla ajallaan ja omassa tah-
dissaan. Vastaajalla olisi talloin ollut mahdollisuus jattaa lomakkeen taytto kesken ja jatkaa
sen tayttoa myohemmin sopivampaan aikaan. Lomake oli avoinna taytettavaksi noin kolmen
viikon ajan ja sain siihen lopulta vain muutaman vastauksen. Jalkikateen ajateltuna kysymyk-
set olivat liian suppeita enka ollut tarpeeksi hyvin tiedottanut tiimille mita lomakkeen teolla

hain, joten ei ihme, etta vastaukset jaivat laihaksi.
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Liite 1: Saatekirje haastateltavalle

Hei!

Teen opinnaytetyotani Kettula-osastolle liittyen tyohyvinvointiin ja perehdytykseen. Tutki-
mukseni avulla saan tietoa, miten tyoyhteisossa voidaan tyohyvinvoinnin nakokulmasta ja
mika haastatteluissa nousi tarkeimmaksi tekijaksi tyohyvinvoinnin suhteen. Opinnaytetyossani

on myos tarkoituksena tuottaa osastolle paivitetty perehdytyskansio.

Pyydan sinua haastatteluun, joka kestaa noin kaksi tuntia ja joka suoritetaan tyoajalla. Ta-
man sahkopostiviestin liitteesta loydat haastattelussa esittamani kysymykset seka taustatieto-

lomakkeen, jonka pyydan sinua tayttamaan ennen haastattelutilannetta.

Tutkimukseni tekoa varten olen saanut kaupungilta tutkimusluvan. Tutkimus tehdaan luotta-
muksellisesti. Haastattelussa tulen nauhoittamaan keskustelumme seka tekemaan muistiinpa-
noja. Nama tullaan tuhoamaan asianmukaisesti, kun tutkimus on saatu loppuun. Opinnayte-
tyossani viittaan haastatteluihin seka haastateltaviin esimerkiksi termilla ”H1” tai "H2”, joten

vastauksia ei voida johtaa sinuun.

Opinnaytetyoni tullaan julkaisemaan Theseus-palvelussa sen valmistuttua.

Ystavallisin terveisin,

Anna Kotasoff

Suostun haastateltavaksi (allekirjoitus, nimenselvennys, paivamaara & paikka):
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Liite 2: Haastattelututkimus tyohyvinvoinnista ja perehdyttamisesta

Kysymykset on luokiteltu teemoittain:

Teema 1 - Tyohyvinvoinnin kasite

—  Mita sinulle tulee mieleen sanasta tyohyvinvointi?
— Mitka asiat parantavat tyohyvinvointia? Mitka tekijat heikentavat sita?
—  Mitka asiat ovat tarkeimpia tekijoita omassa tyohyvinvoinnissasi?

Teema 2 - Tyohyvinvointi ja perehdytys

— Millaisessa roolissa naet perehdytyksen olevan osana tyohyvinvointia?
— Miten sinut on perehdytetty tyohosi? Koitko sen olevan riittavaa?
— Millaisesta perehdytyksesta hyodyt itse eniten?

Teema 3 - Fyysinen tyohyvinvointi

—  Mita fyysinen tyohyvinvointi tarkoittaa?

— Millainen fyysinen tyoymparisto ja tyohyvinvointi tyopaikallasi on?

— Mika uhkaa fyysista tyohyvinvointia tyopaikallasi? Miten ehkaista tai hoitaa naita teki-
joita?

— Miten fyysista tyohyvinvointia voisi kehittaa ja yllapitaa?

Teema 4 - Henkinen tyohyvinvointi

—  Mita henkinen tyohyvinvointi tarkoittaa?

— Millainen henkinen tyoymparisto tyopaikallasi on?

— Mika uhkaa henkista tyohyvinvointiasi tyopaikallasi? Miten ehkaista tai hoitaa naita te-
kijoita?

— Miten henkista tyohyvinvointia voisi kehittaa ja yllapitaa?

Teema 5 - Sosiaalinen tyohyvinvointi

—  Mita sosiaalinen tyohyvinvointi tarkoittaa?

— Millainen sosiaalinen ty0oymparisto ja tyohyvinvointi tyopaikallasi on?

— Millainen tyoyhteiso tyopaikallasi mielestasi on?

— Mika uhkaa sosiaalista tyohyvinvointia tyopaikallasi? Miten ehkaista tai hoitaa naita
tekijoita?

— Miten sosiaalista tyohyvinvointia voisi kehittaa ja yllapitaa?

Teema 6 - Taloudellinen tyohyvinvointi

— Koetko parjaavasi palkalla, jota tasta tyosta saat?
—  Oletko koskaan ollut tyossasi kuormittunut johtuen palkkasi vahyydesta?
— Vastaako tyon kuormitus saamaasi palkkaa? Jos ei, niin miksi?

Teema 7 - Yksilon tyohyvinvointi sosiaalialalla

— Millaisena koet kolmivuorotyon tekemisen?

— Miten koet pyhapaivina tyoskentelyn?

— Millaisena koet asiakkaiden kanssa tyoskentelyn?

—  Mita erityista tulisi huomioida puhuttaessa sosiaalialan tyohyvinvoinnista?
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— Millaisena koet omat tyohyvinvointisi?

— Koetko jaksavasi tassa tyossa?

— Oletko kuormittunut tyossasi henkisesti tai fyysisesti? Miten kuormitusta voitaisiin va-
hentaa?

Teema 8 - Tyohyvinvoinnin parantaminen

—  Mita yleisia keinoja on parantaa tyohyvinvointia?
— Miten tyohyvinvointia voisi parantaa tyopaikassasi?

Teema 9 - Tyon mielekkyys

— Onko tyosi mielekasta? Tarjoaako se sinulle riittavasti haasteita?

— Onko tyotehtava mielestasi selkea?

— Saatko vaikuttaa riittavasti omaan tyohosi?

— Saatko hyodyntaa omia vahvuuksiasi?

— Palkitaanko tyontekijoita tyopaikallasi? Milla tavalla?

— Koetko saavasi riittavaa palautetta esimieheltasi? Saatko usein positiivista palautetta?
Enta negatiivista?

Teema 10 - Organisaatio ja tyoyhteiso

— Miten tyopaikallasi panostetaan tyontekijoiden hyvinvointiin?

— Onko tyoymparistosi toimiva ja terveellinen? Tukeeko tyopaikka sinua pitamaan
huolta tyohyvinvoinnistasi?

— Millainen ilmapiiri tyopaikassasi on? Miksi nain?

— Koetko voivasi keskustella avoimesti ja luotettavasti esimiehesi kanssa?

— Onko esimiehesi lahestyttavissa yhta helposti tyoasioissa, kuin yksityiselaman asioissa?

— Tiedotetaanko tyopaikan tarkeista asioista mielestasi riittavan hyvin?
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Liite 3: Taustatietolomake

Nimi:

lka:

Sukupuoli:

Koulutustausta tassa ammatissa (esim. lahihoitaja, sosiaalikasvattaja, sosionomi (AMK), tms.):

Ammattinimike (ohjaaja / vastaava ohjaaja):

Tyohistoria (vuosissa) lastensuojelussa:

Tyohistoria (vuosissa) talla osastolla:

Haastattelijan muistiinpanot:

H1 D H2 D H3 D
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Liite 4: Perehdytyskansio

REPOVAARAN PERHEKUNTOUTUSKESKUS

PEREHDYTYSKANSIO

Paivitetty 01/2020
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1 HYVA PEREHDYTYSKANSION LUKIJA

Kadessdsi on Repovaaran perhekuntoutuskeskuksen perehdytyskansio. Tahan on koottu toi-

minnastamme tarkeita asioita, jotka auttavat sinua tyossasi alkuun. Jokaisella osastolla on oma
kappale perehdytyskansiosta ja sitd paivitettdessa on uusin versio toimitettava jokaiselle osas-
tolle. Perehdytyskansio l6ytyy Repovaaran perhekuntoutuskeskuksen Teams-kanavalta, Ohjeet

ja kadytanteet -sivun alta.

Taman kansion lisdksi osastoilla on oma perehdytyskansionsa, joissa on kuvattu tarkemmin

kunkin osaston toimintaa.

Kaupunki jarjestaa uusille tyontekijoille yhteisia perehdytystilaisuuksia, joihin voit hakea sisai-

sen tietojarjestelman kautta.

TERVETULOA REPOVAARAAN!



54

2 REPOVAARAN YLEISTA ESITTELYA & TOIMINTA-AJATUS JA ARVOT

Repovaaran perhekuntoutuskeskus perustettiin vanhan Repovaaran lastenkodin tilalle vuonna
2003. Vanha 1970-luvulla perustettu lastenkoti purettiin ja nykyinen perhekuntoutuskeskus
rakennettiin sen tilalle. Talla hetkella Repovaaran perhekuntoutuskeskuksessa on kolme ympa-

rivuorokautista perhekuntoutusosastoa Karhula, Kettula ja Janola.

Repovaaran perhekuntoutuskeskuksessa on toissd 42 tyontekijaa ja se palvelee noin 150 per-

hetta vuositasolla.

Repovaaran perhekuntoutuskeskuksen toiminta-ajatuksena on tukea asiakasperheitd, siten
ettd perheet pystyisivat toimimaan paremmin jaksojen jalkeen omassa kotiymparistossaan.
Keskeisena arvona on toiminnan vapaaehtoisuus ja asiakkaan osallistuminen jakson tavoittei-

siin ja toimintaan.

Perhekuntoutus on lastensuojelulaissa mainittua perheen avohuollollista tukemista. Perhekun-
toutus on mm. perheen arjessa tapahtuvien taitojen hankkimista ja harjoittelua, voimavarojen
ja toimintakyvyn tukemista, perheen turvallisuuden lisdamista ja yllapitamista. Jokaiselle per-

heelle tehdaan perhekuntoutussuunnitelma, mika ohjaa toimintaa.

2.1 KAUPUNGIN ARVOT

Kaupungin arvot (linkki) ovat yhteinen kasitys siitd, mikd meille on tarkeaa ja arvokasta. Ne oh-
jaavat kaupungin paatoksentekoa ja koko organisaation toimintaa. Toimialoilla voi lisdksi olla

oman toimintansa kannalta maariteltyja eettisid periaatteita.

Kaupunki on sitoutunut tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamiseen toiminnassaan ja paa-
toksenteossaan. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslainsddadannon toimeenpano tapahtuu kaupun-

gin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman 2017-2020 mukaisesti.

(Poistettu yksilbivid tietoja)

3 OMAVALVONTASUUNNITELMA

(Yksiléivdit tiedot poistettu)
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4 TYOSUOJELULLA TYOHYVINVOINTIA

Tyo6suojelu (linkki) on lailla sdadeltya toimintaa, jonka tavoitteena on ensisijaisesti ennaltaeh-
kaista tyosta ja tyooloista mahdollisesti aiheutuvia terveys- ja turvallisuushaittoja. Tavoitteena

on henkiloston fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi tyossa.

Padvastuu henkiloston tyoterveydesta ja tyoturvallisuudesta on tydnantajalla. Tyontekijoiden
tulee omalla toiminnallaan edistda vastaavaa asiaa. Yhteistoiminta terveyden ja turvallisuuden

edistamiseksi on keskeinen osa tydsuojelua.

4.1 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi (linkki) rakentuu turvallisesta, terveellisesta ja tuottavasta tyosta, jota ammatti-
taitoiset tyontekijat ja tydyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat ja tyo-

yhteisot kokevat tyonsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi ja tyo on osa merkityksellista elamaa.

Repovaaran keskeisid tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ja kehittdmistoiminnan kohteita
ovat:

osaaminen; tyon edellyttdméa osaaminen ja motivaatio

perustehtdva; perustehtavaan keskittyminen

tyoyhteison toiminta; tyoyhteison toimivuus

tyoolot; terveelliset ja turvalliset tyoolot

johtaminen; tyon tekoa ja muutosta tukeva

yksilén toiminta; itsensa johtaminen

Tutustu tyohyvinvoinnin oppaaseen tasta linkistd

Kuntal0-tutkimus toimii Repovaaran henkil6stotutkimuksena, josta saadaan kehittamisen poh-
jaksi tietoa tyon ja tydolojen vaikutuksesta henkildston terveyteen ja hyvinvointiin. Kuntal0-
tutkimus on osa laajempaa Tyo6terveyslaitoksen toteuttamaa Kuntasektorin henkiloston seu-

rantatutkimusta.

Perhepalvelujen tydsuojeluvaltuutettu: (nimi poistettu)
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4.2 AKTIIVINEN VALITTAMINEN

Aktiivinen valittdminen (linkki) on varhaista reagointia silloin, kun tydkyvyn heikkenemisen en-
simerkit nakyvat tyon tekemisessa. Esimiehen tulee havaita tyontekijan tydkyvyn heikkenemi-
sen ennusmerkkeja ajoissa, ottaa asia rakentavasti puheeksi ja etsia tyokykya tukevia ratkaisu-

mahdollisuuksia.

Esimiehen on otettava tyontekijan sairauspoissaolot ensimmaisen kerran puheeksi silloin, kun
tyontekija on 12 kuukauden aikana ollut sairauden tai tapaturman vuoksi pois toista 5 kertaa
ja/tai yhteensa 20 paivaa. Toisen kerran poissaolot on otettava puheeksi, kun poissaoloja on

10 kertaa ja/tai yhteensa 30 paivaa.

e Ensimmainen valittamisen keskustelu, kun poissaoloja on kertynyt 20 paivaa tai 5 ker-
taa edeltdvan vuoden sisalla.

e Toinen valittamisen keskustelu, kun poissaoloja on kertynyt 30 paivaa tai 10 kertaa
edeltdvan vuoden sisalla.

e Kolmannessa valittamisen keskustelussa suunnitellaan tyéhoén paluuta tai tyokyvyn
seurantaa, kun poissaoloja on ollut yhteensa 60 paivaa edeltdvan vuoden sisalla. Mikali
tyontekija on edelleen pois tyostd, tulee selvittdaa tyohon paluuseen liittyvia asioita.
Mikali tyontekija on tyossa, hdanen kanssaan on syyta keskustelussa varmistaa tyohon
paluun onnistuminen.

e 30 poissaolopdivan ylittyminen kalenterivuonna: tyénantajan tulee 30 — 60 — 90 pv -
lainsdadannon mukaisesti toimittaa tieto tydterveyshuollolle. Kaupungilla tama tieto
toimitetaan keskitetysti tyoterveyshuollolle. Mikali sairauspoissaolotodistukset on kir-

joitettu muualta kuin tyoterveyshuollosta, on syyta toimittaa nimetylle tyéterveyshoi-
tajalle tieto siitd, tarvitaanko tyoterveyshuollon reagointia tilanteeseen.

4.3 REPOVAARAN TURVA- JA HALYTINJARJESTELMAT

Repovaaran kaikkien rakennusten pdaovissa on ovisummerit ja ovisiimakamerat. Lisaksi kiin-

teiston ymparilla on tallentava kameravalvonta.

Vartiointiliikkeen vartijat tekevat lisaksi joka yo peruskaynnin, jossa kiertavat talon yleiset tilat.

Ks. liite.

4.4 REPOVAARAN PELASTUSSUUNNITELMA

Tulipalotilanteessa
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Muista keltainen liivi = tilanteen johtaja (jakaa tehtdvat)

Paikanna halytyksen kohde paloilmoitintaululta.
Mene kohteeseen ja tarkista tilanne. Ota lahin alkusammutusvaline mukaan.

Ensin evakuoidaan tulipalokerros ja sen jalkeen yldapuolinen kerros ja viimeisena alem-
mat kerrokset.

Jos on kdytavassa savua, odotetaan huoneistoissa apua.

Halyta apua, soita 112 soita myds, jos vaara halytys.

Alkusammuta mikali mahdollista ja yritd rajaa paloa sulkemalla ovia ja ikkunoita. lImas-
tointi seis hatapainikkeesta. Loytyy ulko-oven jalkeen tuulikaapista.

Opasta apu perille. Opastajan tehtdva on nakya siten, etta pelastajat kiinnittavat ha-
neen huomiota (kdsien heiluttelu, huomioliivit ja pimeéassa taskulamppu).

Toiminta kokoontumispaikalla (parkkipaikan reunalla merkitty sinisella kyltilla). Ko-
koontumispaikalla vastuuhenkild ilmoittaa oman osastonsa tilanteen; onko kaikki
saatu ulos vai onko joku mahdollisesti jaanyt palavaan rakennukseen.

Tulipalotilanteen "muistilista”

Varmista oma turvallisuutesi. Savuiseen tilaan ei pida koskaan menna.

Pelasta valittbmassa vaarassa olevat. Evakuointitilanteessa on tarkeaa, etta turvalli-
suushenkildsto erottuu muiden joukosta. Tata varten osastoilla on keltaiset huomiolii-
vit. Jokaiseen vuoroon on myds merkitty turvallisuusvastaava. Mikali nimetty tyonte-
kija ei ole paikalla kuka tahansa voi ottaa varusteet ja toimia néin ollen varamiehena.

Halyta apua. 112

Alkusammuta. Ovea ei tule avata tilaan, jossa tulipalo on edennyt jo pitkalle, tall6in
oven ulkopinta on kuumentunut. Sulje ovet ja ikkunat seka ilmastointi. Imastoinnin
hataseis l0ytyy A-rakennuksen ulko-oven pielesta. Jandlan IV-hatdseis on sisddantulon
eteisessa.

Opasta apu perille. Opastajan tehtdva on nakya siten, ettd pelastajat kiinnittavat ha-
neen huomiota (kasien heiluttelu, huomioliivit ja pimed&ssa taskulamppu).

Toiminta kokoontumispaikalla. Repovaaran kokoontumispaikka sijaitsee parkkipaikan
yhteydessa. Palavaan rakennukseen ei saa palata eika kokoontumispaikalta saa poistua
ilman lupaa. Nédin valtetdan mahdollinen vaarinkasitys, etta joku olisi jadanyt palavaan
rakennukseen. Kokoontumispaikalla vastuuhenkil6t ilmoittavat omien alueidensa tilan-
teen, onko kaikki saatu ulos vai joku mahdollisesti jaanyt palavaan rakennukseen.
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e Uloskaytavien sijainnit ja poistumistiet on merkitty vihreilla kylteilla. Poistumisreitteja
taytyy tydaikana pystya kayttamaan ilman avainta. Poistumisreittien tulee olla esteet-
tomia. Liikkuessasi rakennuksessa katso missa sijaitsee lahin poistumisreittisi ja mista
[Oytyy varareitti.

e Automaattinen paloilmoitin sijaitsee Kettulan alakerran eteisessa ulko-oven vieressa.

e Ympdrivuorokautiset osastot on varustettu sprinklereilld (automaattinen sammutus-
laitteisto).

e Automaattinen paloilmoitinjarjestelma lahettaa halytyksen hatakeskukseen seka antaa
halytysmerkin myos tydpaikalla.

e Jokaisessa kerroksessa loytyy alkusammutuskalustoa, jauhesammuttimia ja vesijoh-
toon liitettyja letkuja sekd sammutuspeitteita. Kulkiessasi kiinnitd huomiota naiden si-

jaintiin etukateen. Opasteet nayttavat niiden paikan.

e Halytyksen tullessa taman tydpaikan kokoontumispaikka on parkkipaikan kulmalla, se
on merkitty sinisella kyltilla “kokoontumispaikka”.

Asiakkaiden ja vieraiden turvallisuus

Ty6paikalla tulee olla toimintamalli vieraiden ja asiakkaiden turvallisuuden takaamiseksi. Tuli-
palotilanteessa tulee auttaa turvaan liikuntarajoitteiset ja muut henkil6t, jotka eivat pysty

oma-aloitteisesti pelastautumaan.

Vierailijoiden turvallisuus on aina toimipaikan vastuulla. Vieraat noudetaan sisddnkaynnilta ja

saatetaan sinne takaisin vierailun paatyttya.

4.5 VAITIOLOVELVOLLISUUS

Jokaista tyontekijaa ja opiskelijaa sitoo vaitiolovelvollisuus.

Kaikki asiakkaisiin liittyvat asiat kuuluvat vaitiolovelvollisuuden piiriin. Jokaisen tulee tyossaan

toimia vaitiolovelvollisuuteen sdadetylla tavalla.

Vaitiolovelvollisuus sdilyy palvelussuhteen tai tehtavan paattymisen jalkeen.
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4.6 TIETOTURVALLISUUS

Kaupungin tietoturvaohjeet (linkki) on tarkoitettu kaikkien kaupungin, liikelaitosten ja yhtioi-
den tyontekijoiden sekd ulkopuolisten palveluntuottajien, joilla on kdytéssadn kaupungin lait-

teet ja/tai paasy kaupungin tietojarjestelmiin, noudatettavaksi.

Jokainen tyontekija sitoutuu kaupungin tietoturvaohjeisiin allekirjoittamalla tyésuhteen alussa

tietoturvasitoumuksen (linkki) ja kayttajasitoumuksen (linkki).

4.7 POTILAS- JA ASIAKASTURVALLISUUS

Potilas- ja asiakasturvallisuutta vaarantavien tapahtumien raportointimenettely ja tietotekni-

nen tyokalu (linkki).

Jokaisesta lahelta piti -tilanteesta ja asiakkaalle tapahtuneesta uhka- ja vaaratilanteesta kirja-
taan ilmoitus potilas- ja asiakasturvallisuusjarjestelmaan. Myods tyontekijoihin kohdistuneet

uhka- ja vaaratilanteet ilmoitetaan tanne. Loydat sen tydasemasi tyopoydalta (linkki).

Vastuullisena tydnantajana kaupunki haluaa varmistaa tyontekijéidensa turvallisuuden tyossa.
Tahan tyonantajaa velvoittaa myos tyoturvallisuuslaki 738/2002. Kaupungilla on nollatoleranssi

epaasiallisen kohtelun seka uhka- ja vakivaltatilanteiden osalta.

4.8 VAHINGON SATTUESSA — MITEN MENETELLAAN VAHINKO- TAI TAPATURMATILANTEESSA?

Kaupungin jarjestamassa toiminnassa sattuneessa tapaturmassa;

e tarvittaessa hoitoonohjaus valittémasti tapahtumapaikalta
e ilmoitus tapahtuneesta omaan toimipisteeseen ja esimiehelle
e tdytetdadn selvitys tapaturmasta

Ohjeita tapaturman sattuessa (linkki).

Kaupungin henkilosté on vakuutettu LahiTapiolassa. Vakuutusnumero on (numero poistettu).
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5 HENKILOSTO
HR-TYOPOYTA on sdhkdinen tydpoyts, jossa on keskitetysti kaikki henkiléstéhallinnon palvelut.
Tunnukset HR-tyopoydalle saat tydsuhteen alkaessa.

Sahkoisiin palveluihin HR-ty6pdydalle on mahdollista kirjautua myos verkkopankkitunnuksilla
sisdisen verkon ulkopuolelta tai kun ollaan sisdisessa hallinnon verkossa yhteiskayttétunnuk-

silla.

5.1 SAIRAUSLOMAKAYTANTO
SAIRASTUMISESTA ILMOITTAMINEN

e Tyontekijan / viranhaltijan tulee aina ilmoittaa sairastumisestaan henkilokohtaisesti
puhelimitse, esimiehelleen tai hdnen maardamalleen sijaiselle, mikali sairastumisesta
aiheutuu poissaolo tyosta.

e lImoitusta ei voi tehda sahkopostilla tai tekstiviestilld eika sitad voi tehda tydkaverille.
e lImoitus on tehtdva viipymatta.

e Pelkka ilmoitus poissaolosta ei oikeuta sairauslomaan, vaan poissaoloon tarvitaan ni-
menomainen esimiehen lupa. Mikali esimies ei ole tavoitettavissa, tulee hanelle jattaa
sairastumisilmoitus ja yhteydenottopyynt6 puhelinvastaajaan. Myos omalle osastolle
on ilmoitettava poissaolosta (viikonloppuisin tai kun oma esimies ei ole tavoitetta-
vissa).

e Viikonloppuisin poissaoloilmoitus tehdaan paivystavalle esimiehelle, joka on yhtey-
dessa sairastuneen tyontekijan osastolle. Osastolta kartoitetaan koko talon henkilosto-
tilanne ja tarvittaessa hankitaan sijainen.

e Esimies voi antaa luvan sairauspoissaoloon ty6ntekijan/ viranhaltijan oman ilmoituk-
sen perusteella ainoastaan akillisissa sairaustapauksissa. Muissa tilanteissa tyonteki-
jan/ viranhaltijan on aina esitettdva hoitajan tai 1adkarin antama sairauslomatodistus.

e Mikali tyontekija/ viranhaltija on jo ollut esimiehen luvalla pois ty6sta viisi perakkaista
kalenteripaivaa ja sairaus jatkuu, on kuudennesta paivasta eteenpain esitettava ladka-
rin antama todistus tyokyvyttomyydesta.

e Tyoterveyshoitajan, terveydenhoitajan tai sairaanhoitajan todistus riittaa viidelta en-
simmaiselta poissaolopaivalta.

e Laakarintodistukseen perustuvaa sairauslomaa ei voi jatkaa hoitajan kirjoittaman to-
distuksen perusteella.
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e Hoitajan tai laakarin kirjoittama todistus tyokyvyttomyydesta toimitetaan esimiehelle
mahdollisimman pian, kuitenkin viimeistaan viikon sisalla todistuksen allekirjoituspai-
vasta.

e Mikali kyseista todistusta ei ole toimitettu tydnantajalle edelld mainitussa ajassa, sai-
rausloman ensimmainen pdaiva on palkaton, ellei todistuksenviipyminen ole johtunut

hyvaksyttavasta syysta.

Palvelussuhdekasikirjasta l0ydat kaikki ajankohtaiset palvelussuhteeseen liittyvat asiat. Palve-

lussuhdekasikirja on sdhkdisessda muodossa (linkki).

5.2 TYOTERVEYS

Kaupunki tarjoaa koko henkilostélle lakisdateiset tyoterveyspalvelut ja yleislaakaritasoisen sai-

raanhoidon (linkki).

(Yksilbivdt tiedot poistettu)

Voit kayttaa tyoterveyshuollon sairaanhoitoa neljan ensimmaisen kuukauden pdatoimisen
tyoskentelyn jalkeen. Sairaanhoitopalvelut eivat ole kaytettavissasi palkattomien ty6- tai virka-
vapaiden aikana, ei mydskaan viikonloppuisin ja juhlapyhina tai mikali tydskentelet tyollistet-

tyna tai siviilipalvelumiehena.

Tyo6terveyspalvelujen padpaino on ennaltaehkaisevissa tyoterveyspalveluissa. Akuuteissa sai-

rastumisissa tyoterveysyksikot auttavat resurssiensa puitteissa.

Sairaanhoidon neuvonta ja paivystystutkimusten tiedustelu nimetylta tyoterveyshoitajalta pu-

helinaikoina.

Nimetty tyéterveyshoitaja

(Yksiléivdt tiedot poistettu)

Huom! Muistathan perua varaamasi ajan viimeistdan edellisena tyopaivana klo 14 mennessa.

Perumattomista ajanvarauksista tyoterveys perii maksun tyontekijalta itselta.
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5.3 TYONOHJAUS

e Tyonohjausta on mahdollisuus saada tiimeittain kerran kuukaudessa.

e Tybnohjauksessa tarkastellaan tyohon, tydyhteis6dn ja omaan tydrooliin liittyvid koke-
muksia ja kysymyksia.

e Tyonohjaus on prosessiluontoista oman tyon tutkimista, arviointia ja kehittamista, joka
tarjoaa osallistujille tilaisuuden keskustella tyotilanteisiin liittyvista yhteisista kysymyk-
sistd ja auttaa kasittelemaan tyohon liittyvia kuormittavia tekijoita.

e Koulutetun tydénohjaajaan avulla tyontekijat ja tyoyhteisot voivat oppia yhteisten koke-
musten ja kysymysten kautta uusia tapoja toimia.

e Tybnohjauksen avulla opitaan myos kasittelemaan ristiriitoja ja kuuntelemaan toisia
ihmisia.

e Tyohon liittyviin asioihin saadaan avattua uusia ndkékulmia ja parhaimmillaan ohjat-
tava kehittyy ja kasvaa ihmisena ja ammatissaan.

e Tyonohjaus perustuu aina luottamukselliselle tyoskentelylle ja vaitiolovelvollisuudelle.
Tyonohjaus auttaa ohjattavaa onnistumaan ja jaksamaan tyossaan.

5.4 KOULUTUS

Henkilostolle on tarjolla kaupunkitasoista koulutusta erilaisiin aiheisiin liittyen. Lisdksi toimialat
ja tulosalueet jarjestavat henkilostolleen koulutusta muun muassa ammattiosaamisen kehitta-

miseen liittyen.

SISAISIIN koulutuksiin hakeudutaan (linkki) kautta.

ULKOISET koulutukset haetaan ulkoisella koulutushakemuksella (linkki) ja |1ahetetdan vastaavan

ohjaajan puollolla laitoksen esimiehelle.

Sisaisiin seka ulkoisiin koulutuksiin ilmoittautuminen on sitovaa. OMAEHTOISEEN koulutukseen

hakeutumisesta l0ytyy ohjeet Palvelussuhdekasikirjasta ja siihen haetaan (linkki) kautta.

Repovaaran perhekuntoutuskeskuksen henkildkunnalla on oikeus viiteen palkalliseen kaupun-
gin sisdiseen koulutuspadivaan vuodessa. Koulutuksista sovitaan kunkin yksikén vastaavan oh-
jaajan / tiimin kanssa yhteisesti. Koko talon koulutukset tai lastensuojelun yhteiset koulutus-

paivat eivat valttamatta sisally viiteen koulutuspaivaan.
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5.5 RUOKAILU

Kaupungin henkilokunnalta perittavat ateriahinnat ja tyonantajan henkilostéruokailusta

maksamat korvaukset vuonna 2020

Verohallituksen paatoksen mukaan ravintoedun arvo vuonna 2020 on 6,80 € ateriaa kohden.

Repovaarassa ruokaillaan A-talon ruokasalissa yhdessa asiakkaiden kanssa. Henkilokunta on
oikeutettu verotusarvolliseen valvonta-ateriaan (4,08 €) tai veloituksen voi hoitaa kaupunki-

kortilla.

My0s asiakkaille tarjottavat aamu-, vali- ja iltapalat ovat henkilékunnalle maksulliset ja henkil6-
kunta toimii esimerkillisena ruokailijana/ aikuisena kulloisenkin aterian aikana. Vilipalat merki-

taan samalle lomakkeelle kuin muutkin ateriat.

Asiakkaiden kanssa tapahtuvat ruokailut esimerkiksi retkilla ovat myds valvonta-aterioita.

Lounas A-talon ruokasalissa on arkisin ma —to kello 10.30 - 12.00. Perjantaisin lounas on kello
10.30. — 11.30. Paivallinen tarjoillaan klo 15.30-16.30 joko ruokasalissa tai osastolla, riippuen

osaston toiminnasta. Ruokailut ruokasalissa on porrastettu osastoittain.

Asiakkaiden ja henkilokunnan ruokailut tilataan osastoittain keittiolta edellisella viikolla.

Muut asiakastyossa tarjottavat ruokailut esimerkiksi retkievaat, tilataan keittiosta erillisella lo-

makkeella hyvissa ajoin viimeistaan neljd paivaa ennen toimintaa.

5.6 KAUPUNKIKORTTI

Kaupunkikortti on henkilokunnalle tarjottava henkilostéetu, jolla voi maksaa henkilékuntahin-

taisen lounaan aterioidessaan kaupungin ravintoloissa tai A-talon ruokasalissa.

Kortti on henkilokunnalle ilmainen ja sitd haetaan esimiehen allekirjoittamalla hakemuksella.
Kaupunkikortti myonnetaan henkildlle, jolla on vahintdadn 14 vuorokauden mittainen tyésuhde

kaupungille. Kaupunkikorttiateriat pidatetdaan palkasta.

Tutustu myos muihin kaupungin tarjoamiin henkilostoetuihin (linkki).
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5.7 REPOVAARAN AUTOT

Talossa on kaksi autoa, joita tyontekijat voivat kayttaa esim. kotikaynteihin, retkiin ja asioiden

hoitoon asiakasperheiden kanssa.
e Autojen avaimia sadilytetdaan Janolan ja Karhulan osastoilla.
e Molemmat autot varataan resurssikalentereista.
e Muista merkitd varauskalenteriin kommentti kuka tyontekija autoa tarvitsee.

e Lasten turvaistuimia sailytetdaan osastoilla.

e Merkitse ajamasi kilometrit ja matkan tarkoitus auton hansikaslokerosta l6ytyvaan ajo-
paivakirjaan.

e Jos autossa havaitaan vikoja tai merkkivalot syttyvat, konsultoikaa huoltoa ja toimikaa
sielta tulleiden ohjeiden mukaisesti. llmoitus autovastaaville.

e Opelin asioista vastaa vastaava ohjaaja (nimi poistettu) ja Toyota Verson asioista vas-
taava ohjaaja (nimi poistettu).

e Tankkauskortilla voi tankata miehitetyiltd Nesteen asemilta ilmoittamalla auton ajoki-
lometrit.

e Kuittiin lisdtaan allekirjoitus, nimen selvennys ja auton numero. Kuitit toimitetaan Re-
povaaran autovastaaville.

e Autojen huolto-ohjeita (/inkki). Sieltd |0ydat tietoa mm. autojen pesusta ja tankkaami-
sesta.

OMAN AUTON KAYTTO TYOAJOSSA

Jos molemmat talon autot ovat kaytdssa, voit esimiehen luvalla kdyttda tydajoon myds omaa
autoa. Omaa autoa kaytettdessa on huomioitavaa, etta kaupungin vakuutus ei kata mahdollisia
vahinkoja. Asiakkaiden kuljettaminen omalla autolla on vain erikoistapauksissa. Oman auton
kaytosta aiheutuneita kilometrikorvauksia tyajoissa haetaan sdhkdisen portaalin kautta. Ta-

han saat tunnukset esimieheltasi, joka myos opastaa sen kaytossa.

TAKSIKORTIT

Osastoilla on myos taksikortteja, joita voit kdyttaa asiakaskuljetukseen talon autojen ollessa

varattuja tai muuten tilanteen niin vaatiessa. Taksikuitit toimitetaan kanslistille.
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5.8 AVAIMET

e Repovaaraan on kaksi erillista avainta: ulko-oven avain ja sisdovien avain. Avaimet kay-
vat kaikkiin ulko-oviin ja Iahes kaikkiin sisdaoviin.

e Saat omat avaimet kuittausta vastaan Repovaaran kanslistilta, vain jos olet pitkaaikai-
nen sijainen, vakituinen tyontekija tai pitempi aikainen opiskelija-harjoittelija.

e Sijaiset kayttavat "keikkalaisten” avainta. Avain kuitataan "Keikkalaisten avaimet"-lo-
makkeeseen tydvuoron alkaessa.

e Hatatilanteessa Repovaaran varauloskaynnin sahkolukituksen saa pois rikkomalla oven
sivussa olevasta vihredsta laatikosta hatduloskayntilasin.

5.9 ASIAKASTYO

e Asiakkaat ohjautuvat kaikkiin kaupungin lastensuojelun avopalveluihin keskitetyn asia-
kasohjauksen, (yksilGivd tieto poistettu) kautta. Sosiaalityontekija tekee lahetteen/
asiakassuunnitelman, josta kdy ilmi mita palvelua haetaan.

e Repovaaraan osoitetut hakemukset kasitelldan ensin Repovaaran omassa asiakasoh-
jauksessa, jossa paikalla ovat johtaja, vastaavat ohjaajat seka erityistyontekijat.

e Asiakasohjaustyoryhmassa laitosten johtajat ja johtavat sosiaalitydntekijat tekevat
paatoksen kuntoutusjaksosta ja sen ajankohdasta.

5.10 ASIAKASPROSESSIT

(yksiléivd tieto poistettu)

ERITYISTYO REPOVAARASSA

Toimintaterapeutin tydnkuva

(vksilbivd tieto poistettu)

Psykologin tyénkuva

(vksiléivd tieto poistettu)

Ruokapalveluvastaavan tyénkuva
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(vksildivd tieto poistettu)

5.11 KIRJAAMISKAYTANNOT

(Yksiléivd tieto poistettu)

5.12 TULKKIEN KAYTTO

(vksiléivd tieto poistettu)

5.13 KAUPUNGIN ORGANISAATIOKAAVIO

Organisaatiokaavio (linkki)

5.14 KIINTEISTON HUOLTO, SIIVOUS

Toimipisteen vikailmoitukset tehd&dan (linkki) kautta.

Repovaaran kiinteistonhoitaja on (nimi poistettu).

Siivouksesta vastaa kaupungin liikelaitos.

5.15 OPISKELIJOIDEN OHJAUS

Repovaaran perhekuntoutuskeskus toimii sosionomi (AMK) opiskelijoiden tyossdoppimispaik-

kana. Paasaantoisesti osastoilla on kerran lukukaudessa opiskelija ohjattavana.

Opiskelijoille ruokailu harjoittelujakson aikana on Repovaarassa maksutonta.

Ty6ssaoppimisjakson jalkeen laskutuksesta huolehtii kanslisti. Opiskelija toimittaa kanslistille

tarvittavat laskutustiedot harjoittelujaksosta.



