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Esipuhe

Tama artikkelikokoelma sisdltdd Euroopan sosiaalirahaston 2019-2022 rahoitta-
man SoteDialogit muutoksessa — Johtaminen, tyéhyvinvointi, tuloksellisuus -kehitta-
mishankkeessa tyoskennelleiden asiantuntijoiden ja heidén kollegoidensa kirjoitta-
mia teoreettisia ja kaytdnnonlaheisia artikkeleita.

Hankkeeseen osallistui vanhuspalveluiden, lasten, nuorten ja perheiden palveluiden,
lastensuojelun seka perus- ja erityisopetuksen tyopaikkojen henkildstoa eri puolilta
Suomea.

Artikkeleissa kuvataan, miten tyohyvinvointia, tydohyvinvoinnin johtamista ja
johtamisosaamista sekd organisaatioiden kehittdmistid voidaan kasitteellistaa,
ymmartda ja kehittda tutkimusavusteisesti, yhteistoiminnallisesti ja dialogisesti.
Artikkelit kuvaavat eri ilmididen ja ndkokulmien kautta SoteDialogit-hankkeessa
tehtya kehittdmistyotd, menetelmid, tuloksia seké teoreettismetodisia lahestymista-
poja, joita hankkeen nelja eri toteuttajaa — Tampereen ja Itd-Suomen yliopistot ja
Lapin ja Seindjoen ammattikorkeakoulut ovat soveltaneet eri pilottiorganisaatioiden
kehittdmistyossdan.

Kirja on suunnattu hyvinvointialueiden sosiaali- ja terveysalan sekd perus- ja
erityisopetuksen tyopaikoille ja tiimeille sekd niiden johdolle, esihenkildille, eri
ammattiryhmille ja tyontekijoille sekd tutkijoille, opettajille, opiskelijoille, tyo-
yhteis6jen kehittajille, konsulteille ja tyonohjaajille.






Johdanto

Sirpa Syvanen ja Kaija Loppela

Tervetuloa SoteDialogit muutoksessa — Johtaminen, tyohyvinvointi, tuloksellisuus
-kehittdmishankkeen (jatkossa SD-hanke) monitieteisen artikkelikokoelman pariin.
Tama kirja koostuu hankkeessa tyoskennelleiden asiantuntijoiden ja heiddn kolle-
goidensa kirjoittamista teoreettisista ja empiirisista artikkeleista. Niissd kuvataan,
miten tyohyvinvointia ja tydhyvinvoinnin johtamista, johtamisosaamista ja organi-
saatioiden kehittdmistad voidaan kasitteellistdd, ymmartia ja kehittdd tutkimusavus-
teisesti, yhteistoiminnallisesti ja dialogisesti.

Hankkeessa sovelletun dialogisen johtamisen, kehittdmisen ja organisaation teo-
reettisen viitekehyksen mukaan onnistuessaan yhteiskehittdminen saa aikaan myon-
teisid vaikutuksia tuloksellisuuteen, innovatiivisuuteen ja tydeldmén laatuun. Ne
vaikuttavat myos kestavadn tyoeldmédn ja kilpailukykyyn. (Syvanen, Tikkamaki,
Loppela, Tappura, Kasvio & Toikko 2015)

Artikkelit kuvaavat eri ilmididen ja nikdkulmien kautta hankkeessa tehtya kehit-
tamistyotad, menetelmid, tuloksia seka teoreettismetodisia 1dhestymistapoja, joita
hankkeen nelja eri toteuttajaa ovat soveltaneet vastuullaan olleessa kehittamistyossa
ja pilottiorganisaatioissa. Kirjassa ovat edustettuina kaikki hankkeen kohdeorgani-
saatioiden tehtdvaalueet.

1. SoteDialogit-hankkeen esittely

SD-hanke toteutettiin vuosina 2019-2022 ja sitd rahoitti Euroopan sosiaalira-
hasto ja hallinnoi Sosiaali- ja terveysministerid. Hankkeen toteuttajia ovat olleet
Tampereen yliopiston tydeldmin tutkimuskeskus padtoteuttajana ja osatoteut-
tajina Itd-Suomen yliopisto, Lapin ammattikorkeakoulu ja Seindjoen ammatti-
korkeakoulu. Yhteistyotahoja ovat olleet Talentia ry, SuPerliitto sekd Kunteko/
Kuntaty62030-ohjelma. Hankkeen yhteistydorganisaatiot, joita hankkeessa kutsut-
tiin piloteiksi, edustavat vanhustyon, lastensuojelun, lasten, nuorten ja perheiden
palveluja seka erityisopetusta. Eri toteuttajilla oli omat vastuupilottinsa, joiden
kanssa yhteistoiminnallista kehittdmistyota tehtiin reilun kolmen vuoden ajan.

Hankkeen tavoitteena oli kehittdd dialogisesti ja yhteistoiminnallisesti osallistu-
vien organisaatioiden henkildston tyota ja osaamista, organisaatioiden rakenteita
seka palveluprosesseja. Tavoitteena oli myos vastuullisen, osaavan, tavoitteellisen
ja dialogisen tyohyvinvoinnin johtamisen ja johtamisosaamisen vahvistaminen ja
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tukeminen. Keskeisessi roolissa oli myOs parantaa tyontekijoiden ja esihenkil6i-
den metataitoja, joita ovat dialogisuus, reflektiivisyys, muutos- ja uudistumiskyky
seki digitaalisuus ja teknologian hyddyntdminen ja kaytto. Kehittiminen koh-
dentui my0s psykososiaalisten riskien ennaltachkéisemiseen, paikantamiseen ja
poistamiseen.

Kukin toteuttaja ohjasi dialogista kehittimistyotd oman viitekehyksensé avulla ja
kaytti erilaisia kehittimismenetelmia ja tyokaluja. KehittAmistapa oli tutkimusavus-
teinen, yhteistoiminnallinen ja dialoginen. Hankkeeseen osallistuneiden pilottiorga-
nisaatioiden oppimista ja uudistumista edistettiin luovuutta ja innovointia aktivoi-
villa, osallistavilla ja dialogisilla menetelmilla ja tyokaluilla. Niitd ovat olleet muun
muassa moniammatilliset kehittimisryhmaét, kehittimistilaisuudet ja kohtaamot,
ennakoivat tulevaisuusdialogit, Keskustellen tyokuntoon -toimintamalli ja dialogia
edistavat tyokalut, joita ovat muun muassa dialogipiiri, dialogikapula, dialogikortit
sekd OPERA ja vaaka -ryhmétyomenetelmat. (Piippo, Syvinen & Kolehmainen
2022)

Hankkeen toteutukseen vaikutti merkittavéisti vuoden 2020 kevailla alkanut maa-
ilmanlaajuinen COVID-19 koronapandemia, jonka vuoksi hankkeen osapuolet
joutuivat yllattden siirtymaédn etdnd tapahtuvaan toimintaan ja kehittdmiseen tek-
nologian vilitykselld. Pandemian vuoksi hankkeen nelj toteuttajaa, kehittimistyon
ohjaajat sekéa pilottiorganisaatiot joutuivat opettelemaan teknologiatuetun tydyhtei-
sojen kehittdmistavan (Syvanen & Loppela 2022).

Hankkeen alussa ja lopussa kaikille hankkeeseen osallistuneille organisaatioille
tehtiin laaja tyohyvinvoinnin tilaa mittaava kysely. Kyselyn alkumittauksissa saa-
tiin selville organisaatio-, tyoyhteiso- tai tiimikohtaisia kehittidmistarpeita, joihin
pohjautuen jokaiselle pilottitydyhteisolle tehtiin oma kehittdmissuunnitelma, jota
tdydennettiin tyOyhteisdjen tai tiimien kehittdmistilaisuuksissa esille tulleilla kehit-
tamistarpeilla ja -tavoitteilla. Hankkeen lopussa kysely toistettiin, jolloin saatiin
arvokasta tietoa kehittimistyohon osallistuneiden organisaatioiden tyohyvinvoinnin
tilasta sekd hankkeen kehittAmistyon vaikuttavuudesta. Kyselyn loppumittauksen
tuloksia on hyddynnetty hankkeeseen osallistuneissa organisaatioissa jatkokehitta-
misen suunnittelussa.

Kyselyn tausta on 1980-1990-luvuilla, jolloin sitd nimitettiin Quality of Working
Life eli Tyoelaméan laatu -kyselyksi (Kasvio, Nakari, Kalliola, Kuula, Pesonen,
Rajakaltio, Syvdanen 1994). Kysely pohjautui Lawlerin, Nadlerin ja Cammanin
(1980) tyoelamin laatu -litkkeen kehittdmian Organisational Assessement lahesty-
mistapaan (OA-malli) ja siind yhdistyvit toisiinsa tuloksellisuuden ja tydeldmén laa-
dun ilmi6t ja niihin samanaikaisesti vaikuttavat organisatoriset tekijat. Myohemmin
kyselyyn on lisdtty vaitoskirjojen, eri tutkimusten ja kehittdmishankkeiden
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tulosten pohjalta (mm. Syvdnen 2003; Syvdnen ym. 2015; Syvanen, Tikkamiki &
Loppela 2019) uusia muuttujia liittyen keskeisiin tydelaméan laadun, tyohyvin-
voinnin, tuloksellisuuden, uudistumisen, oppimisen, kehittdmisen ja luovuuden
ilmidihin.

SD-hankkeessa kyselysta tyostettiin kaksi eri versiota, joista toinen kohdennettiin
vanhuspalveluiden ja erityisopetuksen tydyhteisoille ja toinen lastensuojelun seka
lasten, nuorten ja perheiden palveluja tuottaville tyoyhteiséille. Ensin mainittu
nimettiin yleiseksi tydhyvinvointikyselyksi ja jalkimméinen lastensuojelun LaSu-
kyselyksi. LaSu-kyselyn loppuosaan lisittiin lastensuojelun tyohyvinvoinnin eri-
tyisiin piirteisiin kohdentuvia kysymyksid ja muuttujia ja siiti muodostettiin myos
ty6hyvinvoinnin itsearviointimittaristo. COVID-19 pandemian vuoksi kyselyn
loppumittaukseen liséttiin avokysymys pandemian vaikutuksista tyohon, tyoyhtei-
soihin, johtamiseen ja asiakkaisiin. Tuloksia pandemian vaikutuksista hankkeeseen
osallistuviin osapuoliin ja dialogiseen kehittimiseen 16ytyy Syvdsen & Loppelan
artikkelista (2022).

SD-hankkeen sivuston (https://projects.tuni.fi/sotedialogit/) kautta on mahdollista
tutustua tarkemmin ja yksityiskohtaisemmin hankkeen tavoitteisiin, osallistuneisiin
organisaatioihin, toteuttajiin ja yhteistyotahoihin, kehittdmistapoihin ja -menetel-
miin seké dialogisiin tydkaluihin ja hankkeen tuotoksiin ja tuloksiin.

2. Artikkelikokoelman kuvaus ja sisalto

Artikkelien teemat, sisdllot ja tulokset kumpuavat SD-hankkeesta ja sen dialo-
giin ja yhteistoimintaan eri osapuolten kesken perustuvasta kehittimistyosta.
Tyohyvinvointiin, tydhyvinvoinnin johtamiseen ja johtamisosaamiseen seki dia-
login, reflektiivisyyden, uudistumiskyvyn ja digitaalisuuden metataitoihin liittyvia
teemoja, aiheita ja ilmioita kasitteellistetddn ja analysoidaan eri menetelmin. Valittu
tarkastelutapa mahdollistaa kehittimistyon toteutuksen ja tulosten analyysin,
mika edistda niiden hydodyntamista tyoelamin kehittdmisen eri konteksteissa ja
jatkohankkeissa.

Seuraavassa kuvataan artikkelit niiden esittimisjarjestyksessa, kirjoittajat seka tuo-
daan esille keskeiset sisdllot, erityisteemat ja uutuusarvo.

Vanhuspalvelut
1. Soile Saari: Itseohjautuvuuden toteutuminen vanhustyon toimintaymparistossa:
Itseohjautuvuuden elementit, kehittimistarpeet ja esimiehen tuen merkitys.


https://projects.tuni.fi/sotedialogit/

2. Kati Tikkamaéki: Itse- ja yhteisohjautuvuuden dialoginen kehittdminen —
esimerkkini kotihoito.

3. Johanna Kotaméki: TyShyvinvointi ja uudistuminen seké hyvinvoivan tydyhteison
vaikutus uudistumismyonteisyyteen.

4. Virpi Maijala, Kaija Loppela ja Jenni Kulmala: Tutkitun tiedon kayttd vanhustyon
toimintaympéristoissd esihenkildiden ja tyontekijoiden kokemana.

Erityisopetus

5. Kati Tikkaméki, Johanna Pulkkinen, Virpi Sillanpai ja Riitta Kolehmainen:
Dialogisella kehittdmiselld tukea erityisopetuksen ja erityisen tuen henkildston
tyohyvinvointiin.

Lasten, nuorten ja perheiden palvelut, lastensuojelu

6. Anne Puro ja Teija Kynkd4dnniemi: Ty6ldhtoisen kehittimisen mahdollisuudet
lastensuojelun sijaishuollossa.

7. Laura Nyyssonen, Sanna Laulainen, Janissa Miettinen ja Juha Hamaél4inen:
Tyohyvinvoinnin johtaminen lastensuojelun sosiaalitydssd — Esihenkildiden
kokemuksia koronan aiheuttamasta poikkeusajasta.

8. Sisko Piippo: Tyohyvinvointi lastensuojelussa — Ndkokulmana huoli tyokaverin
jaksamisesta.

9. Janissa Miettinen, Taru Kekoni, Virpi Jylhd, Riikka Mauno ja Sanna-Riitta
Junnonen: Nayttoon perustuvan toiminnan kehittiminen lapsi- ja perhepalveluissa
— teorian ja kdytinnon vuoropuhelu.

10. Piia Seppild, Laura Nyyssonen, Janissa Miettinen, Juha Himéildinen ja Andreas
Baldschun: Lastensuojelun tyohyvinvoinnin mittaaminen ja tulokset.

Keskeisia teemoja Soile Saaren (1), Kati Tikkaméen (2) seka Virpi Maijalan, Jenni
Kulmalan & Kaija Loppelan artikkeleissa (4) ovat itse- ja yhteisohjautuvuus seki
tutkitun tiedon kiytto tyopaikoilla ja tiimeissd. Molemmat teemat ovat viime vuo-
sina olleet laajan kiinnostuksen kohteina. Vaikka itse- ja yhteisohjautuvuudesta
on kiyty runsasta keskustelua, ei kisitteitd ole méaritelty kovin tarkasti, etenkdan
kéaytdnnon tyon ja tyotd tekevien ammattilaisten nikdkulmista. Uutuusarvoa tuo
itse- ja yhteisohjautuvuuden tarkasteleminen uudistumisen ja tyohyvinvoinnin na-
kokulmista. Tutkitun tiedon kayttd ja ndyttoon perustuva toiminta pohjautuvat ter-
veydenhuoltolakiin (30.12.2010/1326), joka edellyttaa terveydenhuollon toiminnan
olevan laadukasta, turvallista, ndyttoon perustuvaa ja asianmukaisesti toteutettua.
Tutkimustulokset osoittivat, ettd vanhustyon johtajilla ja tyontekijoilla on eridvia
nékemyksid muun muassa siitd, miten tutkitun tiedon kayttoonotossa hyddynne-
taan ulkopuolista tukea esimerkiksi koulutusta. Nakemykset erosivat myos tutkitun
tiedon hydodyntamisessd tyonjakoa suunniteltaessa. Johtopaatoksend on se, ettd
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tutkitun tiedon hyddyntidminen vaatii edelleen vanhustyon tyoyhteisoissd kehitta-
mistd, jotta tulevaisuudessa vanhuksille voidaan taata laadukkaat ja vaikuttavat
sosiaali- ja terveydenhuollon palvelut. Johanna Kotamiki (3) kuvaa artikkelissaan
tyohyvinvoinnin, uudistumisen sekd hyvinvoivan tydyhteison vaikutusta uudistu-
mismyonteisyyteen. Saaren ja Kotamien artikkelit pohjautuvat sosionomi-YAMK
-opinndytetdihin, joissa on kdytetty aineistoina SD-hankkeen tyohyvinvointikyselya.

Kati Tikkamien, Johanna Pulkkisen, Virpa Sillanpéin ja Riitta Kolehmaisen artik-
kelissa (5) keskitytddn henkiloston tyohyvinvointiin ja luodaan nakymiaa koulujen
moniammatillisiin tiimeihin ja tydskentelytapoihin seka esitelldéin dialogisen ja yh-
teistoiminnallisen kehittdmistyon tuloksina konkreettisia tydhyvinvointia ja yhteis-
tyon sujuvuutta lisdavid tyotapoja. Artikkeli tuo esille empiirisid tuloksia erityisope-
tuksen ja opiskeluhuollon henkildston ja tiimien tydhyvinvoinnin kehittdmistyosta
ja sen tuloksista. Uutuusarvona on tutkimustieto ja kehittamistulokset erityisopet-
tajien tyohyvinvoinnista ja tyon kuormitustekijoistd, joita on aikaisemmin tutkittu
Suomessa melko vahan.

Lastensuojeluun, lasten, nuorten ja perheiden palveluihin eri teemoihin kohdentuvis-
sa artikkeleissa (6-10) tarkastellaan tydhyvinvoinnin johtamista ja kehittamista
teoreettisesti ja empiirisesti. Empiiriset tulokset kuvaavat kehittdmistyon eri vai-
heissa syntyneitd dialogisia tiloja, rakenteita ja kehittimisprosesseja, joissa pyrittiin
vaikuttamaan ja ratkomaan lastensuojelukentén ikuisuusongelmia. Anne Puro ja
Teija Kynkéinniemi (6) kuvaavat artikkelissaan tyon kehittamista toiminnan teo-
rian, kehittavin tyontutkimuksen ja tyolahtoisen tyohyvinvoinnin viitekehyksessa.
Teoreettisen tarkastelun lisdksi esitellddan tyoldhtoisen tyohyvinvointiajattelun
soveltamista lastensuojelutyon kehittdmiseen ja tyohyvinvoinnin edistimiseen si-
jaishuollossa. Lastensuojelutyon kehittimisen tarpeisiin vastataan tuomalla koko
tyoyhteisd tyonsa tutkimisen ja kehittdmisen ddrelle, milld luodaan dialoginen tila
tyolahtoiselle tydohyvinvoinnille, osaamisen uudistamiselle ja aidolle toimijuudelle.
Tyolahtoinen tyohyvinvoinnin kehittimisprosessi vahvistaa tydyhteisdjen valmiuk-
sia, osallisuutta ja sitoutumista tyonsa tutkimiseen ja kehittimiseen myos hankkeen
paatyttya. Dialoginen ja yhteistoiminnallinen kehittiminen mahdollisti myos jousta-
van reagoinnin akuutteihin haasteisiin, joista merkittavin oli COVID-19 pandemia
ja sen vaikutukset tyohon, palveluihin, tydhyvinvoinnin johtamiseen ja asiakkaisiin.
Laura Nyyssosen, Sanna Laulaisen, Janissa Miettisen ja Juha Hamaéldisen artik-
kelissa (7) kuvataan tydhyvinvoinnin johtamisen piirteiti COVID-19 pandemian
aiheuttamissa poikkeusoloissa. Sisko Piipon artikkeli (8) kollegiaalisesta huolen
puheeksiotosta kuvaa, miten ty0yhteisossd voidaan dialogisessa yhteistyossa tart-
tua haastavaksi koettuun, sensitiiviseen aiheeseen ja yhteisesti sopia tyossdjaksa-
misen, tyokuormituksen ja tyohyvinvoinnin olevan asioita, joista tydyhteiso6lld on
lupa, oikeus ja velvollisuus puhua. Janissa Miettisen, Taru Kekonin, Virpi Jylhén,
Riikka Maunon ja Sanna-Riitta Junnosen artikkeli (9) tuo esille, ettd ndytto6n
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perustuva toiminta vaatii edelleen kehittdmistd kiytdnnossd, ja on siksi ajankoh-
tainen ja tarked aihe sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioissa. Tutkitun tiedon
hyodyntdminen sote-uudistuksessa ja siihen liittyvassa palvelujen kehittimisessi
tulisikin asettaa yhdeksi pddtavoitteeksi, jotta kansalaisten palvelujen laatu ei
vaihtelisi sen mukaan, missd asuu tai kuka palveluja tuottaa. Teoreettinen artik-
keli on kdytdnnon sosiaalitydon ndkokulmasta keskustelunavaus nayttoon perus-
tuvan toiminnan kehittimiseksi lapsi- ja perhepalveluissa. Piia Seppélin, Laura
Nyyssosen, Janissa Miettisen, Juha Himildisen ja Andreas Baldschunin artikkeli
(10) tuo esille tydohyvinvoinnin mittaamisen ja arvioinnin tydkaluja ja esittelee
SD-hankkeessa rakennetun tydhyvinvoinnin itsearviointimittariston. Mittaristo
on tutustuttavissa ja kaytettdvissd SD- hankkeen tuotos- ja tulossivustolla
(https://projects.tuni.fi/sotedialogit/ tyohyvinvoinnin-itsearviointimittari/).

Lahteet

Kasvio, A., Nakari, R., Kalliola, S., Kuula, A., Pesonen, 1., Rajakaltio, H., Syvinen,
S. 1994. Uudistumisen voimavarat. Tutkimus kunnallisen palvelutuotannon tu-
loksellisuuden ja tyoelamén laadun kehittdmisestd. Tampereen yliopisto. Yhteis-
kuntatieteiden tutkimuslaitos. T-sarja 14/1994. Tampere: Tampereen yliopisto,
Jiljennepalvelu.

Lawler, E. E., Nadler, D. & Camman, C. (eds.) 1980. Organizational Assessment.
Perspectives on the Measurement of Organizational Behavior and the Quality of
Work Life. New York: John Wiley & Sons.

Piippo, S., Syvinen, S. & Kolehmainen, R. (toim.) (2022) Dialoginen toimintatapa
— SoteDialogit-hankkeen kehittimisopas tyoyhteisoille. Tampereen yliopisto,
Yhteiskuntatieteiden tiedekunta, Tyoeldméan tutkimuskeskus. Tyoraportteja
Working Papers 114, 12/2022. Joensuu: Punamusta Oy.

SoteDialogit-hankkeen kotisivut.  https://projects.tuni.fi/sotedialogit/  (Viitattu
10.8.2022)

Syvénen, S. 2003. Tyon paineet ja puuttumattomuuden kustannukset. Tutkimus si-
sdisen tehottomuuden ldhteista ja vaikutuksista, esimerkkikohteena kuntien sosi-
aalitoimen vanhuspalveluja tuottavat tydyhteisot. Vaitdskirja. Acta Universitatis
Tamperensis 942. Tampere: Tampereen Yliopistopaino, Juvenes Print. https://
urn.fi/urn:isbn:951-44-5704-8 (Viitattu 10.8.2022)

Syvinen, S., Tikkaméiki, K., Loppela, K., Tappura, S., Kasvio, A. & Toikko, T.
2015. Dialoginen johtaminen — Avain tuloksellisuuteen, tyoelamdn laatuun
ja innovatiivisuuteen. Tampere: Tampereen Yliopistopaino. http://urn.fi/UR-
N:ISBN:978-951-44-9985-2 (Viitattu 26.1.2022)

viii


https://projects.tuni.fi/sotedialogit/tyohyvinvoinnin-%20itsearviointimittari/
https://projects.tuni.fi/sotedialogit/
https://urn.fi/urn:isbn:951-44-5704-8
https://urn.fi/urn:isbn:951-44-5704-8
http://urn.fi/URN:ISBN:978-951-44-9985-2
http://urn.fi/URN:ISBN:978-951-44-9985-2

Syvénen, S., Loppela, K. & Tikkamaiki, K. 2019. Dialogisella kehittdmiselld tu-
loksellisuutta, tyoelaman laatua ja uudistumista. Teoksessa T. Heiskanen, S.
Syvinen & T. Rissanen (toim.) Mihin tyéelima on menossa? Tutkimuksen nako-
kulmia. Tampere: Tampere University Press, 171-216. http://urn.fif URN:NBN:-
fi:tuni-201911286415 (Viitattu 26.1.2022)

Syvinen, S. & Loppela, K. 2022. Remote and Technology-Based Dialogic Develop-
ment during the COVID-19 Pandemic: Positive and Negative Experiences, Chal-
lenges and Learnings. Challenges, Special Issues 13(2), https://doi.org/10.3390/
challe13010002 (Viitattu 28.2.2022)

Terveydenhuoltolaki 30.12.2010 /1326. https://www.finlex.fi/fi/laki/
smur/2010/20101326 (Viitattu 28.1.2022)

ix


http://urn.fi/URN:NBN:fi:tuni-201911286415
http://urn.fi/URN:NBN:fi:tuni-201911286415
https://doi.org/10.3390/%20challe13010002
https://doi.org/10.3390/%20challe13010002
https://www.finlex.fi/fi/laki/smur/2010/20101326
https://www.finlex.fi/fi/laki/smur/2010/20101326




1. Itseohjautuvuuden toteutuminen
vanhustyon toimintaymparistdssa
- itseohjautuvuuden elementit,
kehittamistarpeet ja esimiehen tuen
merkitys

Soile Saari

1. Johdanto - tausta ja tavoite

Itseohjautuvuuden merkitys tyoelaméassa on viime vuosina korostunut (Kostamo
2017, 107). Sen lisdamista pidetddn sosiaali- ja terveysalallakin mahdollisuutena
tyon uudelleen organisointiin, kun laatuvaatimukset lisdédntyvit samaan aikaan re-
surssien viahentyessa (Otala & Maki 2017, 266-269). Itseohjautuvuuden on todettu
lisdavan organisaatioiden ketteryyttd ja tydon tehokkuutta, sekid tyontekijin moti-
vaatiota ja hyvinvointia (Kiiminki 2017, 132). [tseohjautuvuus on saanut osakseen
myos kritiikkia. Huhtala (2020, 281-283) pitda ongelmallisena tilannetta, jossa
tyopaikoilla siirretddn vastuu tyontekijoille ilman itseohjautuvuuden omaksumiseen
ja toteuttamiseen tarvittavaa tukea ja rakenteita. Itseohjautuvuus toimintatapana
tarvitsee johtamista, mutta se eroaa perinteisten organisaatioiden johtamisesta
(Manz & Sims 1987, 119; Kiiminki 2017, 313-314; Ala-Mutka 2019, 203-208,).
Kannustavaa ja tukea antavaa johtamista tarvitaan erityisesti silloin, kun ollaan
siirtymassa itseohjautuvaan toimintatapaan (Surakka 2020, 81).

Artikkeli pohjautuu Seindjoen ammattikorkeakoulun YAMK-opinniytetyohon
Itseohjautuvuuden toteutuminen vanhustyon toimintaympdristossd: Itseohjautuvuuden
elementit, kehittimistarpeet ja esimiehen tuen merkitys (Saari 2021). Siind tut-
kittiin itseohjautuvuuden toteutumista vanhustydén toimintaymparistdssa.
Itseohjautuvuuden késitetta tarkasteltiin sekéd yksilotason ettd organisaation piir-
teitd sisdltdvand ammatillisena taitona. Tavoitteena oli tuoda esiin, milla tasolla
itseohjautuvuutta tukevat elementit vanhustyossa ovat, mitd kehittimistoimia tar-
vitaan, ja miten esihenkilotyolld voidaan vaikuttaa itseohjautuvan toimintatavan
onnistumiseen. (Saari 2021, 6.)

Tutkimuksessa selvitettiin ensin teorian avulla, millaiset elementit vaikuttavat
itseohjautuvan toimintatavan onnistumiseen tyoyhteisdssd. Kolmeksi itseohjau-
tuvuuden elementiksi valittiin kokemus omaehtoisuudesta, kyvykkyydesta ja
yhteenkuuluvuudesta. Méarallisesta kyselyaineistosta seka kyselyn laadullisista
avovastauksista poimittiin elementteihin liittyvid kysymyksia ja muuttujia, joita



analysoimalla saatiin vastauksia sithen, mitka itseohjautuvuuden elementit toteu-
tuvat parhaiten vanhustyon organisaatioissa. Tutkimuksessa selvitettiin myds, miten
itseohjautuvissa tiimeissi tyoskenteleviat vanhustyontekijat haluaisivat kehittda
tyotddn. Kysely sisélsi tahan liittyvin avoimen kysymyksen, johon annetut vastauk-
set analysoitiin. Esihenkil6ltd saatavan tuen vaikutusta elementtien toteutumiseen
selvitettiin tarkastelemalla, onko itseohjautuvuuden elementtien kokemisella yhteyt-
td kokemukseen siitd, ettd esihenkilon koetaan antavan tukea ja apua tarvittaessa.
Myos tama esihenkilon tukeen liittyva kysymys oli poimittavissa aineistosta. (Saari
2021, 56, 60-61.)

Artikkelissa keskitytddn tarkastelemaan itseohjautuvuuden elementtien toteutumis-
ta vanhusty0ssi, ja itseohjautuvissa tiimeissa tyoskentelevien vanhustyontekijéiden
kehittimisehdotuksia. Opinnéytetyon teoreettinen viitekehys pohjautuu itseohjau-
tuvuusteoriaan, jota kuvataan tarkemmin seuraavassa luvussa.

2. Teoreettinen kehys ja kasitteet

2.1. Itseohjautuvuuden kasite

Itseohjautuvuuden késitteen maarittelyssd on tarpeen erottaa itseohjautuvuuden
yksilotason ja itseorganisoitumisen organisaatiotason kisitteet (Martela & Jarenko
2017, 12.). Koska tyOyhteisoissa tarvitaan useimmiten yhteistyota, voidaan puhua
myos yhdessd ohjautuvuudesta. Itseohjautuvuutta voidaan kuitenkin kayttiaa yleis-
termind koko ilmiolle. (Ala-Mutka 2019, 195.) Itseohjautuvuus tarkoittaa yksilon
kykyé toimia ilman ulkopuolista ohjausta ja kontrollia. Se edellyttia ammattiosaa-
mista, motivaatiota sekd kykya johtaa itsedén. Itseorganisoituminen tarkoittaa or-
ganisoitumisen mallia, jossa johdon luomat valmiit rakenteet on minimoitu, ja yk-
silolle annetaan mahdollisuus toteuttaa itseohjautuvaa tyoskentelytapaa. (Martela
& Jarenko 2017, 12.) Silloin yksilolld on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa ja
organisaationsa toimintaan (Nikula 2017, 293).

Térked osa itseohjautuvuuteen tukevan organisaatiokulttuurin toimintaa on kaikille
avoin tieto, joka tuo mukanaan vastuuta tiedon hyodyntamisestd tyon tavoitteiden
madrittelyssa (Ala-Mutka 2019, 54-55). Itseohjautuvuuden toteutuminen edellyttad
siis sekd yksilotason, ettd organisaatiotason itseohjautuvuuden piirteitd (Martela &
Jarenko 2017, 12). Johtajuuden ldsndoloa voidaan tarvita itseohjautuvissa organi-
saatioissa hierarkkista organisaatiota enemmain, kun tyontekijit tarvitsevat dialo-
gisuuteen perustuvaa epasuoraa ohjausta ja tukea tyonsa hoitamiseksi (Kiiminki
2017, 314-315). Ilman johtajuutta ja yhteistyon organisointia itseohjatuvilla yksi-
16illa on vaara joutua ristiriitoihin toistensa kanssa (Salovaara 2017, 70). Tarvitaan



vuorovaikutusta, jotta tyontekija pystyy saamaan merkityksen ja suunnan tyolleen.
(Ala-Mutka 2019, 77).

2.2. Itseohjautuvuusteoria

Itseohjautuvuusteoria (self-determination theory) on syntynyt Edward Decin ja
Richard Ryanin yhteistyond 1980-luvulla. Teorian ajatuksena on, ettd ihminen on
luonnostaan itseohjautuva ja psykologisten perustarpeiden tyydyttyminen vaikuttaa
hénen motivaatioonsa toimia (Martela 2015, 59-63). Psykologisilla perustarpeilla
tarkoitetaan omachtoisuutta (autonomy), kyvykkyytta (competence) ja yhteenkuulu-
vuutta (relatedness) (Deci & Ryan 2000, 227-229).

Omachtoisuudella tarkoitetaan kokemusta siitd, ettd voi itse tehda vapaasti valinto-
ja, ja paattaa tekemisistddn (Martela & Jarenko 2014, 28-29). Henkil6lld on oltava
halua tehda omaehtoisesti asioita, ettd hén voi itseohjautua tyossddn (Martela &
Jarenko 2017, 12). Omaehtoisuuden kokemus ei toteudu, jos muut tekevat paatok-
sen hinen puolestaan (Ala-Mutka 2019, 105). Toisaalta tyontekija saattaa silloin-
kin kokea omaehtoisuutta, jos hian kokee tyonsi arvokkaana ja merkityksellisend
(Ryynénen, Simonen & Karkkola 2020, 250).

Tyoeldméssd sama toiminta voi sen takia tdyttda toisella henkilolla omaehtoisuuden
tarpeen, toisella ei. Jos tyotehtiava on toisen mielestd innostava ja mielenkiintoinen,
hén tekee tehtdvan mielellddn, ja kokee toimintansa olevan vapaaehtoista. Samalla
hén nauttii tekemisestdan. Jos taas toisen mielesta tehtiva vastenmielinen, hin te-
kee sen vain koska on pakko, ja kokee stressid tekemisestd. Omaehtoiseen toimin-
taan sisiltyy aina myos vastuu. Siksi omaehtoisuus ja vapaus eivit tarkoita samaa
asiaa. Omaehtoisesti toimiessaan yksilon on tehtévd myds valintoja ja valintojen
seurauksista on kannettava vastuu. (Martela 2015, 81-82.) Omachtoisessa toimin-
nassa on otettava huomioon, ettid omat paatokset vaikuttavat yleensi myos muihin
tarkoitetaan ihmisen kokemusta aikaansaamisesta ja osaamisesta. lhminen nauttii
tekemisestddn ja tuntee itsensd kyvykkaaksi, kun hin uskoo suoriutuvansa hyvin
tehtavastddn. (Martela 2014.) Jotta kyvykkyyttd voi kokea, on tekemisen oltava
sopivan haasteellista. [hminen tylsistyy liian helpossa tydssa. Jos taas tehtava on
toistuvasti lilan vaikea niin, ettd siind epadonnistuu, ihminen lannistuu.

Myo6s uuden oppiminen lisdd kyvykkyyden tunnetta, ja tyopaikalla jatkuva kehit-
tyminen onkin tirked motivaatiotekija. (Martela 2015, 94-96; Puumala 2017, 60.)
Yhteenkuuluvuus perustarpeena tarkoittaa ihmisen tarvetta olla yhteydessi toisiin
ihmisiin (Martela 2014). Jotta tyontekija uskaltaa ottaa itseohjautuvassa organisaa-
tiossa perinteistd organisaatiota enemmain vastuuta, on tyoyhteison tunneilmaston



oltava siihen sopiva. Vuorovaikutuksellaan ihmisilld on mahdollisuus joko tukea tai
rajoittaa toistensa toimintaa. (Martela & Jarenko 2017, 31.) Itseohjautuvan tyds-
kentelytavan onnistumisen yksin tdrkeimmista tekijoistd onkin hyvét ihmissuhteet.
Innostuksen hyvistd ihmissuhteista on todettu vaikuttavan itseohjautuvan tiimin
suoritukseen. (Weerheim & Van Rossum 2019, 125.)

Yksilon perustarpeita tukemalla tyoyhteiso edistdd samalla hdnen sisdistd moti-
vaatiotaan ja sitd kautta itseohjautumistaan (Vasalampi 2017, 42, 47). Sama kos-
kee johtamista. Esihenkil6 voi tukea omaehtoisuuden kokemista perustelemalla
tyontekijille yhteisen tavoitteen merkityksellisyyttd. Asetetut sddnndt tulee myos
perustella, ja niiden tulee olla jarkevid. (Martela 2015, 81-82.) Omachtoisuuden ko-
kemista lisid my0s esimerkiksi tyontekijdlahtoisten, tydaikoihin tai -paikkaan liitty-
vien joustojen tekeminen (Vartiainen 2017, 126). Yksi tdrkeimmisté itseohjautuvien
tilmien menestystekijoistd on tehtidvien jakaminen tyontekijoiden mielenkiinnon
mukaan (Weerheim & Van Rossum 2019, 125).

Kyvykkyyden kokemista esihenkild voi tukea huolehtimalla, ettd tyotehtévat vastaa-
vat tyontekijan vahvuuksia ja ovat hdnelle sopivan haastavia. Myos kokonaiskuva
on oltava tyontekijin hallussa, jotta hén pystyy priorisoimaan tehtévidan. Siksi
tyonkuvista ja yhteisista prioriteeteista on keskusteltava tydyhteisdssi. (Martela ym.
2017, 90.) Myos myonteisen palautteen antaminen tukee kyvykkyyden kokemista
(Miettinen ym. 2000, 75). Yhteenkuuluvuuden kokemista esihenkild voi tukea luo-
malla tilaisuuksia epéavirallisille kohtaamisille ja sallimalla erilaisuutta. Hinen kan-
nattaa myos tukea tyontekijoiden keskustelua niin, ettd jokaista kuullaan ja kom-
munikointi on toisia arvostavaa, kannustavaa ja suoraa. Mahdollisimman monelle
kannattaa antaa vastuuta paattda asiantuntijana jonkun alueen asioista. (Martela
ym. 2017, 90-91.)

3. Menetelmat jaaineisto

Tutkimuksen aineistona kaytettiin vuonna 2019 SoteDialogit-hankkeen (jatkossa
SD-hanke) tyohyvinvointikyselya (Saari 2021, 41). Hankkeen tavoitteena on vahvis-
taa sosiaali- ja terveysalan toiminnassa tarvittavaa osaamista ja uudistumista ja sen
johtamista. Tutkimuksessa analysoitiin kyselyn vastauksia mixed methods -menetel-
man avulla. Tutkimusaineistona oli sekd maarallista ettd laadullista aineistoa, jota
analysoitiin maérallisin ja laadullisin menetelmin. (Saari 2021, 41-43.)

Kyselyn itseohjautuvuutta tukevia elementteja analysoitiin tilastollisin menetel-
min (N=149). Analysoinnissa otettiin IBM SPSS Statistics -tilasto-ohjelmalla
suorat jakaumat taulukossa 1 esitettyjen itseohjautuvuuden elementtien to-
teutumista selvittdvien kysymysten ja niiden muuttujien vastauksista. Jokaisen



vaihtoehdon vastauksista laadittiin lopuksi taulukko, jossa jakauma esitetdan
prosenttiosuuksina.

Taulukko 1. Itseohjautuvuuden elementit, kysymykset ja analysoidut muuttujat.

Itseohjautuvuuden | Kysymykset Analysoidut muuttujat

elementit

» Tyomenetelmiini.

. Kuinka paljon koet voivasi * Tyoaikoihini.
Omaehtoisuus vaikuttaa seuraaviin asioihin? + Tyotehtdviini ja tydon
sisaltoon.

* TyoOtehtavit vastaavat
tamanhetkisid valmiuksia ja
osaamistani.

- . * Minulla on valmiuksia ja
Mika seuraavista kuvaa 3 - 5
Kyvykkyys parhaiten valmiuksia tyossasi? osaamista SelYl}./ty? vaativam-
mistakin tehtivista.

* Tarvitsisin lisdkoulu-
tusta selvitdkseni hyvin
tyotehtavistani.

e Vaalimme hyvia
ihmissuhteita.

Mita mieltd olet seuraavista * Arvostamme erilaisia

tyohyvinvointiin ja tyon mielipiteita ja nikemyksia ja
Yhteenkuuluvuus iloon vaikuttavista tekijoista ne sallitaan.

tyOyhteisOssi, jossa ¢ Tuemme ja autamme toinen

padsidantoisesti tyoskentelet? toisiamme.

¢ Luotamme toisiimme.
¢ Ilmapiiri on avoin.

Itseohjautuvissa tiimeissa tyoskentelevien vastaajien (N=111) kehittamisehdo-
tuksia analysoitiin teemoittelun avulla (Saari 2021, 41-45). Kehittdmisehdotuksia
selvitettiin kysymyksen “Missé asioissa mielestdsi itseohjautuvan tiiminne tulisi
kehittya tai tiimityotanne tulisi kehittda?” avulla. Vastaukset kopioitiin ensin SPSS-
jarjestelmastda Word-tiedostoon. Sen jilkeen vastaukset numeroitiin ja luettiin
useampaan kertaan. Koodaaminen toteutettiin merkitsemalld vastauksista asioita,
jotka toistuivat usein. Ne asiat, jotka toistuivat usein, merkattiin erivarisilla teksti-
vareilla. Koodaamisen jilkeen samankaltaisia asioita sisiltivistd asioista muodos-
tettiin teemoja, joista tehtiin lopuksi ns. teemakortisto. Lopuksi aineistosta poimi-
tut, tiettyyn teemaan liittyvat asiat vietiin sitd kuvaavan teeman alle. (Saari 2021,
45.)



4. Tulokset

4.1. Itseohjautuvuuden elementit - omaehtoisuus, kyvykkyys,
yhteenkuuluvuus

Omaehtoisuuden, kyvykkyyden ja yhteenkuuluvuuden kokeminen vaikuttaa
ithmisen motivaatioon (Martela 2015, 59-63). Itseohjautuvuuden toteutuminen
edellyttia oman motivaation olemassaoloa (Martela & Jarenko 2017, 12). Naihin
tutkimustuloksiin pohjautuen opinndytetyodssa tarkasteltiin omaehtoisuuden, ky-
vykkyyden ja yhteenkuuluvuuden kokemista, kun selvitettiin itseohjautuvuuden ele-
menttien toteutumista tutkittavana kohteena olevissa vanhustyon organisaatioissa
(Saari 2021, 46).

Omaehtoisuus-elementin toteutumista tarkasteltiin koettujen vaikutus-
mahdollisuuksien kautta. Tydmenetelmiinsa koki voivansa vaikuttaa paljon 70 %,
ja jonkin verran 29 % vastaajista. 54 % vastaajista koki voivansa vaikuttaa tydaikoi-
hinsa paljon ja 40 % jonkin verran. Tyotehtéviin ja tyon sisdltoon koko voivansa
vaikuttaa paljon 42 % ja jonkin verran 53 % vastaajista. Eniten vaikutusmahdolli-
suuksia koettiin siis olevan tydmenetelmiin. Vahiten koettiin voivan vaikuttaa omiin
tyotehtaviin ja tyon sisaltoon. (Saari 2021, 46-47.) Vaikutusmahdollisuuksia kos-
kevissa vastauksissa oli eroja niin, ettd kun omiin tydmenetelmiin koetaan olevan
hyvét vaikutusmahdollisuudet, niin tydtehtaviin ja tyon sisaltoon liittyvat vaikutus-
mahdollisuudet koetaan vahaisena. Tyomenetelmiin koetut vaikutusmahdollisuudet
tukevat siis osaltaan vanhustyon itseohjautuvan toimintatavan onnistumista, mutta
tyon tehtéviin ja tyon sisdltoon huonoiksi koetut vaikutusmahdollisuudet taas hei-
kentévat sita.

Kyvykkyyden toteutumista selvitettiin tydhon sopivien valmiuksien kautta. 54 %
vastaajista koki, ettd nykyiset tyotehtdvat vastaavat hianen timéanhetkisida valmiuk-
siaan ja osaamistaan. 31 % vastasi, ettd hinelld olisi valmiuksia ja osaamista sel-
viytyd vaativammistakin tehtavistd. Lisdkoulutuksen tarvetta tyosta hyvin selviy-
tydkseen koki tarvitsevansa 15 % vastaajista. (Saari 2021, 47-48.) Hyvina tuloksena
kyvykkyyden osalta voidaan pitda sité, ettd yli puolet vastaajista kokee vanhustyos-
sa tekevansa tyota, joka vastaa hinen omia valmiuksiaan ja osaamistaan.

Yhteenkuuluvuuden toteutumista tarkasteltiin tyon iloon ja tydhyvinvointiin vaikut-
tavien kysymysten kautta. 80 % vastaajista koki, ettd tyoyhteisdssd vaalitaan hyvid
ihmissuhteita. 76 % vastasi olevansa samaa mielta siitd, ettd tyontekijat luottavat
toisiinsa. 73 % vastasi, ettd tyoyhteisossa arvostetaan erilaisia mielipiteitd ja ni-
kemyksid, ja ne sallitaan. Tyoyhteison ilmapiirin koki avoimeksi 63 % vastaajista.
Vastausten perusteella vastaajista reilusti yli puolet aina neljadn viidesosaan saakka



kokivat siis tydyhteison yhteenkuuluvuuselementtiin vaikuttavien tekijéiden toteu-
tuvan hyvin. (Saari 2021, 48-49.)

4.2. Itseohjautuvien tiimien kehitysehdotukset - vuorovaikutus,
riittava tieto, vastuu, vapaus

Opinnaytetyossa haluttiin selvittdd itseohjautuvuuden elementtien toteutumisen
lisdksi itseohjautuvissa tiimeissi tyoskentelevien vanhustyontekijéiden kehitysehdo-
tuksia. Avoimista vastauksista voitiin teemoittelun avulla nostaa esiin nelji erilaista
teemaa. Naitd olivat: vuorovaikutus, riittdva tieto, vastuu ja vapaus.

Vuorovaikutukseen liittyvissi vastauksissa toivottiin nykyistd enemmén keskuste-
lua asiakkaiden tilanteisiin ja niihin liittyviin tyotapoihin, hoitajien kokemuksiin,
itseohjautuvuuden kasitteeseen ja tyonkuviin sekd tyontekijoiden osaamiseen liit-
tyen. Riittdville keskustelulle koettiin olevan liian vahén aikaa ja mahdollisuuksia.
Itseohjautuvuuden kasite koettiin osittain epaselviksi, ja vastauksissa tuotiin esiin,
ettd sen sisdistimiseen tarvitaan yhteista keskustelua, perehdytysta ja aikaa.

Riittividn tietoon liittyvissa vastauksissa ehdotettiin niin johdolta kuin tyonteki-
jOilta nykyistd enemman ja jarjestelmallisemmin tiedon jakamista, uusien asioiden
lapikdymista yhdessd, ja asiakkaiden tilanteisiin liittyvaa raportointia. Yhtené haas-
teena tiedonkulun onnistumisessa nahtiin asioiden ja ohjeiden nopea muuttuminen.
Vastauksissa tuotiin esiin, ettei tyOyhteisossa saisi olettaa uusien asioiden oppimista
ilman koulutusta. (Saari 2021, 49-51.)

Vastuuseen liittyen itseohjautuvissa tiimeissa tyoskentelevét toivat esiin, ettd jokai-
sen tyontekijin vastuun ottamista kaivataan niin, etté asiat tulevat hoidettua, ja ettd
asiakkaan hoito toteutuisi kokonaisvaltaisesti. Asioiden hoitamisen koettiin jadvan
ajoittain puolitietichen. Lisdksi toivottiin, ettd tyontekijat uskaltaisivat nykyista
enemman suunnitella ja padttdd omasta tyostddn itseohjautuvasti. Sitoutumista ja
rohkeutta itseohjautuvaan toimintatapaan kaivattiin niin, ettd vastuu jakautuisi
nykyistd enemman kaikille. Erikseen mainittiin, ettd nykyisellddn sairaanhoitajat
joutuvat tekemadn padtoksid enemman, koska lahihoitajilla ei ole sithen rohkeutta.
Myos sisdisen motivaation tukeminen tuotiin esiin keinona itseohjautuvan tiimin
kehittamiseksi.

Vapauteen liittyvissd vastauksissa korostui toivomus siitd, ettd organisaatiossa ja
johdossa luotettaisiin tiimien tekemiseen, ja annettaisiin nykyistd paremmin mah-
dollisuuksia suunnitella ja toteuttaa tyoté itsendisesti. Eri tiimien halutaan voivan
toteuttaa tyotadn eri tavoilla niin, ettd myos tyontekijoiden erilaiset osaamiset ja
kiinnostuksen kohteet saataisiin hyddynnettya nykyistd paremmin. Vaikka vapautta



ja luottamista kaivattiin lisdé, toivottiin esihenkilon ldsnédoloa niin, ettd hdneltd voi
tarvittaessa saada tukea. (Saari 2021, 52.)

5. Pohdintajajohtopaatokset

Paatuloksena havaittiin, ettd vanhustyon kohdeorganisaatioissa toteutuu itseoh-
jautuvuuden elementeistd parhaiten yhteenkuuluvuuden kokeminen. Avoimet ky-
symykset itseohjautuvien tiimien kehitystarpeista tuovat taas esiin tuloksia, joiden
valossa yhteenkuuluvuuselementin toteutumista voidaan tarkastella kriittisesti.
Yhtena neljasta teemasta kehitysehdotuksena nousi esiin vuorovaikutuksen lisda-
minen tyOyhteisossd. Vastauksissa tuotiin esiin, ettei yhteiselle keskustelulle ole
riittavisti aikaa ja mahdollisuuksia. (Saari 2021, 59-60.) Kyvykkyyden kokemisessa
on tulosten perusteella kehitettavaa, vaikka yli puolet vastaajista kokevatkin nykyis-
ten tyotehtdviensa vastaavan osaamistaan ja valmiuksiaan. Kolmasosa vastaajista
kokee, ettd selviytyisi nykyistd vaativammastakin tyostd. Eniten kehitettavidd on
omachtoisuuden kokemisessa. Erityisesti tyotehtaviin ja tyonsisaltoon koetaan ole-
van vain vihan vaikutusmahdollisuuksia. Itseohjautuvissa tiimeissa tyoskentelevit
toivovat vuorovaikutuksen, tiedon jakamisen, vastuun ottamisen ja vapauden anta-
misen kehittAmista. (Saari 2021, 56-57.)

Kyselyyn vastaajien kokemuksissa eri osa-alueiden vaikuttamismahdollisuuksista oli
suurta vaihtelua, eika sen perusteella voida tehda vakuuttavia johtopaatoksia vaiku-
tusmahdollisuuksista yleensi. (Saari 2021, 57-58.) Toisaalta myos itseohjautuvien
tiimien kehitysehdotuksissa esiin nousi toive saada vaikuttaa nykyistd enemman
omaan tyohon ja sen suunnitteluun, joten kokonaisuutena arvioiden voidaan tode-
ta, ettd vaikutusmahdollisuuksiin ja sitid kautta omaehtoisuuden kokemiseen kan-
nattaa vanhustydssi panostaa jatkossa. Myos Kroger, Aerschot & Puthenparambil
(2018, 65, 68-69) tutkimus osoitti, ettd vain viidesosa pohjoismaisista vanhustyon-
tekijoistd on kokenut vaikutusmahdollisuutensa hyvéksi. Vanhustyon johdon kan-
nattaa muistaa, ettd vaikutusmahdollisuuksien ja omaehtoisuuden kokemisen on
todettu olevan asiantuntijatyon tarkeimpia motivaatiotekijoita (Otala & Maki 2017,
266-270). Vaikutusmahdollisuuksien lisidminen ndhddidn myos ensimmaéisena teh-
tavana asiana itseohjautuvaan toimintatapaan pyrkimisessi (Surakka 2020, 78-81).

Kyvykkyys—elementin osalta vanhustydssa kannattaa ottaa huomioon vastaajista se
kolmasosa, joka ilmoittaa kykenevinsi tekemédan nykyisid tyotehtévidan vaativam-
piakin tehtavia (Saari 2021, 58). Kyvykkyyden kokemiseksi tarvitaan yksilolle sopi-
van haastavaa tekemistd. Thminen tylsistyy, jos haastetaso ei ole riittdva. (Martela
2015, 94-96; Puumala 2017, 60.) Koska ihmiset ovat erilaisia, myos kyvykkyyden
johtaminen vaatii yksilollisyyden huomioimista (Kuitunen & Pystynen 2017, 289;
Salmela-Aro & Nurmi 2017, 210). Samoin on tarpeen pohtia vield kuudesosaa



vastaajista, jotka kokevat tarvitsevansa lisikoulutusta selviytydkseen nykyisesta
tyostddn (Saari 2021, 47). Tama kannattaa vanhustyossd huomioida, koska itseoh-
jautuva tyoskentely ei voi onnistua ilman riittdvaa osaamista (Martela & Jarenko
2017, 12). Itseohjautuvassa toimintamallissa tydnkuvien rajaamisesta ja yhteisisista
prioriteeteista olisi hyva keskustella tyoyhteisossa, niin etti jokainen osaa priorisoi-
da omia tehtdvidan kokonaistilanteen hahmottamisen jalkeen (Martela ym. 20017,
90). Kyvykkyyden kokemista lisdd niin ikddn tydsta saatu palaute, joka edellyttdd
tietoa tekemisen padmaarastd. (Martela 2015, 98-99). Itseohjautuvuuden lisiami-
selld on yhteys mahdollisuuksiin kdyttda omia kykyjaan tyossa (Surakka 2020, 80).
Téta tukee my0Os vapaus -teeman tulokset tiimien kehitysehdotuksista. Niissi tuotiin
esiin toive, ettd tiimit voisivat jarjestda toimintansa vapaammin niin, etta tyonteki-
joiden erilaiset kiinnostuksen kohteet ja osaamiset voitaisiin hyddyntda timanhet-
kistd paremmin (Saari 2021, 52).

Itseohjautuvuuden onnistumisen kannalta tydoyhteisdjen hyvit ihmissuhteet, kes-
kindinen luottamus, erilaisten mielipiteiden ja nikemyksien arvostus ja salliminen,
ovat hyvia tuloksia, kun tiedetddn, ettd yhteenkuuluvuuden kokeminen tukee
tyOyhteison paatoksentekokykyd (Muthusamy, Wheeler & Simmons 2005, 62).
Luottamuksellinen ilmapiiri on myds edellytys yksilon omalle halulle ottaa vastuuta
(Martela & Jarenko 2017, 31). Huomioitavaa on, ettd yhteenkuuluvuuselementtia
koskevat kysymykset koskivat koko tutkittavaa joukkoa, mutta kehitysehdotuksia
kysyttiin vain itseohjautuvissa tiimeissa jo tyoskenteleviltid. Heididn vastauksissaan
vuorovaikutuksen vahdinen méara nousi selvisti esiin. Pohdittavaksi jia, onko yh-
teenkuuluvuuden kokeminen parempaa niissa tiimeissé, joissa itseohjautuvaan tyos-
kentelytapaan ei ole siirrytty. Toivottavaa olisi, ettei itseohjautuvaan toimintatapaan
siirtyminen vahentaisi vuorovaikutusmahdollisuuksia, kun sen onnistumiseksi vuo-
rovaikutusta tarvitaan perinteisti organisaatiomalliakin enemmén. Tulos voi viestid
siitd, ettd vaikka tyOyhteisossd koetaan yhteenkuuluvuutta, on siind myos kehitetta-
vad. Voidaan myos ajatella, etta riski yhteenkuuluvuuden kokemisen vihenemiselle
jatkossa on suuri, koska aikaa yhteenkuuluvuuden yllapitimiseen vuorovaikutta-
malla ei ole riittdvisti. TAma havainto tukee laajassa pohjoismaisesta vanhustyosta
tehdyssa tutkimuksessa (Kroger ym. 2018, 62, 65-69) saatua tulosta, jonka mukaan
vain 51 % suomalaisista kotihoidon tyontekijoistd ilmoitti vuonna 2015 omaavansa
riittavasti aikaa tyostad keskustelemiseen tyokavereiden kanssa. Kymmenen vuotta
aiemmin tehdyssa tutkimuksessa riittavasti aikaa keskusteluille koki saavansa vielda
63 % vastaajista. Yhteenkuuluvuuden kokemisen mahdollisuuksiin kannattaa siis
vanhusty0ssé kiinnittdd huomiota, vaikka tissé tutkimuksessa sen kokemisesta saa-
tiin hyvia tuloksia.

Vaikka itseohjautuvuuden késitteestd on kehitysehdotuksien mukaan tyo-
yhteisdssd epaselvyyttd, tuli vastauksista esiin myds se, ettd monet tyontekijat
ymmartavat hyvin itseohjautuvan toimintatavan edellytykset. (Saari 2021, 59-60.)



Kehitysehdotukset ovat juuri niitd asioita, joita tutkimuksen teoriaosuudessakin
nostetaan esiin itseohjautuvan toimintatavan edellytyksind. Vuorovaikutuksen ja
riittavin tiedon merkitys sekd vapauden antaminen seki toisaalta vastuun ottami-
nen ovat itseohjautuvuuden ydinedellytyksid, mutta niiden toteutumisessa on vield
tehtavaa.

Itseohjautuvuuteen liittyvistd kehitysehdotuksista on havaittavissa myos henkilos-
ton erilaisuus, joka on myds huomioitava etenkin itseohjautuvaan toimintatapaan
siirryttdessd. Henkilstd voi tarvita hyvin erilaista ja erilaisen mdaran tukea alkaes-
saan ottaa enemman vastuuta omasta ja tiimin tyoskentelystd. Toisaalta niissa tulee
esiin myos se, ettei itseohjautuvaa toimintamallia ole ymmarretty tai hyvaksytty
vield organisaation tai johdonkaan tasolla, vaan tyon tekemistd kontrolloidaan ja
madritellddn itseohjautuvaan toimintatapaan siirtymisestd huolimatta (Saari 2021,
60). Myo6s suomalaisessa vanhustyota koskevassa tutkimuksessa (Surakka 2020,
81) tulee ilmi, ettd osa ylimmaésta johdosta on antanut tarkkoja rajoja sille, missi
asioissa itseohjautuvuutta voidaan toteuttaa, eiké todellisia mahdollisuuksia itseoh-
jautuvalla toiminnalle titen anneta.

Lopputulemana voidaan todeta, ettd vaikka itseohjautuvuudesta on puhuttu
tyoelamassa jo pitkddn, on sen toteuttamisessa edelleen kehitettdviad vanhustyon
toimintaymparistdssd. Itseohjautuvan toimintatavan onnistumisen edellytyksisté,
ja keinoista sen toteuttamiseksi tarvitaan koulutusta ja keskustelua tyoyhteisoissa,
johdossa ja organisaatioiden tasolla. Lisdksi tarvitaan yksilollista tukea tyontekijoi-
den erilaiset osaamisedellytykset huomioiden.
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2. lItse-jayhteisohjautuvuuden dialoginen
kehittaminen - esimerkkina kotihoito

Kati Tikkamaki

1. Johdanto

Artikkelissa tarkastellaan itse- ja yhteisohjautuvuutta sosiaali- ja terveysalalla ja
erityisesti kotihoidossa ja kootaan yhteen siihen vaikuttavia tekijoita, joihin kan-
nattaa kiinnittda huomiota silloin, kun niitd halutaan organisaatiossa vahvistaa ja
kehittaa.

Moni organisaatio ja yritys on kidynyt hakemassa oppia itseohjautuvuuteen hollan-
tilaisesta Buurtzorgista, kuten artikkelissa esiteltdvin hankkeen pilottiorganisaation
edustajat olivat myos aikoinaan tehneet. On kuitenkin eri asia lahted kehittimaan
itse- ja yhteisohjautuvaa toimintakulttuuria vahvat perinteet jo omaavassa orga-
nisaatiossa, kuin perustaa Buurtzorgin kaltainen organisaatio, jonka toiminta ja
arvomaailma on rakennettu itseohjautuvuudelle alusta alkaen (Monsen & de Blok
2013). Siind missd Buurtzorg on rakennettu itseohjautuvaan toimintakulttuuriin ja
tyontekijoiksi on rekrytoitu itseohjautuvaan tydtapaan jo lahtokohtaisesti motivoi-
tuneita tyontekijoitd, kamppailee moni vanhakantainen organisaatio hiearkkisten
organisaatiorakenteiden, perinteisen johtamisen seka ei-itseohjautuvan tyokulttuu-
rin ja tyotapojen kanssa. Organisaation rakenteet, johtamiskulttuuri sekd henkilos-
ton osaaminen ja sitoutuneisuus ovat itse- ja yhteisohjautuvuuden perusta. Kuten
yksi haastatelluista johtajista totesi: “Jos perusorganisaatio ei ole kunnossa, niin ei
ole pohjaa itseohjautuvuudellekaan.”

Case-esimerkkini on SoteDialogit-hankkeeseen (jatkossa SD-hanke) osallistuneen
kaupungin (jatkossa pilottiorganisaatio) viisi kotihoidon tiimid, joissa toteutettiin
reilun vuoden mittainen yhteistoiminnallinen ja dialoginen kehittdmisprosessi.
Kehittdmisyhteistyota tehtiin vuoden 2019 helmikuusta vuoden 2020 maaliskuuhun
ja se paattyi COVID-19 pandemian vuoksi suunniteltua aiemmin. Organisaatiossa
ei ollut pandemian vuoksi resursseja jatkaa kehittdmistoimintaa, vaan kaytettavis-
sé olevat voimavarat oli keskitettidva paivittiisestd hoitotydsta selviytymiseen seka
asiakasturvallisuuden varmistamiseen.

Tulokset pohjautuvat kotihoidon tiimien tyohyvinvointikyselyn alkumittauksen itse-
ohjautuvuus-kysymyksien ja niiden muuttujien tuloksiin (N=68) ja avovastauksiin
(N=36) seka vanhustyon johtoryhmiin ja hankkeen moniammatilliseen kehittdmis-
ryhmain kuuluvien johtajien ja esihenkiléiden yksilohaastatteluihin (N=9).
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Haastattelut olivat dialogisia teemahaastatteluja, joita suuntasi haastateltavalle
etukateen lahetetty teemarunko, mutta joissa edettiin haastateltavien esille tuomien
nikokulmien ja kokemusten pohjalta. Haastattelujen avulla kartoitettiin itseohjau-
tuvien tiimien kehittimisen taustaa, nykytilannetta seki tulevaisuuden nakymia.

Sisdllonanalyyttisend menetelméni aineiston kisittelyssa kéytettiin teemoittelua.
Aineistoa pilkottiin osiin teemakortiston avulla ja siitd etsittiin tiettyja teemoja ku-
vaavia nikemyksid. Kyselyn avovastauksia sekd haastatteluaineistoja ryhmiteltiin a)
itse- ja yhteisohjautuvuuden mairittely ja luonne, b) itseohjautuvuuden mahdollis-
tajat ja c) itseohjautuvuuden estijit otsikoiden alle.

2. Itse-jayhteisohjautuvuuskasitteiden maarittelya ja taustaa

/" Itseohjautuvuus olisi niin tarked nykypaivan
tyOelamaissa.
( Pilottiorganisaation keskijohdon edustaja A)

Itse- ja yhteisohjautuvuuspuhe suomalaisessa tyoelamassa on kdynyt viime vuosi-
na vilkkaana (mm. Deci & Ryan 2014; Savaspuro 2019; Martela, 2021; Martela,
Hakanen, Hoang & Vuori 2021). Itseohjautuvuuden potentiaali tydn organisoinnin
muotona ja tyon tekemistd madrittdvana arvona on tunnistettu niin it-alan kuin hoi-
toalankin organisaatioissa. Ohjelmistokehitysyrityksissa itseohjautuva tyon tekemi-
sen tapa, tai ennemminkin itseorganisoituminen, on niahty keskeisena strategisena
tekijana ja kulttuurisena toimintatapana jo pitkdan. Esimerkkeind timantyyppista
suomalaisista yrityksistd mainitaan usein Vincit, Futurice ja Reaktor.

Itseohjautuvuuspuheen klassisena kaynnistdjana ja hoitoalan esimerkkind maini-
taan usein hollantilainen kotihoidon palveluja tarjoava Buurtzorg, jossa itseohjau-
tuvien tiimien sairaanhoitajat saavat itse paattdd tyonsd organisoinnista, omasta
kouluttautumisestaan sekd oman alueensa asiakkaiden hoidosta. Hoitajilla ei ole
lainkaan esihenkil6itd, eikd tdssd tuhansien hoitajien organisaatiossa ole lainkaan
keskijohtoa. (Monsen & de Blok 2013.) Antamalla motivoituneille tyontekijoille
tilaa padttda tyotavoistaan ilman esihenkilon kontrollia, on saavutettu hyvia tu-
loksia. Yritys on voittanut vuodesta toiseen Hollannin paras tyonantaja -kilpailun
ja tyontekija- ja asiakastyytyvdisyys ovat myos korkealla tasolla. (Martela 2021.)
Itseohjautuvuudesta on jonkin verran tuotu esiin myods varjopuolia, ja sithen on lii-
tetty tyohyvinvointia uhkaavia riskeja. Julkisessa keskustelussa itseohjautuvuuteen
liittyvina riskeind on tunnistettu muun muassa suorituskeskeisyys, rajattomuus ja
epavarmuuden tunne sekd vupumisriski. Itseohjautuvuuden yhteydessid on puhuttu
myds johtajuuden kriisista.
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Itseohjautuvuudesta on olemassa erilaisia maaritelmid, mutta sitd suosivien orga-
nisaatioiden yhdistaviksi tekijoiksi on tunnistettu matala hierarkia, tydntekijoiden
vahva itseohjautuvuus, mahdollisuus pddtoksentekoon ilman erillista esihenkilon
lupaa, tyontekijoiden hyvinvointi ja vahva sisdinen motivaatio sekd menestys perin-
teisillakin mittareilla mitattuna (Martela 2021). Itseohjautuvuuden teoriapohjana
kaytetdan usein klassista Decin & Ryanin (1985) itseohjautuvuusteoriaa, jossa moti-
vaation, hyvinvoinnin ja psykologisten perustarpeiden keskeiseni perustana on kol-
me tekijdd: omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys. Talloin viitataan usein itse-
ohjautuvasti toimivaan yksiloon — aloitteelliseen, osaavaan ja aktiiviseen toimijaan,
joka osaa ja haluaa olla vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Sisdinen motivaatio
nayttelee keskeista roolia itseohjautuvassa toiminnassa. Martela & Ryan (2015) ovat
tdydentdneet niitd kolmea tekijad hyvantekemiselld, joka on tutkimusten perus-
teella pystytty osoittamaan ihmisen psykologisen hyvinvoinnin ja merkityksellisen
elamankokemuksen vaikuttajaksi.

Vaikka itse- ja yhteisohjautuvista yksiloistd ja tiimeistd on viime aikana paljon
puhuttukin, ei kyse ole mistdan uudesta ilmidsta tydelamassa. Itseohjautuvuus on
tunnistettu organisoitumisen ja oppivien ryhmien muotoina jo klassisissa teorioissa
eri tieteenaloilla (Lewin 1943; Lawler 1973). Itsejohtoisia tyotiimejd tutkittiin muun
muassa autotehdas- ja kaivosymparistoissa 1950-luvun lopulla sosioteknisen liik-
keen toimesta (esim. Trist & Sofer 1959; Emery & Trist 1965). Itseohjautuvuuden
kédsite on tuttu myos aikuiskasvatuksen kentaltd, jossa 1980-luvulta alkaen on kéyty
keskustelua aikuisesta itseohjautuvana oppijana (mm. Brookfield 1985).

Viime vuosina itseohjautuvuus on kuitenkin tullut vahvasti nédkyvéksi ja kuuluvaksi
uudelleen. Talla kertaa ideaalin tyon tekemisen ja johtamisen tapana, toimintakult-
tuurina, ehki jopa tyon tekemistd ja tyon organisoimista raamittavana vaateena.
Mutta miksi itse- ja yhteisohjautuvuuspuhe on noussut niin voimakkaasti keskus-
teluun nyt uudelleen? Onko kyse jostakin ohimenevasta trendisti, vai syvemmasta
tyon ja tydelaman murroksesta? Taustalla, ehki jopa juurisyyni, voidaan ndhda ny-
kypdivdn organisaatioiden eldminen niin sanotussa VUCA-toimintaymparistossa.
Tamankaltaista ymparistod leimaa epavakaus tai ailahtelevaisuus (volatility),
epavarmuus (uncertainty), kompleksisuus (complexity) ja monimerkityksellisyys
(ambiguity) (mm. Codreanu 2016). Tdménkaltaisessa toimintaymparistossd toimin-
taa eivit edistd eivatka turvaa perinteinen ylhaalta johdettu organisaatiorakenne,
autoritdarinen johtamiskulttuuri ja rutiinien mukainen toiminta. Sen sijaan etua
on tyontekijoiden ndkemisestd tyonsd parhaimpina asiantuntijoina ja heidin asian-
tuntemuksensa hyodyntamisesta, rutiinien kyseenalaistamisesta ja tarvittaessa uu-
distamisesta, joustavasta toiminnasta seka jatkuvasta uuden oppimisesta. Tarkeda
on myds osaamisen, tyOtapojen ja organisaation kehittiminen. Ennakoimattomassa
ja nopeita muutoksia sisdltdvassd toimintaymparistossi etua on myos resiliens-
sikyvykkyydesta eli yksilon psyykkisestd palautumiskyvysta ja taidoista, joiden
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avulla selvitdin ja palaudutaan vaikeista tai muuttuvista tilanteista (Smith, Dalen,
Wiggins, Tooley, Christopher & Bernard 2008) seka yhteisestd osaamisesta ja mo-
tivaatiosta kehittdd toimintaa haastavissa tilanteissa (Kantur & Iseri-Say 2012).
Itseohjautuvuudessa on siis kyse tyon ja tyoelimin syvemmastd murroksesta, kuin
jostakin ohimenevéasta trendista.

Pilottiorganisaation johdon edustajat toivat haastatteluissa esille my0s muita perus-
teluja itse- ja yhteisohjautuvalle tyon tekemiselle. Kotihoidossa esimerkiksi yksik-
kokoot ovat kasvaneet, minkd seurauksena esihenkil6illd on méarallisesti enemmén
alaisia kuin ennen. Tdmén seurauksena on jouduttu pohtimaan aikaisempaa tar-
kemmin sitd, mihin esihenkilo kayttaa tyoaikansa, ja mista tehtivistd kotihoidon
ammattilaisten ja tiimien puolestaan on jarkevaa kantaa vastuu. Kotihoidon tyonte-
kijoiden koulutus- ja osaamistaustat ovat my0ds laajentuneet, mikd mahdollistaa mo-
nipuolisten tyotehtivien tekemisen. Lisdksi asiakaskunnan tarpeet ovat muuttuneet,
ja nykyinen asiakaskunta tarvitsee erilaista hoitoa ja palvelua kuin ennen.

2.1. Itseohjautuvien tyontekijoiden yhteisohjautuva toiminta

Itseohjautuvuus rinnastetaan usein itsendisesti ja ammattitaitoisesti tyoskentele-
vaan ammattilaiseen sekd mahdollisuuteen tehdé itsendisia paatoksid tyotehtivid
koskevissa asioissa. Joskus itseohjautuvuus-termia kuulee verrattavan itsendiseen
tyon tekemiseen. Kotihoidon ammattilaisten kanssa kaydyissa keskusteluissa ilmeni,
ettd he ovat miiritelleet itsensd aina itsendisiksi ja itseohjautuviksi ammattilaisik-
si omassa tydssadn. Tyon on ndhty kautta aikojen edellyttdneen itseohjautuvaa
toimintaa sekd itsendista padtoksentekoa ja tyopaivan suunnittelua. Monet koti-
hoidossa pitkddn tyoskennelleet ammattilaiset ihmettelivatkin, mitd uutta timéin
paivan itseohjautuvuuspuheessa oikeastaan on, ja miten timéan paivin itseohjautu-
vuus eroaa siitd, miten he ovat tottuneet tekemain tyotddn aina. Itseohjautuvuutta
lahestyttiin siis hyvin yksilokeskeisesti, kuten alla oleva kotihoidon tydntekijan
kyselyvastausesimerkkikin paljastaa:

/7 Kotihoito sininsi on jo olemassa itseohjautuvaa tai
pitdisi olla. Itseohjautuvuus tarkoittaa mielesténi siti,
ettd: tyontekija itse tietdd mitd tekee, milloin tekee,
missi tekee, hoitaa itse tyonsa loppuun asti, ei siirrd
vastuuta toiselle, vaan ottaa itse vastuun tehdysta
tyOstd, osaa hahmottaa tyonkokonaisuuden, kotihoidon

merkityksen.
( Pilottiorganisaation kotihoidon tyontekiji A)
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Ammatillinen itsendisyys, aloitteellisuus sekd rohkeus paatosten tekoon ovatkin
tarkeitd ominaisuuksia edelld kuvatussa VUCA-ymparistossi. Kyseisessd ymparis-
tossd on hydtyd myos itsensd johtamisesta (self-leadership), joka késitteend liittyy
itseohjautuvuuteen. Itsensd johtamisella viitataan kognitiivisiin ja toiminnallisiin
prosesseihin, jotka perustuvat sisdiseen motivaatioon, ja joiden ansiosta kulloin-
kin valitsemme sen, mitd ja miten teemme sekd miksi teemme sen mitid teemme
(Neck, Manz & Houghton 2020). Itsensad johtaminen on myds kykya vaikuttaa
omaan ajattelutapaan, tunteiden hallintaan ja tavoitteiden saavuttamiseen, ja siten
lisata tarkoituksenmukaista ja tavoitteellista toimintaa (Bryant & Kazan 2012).
Itseohjautuvuudessa on kuitenkin kyse yksilon toimintaa laajemmasta asiasta, ja
siis myos eri asiasta kuin itsensa johtamisesta. Motivoituneiden, sitoutuneiden,
vastuullisten ja ammattitaitoisten yksildiden lisdksi siind on kyse yhteistyOsta.
Ty6td on organisoitu vuosien saatossa yhé enenevéssd madrin tiimitydon muotoon.
Keskeistd organisaatioiden perustehtdvan toteutumisen kannalta onkin se, mi-
ten itseohjautuvat ammattilaiset kykenevit toimimaan itseohjautuvasti yhdessa,
yhteisohjautuvasti.

Itseohjautuvuus on jopa mééritelty yhteisohjautuvuudeksi (mm. Martela 2021).
Téssa artikkelissa késitteitd ei kuitenkaan rinnasteta toisiinsa, vaan yhteisohjautu-
vuudella tarkoitetaan itseohjautuvien ammattilaisten yhteistoimintaa ja yhteistyota.
Kaytdnnossa kyse on perustehtdvan turvaamisesta toimivan kommunikoinnin, yh-
teisen padtoksenteon, yhteisvastuullisen toiminnan sekd yhdessé oppimisen avulla.
Kyselyyn vastannut kotihoidon ammattilainen tiivistda yhteisohjautuvuuden avo-
vastauksessaan osuvasti:

/" Kaytidnnossi itseohjautuva tiimityo tarkoittaa
yhteiseen hiileen puhaltamista, yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi, asiakastyon parantamiseksi.
Itseohjautuvuudessa otetaan huomioon kaikkien
ajatukset ja mielipiteet, ehdotukset. Itseohjautuvuudessa
korostuvat luottamus ja avoimuus, toisen tyon

arvostaminen.
( Pilottiorganisaation kotihoidon tyontekiji B)

Tiimityon ideaalien mukaan, valta, vastuu ja paatoksenteko kuuluvat tulok-
sellisesti ja tavoitteellisesti toimivaan tiimiin (mm. Katzenbach & Smith 1993).
Yksilokyvykkyyden sijaan keskeistda on yhteinen kyvykkyys, se miten tiimi toimii ja
mité tiimildiset saavat aikaan yhdessd. Onko itse- ja yhteisohjautuvuudessa siis kay-
tannossé kyse klassisen tiimityon arvojen ja periaatteiden mukaisesta toiminnasta?
Onko tiimityd vain kokenut renessanssin?
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Haastateltujen asiantuntijoiden mukaan, yksittiisen tyontekijin nakdkulmasta tar-
kasteltuna itseohjautuvuudessa Kyse on itsensd johtamisesta ja itsendisestd tyosken-
telystd. Itse- ja yhteisohjautuva tyontekija kykenee tekemaén itsendisid paitoksia ja
ratkaisuja sekd hoitamaan ne tehtévét, joita asiakkaiden kanssa kuuluukin tehd4,
ilman valvontaa. Itseohjautuva kotihoidon tyontekija osaa hoitaa ammattitaitoises-
ti ja itsendisesti asiakkaiden péivittdiset toimet sekd hyodyntdé esimerkiksi vuosi-
kelloa asiakkaiden hoitosuunnitelman toteuttamisessa. Itsendinen paatoksenteko ei
kuitenkaan ulotu koko tyo- ja tehtdvakenttdan, vaan painottuu asiakastilanteissa
tehtéviin paatoksiin ja ratkaisuihin. Lisdksi hdn kehittda itseddn ammattilaisena
etenkin silloin, kun huomaa omalla kohdallaan jonkin osaamisvajeen ja siihen liit-
tyvan kehittdmistarpeen. Itseohjautuva kotihoidon ammattilainen on myos tiimipe-
laaja, joka jakaa tietoa ja kertoo muille tiimildisille ratkaisuistaan.

Tyon arjessa on kuitenkin monia koko tyoyhteis6a tai organisaatiota koske-
via kysymyksid ja tehtédvid, joista yksittdinen tyontekija ei voi padttda yksin.
Tiimityoskentelyn ndkokulmasta tarvitaan yhteistd tahtotilaa, yhteistd tyon ke-
hittdmista sekd yhdessd johtamista sekd tiimin yhteisid pelisddntoja ja tavoitteita.
Jokaisen tiimin jdsenen on hyvd ymmartad, mité itseohjautuvuudella tarkoitetaan.
Yhteisohjautuvuus nikyy tiimitasolla arjen sujuvana pyorittdmisend seka esimer-
kiksi tilanteissa, joissa pitda ratkaista hoitajapula. Jokaisessa vuorossa toimii vuoro-
vastaava, mutta yhteisohjautuvan tiimin ajateltiin selvidvin tarvittaecssa myos ilman
vastaavaa. Itseohjautuvassa tiimissa vastuu myos jakautuu, eli jokainen tiimin jasen
toimi vuorovastaavana vuorollaan. Keskeisid haasteita yhteisohjautuvassa tyotavas-
sa oli tiimildisten kohtaamisten jarjestiminen seka riittdava tiedonkulun turvaami-
nen. Moni tiimi oli ottanut COVID-19-pandemian aikana kayttoonsé esimerkiksi
Whats App-sovelluksen, jota hyddynnettiin yleisten tyoasioiden tiedonjakokanavana.
Asiakastietoja sovelluksessa ei jaettu tictosuojan ja potilasturvallisuuden vaarantu-
misen vuoksi.

Itse- ja yhteisohjautuvuudesta on 10ydettavissa yhteistad rajapintaa tyoyhteisotai-
to-kdsitteen kanssa, jolloin tyon tekemistd ja toimintaa organisaatiossa tarkas-
tellaan yhteisen edun ndkokulmasta. Tyoyhteisotaitojen mukaisessa toiminnassa
tyoyhteison kaikkien jasenten vastuulla on tehdd oma osansa organisaation onnis-
tumisen eteen, seka kehittdd tyota ja prosesseja yhteistoiminnassa muiden tyOyhtei-
sOn jasenten kanssa. Tama edellyttaa tyoyhteison jasenilta kykya dialogiin eli dialo-
gitaitoja. (Tikkaméki, Syvdnen & Loppela 2022.) Ollakseen itse- ja yhteisohjautuva
sekd tyoyhteisotaitoinen, on kyettédva sekd itsensd ettd toisten kuuntelemiseen,
vilpittdmain ja aitoon puheeseen, itsensi ja toisten kunnioittamiseen sekda odot-
tamiseen. Odottamisella tarkoitetaan tilan antamista itselle ja muille, sekd omien
ennakkokisitysten tiedostamista ja ensimmadisend mieleen tulevien tulkintojen vii-
vastyttamista. (Isaacs 1999, 2001.)
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2.2. Itse-ja yhteisohjautuvuuden tukeminen johtamisella ja
rakenteilla

Kuten yksi haastatelluista johtajista totesi, itseohjautuvuutta tavoittelevissa organi-
saatioissa olisi tarkeda pysahtya miettimaan, millaisella johtamisella pystytdan luo-
maan yhteisti vastuunkantoa. Sama johtaja haastoi jokaista esihenkil64 ja johtajaa
kysyméén itseltddn: Miten saadaan aikaan innostusta, sisdistd motivaatiota ja si-
saistd paloa tyon tekemiseen? Yhdeksi keinoksi han ehdotti tyontekijoiden, eli oman
tyonsa parhaiden asiantuntijoiden herkilla korvalla kuuntelemisen. Tyontekijéiden
mielipiteille ja nikemyksille tulisi antaa tilaa. Tiimin yhteinen osaaminen oli hédnen
mukaansa my0s tiarkedd, sekd timan osaamisen tunnistaminen ja hyodyntaminen.

Esihenkil6iden aika menee arkitydssd usein niin sanottujen nippeliasioiden hoitami-
seen. Vastuunjaon ja jarkevan ajankayton, mutta toki myos itse- ja yhteisohjautu-
vuuden edistimisen ndkokulmasta tulisi pohtia, kenen kannattaa organisaatiossa ja
tiimeissad hoitaa mitdkin tehtivid. Esihenkilon aktiivinen rooli péivittdisten asioiden
hoitamisessa ei valttamatta ole tarpeen. Haastateltujen esihenkiléiden nakemykset
erosivat kuitenkin selvisti siind, kuinka ldhelld asiakasrajapintaa tai kuinka kauka-
na siitd esihenkilon tulisi olla.

Itse- ja yhteisohjautuvuus voi herdttda johto- ja esihenkilotehtévissa toimivien
keskuudessa terminé jopa pelkoa. Voidaan peldtd oman vallan ja aseman menetta-
mista, tai ei kyetd luopumaan itselle tarkeistd ja mieluisista tyotehtavista. Itse- ja yh-
teisohjautuvan toiminnan johtaminen dialogisesti ei olekaan helppoa. Kotihoidon
esihenkild pohti johtamiseen liittyvid haasteita seuraavasti:

/7 Sehiin se niissi onkin hyvin haasteellista, ettd
miten sen saa, sen jokaisen tyontekijin ddnen sieltd
oikeesti kuuluviin. Kun aina on niité hiljaisia, jotka
el oikein halua sanoa, ettd miten se olis sellaista
keskustelevaa. Vaikka et ole samaa mielté, niin se
olis kuitenkin kunnioittavaa, se asenne. Jokainen
pystyis ja uskaltais sanoo, mitd mistakin ajattelee.

( Pilottiorganisaation kotihoidossa toimiva esihenkilo)

Haastateltujen johdon edustajien mukaan, esihenkildtehtavissd toimivien tulisi
kyetd muodostamaan tydyhteisOstd ja organisaation toiminnasta kokonaiskuva.
Esihenkilotehtavassa ei tulisi keskittyé liiaksi omaan tai ainoastaan oman tiimin
tekemiseen. Haastatteluissa itse- ja yhteisohjautuvuus kytkeytyi vahvasti valmenta-
vaan johtamiseen. Tama selittynee silld, ettd organisaatiossa johtajuutta oli viime
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vuosina pyritty viemdan valmentavan johtamisen suuntaan. Yksi johdon edustajista
kuvasi johtamisen roolia itse- ja yhteisohjautuvuudessa seuraavasti:

4 Johtajuus saa parhaimmillaan ihmiset liikkkumaan
oikeaan suuntaan... jos ennen on mennyt edessi, sit
ehka yks askel rinnalla, ja sit voi menna jo vihdn taakse
ja kattoo sité tilannetta sielti...siindhdn pitdd kuitenkin

olla lasna...
( Pilottiorganisaation keskijohdon edustaja B)

Samainen johtaja kertoi valaisevan esimerkin itse- ja yhteisohjautuvuutta kehitta-
vésta rekrytointiprosessista sekd timan edellyttimasta johtamistavasta. Yksikossa,
jossa kyseinen johtaja oli aikanaan itse toiminut esihenkiloni, olivat tyontekijat
saaneet ensimmadistd kertaa mahdollisuuden osallistua aktiivisesti uusien tiimildis-
ten rekrytoimiseen. TyOntekijit osallistuivat kaikkiin rekrytointiprosessin vaiheisiin;
rekrytointiprosessin valmisteluihin, varsinaiseen henkilovalintaan ja valintapaa-
tosten ilmoittamiseen sekd rekrytoidun henkilon perehdyttidmiseen. Esihenkil6lta
vaadittiin malttia sekd kykyé luopua hinelle aiemmin kuuluneesta, ja itse asiassa
hénelle hyvin mieluisesta tyotehtavastd. Hanen tuli oikeuttaa tiimildisilleen todel-
linen valta-asema péaatoksenteossa. Hanen tuli siis luovuttaa omaa valtaansa seki
luottaa tyontekijoidensd ammattitaitoon.

Mita tasta oli sitten seurannut? Esihenkilon himmastykseksi sekéd hén itse ettd pro-
sessiin osallistuneet tiimildiset olivat olleet hyvin yksimielisid potentiaalisimmista
rekrytoitavista. Muutamista eridvistd nakemyksista oli neuvoteltu, ja ratkaisuihin
oli etsitty perustelut yhdessd. Tiimiin oli saatu rekrytoitua osaavia uusia tyonteki-
joita, joiden perehdytyksesta muut tiimildiset olivat ottaneet mielellidan vastuun.
Esihenkilon tulkinnan mukaan tiimildiset sitoutuivat perehdyttimiseen muun muas-
sa siksi, ettd itse rekrytoidusta tyokaverista haluttiin pitdi kiinni eikd prosessia sen
suuren tydméaardn vuoksi haluttu kiynnistaa heti uudelleen. Ja olihan valinnassa
myos ollut kyse rekrytointiin osallistuneiden tiimildisten omista paatoksista.

3. ltse-jayhteisohjautuvuuden dialoginen kehittaminen

Dialogisen kehittdmisen ytimessa ovat dialogisen johtamisen teoriat sekd dialogia
koskeva monitieteiden kirjallisuus. Perusta on tutkimusavusteisessa ja yhteis-
toiminnallisessa kehittdmisotteessa. (Syvinen, Tikkaméki, Loppela, Tappura,
Kasvio ja Toikko 2015.) Téassé artikkelissa organisaatioiden dialogisen kehittimi-
sen lahtokohtana ndhdaan lisdksi tulkinnalliset organisaatio- ja tutkimusteoriat
sekd sosiaaliseen konstruktivismiin pohjautuva tieto- ja ihmiskisitys. Dialogisen
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organisaatiokehittdmisen viitekehyksessd ryhmit ja organisaatiot ndhdian itseoh-
jautuvina ja sosiaalisesti konstruoituvina kokonaisuuksina, jotka jatkuvasti lnodaan
ja joita yllapidetddn sekd muutetaan narratiivien, tarinoiden, symbolien ja keskus-
telujen avulla. (Bushe & Marshak 2015.) Dialogin ja dialogiosaamisen méaérittelyssa
on hydodynnetty muun muassa Isaacsin (1999), Kantorin (2012) ja Bohmin (1996)
teorioita ja ajattelua.

Itse- ja yhteisohjautuvuus, kuten myos dialogi nihdaan metakompetenssina, joka
on monien muiden taitojen taustalla olevaa yleishyodyllistd syvatason osaamista.
SD-hankkeen tavoitteena oli vahvistaa mukana olevien pilottiorganisaatioiden
ammattilaisten metakompetensseja, kuten dialogi- ja reflektio-osaamista, erilaisten
dialogisten kehittimismenetelmien avulla. Kotihoidon tiimien kohtaamoissa ja
kehittimisryhméan tapaamisissa hyddynnettiin muun muassa dialogikapulaa seka
dialogilappuharjoitusta dialogitaitojen opettelussa. Dialogisen, yhteistoiminnallisen
ja tutkimusavusteisen kehittimisen tavoitteena on tukea tyopaikkoja niiden yksilol-
lisissé kehittdmistarpeissa seki tarjota osaamista ja tydkaluja jatkaa kehittdmistoi-
mintaa ja taitojen harjoittamista itseohjautuvasti kehittamisyhteistyon paatyttya.

3.1. Kehittamiskonteksti - Itse- ja yhteisohjautuvuutta
kotihoidossa

Tassa artikkelissa case-esimerkkind kaytettdva pilottiorganisaatio on pitkat pe-
rinteet omaava ja Suomen mittakaavassa suuri sosiaali- ja terveydenhuoltoalan
julkinen organisaatio. Kehittimisyhteistyohon 1ahti mukaan organisaation viisi
tiimia, joissa itseohjautuvuutta oli kehitetty tavoitteellisesti jo muutamien vuosien
ajan ennen kehittdmishankeyhteistyon kdynnistymistd. Tiimit toimivat kunnan eri
palvelualueilla, ja niissad jokaisessa tyoskenteli kehittdmishankkeen aikaan noin
20-25 tyontekijaa. Koska tiimit olivat isoja, ne jakautuivat alle kymmenen hen-
gen ryhmiin.

Organisaatiossa oli toteutettu erilaisia itseohjautuvuusvalmennuksia eri osallistuja-
ryhmille. Itseohjautuvuutta kehitettiin organisaation kotihoidossa osana koko
palvelualueen johtamisen uudistamista. Uusi johtamismalli perustui valmenta-
vaan johtamiseen. Taustalla oli my0s organisaatiossa tehty arvopohjatyosken-
tely. SD-hankkeen aikana tiimien toimintaan integroitiin myods Lean-ajattelua.
Organisaatiossa oli siis kdynnissd yhtd aikaa useita mittavia kehittimisprosesseja.
Valmentavan johtamisen, Leanin seka itseohjautuvuuden kehittdmisen néahtiin kie-
toutuvan tiiviisti yhteen seki palvelevan toinen toisiaan.

Kehittamistoimina kyseisessa pilottiorganisaatiossa toteutettiin seuraavat toimen-
piteet: edustuksellisen kehittimisryhmén kehittdmisfoorumit eli kohtaamot,
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Tyo6hyvinvointikysely viiden tiimin henkildstolle, tiimikohtaamot ja niiden doku-
mentoiminen kehittdmiskirjemuistioiden avulla, johdon edustajien ja kotihoidon
ammattilaisten yksilohaastattelut, osallistuva havainnointi kotihoidon ammattilais-
ten tyOssé sekd kaksi asiakasryhméhaastattelua. Edustuksellinen kehittdmisryhma
ehti tapaamaan kasvokkain kahdeksan kertaa ja Teamsin valityksella kaksi kertaa
hankeyhteistyon aikana. Jokaisessa tiimissd ehdittiin ennen pandemiaa toteuttaa
kaksi tai kolme kehittdmistilaisuutta eli kohtaamoa. Hankkeen aikana ehdittiin
toteuttaa myos yksi alueellinen kohtaamo, jossa hankkeeseen mukaan lahteneille eri
palvelualueiden tiimeille tarjoutui mahdollisuus tutustua toisiinsa ja vaihtaa ajatuk-
sia Tyohyvinvointikyselyn tuloksista ja itseohjautuvuuden senhetkisestd tilanteesta.

Pilottiorganisaation edustajien haastattelut ja tiimien kehittimistilaisuudet paljasti-
vat, ettd eri tiimit ja palvelualueet olivat hyvin erilaisissa vaiheissa itse- ja yhteisoh-
jautuvuudessa. Ajattelu- ja toimintatapojen, kulttuurin seki rakenteiden uudistami-
nen ei ole helppoa, etenkéddn isossa ja vahvat perinteet omaavassa organisaatiossa.
Kuten johdon edustaja D haastattelussa totesi: “Ollaan menty aikamoisen mankelin
lapi.”

Kaupunkien kotihoitoa séitelevit monen tasoiset ohjeet, sidadokset, lupa-asiat ja
viime kaddessda myos lait ja asetukset. Henkildstovaje oli kotihoidon haasteena koko
hankeyhteistyon ajan ja muun muassa sijaisten saaminen tiimeihin oli vaikeaa.
Tamén seurauksena henkilostollé ei ollut mahdollisuuksia irrottautua ja osallistua
kehittadmistoimiin, jarjestda sadnnollisia tiimi- ja ryhméatapaamisia tai yleensa kayda
asiakkaita, tyota ja tyon kehittdmista koskevia yhteisid keskusteluja. Esihenkildiden
alaisten ja tyotehtivien méidrien todettiin myOs viime vuosina lisddntyneen, minka
seurauksena esihenkil6t olivat aiempaa vihemmaéan lasnd omien tiimiensa arjessa.
Esihenkilot myos vaihtuivat usein. Monen kehittdmishankkeessa mukana olleen
tiimin esihenkild vaihtui vuoden kestdneen yhteistyon aikana. Organisaatiossa oli
kaynnissd yhta aikaa myos useita muita kehittimishankkeita ja uudistusprosesseja,
kuten edelld todettiin. Lisdksi kevailld 2020 alkanut COVID-19 pandemia vaikutti
merkittavasti kotihoidon ja sen henkiloston arkeen. Nama kaikki edelld kuvatut
tekijat, yksin ja yhdessd, hankaloittivat itseohjautuvuuden kehittdmista ja sithen
kehittymistd, kehittdmisyhteistyota sekd kehittimishankkeen alkuperiisten tavoit-
teiden toteutumista.

Vanhasta poisoppiminen vaatii aikaa ja vahvaa sisdistd motivaatiota kaikilta or-
ganisaation toimijoilta. Poisoppiminen edellyttdd myos pitkdjanteistd harjoittelua
ja kokeilevaa toimintakulttuuria. Tarvitaan myds innostumista uutta kehitettavaa
toimintaa kohtaan.
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3.2. Itse-ja yhteisohjautuvuuden tilannekuva kehittamisen
alkuvaiheessa

Yhteistoiminnallinen, osallistava ja tutkimusavusteinen kehittiminen kiynnistettiin
tekemalla osallistujille laaja tyohyvinvoinnin tilaa mittaava kysely. Sen avulla kartoi-
tettiin vastaajien kokemuksia tekijoistd, jotka he kokivat tyossddn, tyoyhteisossdan
ja organisaatiossaan olevan hyvin, seki tekijoistd, jotka heiddn mielestidn edellyt-
tivat kehittimista. Kyselyn mukaan alle puolet vastanneista (32 % / 68 %) oli sitd
mieltd, ettd oma tiimi toimii itseohjautuvasti. Samoin alle puolet (29 % / 68 %) koki,
ettd tyon tekeminen itseohjautuvassa tiimissd onnistuu hyvin tai ettd tyon tekeminen
tiimissd tuntuisi mielekkaalta (37 % / 68 %). Kriittinen suhtautuminen osassa tii-
meisté tuli esiin kehittdmistilaisuuksissa. Osalle tyontekijoisté itseohjautuvuus nayt-
taytyi epdonnistuneena kokeiluna. Osa puolestaan koki, ettd itseohjautuvuudesta
oli luotu kehittadmisen alkuvaiheessa eparealistinen kuva. Todellisuus oli paljastunut
esimerkiksi ylemmin johdon “torpattua” tiimien esittimit kehittdmisehdotukset.
Organisaation “sanelupolitiikan” koettiin jatkuvan kuten ennenkin. Téta havain-
nollistaa seuraava kyselyyn vastanneen tyontekijan itseohjautuvuutta maaritteleva
vastaus:

7 Yhteisen tyOn toteuttamista ja suunnittelemista.
Kuitenkin totuus on, ettd ylemmalta taholta.
Maiarataan, miten tehdian.

( Kyselyyn vastannut kotihoidon tyontekijdi)

Johdon ja esihenkildiden haastattelujen mukaan, tiimit olivat itse- ja yhteisoh-
jautuvuuden osalta hyvin erilaisissa vaiheissa. Kaikki organisaatiossa sithen asti
toteutetut valmennukset olivat myos olleet erilaisia. Organisaation tarjoamiin
itseohjautuvuusvalmennuksiin oli osallistunut kuitenkin vain muutama jasen jokai-
sesta tiimistd. Koska tyontekijit vaihtuivat tiimeissa tihedin, ei kaikissa tiimeissa
valttamatta tyoskennellyt endd yhtdan valmennuksiin osallistunutta tyontekijaa.
Valmennuksista saadut opit eivit siis valttiméatta olleet levinneet tiimeissa yksit-
tdisid henkiloitd laajemmalle. Valmennusten ei myoskdédn arvioitu uudistaneen
rakenteita, mika laajamittaiseen muutokseen olisi tarvittu. Jokaisesta valmennusto-
teutuksesta oli kuitenkin opittu jotakin uutta, ja valmennuksia oli kehitetty saatujen
kokemusten ja saadun palautteen perusteella.

Monessa hankkeessa mukana olleessa tiimissd vaihtui lyhyelld aikavalilldA myos esi-
henkilo, jolla ei valttimaitta ollut tietoa tai aikaisempaa kokemusta itseohjautuvuu-
desta tai itseohjautuvan tiimin vetdmisestd. Yhteistd keskustelua itseohjautuvuu-
desta tiimeissd ei juurikaan kayty, eika itseohjautuvuutta pysahdytty reflektoimaan
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yhdessd. Koko tiimin ja pienempien ryhmien yhteiset keskusteluhetket olivat
COVID-19 pandemian vuoksi muutenkin kortilla.

3.3. Itseohjautuvuuden arvioiminen

Yhtenéd kehittdmistavoitteena oli vahvistaa kotihoidon ammattilaisten meta-
kompetensseja, kuten muun muassa dialogitaitoja ja reflektio- eli arviointiosaamis-
ta. Voidaan puhua myds kehittimisosaamisesta. Kehittdmisosaamisessa tarvitaan
reflektiivistd tyOotetta, jolla tarkoitetaan yksildiden ja yhteisdjen kykya ja haluk-
kuutta arvioida, pohtia ja kyseenalaistaa tyota koskevia kasityksid, uskomuksia ja
rutiineja, timankaltaisen reflektoinnin mahdollistavia organisaatiorakenteita ja joh-
tamista sekd tarvittavan muutoksen aikaansaavia kokeiluja (Hildén & Tikkaméki
2013). Kyse on kiinnostuksesta, halukkuudesta ja kyvykkyydesta kehittya tyossa
sekd kehittdd tyotd. Reflektio-osaaminen on keskeinen osa dialogitaitoja ja itse- ja
yhteisohjautuvaa tyon tekemista.

Reflektiivista tydotetta harjoiteltiin arvioimalla tiimien itseohjautuvuuden tilaa “it-
seohjautuvuuden portaikko” -asteikon avulla. Tiimit arvioivat asteikon avulla, etti
missd kohtaa itseohjautuvuuden portaikkoa he kokivat kyseiselld hetkella olevan-
sa. Kyseistd arviointia tehdessddn monissa tiimeissd huomattiin, ettd koko tiimi ja
niiden sisdiset pikkuryhmat olivat eri kohdissa portaikkoa. Tiimien pikkuryhmien
arvioitiin yleensa olevan itseohjautuvampia kuin koko tiimin.

Tama oli kuitenkin ensimmadinen kerta, kun tiimeissd pysdhdyttiin arvioimaan
itseohjautuvuuden tilannetta ja kAymaan sitd koskevaa yhteistd keskustelua.
Harjoituksen tavoitteena oli reflektio-osaamisen vahvistamisen liséksi havainnollis-
taa, ettd itseohjautuvuuden kehittiminen voidaan ajatella pitkékestoisena oppimis-
matkana. Matkana, jolla opitaan koko ajan uutta ja jossa on mahdollista kehittya.
Itse- ja yhteisohjautuvuutta on rakennettava ja elettiva todeksi tydn arjessa ja
yhteistyOssd joka péiva. Oppimisen ja kehittymisen edellytyksend on kokemuksista
kaytava jatkuva reflektiivinen dialogi.

3.4. Itse- ja yhteisohjautuvuuden ja siina kehittymisen
mahdollistajia ja estajia

Tarkasteltaessa aineistoja itse- ja yhteisohjautuvuuden seké siina kehittymisen mah-
dollistajien ja estdjien ndkokulmasta, korostui 1) yhteisen ymmarryksen merkitys, 2)
valmentava ja dialoginen johtaminen, 3) aito osallisuus, osallistuminen ja uuden op-
piminen, 4) avoin, aktiivinen, luottamuksellinen ja innostunut keskustelukulttuuri
sekd 5) systeeminen lahestymistapa ja itseohjautuvuuden mahdollistavat rakenteet.
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Nama tekijat on kuvattu tarkemmin taulukossa 1. Saari (2021) paéatyi itseohjau-
tuvuutta koskevassa opinndytetydssadn samansuuntaisiin tuloksiin, esittdessaan
itseohjautuvuuden kehittidmistarpeina vuorovaikutusta, riittdvaa tietoa, vastuuta ja

vapautta.

Taulukko 1. Itse- ja yhteisohjautuvuuden ja siind kehittymisen mahdollistajat ja estdjat.

MAHDOLLISTAJAT ESTAJAT

1 YHTEINEN YMMARRYS

* itseohjautuvuus dialogin siséltond, sen
madritteleminen ja siitd keskusteleminen
yhdessi

* organisaation tarjoamat valmennukset.

2 NOSTATTAVA ILMAPIIRI JA AKTIIVINEN
KESKUSTELUKULTTUURI

* me-henki ja auttamiskulttuuri, “yhdessa
tekemisen meininki”

toimijoiden keskindinen luottamus
avoin keskustelukulttuuri

aikaa keskusteluille eri kokoonpanoissa
tahtotila, aito innostus ja innostaminen.

3 OSALLISTUMINEN JA OPPIMINEN

+ aidot vaikutusmahdollisuudet ja yksilol-
listen (tyontekijét ja tiimit) intressien ja
tarpeiden huomioiminen

 vastuun kantaminen ja sujuva

paatoksenteko

perehdyttidminen ja jokaisen oma

perehtyminen

riittava ja tarpeellinen tieto ja sen

jakaminen

karsivillisyys ja aika uuden oppimiselle

kokeilukulttuuri sekd onnistumisten

jakaminen

uskallus tunnustaa tietiméattomyytensa,

epaonnistumisista oppiminen ja uudelleen

yrittiminen

+ yhteinen osaaminen, sen jakaminen ja
hyédyntaminen.

4 VALMENTAVA SEKA LASNA OLEVA
JOHTAMINEN JA ESIHENKILOTYO

* lahimman esihenkilén oma toiminta ja
kehittyminen

itse- ja yhteisohjautuvuuden mahdollis-
taminen valmentavalla ja kannustavalla
johtamisotteella

esihenkildiden ja keskijohdon ymmarrys,
sitoutuminen ja heidédn osallistumisensa

valmennuksiin, vertaistuen hyddyntaminen.
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1 YHTEISEN YMMARRYKSEN PUUTE

 yhteinen méaérittely ja keskustelu puuttuu

 vihiinen puhe, joka on abstraktilla ja
eparealistisella tasolla

* epéselvyys siitd, mitd saa tehdd ja mité ei
saa tehda.

2 LATISTAVA ILMAPIIRI JA PASSIIVINEN
KESKUSTELUKULTTUURI

pettymykset ja uskon puute
kuppikunnat

epaily, luottamuksen puute
el yhteistd innostusta

ei aikaa keskusteluille.

3 OSALLISTUMATTOMUUS, EI-OPPIMINEN

* “tasapiistdmisen” kulttuuri, organisaation
toimesta jaetaan samanlaiset toimintaoh-
jeet ja vaatimukset kaikille tiimeille

« ristiriidat puheiden ja toimien valilla;
luvataan enemmén mitd kiytannossa
mahdollistetaan

* el prosessin arviointia tiimeissa.

4 PERINTEINEN SEKA ETAINEN
JOHTAMINEN JA ESIHENKILOTYO

* johdon nidkyméttomyys tiimeille

* keskijohto ja ylempi johto jaavat kehittdmi-
sen ulkopuolelle

+ vahiiset sadnnolliset keskustelumahdolli-
suudet ja kokoukset (maéra ja kesto).



MAHDOLLISTAJAT ESTAJAT

5 MAHDOLLISTAVAT RAKENTEET 5 RAJOITTAVAT RAKENTEET

* systeeminen, kokonaisvaltainen nako- » “Kapea katse”
kulma tyohon, organisaatioon ja sen » kapea nakokulma; katsotaan tyotd ja
perustehtavaan toimintaa vain omien tyGtehtavien kautta

+ ennakointi ja riskien arviointi; mité -> tiimi-, organisaatio- ja asiakasnakokul-
itseohjautuvuus tarkoittaa kiire- ja ma jaavit jalkoihin
poikkeustilanteissa * ¢i ole laadittu yhteisid pelisidntoja

* tavoitetietoisuus ja toimiminen yhteisten * itseohjautuvuus ajatellaan vain
tavoitteiden mukaan projektina”.

* yhdessi laaditut pelisiannot
 toimintaa ohjaavat selkeét raamit; yhteinen
visio, rakenteet, mittarit.
Asioiden maédra ja laajuus osoittavat, ettd itse- ja yhteisohjautuvuuteen seka siind
kehittymiseen vaikuttavat monet tekijit. Seuraavaksi asioita kasitelldén siitd na-
kokulmasta, mihin itse- ja yhteisohjautuvuutta kehitettdessda kannattaa kiinnittaa
erityisesti huomiota.

Avoin keskustelu, yhteinen ymmarrys ja innostus

Panostamalla avoimeen ja luottamukselliseen keskustelukulttuuriin seka hyviin tyo-
yhteisotaitoihin mahdollistetaan keskindinen ymmarrys, ennaltachkéistdén vaarin-
késityksid ja rakennetaan luottamusta. On tirkedd varmistaa yhteisymmarrys itse-
ja yhteisohjautuvuudesta tyokaytantojen ja tekojen tasolla, ei pelkastdan puheena,
tavoitteina ja periaatteina. Ymmarretadnko itse- ja yhteisohjautuva tyén tekeminen
samalla vai eri tavalla? Millaisia késityksid, ennakkoluuloja ja oletuksia organisaa-
tion jasenilld siihen liittyy? Yhteisten dialogien avulla voidaan rakentaa ymmarrysta
tyOn tekemistd ja kehittymistd ohjaavista tavoitteista, arvoista ja periaatteista, ja
siten edistdd sujuvaa tyon tekoa. Dialogin turvaamiseksi on hyva opetella kohtaa-
maan ja kisittelemaan eridvid nakemyksia ja ristiriitatilanteita rakentavalla tavalla.
Osataanko tyoyhteisOssi vallitsevaa erilaisuutta arvostaa oppimisen mahdollistaja-
na, vai ajatellaanko se tyOyhteisosséd hiiriotekijand? Johtamisella voidaan merkit-
tavasti vaikuttaa siihen, toteutuuko ja mahdollistuuko itse- ja yhteisohjautuvuus
aidosti kdytanndssa. Johdon, esihenkildiden ja tyontekijoiden on tarkeda yllapitda
dialogia itse- ja yhteisohjautuvuudesta. Kun itse- ja yhteisohjautuvuus alkaa aidosti
niakymaan tyon arjessa, se ilmenee muun muassa tyontekijoiden aktiivisena ehdo-
tusten ja aloitteiden tekemisena.

Osallistuminen, osallisuus ja jatkuva oppiminen

Itse- ja yhteisohjautuvuuden ndkokulmasta on tiarkedd mahdollistaa kaikkien
tyOyhteison ja sen verkoston jasenten osallisuus, osallistuminen ja yhteistoiminta.
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Tyontekijoiden oma aktivisuus ja osallistumishalukkuus seki riittivd osaaminen
ovat tassa keskeisessd roolissa. Tyontekijoilla ja tiimeilla tulee olla vapautta kokei-
luihin ja ”oman nakoisiin” ratkaisuihin. Tama tukee itseohjautuvuuden edellytta-
mai autonomiaa. Itse- ja yhteisohjautuvuus seké itsensi johtaminen ovat taitoja,
joita voi ja tulee harjoitella. Itse- ja yhteisohjautuvuudessa tiimin ja tyoyhteison
yhteinen osaaminen on tarkedd, ja ennen kaikkea se, ettd osaaminen tunnistetaan,
tunnustetaan ja sitd hyodynnetddn. Tima vahvistaa osallisuuden kokemusta.
Koulutukset ja valmennukset ovat keino herdttdd kiinnostus kehitettavaa asiaa
kohtaan seka lisita tietoa. Niiden rinnalla pitdd kaynnistda kokeiluja tyon arjessa,
ja aloittaa tavoitteellinen itse- ja yhteisohjautuvuuden harjoitteleminen. Kokeilujen
rinnalle tarvitaan systemaattista arviointia; mika toimii tai ei toimi, minka tulisi
muuttua, entd minka pysyd mahdollisesti entisellddn. Uusia toimintatapoja on hyva
testata riittdvan pitkdén, ja vasta arvioidun kokemustiedon perusteella tunnistaa,
mika toiminnassa kannattaa sdilyttda ja mitd pitda muuttaa. Tarvitaan reflektio- ja
arviointiosaamista eli ajattelu- ja toimintatapojen tietoista arvioimista, analysoi-
mista, pohtimista ja kyseenalaistamista. Perustelujen etsimista sille, mitd jatkossa
kannattaa tehda ja miksi.

Valmentava ja dialoginen johtamiskulttuuri ja esihenkil6ty6

Johtamisella ja ldhiesihenkilotyolld on tirked rooli itse- ja yhteisohjautuvuuden
mahdollistamisessa seké siind kehittymisen tukemisessa. Johtaminen voi edes-
auttaa merkittavalla tavalla sujuvaa tyon tekemistd. Parhaimmillaan johtaminen
ruokkii luovuutta, kokeiluja ja innovatiivisuutta. Tarvitaan kehittdmisen, kehitty-
misen ja uudistumisen mahdollistavat organisaatiorakenteet ja kokeilukulttuuri.
Kaytdnndssa johtajien ja esihenkildiden pitdd uskaltaa antaa tiimien ja tyOnte-
kijoiden tehdd ja kokeilla. Antaa mahdollisuuksia, tilaa ja valtaa tyontekijoille
tehda paatoksia ja osallistua padtoksentekoon. Uskoa ja luottaa tyontekijoiden
ammattitaitoon ja osaamiseen. Tdmén seurauksena ihmiset haluavat osallistua ja
kantaa vastuuta, oppia ja kehittyd. Luottamusta voi rakentaa muun muassa kier-
rattamalld vastuurooleja tiimeissa niin, ettd jokainen pddsee vuorollaan ottamaan
ja kantamaan vastuuta seké tekemadn ehdotuksia yhteisen paitoksenteon pohjaksi.
Valmentavaan ja dialogiseen johtamiseen kuuluu kyky asettua taustalle, mutta olla
kuitenkin riittavasti ja tarvittaessa lasni, apuna ja tukena. Itse- ja yhteisohjautuvuu-
den sisdistanyt, ja siitd itsekin innostunut johtaja tai esihenkild, toimii parhaimmil-
laan rohkaisevana ja motivoivana itse- ja yhteisohjautuvuuden esimerkkina.
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Laaja katse ja tukevat rakenteet

Itse- ja yhteisohjautuvassa toiminnassa on tirkedi osata tarkastella tyotd, amma-
tillisuutta ja organisaation toimintaa “isossa kuvassa”, systeemisenéd kokonaisuu-
tena. Itse- ja yhteisohjautuvuutta tulee tarkastella laajasti tyontekijoiden, tiimien
ja yhteisojen, johtamisen ja esihenkilotyon, organisaation, yhteistydverkostojen
sekd asiakkaiden kannalta. Keskeistd onnistumisen kannalta on se, 1apiiseeko itse-
ja yhteisohjautuva toiminta koko organisaation, sen kaikki toimijat, toiminnot ja
prosessit. Sisdisen motivaation ja innostumisen kannalta itse- ja yhteisohjautuva
tyon tekeminen on hyddyllistd perustella laajemman tyoelamakehityksen nakokul-
masta, eikd puhua siitd ainoastaan oman organisaation kehitystavoitteena. On myos
hyva tehda nakyviksi itse- ja yhteisohjautuvasta toiminnasta saatavat konkreettiset
hyodyt. Keskeistd on se, miten perustehtavdd toteutetaan parhaalla mahdollisella
tavalla yhdessa. Tyon tekemiselle ja tyon kehittdmiselle on hyva 16ytaa mielekkyys ja
merkityksellisyys.

Itse- ja yhteisohjautuvuus perustuu luottamukseen, sitoutuneeseen ja motivoitu-
neeseen sekd kokeilevaan tapaan tehda tyoté. Itsendiset ja proaktiiviset huippuam-
mattilaiset eivat viela riitd, tarvitaan dialogia ja yhteisid sopimuksia, toimivaa yh-
teistyotd, mahdollistavaa johtamista sekd tyon kehittdmista ja tydssa kehittymista
palvelevia rakenteita.

1 Itseohjautuvuus ei ole jattimistid oman onnensa nojaan.
Jokaisen toimijan tulee kantaa oma vastuunsa, mutta
tyOn tavoitteet tdytetddn ja kehittiminen tehdain

yhdessa.
( Keskijohdon edustaja B)

4. Lopuksi- Itse-ja yhteisohjautuvuus yhteisena
oppimismatkana

Itse- ja yhteisohjautuvuus on nauttinut jo pitkdadn suosiota tydelamaissa.
Merkityksellista itse- ja yhteisohjautuvuuden kehittdmisessd on tulla tietoi-
seksi siitd, mitd tehdddn, miten tehdddn ja miksi tehdddn niin kuin tehdaén.
Merkityksellistd on myos se, mité jatetddn tekemétta. Itse- ja yhteisohjautuvuudessa
on kyse sitoutuneesta ja proaktiivisesta tyootteesta seka valtaa ja vastuita jakavasta
tyon organisoinnista ja johtamisesta. Tahtotilan ja innostuksen lisidksi tarvitaan tu-
kea ja kannustusta, osaamista seki itse- ja yhteisohjautuvan toiminnan mahdollis-
tavat rakenteet. Itse- ja yhteisohjautuvuus edellyttda toimivaa perusorganisaatiota.
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Vahva ammatillinen osaaminen on itse- ja yhteisohjautuvassa toiminnassa tarkeassa
roolissa. Se synnyttda hallinnan tunnetta ja itseluottamusta, halukkuutta kokeilui-
hin ja uudistumiseen. Koulutukset ja valmennukset eivit useinkaan riitd viemaan
itse- ja yhteisohjautuvuutta organisaation kulttuuriin ja rakenteisiin asti, vaan lisik-
si tarvitaan tyon arjessa tapahtuvaa jatkuvaa harjoittelua, kokeiluja, kokemusten
arviointia ja kokemuksista kaytavaa dialogia. Itseohjautuvuutta koskevien puheiden
ja tekojen on vastattava toisiaan. Jos itse- ja yhteisohjautuvuuden halutaan toteutu-
van ja mahdollistuvan, se edellyttda vallan ja vastuun jakamista.

Parhaimmillaan tyopaikat ja tiimit toimivat dialogisina oppimisyhteisdind, joissa ke-
hitytdan ammatillisesti sekd kehitetddn tyon tekemisen tapoja yhdessd. Oppiminen
edellyttaa kaikkien jasenten osallisuutta ja osallistumista, tietimisen rakentumista
ja jakamista, reflektiivistd toimintaa seka sosiaalista tukea ja vuorovaikutusta
(Tikkamaki 2006; 2013). Dialogi itsessddn on oppimisprosessi, jossa yksilollisen
ja kollektiivisen reflektoinnin avulla on mahdollista tulla tietoiseksi toimintaa oh-
jaavista ennakkoluuloista, rutiineista ja uskomuksista sekd oppia omista ja toisten
kokemuksista. Reflektoiva ja yhteisid etuja ajava generatiivinen dialogi mahdollistaa
uuden luomisen (Isaacs 1999).

Edella kuvatun kehittimisosaamisen lisdksi, dialogitaidot ovat itse- ja yhteisoh-
jautuvuuden ytimessd. Organisaation jaseniltd edellytetddn uskallusta ja taitoa
dialogien kdymiseen. Dialogia on tirkedd kayda tyon ja perustehtdvin kannalta
merkityksellisistd asioista. Kyse on yhdessa ddneen ajattelemisesta ja sen avulla
yhteisen ymmairryksen lisddmisestd ja yhteisen merkitysmaailman rakentamisesta.
Dialogin avulla on mahdollista 10ytda vastauksia esimerkiksi sithen, miti itse- ja
yhteisohjautuvuus tarkoittavat kyseisen tyoyhteison arjessa, ja mitd organisaation
jasenet siitd ajattelevat. Dialogin avulla voidaan 16ytéa itse- ja yhteisohjautuvuuden
rajat ja mahdollisuudet.

Itse- ja yhteisohjautuva toiminta ja sen kehittdminen ovat ennen kaikkea oppi-
mismatka, johon erilaiset vaiheet, kokemukset ja tuntemukset kuuluvat luonnol-
lisena osana. Vililla matka voi edetd suunnitellusti ja uuden oppimisesta ollaan
innoissaan, mutta joskus voi tulla mutkiakin matkaan, ja koetaan epaonnistumisia.
Joskus taas matka ei valttimatta etene lainkaan, ja pysdhtyneisyys voi synnyttida
turhautumista. Jokaista matkan vaihetta voidaan kuitenkin hyédyntda oppimisko-
kemuksena. Tama edellyttda tavoitteellista ja tietoista kokemusten reflektoimista ja
siitd kaytavad dialogia.

Oppimismatkalla kannattaa aina vililld katsoa myds peruutuspeiliin — millaisia
tottumuksia ja rutiineja on, miten on totuttu ajattelemaan ja toimimaan ja miksi,
sekd mité eletystd ja koetusta kannattaa ottaa mukaan tulevaisuuteen. On hyva
katsoa tarkasti nykyhetkeen ja reflektoida sen hetkista ajattelua ja toimintaa — mita
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talla hetkelld tehdddn hyvin, entd minka toivottaisiin olevan toisin ja miksi. Jos on
opittu passiivisiksi, tulee harjoitella aktiivisuutta. Jos on opittu vaikenemaan, tulee
opetella kdyttimadn d4ntddn. Jos on opittu ndkemidn pelkastdin epdkohtia, tulee
opetella tunnistamaan mahdollisuuksia ja kehittdmisehdotuksia. Ennen kaikkea on
tarkeda katsoa yhdessa eteenpdin, tulevaisuuteen — mihin ollaan matkalla, miten ja
miksi. Itse- ja yhteisohjautuvuuden ja siind kehittymisen tarkasteleminen oppimis-
matkana on armelias ja parhaimmillaan voimauttava tapa suhtautua kehittdmiseen,
kehittymiseen ja uudistamiseen. Kaikki kokemukset, niin onnistumiset kuin epaon-
nistumisetkin, voidaan ajatella tiarkeina ja hyodyllisind oppeina jatkoa ajatellen.
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3. Tyohyvinvointija uudistuminen seka
hyvinvoivan tyoyhteison vaikutus
uudistumismyonteisyyteen

Johanna Kotamaki

1. Johdanto

Tydéhyvinvointi ja uudistuminen: Hyvinvoivan tydyhteisén vaikutus kehittdmis-
mydnteisyyteen vanhustyon toimintaympdristossid -YAMK-opinndytetyon (Kotamaki
2021) tarkoituksena oli selvittdd SoteDialogit-hankkeessa (jatkossa SD-hanke) to-
teutetun kyselytutkimuksen avulla tyohyvinvoinnin, kehittidmisen ja uudistumisen
kokemuksia vanhustydssd. Sen lisidksi haluttiin selvittdd, millainen yhteys on tyohy-
vinvoinnin kokemuksella kehittimiseen ja uudistumiseen. Tutkimuksessa vastattiin
myoOs sosiaali- ja terveysalan ja erityisesti vanhustyon, haasteisiin ja haettiin ratkai-
sua sithen, mika houkuttelisi tyontekijoitd pysymadn tyossan.

Artikkelissa tuodaan esille tiivistetysti Seindjoen ammattikorkeakoulussa tehdyn
opinndytetutkimuksen teoreettinen ja metodinen viitekehys, kerrotaan keskeisimmét
tulokset ja johtopéditokset. Ikavertailujen tulokset on rajattu pois.

2. Tyohyvinvoinnin ja kehittamisen seka uudistumisen
teoreettinen viitekehys

Tyohyvinvointia, kehittimisté ja uudistumista voidaan tarkastella kolmella eri ta-
solla: tyontekija-, tyoyhteiso- sekd organisaatiotasolla. Nailla kaikilla tasoilla tarvi-
taan tutkimusta, jonka avulla saadaan ratkaisuja ja keinoja sosiaali- ja terveysalan,
erityisesti vanhustyon, haasteisiin. Tyohyvinvointiin liittyy runsaasti maéritelmia ja
tyohyvinvointia kuvatessa siihen liittyy aina vahvasti subjektiivinen ja henkilokoh-
tainen kokemus. (Otala & Ahonen 2005, 29-31). Vanhustyon tyontekijat ovat useis-
sa tutkimuksissa kuvanneet voimakasta kuormittumista niin fyysisessé, henkisessa
kuin eettisessdakin kuormittumisessa. Tydolobarometrin mukaan tyohyvinvoinnin
kokemus tyontekijalla voi olla moninainen. Tydntekiji voi kokea ty0ssddn innostus-
ta mutta myos uupumusta ja stressid (Tydolobarometri 2019, 142.) Tutkimus koh-
dentui tydhyvinvoinnin osalta 1) fyysiseen, 2) henkiseen, 3) eettiseen kuormitukseen
ja 4) tydhyvinvoinnin ja tyoilmapiirin kokemukseen tyoyhteisdssa.

Fyysisen kuormituksen vihentdmisen tavoitteena on, ettid tyontekijan tyo- ja toi-
mintakyky sdilyisi silld tasolla, ettd hian pystyisi tekemadn tyotdan mahdollisimman
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sujuvasti ja koko tyouransa ajan. (Louhevaara & Launis 2011, 70-71). Fyysinen
kuormittavuus vanhustydssa voi ilmeta erilaisissa nostoissa ja siirroissa. Asiakkaat
ja potilaat ovat entistd huonokuntoisempia, joten fyysiseen kuormittavuuteen tulee-
kin kiinnittda paljon huomiota. Vanhustydssd tehddin usein myos vuorotyota, joten
kuormittuminen voi nakya myos silloin, jos unen laatu tai maara vahenee.

Henkista kuormittumista voivat aiheuttaa tyon rakenteelliset ja kokemukselliset
tekijat. Rakenteellisilla tekijoilla voidaan tarkoittaa esimerkiksi johtamista tai tyon
organisointia. Niilla asioilla on suuri merkitys tyon sujuvuuteen ja onnistumiseen.
Kokemuksellisiin tekijoihin vaikuttaa tyontekijin henkilokohtainen kokemus ra-
kenteellisista tekijoistd. Siihen liittyvat vahvasti niin myonteiset ja kielteiset tunteet,
ihmissuhteet kuin tyon merkityksellisyyskin. (Rautio 2010, 26.) Vanhustyossa hen-
kinen kuormittuminen voi nikya esimerkiksi vaikutusmahdollisuuksien puutteena.
Talloin tyontekija ei voi vaikuttaa tydmaarainsa, tyotahtiinsa tai tydpaivansa pi-
tuuteen. (Laine 2014, 13-14.)

Eettistd kuormittumista syntyy usein silloin, kun tyontekija joutuu toimimaan
tyOssddn niin, ettd toimet ovat ristiriidassa tyontekijin oman arvomaailman kans-
sa (Kuokkanen 2010, 54). Tyon eettisissd ongelmissa tyontekijan tulisi tietad ja
16ytaa keinot, milla tavalla ratkaista ongelmat (Leino-Kilpi & Valimaki 2015, 61).
Tyontekijoiden kokemaa eettistd kuormitusta vanhustyossa voi syntya suuresta
vastuusta tai riittimattomyyden tunteesta (Jumisko, Hyry-Honka & Saranki-
Rantakokko 2017, 180). Eettisyys vanhustyossa onkin kiinteésti yhteydessa potilaan
tai asiakkaan saamaan hoitoon, palveluun tai kohteluun (Sosiaali- ja terveysalan
eettinen perusta 2011, 25).

Tyoilmapiirissa ja tydhyvinvoinnissa tydyhteison rooli tyontekijan tyohyvinvoinnin
kokemuksessa on suuri. Tydilmapiiri vaikuttaa tyontekijan motivaatioon tehda tyo-
taan. Positiivisen ja kannustavan tydilmapiirin luominen ja yllapitiminen on orga-
nisaatiossa kaikkien vastuulla. Yksittiisen ihmisen toiminnan vaikutus ilmapiiriin
voi olla suuri niin negatiivisessa kuin positiivisessa tyoilmapiirissa. (Kauhanen 2016,
19.) Huolellisesti suunnitellut ja toteutetut organisaation rakenteet, tyoprosessit ja
toimintatavat tukevat myos positiivista ilmapiirid tyoyhteisossa (Rautio 2010, 26).
Ilmapiiriin voidaan vaikuttaa siis kiinnittdméalld huomiota sekd ihmisten viliseen
kanssakdymiseen ettd tydolojen asianmukaiseen tilaan. Ilmapiiriin ja tyohyvinvoin-
tiin vaikuttaa vahvasti myos se, millaiset tyoyhteisotaidot tydyhteison jasenilld on.
Mankan (2011, 123) mukaan tyoyhteisotaidot voidaan jakaa kahteen eri kategori-
aan. Ensimmaisend tyOyhteisotaitoja voidaan tarkastella yksilon nakokulmasta. jol-
loin taidot nakyvit vastuullisena toimintana ja sitoutumisena tyopaikkaan. Toisena
tyoyhteisotaitoja tarkastellaan tyOyhteison tasolla ja ryhméssé tapahtuvana toimin-
tana. Toimivassa tyOyhteisdssa nakyy auttaminen, reiluus ja halu toimia yhteiseksi
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hyviksi. Tamén liséksi olisi tirkedd harjoitella dialogisuutta ja avoimuutta, jotta
tyoyhteisotaidot vahvistuisivat.

Kehittdmista ja uudistumista tapahtuu tyopaikoilla monessa eri tyon vaiheessa ja
sitd voi tapahtua laajuudeltaan pienestd kehittdmistoimenpiteestd suureen mas-
siiviseen muutokseen. Tyon kehittiminen on nykyddn menestyvdn organisaation
elinehto, ja jatkuvasta kehittimisestd sekd muutoksesta onkin tullut pysyva tila tyo-
paikoilla ja tyéelamissd. Uudistumiseen tarvitaan organisaation edellytysten lisaksi
myds tyOyhteison ja yksittiisen tyontekijan sitoutuminen.

Tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet vaikuttavat vahvasti sithen, haluaako
hédn kehittdd omaa tyotaan. Kehittydkseen omassa tyossdan asiantuntijana, tyon-
tekijin on osattava tarkastella kriittisesti omaa toimintaansa ja ajatteluaan (Lonka
2015, 38). Kriittisen tarkastelun avulla tyontekijan tulisi osata kehittda ja uudistaa
tyOtapojaan tai toimintamallejaan tyossd. Taman lisaksi tyontekijan taytyy ymmar-
tia kehittdmisen merkitys niin itselle kuin organisaatiolle, jotta hianelld 16ytyy moti-
vaatiota muuttaa ajatusmallejaan tai oppia uutta (Eklund 2021, 31). Kehittimiseen
ja uudistumiseen liittyy aina vahvasti ajatus muutoksesta. Muutoksessa tiarkedd on
sekd toiminta- ettd ajattelumallit. Joskus ihminen muuttaa ja kehittdd toimintaansa
siten, ettd toimintaa kehittdmalla ja muuttamalla myds ajattelumallit muuttuvat.
Toisaalta myos ajattelumallien muutoksella voi ihmisen toiminta muuttua. Palaute
ja tyoyhteison tuki ovat oleellisia asioita yksittidisen tyontekijain kehittymisessa ja
uudistumisessa. (Lonka 2015, 38-39.)

Ty6yhteison kehittdminen ja vudistuminen 1dhtee samanlaisista 1ahtokohdista kuin
yksittaisenkin tyontekijan kohdalla. Kosken (2015, 193) mukaan tydyhteison vahvin
voimavara on juuri tyontekijit, jotka tuntevat omat vahvuutensa, osaavat johtaa it-
seddn ja rakentavat tietoisesti yhteistyotd muiden kanssa. Kehittyvissd tyoyhteisossi
uudistumisen mahdollistaa tydilmapiiri, joka rakennetaan tyokaveriin luottamalla
ja kantamalla vastuuta. Yhteisessi reflektiossa mahdollistuu tydyhteison jatkuva
kehittdminen, ja sitd kautta tyOyhteison jisenet saavat tunteen osallisuudesta ja
kuuluvuuden tunteesta.

Kehittdmisessd kuvataan usein prosessin syklimdisyyttd. Kehittimisen sykli sopii
niin tyontekijin oman kehittimisen kuin tydyhteisonkin toimintamalliksi vudis-
tuksissa ja muutoksissa. Otala (2018, 108) on esitellyt ketterdn oppimisen teoriaa,
jossa kiinnitetddn huomiota tyontekijin toiminnan kehittymiseen ja uusien asioiden
omaksumiseen. Mallissa kuvataan oppimista ja kehittdmistd pyriahdyksind, joissa
tyontekiji kerdd tietoa ja soveltaa sitd kaytdntoon. Pyrahdysten valissd analysoi-
daan ja pohditaan edellisen pyrahdyksen antia ja sitd kautta tapahtuu uuden oppi-
mista ja tyon kehittdmistd. Jirvinen taas puhuu “kokemus opettaa” -menetelmasta,
jossa tyOyhteiso saa avaimet kehittdmiseen. Menetelméssi pysdhdytddn sdannollisin
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véliajoin yhdessd pohtimaan tyon kehittdmistd ja uudelleen jarjestimisti. (Jirvinen
2008, 103.) Naissa kehittdmisen malleissa on vahvasti esilld tyon ja oman toiminnan
reflektointi. Sykliméisyys ja reflektointi ovat siis tarkeét avaimet onnistuneeseen ke-
hittdmistyohon tydpaikoilla.

Seka tyohyvinvointiin ettd kehittdmiseen vaikuttavat vahvasti kiireen tuntu ja stres-
si. Kiire aiheuttaa tyontekijélle sen, ettd hdn ei voi tehda tyotdén halutulla tavalla.
Tama aiheuttaa henkistd kuormittumista tydssa ja tyon mielekkyyden puutetta.
Kiire vaikuttaa myos siihen, ettd oppimiskokemuksia ei pdidse tyopaikalla synty-
madn tai niitd ei ehditd huomaamaan. (Leppénen 2011, 182.) Koetulla stressilla
on vaikutusta myos oppimiseen ja sitd kautta uudistumiseen. TAméan vuoksi onkin
tarkeda, ettd organisaatiossa pidetddn huoli siité, ettd tyontekija ehtii palautumaan
tyostadan. (Eklund 2021, 133-135.)

3. Tutkimuksen toteutus

Tyohyvinvointikyselyyn vastasi 149 vanhustydssd tydskentelevdd henkiloa.
Tyohyvinvoinnin kokemusta selvitettiin seuraavissa vaiheissa ja muuttujien avulla.
Ensin analysoitiin eettista, fyysista ja henkistd kuormittavuutta. Sen jalkeen tar-
kasteltiin vastaajien tyytyvaisyyttd tydhyvinvointia edistaviin tekijoihin ja asioihin
sekd tyytyvaisyyttd tyoilmapiiriin. Kehittimisen ja uudistumisen osalta tutkimus
kohdentui vastaajien nikemyksiin tyoyhteison tilasta suhteessa kehittdmiseen seka
vastaajien omien ominaisuuksien selvittimiseen kehittdmisen ja uudistumisen suh-
teen. Analysoitavia uudistumisen ja kehittadmisen osa-alueita oli kolme 1) vastaajien
kokemukset kehittimisestd ja uuden oppimisesta tyoyhteisdssa (uusien ideoiden
kehittely ja testaaminen, osaamisen jakaminen tyoyhteisdsséd, yhteinen oppiminen,
tyOyhteis0 oman alansa edellikivijind), 2) tyoyhteison kehittdmismyonteisyys
(uuden oppimista ja kehittdmistd edistdva ilmapiiri, uusien toimintatapojen ja va-
lineiden kéyttoonotto, tydyhteison suhtautuminen uusiin ideoihin ja aloitteisiin, 3)
vastaajien kokemukset omista valmiuksista kehittda ja uudistua (osaamisen jakami-
nen tyoyhteisossi, halukkuus oppia muilta, oman osaamisen kehittdminen, mahdol-
lisuus osallistua lisi- ja tiydennyskoulutukseen).

Aineisto analysoitiin maarallisia tutkimusmenetelmid kayttaen. Tydhyvinvoinnin
(kuormitus, tydhyvinvointi, tyoilmapiiri), kehittdmisen ja uudistumisen yhteytta
analysoitiin Spearmanin korrelaatiokertoimen avulla, jolloin voitiin tutkia niiden
muuttujien vélista lineaarista riippuvuutta.
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4. Tulokset

4.1. Kuormituksen, tyohyvinvoinnin, tydilmapiirin seka
kehittamisen ja uudistumisen tila

Tulosten perusteella vanhustyon kuormitus on suurta. Eettistd kuormitusta koki
suurin osa vastaajista, silld tyonsa koki erittdin tai melko raskaaksi 71 % vastaajista.
Henkistd kuormittumista koettiin eniten ja voimakkaimmin. Perati 88 % kaikista
vastaajista koki tyonsa erittdin tai melko raskaana henkisesti.

Taulukko 1. Kuormittuminen vanhustydssa.

Erittain Melko Melko Erittain
kevytta kevytta raskasta raskasta

Fyysinen . . . .
kuormittuminen 12% 30% 41% 17%
Henkinen . . . .
kuormittuminen 1% 12% 58% 30%
Eetti

ernen 2% 5% 56% 15%

kuormittuminen

Tyohyvinvoinnin osalta melkein puolet vastaajista oli tyytyvaisid tyonhyvinvointia
edistdviin tekijoihin ja asioihin tydpaikallaan ja tydyhteisossddn. Tydilmapiiriin
tyytyviisia taas oli selvdsti enemmaén. Perati 72 % kaikista vastaajista oli tyytyvaisiad
oman tydyhteisonsa tydilmapiiriin.

Taulukko 2. Tyytyviisyys tyohyvinvointia edistavista tekijoistd ja asioista sekd
tyoilmapiirista.

Erittdin Ei tyyty- Melko Erittdin
tyyty- vainen tyyty- tyyty-
maton eika tyy- vainen VEILED

tymaton
Tyytyvaisyys
tyohyvinvointia
edistéviin 5% 20% 29% 35% %
tekijoihin ja
asioihin
Tyytyvaisyys

2% 9% 17% 51% 21%

tydilmapiiriin
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Kehittimistd ja uudistumista tutkittiin tydyhteison sekd yksittiisen tyontekijan
nidkokulmasta. Kuvan 1 mukaisesti tyoyhteison tasolla vastaajien kokemukset
jakaantuivat kehittdmistd ja uudistumista koskevissa viitteissi enemmaéan kuin
yksilotasolla.

6%
Tyoyhteisossd kaytetddn aikaa uusien 2% 31%
ideoiden kehittelyyn ja testaamiseen 34%
4%
1% .
Jaamme osaamistamme ja 7% 23%
opimme asioita yhdessi 2 199
19%
3%
Tyoyhteisomme on oman 14 % 44,
wep e ttae 0
alansa edelldkavija 26 %
13%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Tiysin eri mieltd Jokseenkin eri mielti En samaa enka eri mieltd

. Jokseenkin samaa mieltd . Tysin samaa mieltd

Kuva 1. Kehittdminen ja uudistuminen tyoyhteisossa (Kotaméki 2021).

Eniten tyoyhteison kehittimisen kysymyksissd vastaukset jakaantuivat tydyhtei-
son mahdollisuudesta kayttaa aikaa uusien ideoiden testaamiseen ja kehittelyyn.
Melkein kolmasosa vastaajista koki, ettd aikaa tdhédn ei ollut. Ei samaa eika eri
mieltd -vastauksia oli verrattain runsaasti ja esimerkiksi vditteeseen oman tyoyhtei-
son edellakavijyydestd melkein puolet olivat valinneet timéan vaihtoehdon.

Tyo6yhteison suhtautumisesta kehittdmiseen ja uudistamiseen vastaukset jakaan-
tuivat myos jonkin verran kuvan 2 mukaisesti. Melkein puolet vastaajista oli sitd
mieltd, ettd tyoyhteiséssd on uuden oppimista ja kehittamista edistdva ilmapiiri. Yli
puolet vastaajista oli sitd mieltd, ettd heiddn tydyhteisdssdin otetaan kdyttoon uusia
toimintatapoja ja vilineitd seka uusiin ideoihin suhtaudutaan myonteisesti.
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6%

Tyoyhteisossamme vallitsee
uuden oppimista ja kehittimistd

edistavd ilmapiiri 33%

Tyoyhteisossdmme otetaan 13%
aktiivisesti kdyttoon uusia

toimintatapoja ja vélineitd 44 %

Uusiin ideoihin ja aloitteisiin 16%

suhtaudutaan tyoyhteisossani 23 %
myonteisesti ja niitd hyodynnetddn 470
13%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Tiéysin eri mieltd Jokseenkin eri mieltd . En samaa enka eri mieltd

. Jokseenkin samaa mieltd . Téysin samaa mieltd
Kuva 2. Tydyhteison asenteet kehittéimiseen ja uuden oppimiseen (Kotamiki 2021).

Vastaajat arvioivat henkilokohtaisia kehittamisominaisuuksiaan positiivisesti (kuva
3). Y1i 80 % oli sitd mielta, ettd jakaa avoimesti osaamistaan toisille, kehittdd osaa-
mistaan ja ammattitaitoaan sekéd haluaa oppia muilta tyontekijoiltd. 63 % vastaajis-
ta oli sitd mielta, ettd voi osallistua riittavasti lisd- ja tdydennyskoulutukseen.

Jaan avoimesti omaa
osaamistani toisille

Kehitiin osaamistani ja
ammattitaitoani

Haluan oppia uusia asioita
muilta tyontekijoiltd

8%
Voin osallistua riittavisti tyoni
kannalta hyodylliseen lisd- ja
taydennyskoulutukseen 63%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Tiysin tai jokseenkin eri mielti . En samaa enka eri mieltd . Tiysin tai jokseenkin samaa mieltid

Kuva 3. Tyontekijoiden ndkemykset kehittimismahdollisuuksiin ja -edellytyksiin
(Kotamaki 2021).
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4.2. Tyohyvinvoinnin, kehittamisen ja uudistumisen yhteys

Tyohyvinvoinnin, kehittdmisen ja uudistumisen yhteyksid analysoitiin seké tyoyh-
teiso- ettd yksilotasolla korrelaatioiden avulla. Positiivinen korrelaatio oli vahvaa
vastaajien tyytyvaisyydessa tyohyvinvointia ja tyoilmapiirida koskevien viitteiden
sekd tyoyhteison kehittdmistad koskevien muuttujien vililld. Sen sijaan fyysinen,
henkinen ja eettinen kuormittuminen eivit korreloineet yhtd vahvasti tydyhteison
kehittdmiseen liittyvien muuttujien kanssa.

Tyo6hyvinvoinnilla oli positiivinen tilastollisesti merkitsevd korrelaatio jokaisen
tyOyhteison kehittdmiseen liittyvan viitteen valilla (taulukko 3). Vahvinta kor-
relaatio oli tydhyvinvoinnin ja uusien ideoiden kehittimisen ajankayton valill4.
Tyoilmapiiri korreloi myos jokaisen viitteen kanssa tilastollisesti merkitsevésti.
Vahvin korrelaatio oli tyytyvaisyydelld tyoilmapiiriin ja osaamisen jakamisen seka
yhdessd oppimisen vililld. Vdhdinen henkinen kuormittuminen korreloi ainoastaan
osaamisen jakamisen kanssa tilastollisesti merkitsevasti. Samoin viahiinen fyysinen
kuormittuminen korreloi ainoastaan yhden vaitteen kanssa, silld uusien ideoiden
kehittimiseen liittyvalld ajankéytolld ja fyysiselld kuormittumisella oli tilastollisesti
merkitsevé korrelaatio. Sen sijaan vdhéinen eettinen kuormittuminen korreloi tilas-
tollisesti merkitsevasti kaikkien viitteiden kanssa.

Taulukko 3. Ty6hyvinvoinnin ja tydyhteison kehittimisen vilinen Spearmanin
korrelaatio (Kotaméki 2021).

Tyodyhteisossa Jaamme Ty6yhteisomme
kdytetaan aikaa | osaamistamme on oman alansa

uusien ideoiden | ja opimme edelldkavija
kehittelyyn ja asioita yhdessa
testaamiseen

Tyytyvaisyys
tydhyvinvointiani 0,462%** 0,414 * 0,423**

edistaviin tekijoihin
ja asioihin
Tyytyvaisyys 0,355%* 0,497 * 0,386 *

tyoilmapiiriin

Vahaisempi
henkinen 0,124 0,228* on7

kuormittuminen

Véhdisempi fyysinen 0,234* 0,141 0,125

kuormittuminen

Vahaisemoi eetti
wormittuminen  0,230%* 0,159 0,205%*
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Ty6hyvinvoinnin ja tyoyhteison
kehittamismyo6nteisyyden valinen yhteys

Uuden oppimista ja kehittdmistd edistava ilmapiiri -muuttuja korreloi tilastolli-
sesti merkitsevisti jokaisen tyohyvinvoinnin tekijan kanssa (taulukko 4). Erityisen
vahvaa korrelaatio oli tydhyvinvoinnin ja tydilmapiirin seki kehittimismyonteisen
ilmapiirin valilld. Uusia toimintatapoja ja vilineitd koskeva muuttuja korreloi myos
tilastollisesti merkitsevasti muiden paitsi vihdisen kuormittumisen kanssa. Uusiin
ideoihin my0Onteisesti suhtautumisessa ja tyohyvinvoinnin seka tydilmapiirin valilla
oli tilastollisesti merkitseva korrelaatio. Kuormittumisen osa-alueista ainoastaan
vahainen fyysinen kuormittuminen korreloi muuttujan kanssa.

Taulukko 4. Tyohyvinvoinnin ja tydyhteison kehittimismyonteisyyden vilinen
Spearmanin korrelaatio (Kotaméki 2021.)

Tydyhteisossdamme | Tyoyhteisossamme | Uusiin ideoihin
vallitsee uuden otetaan aktiivisesti | ja aloitteisiin
oppimista ja kadyttoon uusia suhtaudutaan

kehittamista toimintatapoja ja tyoyhteisossani
edistava ilmapiiri valineita myonteisesti ja
niita hydodynnetaan

Tyytyvaisyys

tyohyvin-

vointiani 2 "% .
edistéviin 0,488 0,383 0,397
tekijoihin ja

asioihin

Tyytyvaisyys

tydilma- 0,432%** 0,362** 0,400%**
piiriin

Vahaisempi

henkinen 0,162* 0,133 0,088

kuormittu-
minen

Vahaisempi

fyysinen 0,222%* 0,187* 0,159*

kuormittu-
minen

Véih'a:isempi
eettinen 0,193%* 0,151* 0,137

kuormittu-
minen
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Ty6hyvinvoinnin ja tyontekijan kehittamisominaisuuksien yhteys

Tyohyvinvointia ja tyontekijan kehittimismyonteisyytta tutkittiin kahden muuttu-
jan, tydhyvinvoinnin ja tydilmapiirin tyytyvaisyyden, sekéd henkilokohtaisten kehit-
tamisominaisuuksien valilla. Tyohyvinvointi korreloi tilastollisesti merkitsevasti jo-
kaisen vaitteen kanssa. (taulukko 5) Voimakkainta korrelointi oli tydhyvinvoinnin ja
lisé- ja tdydennyskoulutukseen osallistumisen vélilld. Tyoilmapiiri ja henkilokohtai-
set kehittimisominaisuudet korreloivat myos tilastollisesti merkitsevasti keskendan.
Korrelaatio ei kuitenkaan ollut niin vahvaa kuin samat muuttujat tyohyvinvoinnin
kokemuksen kanssa.

Taulukko 5. Tyohyvinvoinnin ja tyontekijan kehittimisominaisuuksien véilinen
Spearmanin korrelaatio (Kotaméki 2021.)

Voin osallistua Kehitan FEITE]]
riittavasti osaamistani ja oppia uusia
tyoni kannalta ammattitaitoani | asioita muilta

hyodylliseen lisa- tyontekijoita
ja taydennys-
koulutukseen

Tyytyvaisyys

tyohyvinvointiani

edistaviin 0,517** 0,333** 0,274**
tekijoihin ja

asioihin

Tyytyvaisyys

tyGyhteisoni 0,226** 0,162* 0,251%*

tyoilmapiiriin

Tutkimuksen tulosten perusteella luotiin kuvassa 4 esitetty malli TYHYKE-
toiminnasta eli tydhyvinvointi ja kehittiminen tyopaikoilla. Mallin avulla voidaan
esitelld sitd, milla tavoin eri tasot voivat toimia mahdollistaakseen tyohyvinvoinnin
ja kehittdmisen tyopaikoilla.

42



se®

Aikg gynteis®”
kehitté'mi. o yaitole™
s

elle Tydhyvinvoinnin ja
uudistumisen yhteys

P o
P ‘ RNy
&
\> 660‘\*9e,° e(\ *o
B > &
S e s &, Sy s
W Kehittamis- "y, Ok,
® my&nteisyyden S,
tukeminen
tyohyvinvoinnin
avulla

Kuva 4. Tyohyvinvoinnin ja uudistumisen yhteyden mahdollisuudet vanhustyossa
(Kotamaki 2021, 61).

Organisaatiotasolla taytyy kiinnittdd huomiota tyon ja tydprosessien sujuvuuteen,
kuormituksen vihentdmiseen, tdydennys- ja lisikoulutuksen mahdollistamiseen
sekd korvamerkityn tydajan kohdentamiseen kehittimistyohon. Tydyhteisotasolla
taas TYHYKE-toiminta mahdollistuu tutkimustulosten mukaan tydilmapiirissi
ja toimintakulttuurissa. Reflektiivinen toimintatapa auttaa uudistumisessa ja luo
tyOoyhteisdssa tyohyvinvointia. Tyontekijatasolla TYHYKE-toiminta nayttaytyy
osallisuutena tyOyhteisdssd. Osallistuminen kehittimistoimintaan, oman osaamisen
jakaminen sekd muiden tyontekijoiden ideoiden vastaanottaminen ja jatkojalosta-
minen sekd pyrkimys sdddelld omaa kuormitustaan mahdollistavat sen, ettd tapah-
tuu kehittdmista ja koetaan tydhyvinvointia. (Kotaméki 2021, 60).

5. Toimenpidesuositukset ja johtopaatokset

Vanhustyon tyontekijat kokivat tyossdan voimakasta fyysistd, henkista ja eettista
kuormittumista. Vanhustyén kuormittavuus on tullut esille myds muissa tutki-
muksissa. (esim. Rytkénen 2018; Hellsten 2014). Kaytetyssa kyselyaineistossa
fyysinen kuormittavuus oli vahiten kuormittava osa-alue ja siita saatiinkin viittei-
ta sille, ettd fyysisen kuormituksen vahentamiseksi on jo tehty toimenpiteita, silla
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organisaatioiden on varmasti helpointa tarttua fyysisen kuormituksen vihentami-
sen haasteeseen. Sen sijaan eettisen ja henkisen kuormittumisen havaitseminen ja
sithen puuttuminen voi olla haasteellisempaa niin tydntekijille itselleen kuin
esihenkildllekin. Vanhustyon eettisen ja henkisen kuormittumisen ongelmaan tarvi-
taan muutoksia kansallisesti paatoksenteossa, silld kuormituksen haasteet nakyvat
rakenteelliselta tasolta aina arjen yksittaiseen tilanteeseen saakka.

Vanhustyon tyontekijat olivat tyytyvaisia tyohyvinvointia edistéviin asioihin ja
tekijoihin seki vield enemmaén tydilmapiiriin tydyhteiséssdan. Vanhustyon kuor-
mitus on siis suurta, mutta tyontekijat kokevat kuitenkin olevansa tyytyvaisia
tyoyhteisossdan ilmapiiriin. Tulosten pohjalta voidaan pohtia sitd, missd maarin
henkilostd saa kuormittavassa tydssd voimavaroja tyoyhteisostaan. Jaksaako kuor-
mittavassa tyossd mielekkddn tydilmapiirin avulla? Tydyhteison hyvinvointiin kan-
nattaa niin ollen panostaa ja kiinnittdd huomiota tyontekijéiden tyoyhteisotaitoi-
hin. Tyoyhteisotaidoilla on kuormituksen vihentdmisen lisdksi tirked rooli silloin,
kun pohditaan tyontekijoiden pysymista alalla ja ihmisten halua tulevaisuudessakin
kouluttautua sosiaali- ja terveysalalle.

Vastaajat arvioivat itsensd paasdantoisesti kehitysmyonteisiksi. Vastaajat halusivat
oppia muilta tyontekijoiltd uusia asioita ja olivat valmiita jakamaan omaa osaamis-
taan muille. Tuloksista voidaan siis vetdd johtopadtos, ettd tydyhteisossa kehittami-
sen edellytykset olisivat olemassa. Tyoyhteisotasolla asenteet uuden oppimiseen ja
kehittdmiseen jakaantuivat enemman. Toisaalta silti koettiin, ettd myos tyoyhteison
asenteet kehittimiseen ovat myonteisid. Tarkeda on kiinnittda huomiota siihen, etti
tyoyhteison tai organisaation kulttuuri tukee yksittdisen tyontekijdn kehitysmyon-
teisyyttd. Kehittimista ja uudistumista tapahtuu yksiléiden vuorovaikutuksessa eri
oppimiskokemuksien kautta (Koski 2015, 193). Koko tyoyhteison kehittAmiseen ja
uuden oppimiseen tarvitaan jalleen tyOyhteisotaitoja seké avointa vuorovaikutusta
tyoyhteison ja koko organisaation kesken. Yksi oleellinen asia tyoyhteison kehitta-
misen onnistumiselle on se, ettd tydyhteisolle varataan tarpeeksi aikaa ja mahdolli-
suuksia kehittdmistyolle. Kehittdmistoiminta on usein se, joka viistyy arjen kiireen
tieltd (Jaaskeldinen 2013, 142).

Tutkimuksen hypoteesina oli, ettd hyvinvoiva tydyhteisé suhtautuu mydnteisemmin
myos uudistamiseen ja kayttda kehittavaa tyootetta tydssaan. Tutkimustulosten mu-
kaan tyohyvinvoinnilla ja kehittdmiselld oli yhteys ja tutkimus antoi viitteité siité,
ettda hyvinvoivalla tyoyhteisolla olisi paremmat edellytykset uudistavaan toimintaan
tyOyhteisOssa ja organisaatiossa.

Tyohyvinvoinnin kokemuksella ja tydilmapiirilld oli tilastollinen merkitseva yh-

teys niin tyoyhteison kehittimisasenteiden, edellakavijyyden kuin osaamisen
jakamisenkin kanssa. TAma tutkimus antoi viitteita siitd, ettd tyohyvinvoinnilla
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ja tyoilmapiirilla on merkitystd tyoyhteisojen kehittdmistyolle. Myos Kéapykangas
(2015, 61-62) ja Tuomivaara (2015, 129) tuovat esille ilmapiirin merkitystd uudistu-
miselle organisaatioissa. Organisaatioissa on siis tdrkedd huomioida, etta hyvinvoiva
tyoyhteiso ja tyontekijat kehittavit toimintaa aktiivisemmin ja vievat organisaatiota
eteenpain.

Ty6ilmapiirin ja tyohyvinvoinnin yhteys kehittimiseen ja uudistumiseen tuli tutki-
muksessa vahvemmin ilmi tyoyhteisotasolla kuin tyontekijatasolla. Tyoyhteison toi-
mivuutta ja tyoyhteisotaitoja korostamalla voidaan siis vaikuttaa tyohyvinvointiin
ja haluun kehittya. Tyontekijan tyohyvinvoinnin ja kehittimisominaisuuksien vililla
voimakas korrelaatio ndkyi tydhyvinvoinnissa ja mahdollisuudessa osallistua kou-
lutuksiin. Taman vuoksi onkin tiarkeda tiedostaa, ettd tyontekijoiden koulutukset
saattavat lisatd sekd uutta tietoa etti hyvinvointia.

Fyysisen, henkisen ja eettisen kuormituksen yhteys tydyhteison uudistumiseen ei
ollut niin selked kuin tyohyvinvoinnin ja tydilmapiirin kokemuksen yhteys uudis-
tumiseen. Vahvin yhteys oli uudistumisen ja kehittdmisen seka vahiisen eettisen
kuormituksen vélilla. Tutkimus antoi siis viitteitd siitd, ettd vihiinen eettinen kuor-
mitus edesauttaa myos sitd, etti tydyhteisd suhtautuu myonteisesti uudistumiseen ja
kehittavat tyotaan. Grann (2020, 283) kuvaa myos artikkelissaan, ettd muutoksiin
myonteisesti suhtautuva tyotekija tunnistaa tydnsa arvot ja merkitykselliset tekijat.
Nama tyontekijat uskaltavat myos ottaa puheeksi asioita, jotka kokevat tarkedksi
tai eettisesti vadraksi. Vanhustyon eettiseen haasteeseen voidaan siis vastata myos
kehittdmiselld ja uudistumisella, silld kehitysmyOnteiset tyontekijat uskaltavat ottaa
asioita puheeksi ja pyrkivat 16ytaméan ratkaisuja eettisesti haastaviin tilanteisiin.

Tutkimuksen tulosten pohjalta voidaan esittdd taulukon 6 mukaiset
toimenpidesuositukset.
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Taulukko 6. Toimenpidesuositukset.

1. Kuormituksen

Sosiaali- ja terveysalalla taytyy edelleen kiinnittdd huomiota
tyon kuormituksen vihentdmiseen. Sen avulla parannetaan
tyontekijoiden tyOssa jaksamista ja pysymistd. Tarkeda on
pohtia sitd, miksi kuormittumista ei ole saatu vihenemaén,

vahentidminen vaikka asia on ollut tiedossa jo pitkdan. Yksittdisen tyontekijan
tulee pohtia, miten hin voisi toimia oman kuormituksen
vihentdmiseksi ja miten omalla toiminnallaan vihentda myos
muiden kuormitusta itse kuitenkaan liikkaa kuormittumatta.
. Eettinen toiminta korostuu vanhustydssi. Eettiselld ja avoimella
2.Amn:|att|- keskustelulla voidaan vihentdi tyon kuormitusta. Keskustelun
eettisen pohjalta mahdollistuu my6s tyon kehittiminen ja muutokset
kf skustelun toimintatapoihin. Huomiota tulee kiinnittda turvalliseen ty6ilmapiiriin,
tarkeys jolloin jokainen uskaltaa sanoa oman ndkemyksensé keskusteluun.

3. Tyoyhteiso- Tyéyhtei_sé')n tavat ja_ toimintamallit tukevat parhaimmillaan kehittimisen
taitojen ku_lttuurla ja tyohyvinvointia. Toimiva Vuorpvaikutus ja dialogisuus
opettelu ja voivat lugda uudenlaista kulttuqria tyé'iyhtels()élin3 j_(_)lloin toimitaan
yllspito avoimesti, hyviaksytddn muutos ja selvitetdan ristiriidat keskustelemalla.

4. Tydhyvin- Ty6hyvinvointiin tulee edelleen kiinnittdd huomiota sosiaali-
voinnin ja terveysalalla. Tyohyvinvointi ei kuitenkaan ole ainoastaan
kokemuksen organisaation vastuulla. Hyvinvoivan tydyhteison ja tyontekijan
kasvattaminen tulee myos ottaa vastuuta siitd, ettd jokainen voi hyvin t6issa.

Tyopaikalla on tirkedd kayda keskustelua siitd, milloin tietoista
5. Aika kehittdmistyotd tehdéén ja sithen tulisi jokaisen osapuolen sitoutua.

kehittamiselle

6.Lisa- ja
tdaydennys-
koulutukseen
osallistuminen

Térkeda on myos pysdhtya arvioimaan kehitettyjen tapojen ja
mallien toimivuutta. Kehittdmiseen panostaminen ajallisesti
luo my6s tyohyvinvointia ja yhteisollisyyttd tydyhteisoon.

Erilaisiin koulutuksiin osallistuminen vaikuttaa myos
tydhyvinvoinnin kokemukseen. Térkedd on kiinnittda huomiota
myos siithen, ettd koulutuksista saatu tieto ja hyOty jactaan
koko tyOyhteison tai jopa organisaation kesken. Sithenkin
tarvitaan jarjestettyd yhteistd aikaa tyontekijoiden kesken.

Kiinnittdmalla huomiota toimenpidesuositusten mukaisiin asioihin, voidaan huo-
mioida niin tyontekijian, tydyhteison kuin organisaation tasolla tydhyvinvointi, uu-
distuminen ja niiden vilinen yhteys. Naita suosituksia ja tutkimustuloksia voidaan
hyodyntéda sosiaali- ja terveydenhuollon eri tasoisissa kehittimistoimenpiteissa,
jolloin tavoitteena on toimiva ja hyvinvoiva sosiaali- ja terveysala niin tyontekijoille
kuin asiakkaillekin. Edelld on tuotu esille sitd, kuinka tyohyvinvointiin panostamal-
la voidaan parantaa kehittimismyonteisyytta ja kehittdmistd. Tarkedd on huomioi-
da, ettd joskus my0s uusia toimintatapoja kehittaméll ja uudistamalla voidaan vai-
kuttaa tyontekijan tai tyoyhteison tydohyvinvoinnin kokemukseen. Toimimattomat
prosessit ja rakenteet voivat aiheuttaa henkildstossa tyytyméttomyytta ja ndin ollen
kehittdmalla erilaisia prosesseja voidaan luoda hyvinvointia tydyhteiséssa.
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4. Tutkitun tiedon kaytto vanhustyon
toimintaymparistoissa esihenkiloiden ja
tyontekijoiden kokemana

Virpi Maijala, Kaija Loppela ja Jenni Kulmala

1. Johdanto

Artikkelissa kuvataan nayttéon perustuvaa toimintaa ja tutkitun tiedon hyodynta-
mistd esihenkildiden ja tyontekijoiden nakokulmasta vanhustydn toimintaympé-
ristdissd. Tulevina vuosina ikdihmisten méarin kasvu haastaa terveydenhuollon
palvelujarjestelméan. Ikddntyneiden méaara kasvaa erityisesti kaikista vanhim-
missa ikdryhmissd, joissa my0s sosiaali- ja terveyspalveluiden tarve on suurta
(Martikainen, Murphy, Metsid-Simola, Hiakkinen & Moustgaard 2012). Hoidon
tarpeen kasvu kasvattaa sosiaali- ja terveyspalveluiden kustannuksia ja timéan
vuoksi palveluiden suunnittelussa ja kehittdmisessa tulee ottaa huomioon tutkittu
tieto parhaita tuloksia ja kustannusvaikuttavuutta tuottavista terveydenedistamis-,
hoito- ja kuntoutusmenetelmista.

Luotettavaksi arvioitu tutkimustieto luo pohjan niytt66n perustuvalle toiminnalle
terveydenhuollossa. Nayttoon perustuva toiminta tarkoittaa parhaan ajan tasalla
olevan tiedon huolellista arviointia ja harkittua kdyttda asiakkaan terveyttd ja
hoitoa koskevassa paatoksenteossa. (Melnyk, Gallagher-Ford, Fineout-Overholt &
Long 2014; Korhonen, Jylha, Korhonen & Holopainen 2018, 10.) Nayttoon perus-
tuva toiminta pohjautuu terveydenhuoltolakiin (30.12.2010 / 1326.), joka edellyttaa
terveydenhuollon toiminnan olevan laadukasta, turvallista, ndyttdon perustuvaa ja
asianmukaisesti toteutettua. Vaikka tavoitteet mahdollisimman hyvista ja vaikut-
tavasta hoidon tuloksesta seké vaatimukset tutkitun tiedon hyddyntdmisesté asiak-
kaan hoitoa koskevassa padtoksenteossa ovat yleisesti tiedossa, ndyttoon perustu-
van toiminnan toteutuminen hoitotyon kdytanndssa vaatii vield paljon kehitettavaa
(Holopainen, Siltanen, Hahtela & Korhonen 2018).

Kehittdmisen kohteiksi on esimerkiksi tunnistettu se, ettei tutkimustietoa ole kaik-
kialla saatavilla ja toimintatavat tutkitun tiedon kaytdnto6n otolle asiakkaan hoi-
toa koskevissa paatdksentekotilanteissa eivit ole yhteniiset (Oikarainen, Siltanen,
Korhonen & Holopainen 2018). Lisdksi hoitotyon johtajilla ja tyontekijoilla on
erilainen ndkemys ja ymmarrys nayttoon perustuvan toiminnan toteutumisesta
organisaatiossa (Holopainen ym. 2018). Timé& voi pahimmillaan johtaa siihen,
ettd asiakkaiden saaman hoidon laatu vaihtelee hoidon eri vaiheissa ja vaikutta-
vat hoitokdytannot eivit kata koko asiakkaan hoitoketjua (Holopainen ym. 2018;
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Saunders, Gallagher-Ford, Kvist & Vehvildinen-Julkunen 2019). Jotta terveyden-
huollon palveluja voidaan kehittda tutkimustietoon pohjautuen, vaatii se eri am-
mattiryhmien roolien ja osaamisvaatimusten yksiselitteistd méarittelyd nayttdon
perustuvan toiminnan toteuttamisessa. (Leung, Travena & Waters 2014, 2016).

Hoitotyon johtajien ja esihenkildiden odotetaan nikevin yli arkipdivdisen toimin-
nan haasteiden ja pitdvan niakyvilld hoitotyon kehittdmisti kohti yha potilasturval-
lisempaa ja laadukkaampaa hoitoa (Taylor, Clay-Williams, Hodgen, Braithwaite &
Groene 2015). Tama edellyttda johtajalta esikuvana olemista ndyttoon perustuvan
toimintakulttuurin rakentajana ja ylldpitdjdna siten, ettd han innostaa henkil6-
kuntaa toimimaan ndyttoon perustuen, edistdd kouluttautumista ja osaamisen
kehittymistd, mahdollistaa riittdvit resurssit, edistdd hoitotyon kehittdmista ja
seuraa systemaattisesti tulosten saavuttamista (Stetler, Ritchie, Rycroft-Malone &
Charns 2014). Koska naytto6n perustuvan toiminnan kayttoonotossa kyse on usein
suuresta toimintakulttuurin muutoksesta, vaikuttaa johtamisen tapa merkittavasti
muutosprosessin ja toimintatapojen uudistumisen onnistumiseen. Vaikka johtajilla
on keskeinen rooli nayttoon perustuvan toiminnan kehittimisessa, johtajuuden na-
kokulmasta tutkimusta on tehty vahan.

Artikkelin tarkoituksena on kuvata tutkimustiedon hyédyntamista esihenkildiden

ja tyontekijoiden ndkokulmasta vanhustyon toimintaymparistdissi. Tavoitteena on

tuottaa tietoa, jota voidaan hyddyntda kehitettdessd ndyttoon perustuvan toimin-

nan kaytanteitd vanhustyossa. Artikkelissa vastataan seuraaviin kysymyksiin:

1. Miten tutkittua tietoa hyodynnetddn vanhustydssé esihenkildiden ja tyontekijoiden
kokemana?

2. Miten tutkitun tiedon kayttoa edistetdan vanhustyossa esihenkildiden ja
tyontekijoiden kokemana?

3. Miten tutkitun tiedon kiytt6a arvioidaan vanhustydssa esihenkildiden ja
tyontekijoiden kokemana?

2. Teoreettinen viitekehys

Eri asiakasryhmien hoitoa koskeva paatdksenteko vaatii terveydenhuollon ammat-
tilaiselta kykya hyodyntda samanaikaisesti eri tiedonldhteita (Melnyk ym. 2014).
Tutkimukset ovat osoittaneet, etta eri sosiaali- ja terveydenhuollon toimintaympé-
ristoissd tyoskentelevit hoitotyontekijat pitdvit tdrkedna tutkimustiedon kayttoa,
mutta asiakkaiden hoitoa koskevassa paiatoksenteossa he turvautuvat koulutuksen
aikaiseen tictoperustaan, kokemustietoon ja kollegalta saatuihin neuvoihin ja ohjei-
siin, mika johtaa vahiiseen tutkimustiedon kayttoon hoitotyossd (Oikarainen ym.
2018; Saunders ym. 2019). Esteiksi tutkitun tiedon vahiiselle kaytolle hoitotyossa
on tunnistettu myos kiire, jolloin luotettavan tiedon etsimiseen paatoksenteon tueksi
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ei ole riittdvasti aikaa ja tietoa haetaan sattumanvaraisesti asiantuntijaorganisaati-
oiden internetsivustoilta tai Google-hakukoneen avulla, jolloin tiedon luotettavuu-
desta ei ole aina varmuutta (Holopainen ym. 2018). Merkittaviksi tutkitun tiedon
kayton esteeksi on todettu myos hoitajien motivaation puute ja riittdmattomat tai-
dot lukea ja soveltaa tutkimustietoa asiakkaan hoitoa koskevassa paatoksentekoti-
lanteessa. (Friesen-Storms, Moser, Van der Loo, Beurskens & Bours 2014; Renolen,
Hoye, Hjalmhult, Danbolt & Kirkevold 2018.)

Nayttoon perustuvan toiminnan ydinosaamisen muodostavat tiedonhankintataidot,
joihin kuuluu kyky etsié luotettavaksi arvioitua tutkimusniyttoa, joilla tarkoitetaan
systemaattisia kirjallisuuskatsauksia ja niihin pohjautuvia asiantuntijoiden laatimia
hoitosuosituksia, sekéd kyky soveltaa tutkimusnayttod asiakkaan hoitoa koskevassa
padtoksenteossa. Luotettavan tutkimusniyton lisdksi pdatoksenteossa tulee huo-
mioida asiakkaan yksilolliset toiveet, odotukset ja arvot sekd toimintaympariston
resurssit ja voimassa oleva lainsdadantd. Ydinosaamista on myos kyky arvioida hoi-
don lopputuloksia suhteessa asiakkaan terveydentilanteeseen. (Melnyk ym. 2014;
Korhonen ym. 2018, 77-79.) Suomessa terveydenhuollon ammattilaisille on olemas-
sa suosituksia ndyttoon perustuvan toiminnan osaamisen tavoitteista ja vaatimuk-
sista sen mukaan, missd médrin tyontekija osallistuu vélittoméain asiakastyohon.
Asiakasta ldhella tyoskentelevien osaamisvaatimuksissa painottuu tutkimusnayton
kaytto kliinisessa hoitotydssi, kun taas etddmpana asiakasrajapinnasta tyoskentele-
vien osaamisessa korostuu tutkiminen ja kehittiminen. Koska nadytt66n perustuvaa
toimintaa toteutetaan monenlaisissa toimintaymparistoissa, tulee sille méaaritella
selkeit tavoitteet ja toimintatavat sekd osaamisvaatimukset koko organisaation ta-
solla. (Melnyk ym. 2014; Korhonen ym. 2018.)

Johtajilla ja esihenkil6illd on tarked rooli ndyttoon perustuvan toiminnan edistdmi-
sessé ja vakiinnuttamisessa osaksi koko organisaation ja tyoyhteison toimintakult-
tuuria (Bianchi, Bagnasco & Bressan 2018). Viimeaikaiset tutkimukset ovat osoitta-
neet, ettd henkildstolle suunnattu koulutus ei yksin riitd ylldpitiméin ja edistimian
niyttdon perustuvan toiminnan toteutumista hoitotyon kaytidnnossid (Ylonen,
Viljamaa, Isoaho, Junttila, Leino-Kilpi & Suhonen 2019; Koota, Kaaridinen,
Kyngés, Ladperi & Melender 2020). Johtajan keskeisend tehtdvini on toimia ke-
hittdmismyonteisen organisaatiokulttuurin rakentajana ja mahdollistaa, innostaa,
ja kannustaa nayttoon perustuvan toiminnan kehittimiseen (Birken, Clary, Tabriz,
Turner, Meza, Zizzi, Larson, Walker & Charns 2018). Tani piivana teknologia hel-
pottaa niyttdon perustuvan toiminnan kehittdmisté, koska tutkimustietoa ja erilai-
sia tutkimusndyttoon pohjautuvia ohjeita voidaan jakaa nopeasti seké tyontekijoille
ettd asiakkaille sihkoisessd muodossa. Johtajien tarkedna tehtdvdna on varmistaa,
ettd ndmé ohjeet pohjautuvat arvioituun tutkimusniyttoon. Sosiaalisen median
kautta levidvat yksittaisten ihmisten mielipiteet ja kokemukset voivat johtaa vaa-
riin hoitopaétoksiin ja huonoihin hoidon lopputuloksiin (Smailhodzic, Hooijsma,
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Boonstra & Langley 2016). Tadma tiedonhallinta edellyttda johtajalta korkeakoulu-
tasoista tutkimus- ja kehittdmisosaamista ja sitoutumista nayttdon perustuvan toi-
minnan edistimiseen sekd halua kehittda toimintaa yhdessi tyontekijéiden ja myos
asiakkaiden kanssa (Bianchi ym. 2018).

Seka terveydenhuollon ammattilaisten ettd hoitotyon johtajien tehtavat ja roolit
ovat muuttuneet vaativammiksi. Henkilokunnan osallistamisen ja osallistavan paa-
toksenteon periaatteet ovat syrjayttaneet perinteisen johtamisen mallin. Osallistavan
johtamisen yhtené tarkoituksena on, ettd tyontekijit toimivat oma-aloitteisesti.
Tallaisessa toiminnassa tarvitaan tyon hallintaa ja autonomista padtdksenteon
mahdollisuutta. Nama tekijat ovat myos yhteydessa tyotyytyvaisyyteen ja potilai-
den laadukkaampaan hoitoon. (Sarosi 2018.) Meneillddn olevan sosiaali- ja terve-
ydenhuollon uudistuksen mukaisesti henkiloston johtamisen uudistaminen seka
tyonantajatoiminnan kehittdminen ovat tarpeellisia. Uudistuvissa palveluissa ter-
veydenhuollon ammattilaisten osaamisessa korostuu moniammatilliset tiimitaidot,
viestintitaidot, ennalta ehkiisevien ja ndyttdon perustuvien toimintatapojen sovel-
tamisosaaminen eri asiakasryhmien hoidossa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2020.)

Osaavan henkildston saatavuus, hyvd henkilostdjohtaminen, osaaminen ja sen
kehittiminen, tyohyvinvointi ja sen myota paraneva tyon tuottavuus ovat seka
tyonantajille ettd tyontekijoille tarkeitd ja tavoiteltavia tekijoitd. Merkityksellinen
tyo ja vaikutusmahdollisuudet houkuttelevat tyontekijoitd. Luottamuksellisessa
ilmapiirissa innostutaan tyostd ja sen kehittamisesta, jolloin myds tuottavuus kas-
vaa. Johtaminen uudistuu oppimalla ja tekeméilla. Uudistuva johtaminen -termilla
viitataan aktiiviseen johtamisen uudistamiseen. Johtamisen uudistaminen vaatii
kokonaisuuksien kasittelya, dialogia ja monidanista osallisuutta. Muutostarve on
havaittava, kehittdmissuunnitelma laadittava ja toimittava, jotta muutos omaksu-
taan laajemminkin, koko organisaatiossa. (Tuimala & Niinimaa 2020.)

Muutoksen johtamista edistaa osallistava johtamistyyli, joka niakyy esihenkil6iden
lasndolona tyoyksikoissd, henkildstdon kannustamisena, palkitsemisena, moniam-
matillisena yhteistyonai ja jatkuvana osaamisen kehittimisena (Sarosi 2018). Tama
edellyttdd vahvaa johtamisosaamista, joka tarkoittaa yksilon aitoa halua toimia
johtajana, vahvaa sitoutumista ja motivaatiota johtamistehtavdan (Pihlainen 2020).
Etdinen johtamistyyli puolestaan ndkyy organisaatiorakenteen hierarkkisuutena,
tyontekijoiden vahdisina osallistumismahdollisuuksina paitoksentekoon ja ylhaalta
alaspdin toiminnan ohjaamisena. Tdmé johtaa pahimmillaan tyontekijéiden kuor-
mittavuuteen siten, ettd hoidon ja palvelun laatu karsii. (Sarosi 2018.)

Hoitotyon johtajilla on keskeinen merkitys nayttdon perustuvan toiminnan kayt-

toonotossa ja vakiinnuttamisessa. Johtajan tulee toimia innostajana, osallistua
aktiivisesti kehittimiseen ja seurata ja arvioida sddnnollisesti kehittimistyon
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etenemistd (Bianchi ym. 2018). Késkyttamalla ja pelkkia tietoa siirtdmalla, esi-
merkiksi tdydennyskoulutuksen kautta, arkityo ei valttimatta kehity toivottuun
suuntaan. Nayttaa siltd, ettd koulutusinterventiot edistdvit ndyttoon perustuvan
toiminnan toteutumista vain hetkellisesti. Pysyvien tulosten saamiseen tarvitaan
johtajien aktiivista ja systemaattista toimintaa sekd organisaatiorakenteita, jotta
uusinta tutkimusndyttoa otetaan kayttoon eri asiakasryhmien hoitoa koskevaan
paatoksentekoon. (Ylénen ym. 2019; Koota ym. 2020.) Tastd syystd tarvetta on
tutkia esihenkildiden ja tyontekijoiden kasityksid nayttoon perustuvan toiminnan
toteutumisesta, koska siitd tutkimustietoa on saatavilla vihian (Birken ym. 2018).

3. Aineistot ja analyysimenetelmat

Aineistona kaytetddn kyselya, joka toteutettiin SoteDialogit-hankkeessa (jatkossa
SD-hanke) vuonna 2019. Kyselyyn vastasi vanhustyon esihenkilité ja tyontekijoita
ympari Suomea (N=149). Kysely kohdentui useaan vanhustyon, lastensuojelun ja
erityisopetuksen organisaatioon eri puolella Suomea. Tutkimuksen toteuttamiseen
ei liittynyt erityisia eettisid kysymyksid, koska aineisto kerattiin aikaisemmissa tutki-
mus- ja kehittdmishankkeissa kehitetylld tydohyvinvointikyselylld. Mittarin tausta on
kuvattu johdantokappaleessa. Kyselyn johtamiseen painottuneen version taustalla
olevan teoreettisen viitekehyksen luotettavuutta testattiin Dialogisen johtamisen tut-
kimusohjelmassa neljalla tilastollisella analyysimenetelmalla, joita olivat faktoriana-
lyysi, korrelaatioanalyysi, keskiarvot ja muuttujapatteristojen sisdinen konsistenssi
(Cronbachin alpha) (Syvédnen, Tikkamiki, Loppela, Tappura, Kasvio & Toikko
2015, 299-300). Vuonna 2019 SD-hankkeessa kyselya tdydennettiin tutkimuskir-
jallisuuteen pohjautuvilla ndyttéon perustuvan toiminnan muuttujilla (Bianchi,
Bagnasco & Bressan 2018). Ennen varsinaista aineistonkeruuta niitd uusia nayt-
toon perustuvaan toimintaan liittyvid muuttujia testattiin hanketyontekijoilla.

Kysely toteutettiin osana kehittdmishankkeen alkukartoituksia ja osallistujia infor-
moitiin kyselystd sekd suullisesti ettd kirjallisesti ja sithen vastaaminen toimi suos-
tumuksena osallistua tutkimukseen (TENK 2012) Téassa artikkelissa tarkastellaan
vanhustyon toimintaymparistoihin suunnattua kyselyd, johon vastasi yhteensa 149
henkil6a, joista ndyttdOn perustuvan toiminnan kysymyksiin vastasi 140 henkil64.

Kyselylomakkeen taustamuuttujia olivat ikd, sukupuoli ja ammattiasema. Tutkitun

tiedon hyodyntdmisen muuttujat olivat:

o Tybyhteisossani on kdytdssa uusia, tutkittuun tietoon perustuvia toimintatapoja
(mm. hoitosuositukset)

e Tutkittuun tietoon pohjautuvaan kehittimiseen on saatavilla ulkopuolista tukea

e Tyoyhteisossdni uutta tutkittua tietoa hyodynnetadn tydonjakoa suunniteltaessa
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o TyoOyhteisOssidni arvioidaan systemaattisesti tutkittuun tietoon pohjautuvaa
toimintaa (mm. palautejirjestelma hoitosuosituksen soveltamisesta).

Vastausvaihtoehdot olivat Likertin asteikon mukaisesti 1) tdysin samaa mieltd, 2)
jokseenkin samaa mieltd, 3) ei samaa eika eri mieltd, 4) jokseenkin eri mieltd ja
5) taysin eri mieltd. Analyyseihin vastaukset luokiteltiin kolmeen luokkaan, jotka
olivat 1) samaa mieltd (1-2), 2) ei samaa eikd eri mieltd (3) ja 3) eri mieltd (4-5).
Esihenkil6iden ja tyontekijoiden ndkemyksid tutkitun tiedon kdytosta ja johtami-
seen liittyvistd kysymyksistd analysoitiin kdyttden tilastollista IBM SPSS Statistics
26.0 for Windows -ohjelmalla. Nayttoon perustuvan toiminnan toteutumista tar-
kasteltiin frekvenssien ja prosenttiosuuksien avulla. Tilastollisessa tarkastelussa
keskityttiin analysoimaan esihenkildiden ja tyontekijéiden vastausten eroja Chiin
neliotestin avulla (p-arvo). Tilastollisen merkitsevyyden tasona analyyseissa pidet-
tiin tasoa p=<0.05.

4. Tulokset

Tutkimukseen osallistuneiden ika vaihteli alle 20-vuotiaasta yli 66-vuotiaaseen ja
vastaajat tyoskenteliviat vanhusten kotihoidon, asiakasohjauksen ja erikoissairaan-
hoidon toimintaympéristoissda. Miehid vastaajista oli 6 % (9 henkil6d) ja esihen-
kildasemassa tyoskentelevid 7 % (10 henkil6d). Naitd tuloksia voidaan hyddyntaa
kehitettaessa tutkittuun tietoon pohjautuvia toimintatapoja vanhustyossa.

4.1. Tutkitun tiedon hyodyntaminen vanhustyossa

Kaikista vastaajista (n=141) noin kaksi kolmasosaa (66 %) oli sitd mieltd, ettd
omassa tyoyhteisossid on kaytossa uusia, tutkittuun tietoon perustuvia toiminta-
tapoja, kuten uusia hoitosuosituksia (kuva 1). Kuitenkin vain alle puolet (45 %)
vastaajista koki, ettd tutkitun tiedon kdyttoon pohjautuvaan kehittdmiseen on saa-
tavilla ulkopuolista tukea. Samoin vain noin joka kolmas (34 %) oli sitd mielta, ettad
tutkittua tietoa hyddynnetddn tydonjakoa suunniteltaessa tai vain joka neljas (25 %)
raportoi, ettd tutkittuun tietoon pohjautuvaa toimintaa arvioidaan systemaattisesti.

54



TyOyhteisossani on kiytossd uusia, tutkittuun tietoon

Tutkittuun tietoon pohjautuvaan kehittdmiseen

Tyoyhteisosséini uutta tutkittua tietoa

Tyoyhteisosséini arvioidaan systemaattisesti
palautejérjestelmé hoitosuosituksen soveltamisesta)
0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Samaa mielti ™ Ei samaa eiki eri mielti Eri mieltia

Kuva 1. Tutkitun tiedon hyddyntdminen vanhustyon toimintaymparistoissa (%0).

Minkaan muuttujan kohdalla kokemukset tutkitun tiedon kaytdsta eivit eronneet
vastaajien idn perusteella. Myodskddn miesten ja naisten vélisissd vastauksissa ei
havaittu tilastollisesti merkitsevia eroja, vaikka miehistd hieman suurempi osa ra-
portoi tyoyhteisdssa olevan kaytossa uusia, tutkittuun tietoon perustuvia toiminta-
tapoja (naiset 65 % vs. Miehet 88 %, p=0.406) ja hieman suurempi prosenttiosuus
naisista koki, ettd uutta tutkittua tietoa hyddynnetdin tyonjakoa suunniteltaessa
(naiset 35 % vs. miehet 25 %, p=0.770).

Tarkasteltaessa esihenkildiden ja tydntekijoiden nikemysten eroja (kuva 2), havait-
tiin, ettd ndkemykset yleisesti tutkittuun tietoon perustuvien toimintatapojen (mm.
hoitosuositukset) kdytosta erosivat esihenkildiden ja alaisten kesken.

TyOyhteisossdni on kiytdsséd uusia, tutkittuun tietoon perustuvia
toimintatapoja (mm. hoitosuositukset) (n=141)

100
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0 [ |

Esihenkild  Tyontekiji  Esihenkilo  Tyontekija  Esihenkild  Tyontekija
Samaa Samaa  eisamaa eikd ei samaa eikd eri mieltd % eri mieltd %
mieltd % mieltd %  eri mieltd % eri mieltd %

Kuva 2. Esihenkil6iden ja tyontekijoiden nakemykset tutkittuun tietoon perustuvien
toimintatapojen kaytosta.
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Esihenkiloista kaikki (100 %) olivat sitd mieltd, ettd tyoyhteisossa on kdytossa uusia,
tutkittuun tietoon perustuvia toimintatapoja, prosenttiosuuden ollessa tyontekijoi-
den keskuudessa 64 %. Ero ei kuitenkaan aivan yltanyt tilastollisen merkitsevyyden
tasolle (p=0.088).

4.2. Tutkitun tiedon kdyton edistaminen vanhustyossa

Kysyttdessa esihenkiloiden ja tyontekijoiden nakemyksia siitd, koetaanko tutkitun
tiedon kayttoon olevan saatavilla ulkopuolista tukea (kuva 3), vastaukset eivit
myoskaddn eronneet tilastollisesti merkitsevasti (p=0.125). Kuitenkin vastausten
prosenttiosuuksia tarkasteltaessa oli nahtavill, ettd esihenkildistd prosentuaalisesti
suurempi osa oli sitd mieltd, ettd tutkitun tiedon kayttoon on saatavilla tukea (esi-
henkilot 78 % vs. tyontekijit 44 %).

Tutkittuun tietoon pohjautuvaan kehittdmiseen
on saatavilla ulkopuolista tukea (n=141)

100

78

50 » 47

10
10
o N
0
Esihenkilé  Tyontekiji  Esihenkil6  Tyontekija  Esihenkild  Tyontekija

Samaa Samaa  ei samaa eiké ei samaa eikd eri mieltd % eri mieltd %
mielta % mieltd %  eri mieltd % eri mieltd %

Kuva 3. Esihenkil6iden ja tyontekijéiden nakemykset siitd, onko tutkittuun tietoon
pohjautuvaan kehittimiseen saatavilla ulkopuolista tukea.

Esihenkildiden ja tyontekijoiden vastauksissa havaittiin kuitenkin selked ja tilastol-

lisesti merkitseva ero (kuva 4) tarkasteltaessa tutkitun tiedon hyédyntamista tyonja-
koa suunniteltaessa (p<0.000).
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Tydyhteisossiani uutta tutkittua tietoa hyddynnetdan
tydnjakoa suunniteltaessa (n=141)
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mieltd % mieltd %  eri mieltd % eri mieltd %

Kuva 4. Esihenkiloiden ja tyontekijéiden nikemykset siitd, hyddynnetdanko uutta
tutkittua tietoa tyonjakoa suunniteltaessa.

Esihenkilisté kaikki (100 %) olivat sitd mielta, ettd tyoyhteisdssd uutta tutkittua
tietoa hyodynnetddn tyonjakoa suunniteltaessa. Kuitenkin tyontekijoista vain joka
kolmas (30 %) oli tata mieltd. Lisdksi tyontekijoista yli puolet (52 %) valitsi vastauk-
sen “el samaa, eikd eri mieltd”.

4.3. Tutkittuun tietoon pohjautuvan toiminnan arviointi
Esihenkil6iden ja tyontekijoiden vastauksissa havaittiin myds huomattava ja tilas-

tollisesti merkitseva ero (kuva 5) sen suhteen, miten tutkittuun tietoon pohjautuvaa
toimintaa koettiin arvioitavan (p=0.001).
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TyOyhteisossédni arvioidaan systemaattisesti tutkittuun
tietoon pohjautuvaa toimintaa (n=141)
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Kuva 5. Esihenkil6iden ja tyontekijoiden nakemykset siitd, arvioidaanko tutkittuun
tietoon pohjautuvaa toimintaa systemaattisesti.

Esihenkil6istda 70 % oli sitd mieltd, ettd tutkittuun tietoon pohjautuvaa toimintaa
arvioidaan systemaattisesti. TyOntekijoistd tata mieltd oli vain 22 % ja suurin osa
tyontekijoista (63 %) oli valinnut vastaukseksi “ei samaa, eikd eri mielta”.

4.4, Tulosten tarkastelu

Artikkelin tarkoituksena oli kuvata tutkitun tiedon kadytt6d vanhustyon toimin-
taymparistoissa esihenkildiden ja tyontekijoiden kokemana. Nayttoon perustuvan
toiminnan tutkimusta on hoitotyossa tehty pitkdan, mutta esihenkildiden ja tyon-
tekijoiden kasitysten tutkimisesta samalla kertaa on tietoa saatavilla vahan (Birken
ym. 2018). Tulokset tuottavat uutta tietoa vahin tutkittuun aiheeseen erityisesti
vanhustyon toimintaymparistoon ja nostavat esiin esihenkildiden ja tyontekijoiden
ndkemysten huomattavat erot.

Tulosten mukaan vanhustydssi on yleisesti kaytdssa uusia ja tutkittuun tietoon
pohjautuvia toimintatapoja, kuten hoitosuosituksia. Toisaalta tuloksista ilmeni
myos, ettd esihenkildiden (100 %) ja tyontekijoiden (64 %) kokemukset ovat melko
erilaiset tutkittuun tietoon pohjautuvista toimintatapojen kaytostd vanhustyds-
sd. Tama tulos on poikkeuksellisen korkea, koska aikaisemmat tutkimukset ovat
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esittidneet, ettd vain noin puolet hoitotyon kaytdnnostd pohjautuu néyttoon perus-
tuviin toimintatapoihin (Melnyk ym. 2014; Saunders ym. 2019). Tadma tulos voi ku-
vata myos sitd, ettd hoitotyon johtajat ja esihenkil6t arvioivat nayttdon perustuvan
toiminnan toteutuvan todellisuutta paremmin (Lehtonen, Kantanen & Suominen
2018; Shuman, Liu, Aebersold, Tschannen, Banaszak-Holl & Titler 2018). Toisaalta
tulosta voi tulkita myos siten, ettd vanhustyossi ollaan tietoisia, mitd tutkitun tie-
don kaytolla tarkoitetaan (Saunders ym. 2019), mutta tyontekijoilld ei valttimatta
ole taidollista osaamista tutkitun tiedon hyédyntdmiseen kdytdnnon hoitotyossa
(Schaefer& Welton 2018; Karlsson, Lindeborg, Gunningberg & Jangland 2019).
Talloin tutkitun tiedon hyédyntdminen jid puheen ja tietdmisen tasolle, eika siirry
kaytdnnon toimintaan esimerkiksi asiakkaan hoitoa koskevaan paatoksentekoon.

Esihenkilot kokevat saavansa tutkittuun tietoon pohjautuvaan kehittdmiseen hyvin
ulkopuolista tukea vanhustydssi. Johtajille ja esihenkildille ndytto6n perustuvan
toiminnan nékyvid tukirakenteita ovat usein organisaation strategiaan Kirjatut
kehittimistavoitteet ja -suunnitelmat sekd sddnnollisesti kokoontuvat tutkimus-
ja kehittdmistyoryhmaét (Friesen-Storms ym. 2014; Jordan, Lockwood, Minn &
Aromataris 2019). Sen sijaan tulokset toivat esille, ettd tyontekijoiden kokemukset
ulkopuolisesta tuesta tietoon pohjautuvaan kehittdmiseen olivat vahdisempid.
Tama voi johtua siitd, ettd vanhustyossd on vield vihan kaytossa tyontekijoille
nikyvia tukirakenteita ndyttoon perustuvan toiminnan edistimiseksi. Naitd ovat
esimerkiksi padsy elektronisiin tietokantoihin tyopaikalla, kohdennettu koulutus
tutkimustiedon kayttdon, mentorointi, asiantuntijasairaanhoitajien tai hoitotyon
kliinisten asiantuntijoiden tuki, ulkopuolinen asiantuntijatuki seka yhteistyo akatee-
misten tutkijoiden (Hédggman-Laitila 2009; Petterson, Turner, Speroni, Kirkpatrcik,
McLaughlin & Guzzetta 2013; Bianchi ym. 2018). Tyontekijoiden kokemus vahai-
semmaéstd ulkopuolisesta tuesta tutkittuun tietoon pohjautuvaan kehittimiseen
voi my0s johtua siité, ettd uuden tiedon kdytdntdon vieminen vaatii nakyvaa yh-
teistoimintaa koko organisaation tasolla (Renolen, Hoye, Hjdlmhult, Danbolt &
Kirkevold 2019).

Tutkitun tiedon hyédyntdminen tyonjakoa suunniteltaessa jakoi selkedsti ja tilastol-
lisesti merkitsevisti kokemukset esihenkiliden ja tyontekijoiden valilla tAmén tutki-
muksen tulosten mukaan. Erityisesti vanhustydssa tarvitaan monialaista osaamista
ja asiantuntijuutta, joka tulee hyodyntaa tarkoituksenmukaisesti kunkin asiakkaan
hoitoa suunniteltaessa ja palveluja toteutettaessa (Hujala & Lammintakanen 2018,
19-20). Hoitotyon johtajien tehtdvdnd on vakiinnuttaa systemaattisesti tutkittuun
tietoon pohjautuvia vaikuttavia hoitomenetelmii ja mahdollistaa niiden toteuttami-
seen tarvittavaa asiantuntemus kéytdnnon hoitotydsséd (Bianchi ym. 2018). Toisaalta
aikaisempi tutkimus on osoittanut, ettd tutkitun tiedon hyddyntdminen tyénjakoa
suunniteltaessa tarkoittaa tyontekijoiden ndkokulmasta myos motivaatiota kayttaa
osaamistaan ja esimerkiksi uuden tyontekijin mentorointia siten, ettd aloittava
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hoitotyontekija rohkaistuu tutkimustiedon ja asiantuntijuutensa kayttoon (Melnyk
ym. 2014; Karlsson ym. 2019).

Nayttoon perustuvan terveydenhuollon malli, jossa systemaattisesti arvioidaan
tutkittuun tietoon pohjautuvaa toimintaa siten, ettd tunnistetaan tutkitun tiedon
tarpeita ja levitetddn sekd otetaan tutkimusndyttod kayttoon (Jordan ym. 2019),
jakoi esihenkildiden ja tyontekijoiden kokemukset toteutumisesta tassd tutkimuk-
sessa. Tulos osoitti suuren ndkemyseron systemaattisen arvioinnin toteutumisesta
esihenkiloiden ja tyontekijoiden vililla. Esihenkiloiden yleisempi kokemus syste-
maattisesta arvioinnista tutkittuun tietoon pohjautuvasta toiminnasta voi johtua
siitd, ettd esimerkiksi hoitosuosituksien kayttod arvioidaan yleensi organisaation
ylemmilla tasolla, jolloin systemaattinen arviointi on ensisijaisesti nakyvaa or-
ganisaation johtoportaalle (Friesen-Storms ym. 2014). Tyontekijan kokemus voi
puolestaan painottua yksittdisen asiakkaan hoitoa koskevaan paatoksentekoon ja
siind hyodynnettavin tiedon arviointiin. Tdmén tutkimuksen tulokset vahvistavat
aikaisempia tutkimuksia siind, ettd esihenkiloiden tulee omalla toiminnallaan tehda
ndyttdon perustuvaa toimintaa nakyvaksi siten, ettd systemaattisen toiminnan ar-
vioinnin kautta luodaan yhteistd nakemysti nidyttd0n perustuvan toiminnan tilasta
kaikilla organisaation tasoilla ja yhdessi tyontekijoiden kanssa tunnistetaan kehit-
tamiskohteita (Birken ym. 2018; Shuman ym. 2018).

4.5. Tulosten luotettavuuden tarkastelu

Tutkimuksen aineistonkeruu toteutettiin osana SD-hankkeen alkukartoitusta.
Kaytettya mittaria on kehitetty ja testattu useissa tutkimushankkeissa ja ndyttoon
perustuvan toiminnan osio arviointiin hankkeen asiantuntijapaneelissa ennen
kyselyn toteuttamista. Kyselyyn vastaamisen muistuttelu tapahtui hankkeeseen
osallistuvien vanhustyon organisaatioissa ensimmaisten tutustumiskayntien yhtey-
dessd. Vastaajat (N=149) saivat osallistua kyselyyn tyboajallaan, vastaaminen oli
vapaaehtoista ja voidaan sanoa, ettd vastaajat edustivat tutkimuksen kohdejoukkoa
vanhustydssa. Kuitenkin tuloksiin tulee suhtautua varauksella ja niitd voidaan pitda
suuntaa antavina, koska vastaajista vain 10 oli esihenkilditd ja 139 tyontekijoita,
joten ei voida olla varmoja, miten hyvin tulokset kuvaavat kohdejoukkoa. Lisdksi
tuloksista ilmeni suuri maara epéitietoisia, jotka eiviat osanneet sanoa, miten tutki-
mustietoa hydodynnetddn vanhustyossa.
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5. Pohdintajajohtopaatokset

Vaikka ndyttoon perustuvaa toimintaa on vanhustyossa tutkittu vahan, tima tutki-
mus osoitti tutkitun tiedon kdytdn mukailevan aikaisempia tutkimustuloksia, joita
on saatu padasiassa erikoissairaanhoidon toimintaymparistossa. Tutkittuun tietoon
pohjautuvista toimintatavoista, kuten hoitosuosituksista, oltiin vanhustyossi hyvin
tietoisia ja niitd on kdytdssd vanhustyon tyoyhteisoissd. Kuitenkin esihenkil6illa ja
tyontekijoilla nayttaa olevan hyvin erilaiset kokemukset siitd, hyddynnetaanko tut-
kittuun tietoon pohjautuvaan kehittimiseen ulkopuolista tukea. Samoin tutkitun
tiedon hyodyntdmisessd tyonjakoa suunniteltaessa vallitsee esihenkildiden ja tyon-
tekijoiden ndkemysten vililla selked kuilu. Jatkossa on tarpeellista selvittad, mista
namaé eroavuudet johtuvat.

Esihenkildiden vastuulla on mahdollistaa tyontekijoiden osaamisen kehittiminen ja
tyonjaon suunnittelu siten, ettd erityisesti monisairaiden hoitoon osallistuu asian-
tunteva ja osaava henkilokunta, jolloin asiakkaan saaman palvelun laatu voidaan
taata. Tutkimuksen perusteella nayttia siltd, ettei tutkittuun tietoon pohjautuvan
toiminnan systemaattiselle arvioinnille ole selkeitd ja tyontekijoille asti ndkyvia or-
ganisaatiorakenteita vanhustyossi. Jatkossa tulisikin tarkemmin selvittia millaisia
tukirakenteita vanhustydssd on olemassa ja miten niitd voitaisiin kehittda, jotta
tutkitun tiedon kiytto lisdantyy asiakkaiden hoitoa koskevassa paatoksenteossa.

Tukirakenteiden kehittdminen edellyttda myos johtamiskaytdnteiden tarkempaa
arvioimista ja kehittdmistd. Vaikka tutkitun tiedon kaytto ja siihen liittyvat kehitta-
mistavoitteet olisi kirjattu strategiaan, saattaa tutkittuun tietoon pohjautuva toimin-
ta ja sen kehittiminen silti jaAdda puheen ja tavoitteen tasolle, eikd valttamatta siirry
systemaattisesti kaytdnnon toimintaan. Tyoyhteison johtamis- ja kehittdmiskaytan-
t6ja voisi jatkotutkimuksessa tarkastella dialogisuuden, yhteisollisen kehittdmisen ja
tyontekijoiden aitojen vaikutusmahdollisuuksien ndkokulmista suhteessa nayttoon
perustuvan toiminnan toteutumiseen ja kehittimiseen. Vaikutusmahdollisuudet
sindnsd voivat lisdtd myo0s sisdistd tydmotivaatiota sekéa sitd kautta edelleen sitou-
tumista tyon ja tyOyhteison toiminnan ja niayttoon perustuvan toiminnan kehitta-
miseen. Myos sitd, mistd johtuvat suuret erot johdon seka esihenkildiden ja muiden
tyontekijoiden vililld ndyttdon perustuvan toiminnan kysymyksissi, olisi tarpeen
selvittda tarkemmin.
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b. Dialogisella kehittamisella tukea erityis-
opetuksen ja erityisen tuen henkiloston
tyohyvinvointiin

Kati Tikkamaki, Johanna Pulkkinen,
Virpi Sillanpaa ja Riitta Kolehmainen

1. Johdanto

Artikkelissa kasitellddn erityisopetuksen henkildston tyohyvinvoinnin ja tyon dia-
logista kehittimistd SoteDialogit-hankkeeseen (jatkossa SD-hanke) osallistuneessa
kahdessa pilottikunnassa (jatkossa pilotti 1 ja pilotti 2). Hankkeen yleisia tavoitteita
oli turvata ty0ssa ja toimintaympéaristoissa tarvittava osaaminen, korkea tyon laatu,
asiakaslahtoisyys ja -turvallisuus, tyontekijoiden tyohyvinvointi ja tyokyky seké or-
ganisaatioiden ja ammattilaisten uudistuminen. Piloteissa tehdylld kehittAmistyolla
haluttiin vahvistaa erityisopettajien ja erityistd tukea tarvitsevien oppijoiden parissa
tyoskentelevien ammattilaisten tyohyvinvointia ja yhteisollisyytta sekéd sujuvoittaa
tyoprosesseja. Kehittdmisen pédatavoitteita olivat tyohyvinvoinnin ja dialogisuuden
vahvistaminen arkityota ja yhteistyotd sujuvoittamalla, dialogisuuden ja tyon hal-
linnan tunnetta lisiamalla seké dialogitaitoja vahvistamalla. Keskeinen tavoite oli
myds ammattirajat ylittavien taitojen eli metataitojen kehittdminen, joita ovat dialo-
gi-, yhteistoiminta- ja reflektiotaidot.

Artikkelissa kuvataan erityisopettajien tyon voimavara- ja kuormitustekijoita ja
keinoja, joilla kuormitustekijoitd voidaan vihentda seké kehittdd erityistd tukea
tarjoavien ammattilaisten moniammatillista yhteistyota. Artikkelissa kuvataan
myos pilottien kehittdmisprosesseja seka kerrotaan kehittimistoimilla saavutetuista
tuloksista.

Kehittdminen perustuu yhteistoiminnalliseen, osallistavaan, dialogiseen ja tutkimus-
avusteiseen otteeseen. Tutkimusavusteisuus ndkyi tutkimusmenetelmien, kuten
kysely ja haastattelu, seka tutkimuskirjallisuuden ja -kisitteiston hyodyntdmisené
kehittimistoimien suunnittelussa ja toteutuksessa. Kehittdmisotteessa jokainen
osallistuja ndhdaan aktiivisena toimijana, jonka ammatillista osaamista arvostetaan
ja hyodynnetdin. Kehittdmisessa kéytettiin dialogia edistivid ja kehittimistarpeita
nakyvéksi tekevid menetelmid seka tydskentely- ja toimintatapoja. Kehittdmisen
alkuvaiheessa tunnistettiin ja jaisennettiin tarkeiksi koetut kehittamistarpeet seka
rakennettiin niistd yhteinen ymmarrys ja nivottiin kehittiminen osaksi tyopaikkojen
arkea.

65



Esiteltdvi erityisopetuksen kehittiminen ja tulokset pohjautuivat niihin tarpeisiin,
joita nostettiin esiin henkiloston keskuudessa sekd myos esihenkiloiden ja johdon
ndkokulmasta. Pilotissa 1 kehittiminen tapahtui tiimijohtoisesti “ruohonjuurita-
son” ja arjen haasteiden ratkaisun ndkokulmasta. Pilotissa 2 kehittiminen aloitet-
tiin kokoamalla moniammatillinen kehittamisryhma, jossa oli edustus kaikista kun-
nan peruskouluista, oppilashuollosta, perheneuvolasta sekd opetustoimen johdosta.
Hankkeen edetessd huomattiin, ettd eri suunnista alkaneista kehittdmistoimista
huolimatta, kehittdmisen keskiossa olivat molemmissa piloteissa erityisopetukselle
ominaiset yhteiset teemat ja kehittimisen haastealueet.

Artikkelissa tarkastellaan erityisopetuksessa ja erityisessd tuessa tapahtunei-
ta muutoksia ja niiden nykytilannetta, erityisopetuksen ammattilaisten tyo-
hyvinvointia, piloteissa toteutettuja dialogisen kehittimisen toimia seké kehitti-
mistuloksia. Lopuksi kootaan yhteen kehittdmisestd saadut opit seka niista tehdyt
johtopéatokset.

2. Erityisopetuksen ja erityisen tuen nykytilanne

Perusopetuksen ja erityisopetuksen toimintaympdaristot ovat integraation ja ink-
luusion my6td muuttuneet viime vuosina merkittavisti. Muutokset ovat haastaneet
erityisopettajia ja muuta opetusalan henkil6st6d monin tavoin. Esimerkiksi mo-
niammatillisen yhteistyon rooli on kasvanut entisestdan. Lasten tuen tarpeet ovat
my0s aikaisempaa moninaisempia ja erityisopetusta tai erityisti tukea tarvitsevia
lapsia on entistd enemman. Ohjauksen ja tuen suunnittelu ja toteuttaminen eri am-
mattilaisten kesken sekéd yhdessa oppijan kanssa ndhddan tarkedni. Naemme timan
edellyttavian kykya ja halua dialogiin. Dialogi ldhitydyhteis6ssa ja moniammatilli-
sissa verkostoissa on térkeda, jolloin toimijoiden dialogitaidot nousevat tiarkedin
rooliin.

Peruskoulujirjestelmén suunnittelun aikoihin, 1960-70-lukujen taitteessa, eri-
tyisopetuksen kentédlld 1ahdettiin edistimdan normalisaatiofilosofian mukaista
integraatiota eriyttimisen sijasta. Peruskoulun myo6ta kouluille tulivat myos eri
asiantuntijaryhmait: koulupsykologit, kuraattorit, opinto-ohjaajat ja oppilashuol-
toryhmat (nykyinen opiskeluhuolto). Moniammatillisen tydskentelyn painopiste
muuttui kohti ennaltachkiisevaa toimintaa aikaisemman kuntouttavan ja yksilo- tai
ongelmakeskeisen toiminnan sijaan. Erityisopetuksessa alettiin siirtyd 1990-luvulla
integraatiosta inkluusioon. (Mietola 2005.)

Vuonna 2011 voimaan tulleessa perusopetuslain muutoksessa osa-aikaisen ja ko-

koaikaisen erityisopetuksen tilalle tuli kolmiportaisen tuen periaate — yleinen, te-
hostettu ja erityinen tuki (Jahnukainen, Kontu, Thuneberg & Vainikainen 2015, 7).
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Muutos on vaikuttanut eri ammattiryhmien keskindiseen vastuun- ja tyonjakoon.
Erityista tukea tarvitsevista oppilaista on tullut koko koulun henkilékunnan yhtei-
nen asia. Oppimisen ja koulunkidynnin tuen muutos siirsi koulun uuden toiminta-
tavan pariin ja oppilaiden tuen tarpeiden havainnoinnin, arvioinnin ja seurannan
tukena toimivien kirjausten kayttoon (Ahtiainen 2015, 30). Pedagogiset asiakirjat,
niiden moniammatillinen késittely, siilytys Wilma-jarjestelméassa ja arkistoissa seka
kirjaamisen sisdllot ovat vaatineet perehtymista ja lisdkoulutusta kaikilta erityista
tukea saavien lasten ja nuorten parissa toimivilta opetuksen, ohjauksen ja tuen
ammattilaisilta. Pedagogiset selvitykset tehddin yhteistydssd oppijan ja hdnen
huoltajiensa kanssa. Lisédksi opiskeluhuollolliset asiat kasitelladn moniammatillisis-
sa ryhmissa.

Viimeisen kymmenen vuoden aikana erityistd tukea tarvitsevien lasten mdéra on
kasvanut Suomessa huomattavasti, silld vuonna 2009 erityista tukea tarvitsevien
oppilaiden osuus oli noin 8 % ja vuonna 2020 jo noin 21 % peruskoulun oppi-
laista sai tehostettua tai erityistid tukea (SVT 2020). Opettajien tyon maard on
kasvanut viime vuosina (Golnick & Ilves 2020, 8). Oppilaiden maaran kasvun li-
siksi erityisopettajien toimenkuviin sisiltyvien tehtavien maara on kasvanut (SVT
2020). Kaytdnndssa erityisopettajat toimivat joko oman luokkansa opettajina tai
laaja-alaisina erityisopettajina. Inkluusion myo6ta luokkamuotoinen erityisopetus
on koko ajan vihentynyt ja samanaikaisopettajuus yleistynyt. Tdstd on seurannut
erityisopettajille uudenlaisia ammattitaitovaatimuksia, joista yksi on esimerkiksi
suuremman ryhman hallintakeinot. (Rytivaara, Pulkkinen & Takala 2012.) Myos
luokan- ja aineenopettajilta sekd koulunkdynninohjaajilta vaaditaan erityistd tukea
tarvitsevien oppilaiden kanssa tyoskentelyyn liittyvad osaamista aiempaa enemman.

3. Tyohyvinvointi opetustydssa ja erityisopetuksessa

Tyohyvinvointi on laaja késite, joka koostuu yksilollisista ja yhteisollisista seké or-
ganisaatiotason tekijoistd. Yksilotasolla tydhyvinvoinnin tarkastelussa on otettava
huomioon yksilon kokonaisvaltainen elaiméantilanne. Keskeistd on muun muassa
terveydentila ja fyysinen kunto, ammatillinen osaaminen ja hallinnan tunne, tyo-
motivaatio ja tyon teon mielekkyyden kokemus seké ajattelua- ja toimintaa ohjaavat
uskomukset. Tyoyhteisotasolla kyse on yhteistyon toimivuudesta ja sujuvuudesta,
sekd vuorovaikutusilmapiirista ettd toimintakulttuurista. Organisaatiotasolla vai-
kuttavia tekijoitd ovat tyon organisointi, tyoté ja yhteistyotd raamittavat rakenteet
kuten esimerkiksi tyotehtavien ja vastuiden jakaminen, palkitsemisjarjestelmat ja
kehittdminen sekd johtamiskulttuuri. Se, miten hyvin- tai pahoinvoiviksi tydyhtei-
son jasenet itsensd kokevat, on hyvin monen tekijan summa. (Manka & Manka
2016; Syvanen, Tikkamaki, Loppela, Tappura, Kasvio & Toikko 2015.)
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Opetustyossd kuormitustekijét liittyvat tyypillisesti tyon maardan, tyoyhteis6on
tai yhteistyohon eri tahojen kanssa (Ballet & Kelchner 2009; Tyosuojeluhallinto
2021). Opettajia kuormittavat pitkit tydajat, oppilaiden méaran kasvu sekd am-
matillisten ja hallinnollisten tehtévien lisddntyminen (Easthope & Easthope 2010).
Opetustyohon liittyva stressi on laajalti tunnistettu kuormitustekijaksi kirjallisuu-
dessa (Boyle, Borg, Falzon & Baglioni 1995; Male & May 1997; Pisanti, Garliardi,
Razzino & Bertini 2003; Morgan & Craith 2015; Reddy, Espelage, Anderman,
Kanrich & McMahon 2018). Opettajiin kohdistuva vakivalta on melko yleista
(Berlanda, Fraizzoli, de Cordova & Pedrazza 2019; Golnick & Ilves 2020, 16).
Suomalaisissa koulutusorganisaatioissa tydon kuormittavuus syntyy yleensé roolien
ylikuormituksesta, sisdilmaongelmista koulurakennuksissa ja psykososiaalisista tyo-
ymparistoista (Aluehallintovirasto 2015).

Aiempien, erityisesti erityisopettajia koskevien tutkimusten ja selvitysten mukaan,
tyoyhteiso on koettu erittdin merkityksellisend tydohyvinvointia edistavina tekijana.
(Jokinen 2019) Tyohyvinvointia edistdd etenkin esihenkilon ja tyokavereiden tuki,
tyon arvostus ja oppilaiden edistyminen (Nyholm 2014; Valimaki 2020). Naiden li-
siksi monipuoliset tydtehtavat ja vaikutusmahdollisuudet lisdavit hyvinvointia tyos-
sd (Nyholm 2014). Tyoyhteison tuen merkitys on korostunut erityisesti laaja-alaisia
erityisopettajia kuormittavissa haastavissa ja vaikeissa tilanteissa. Tyonkuvaan ja
tyotehtaviin on liittynyt useita kuormittavia osatekijoité, jotka heikentdvét tyohy-
vinvointia. (Jokinen 2019) Tyohyvinvointiin vaikuttavat kielteisesti myds resurssien
puute, suuri dokumentoinnin ja kirjaamisen maara, jatkuva kiire, riittAimattomyy-
den tunne (Valimaki 2020) seka ristiriidat oppilaiden huoltajien kanssa ja haastavat
oppilaat (Nyholm 2014).

4. Tyohyvinvoinnin edistaminen dialogisella kehittamisella
pilottiorganisaatioissa

Tyohyvinvoinnin turvaamisessa ja kehittdmisessd on tirkedd tunnistaa, millai-
set tekijat koetaan tydssa ja tyoyhteisOssad toimivina ja millaiset kuormittavina.
Hankkeessa sovellettiin erilaisia menetelmi erityisopettajien tyohyvinvoinnin tilan
kartoittamiseksi.

Tyohyvinvointikyselyn avulla saatiin laaja-alainen kuva tyopaikan tyohyvinvoinnis-
ta ja siihen liittyvista tekijoistd. Erilaisten vuorovaikutteisten menetelmien avulla
tarkennettiin kehityskohteita ja kehitettiin niihin ratkaisuja. Kehittimisessa keski-
kayméin dialogia tyohyvinvoinnista. Kehittimistydssa hyodynnetylld tydhyvinvoin-
tikyselylla kartoitettiin laaja-alaisesti tyopaikkojen tydohyvinvoinnin tilaa ja siithen
vaikuttavia tekijoitd. Kysely kasitteli muun muassa tyon ja tyoyhteison piirteitd,
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vuorovaikutusta tyOyhteisdssd, psykososiaalisia riskejd, johtamista, tiimityota ja
itseohjautuvuutta. Kysely toteutettiin molemmissa piloteissa ennen varsinaisen
kehittimistyon alkamista, sekd kehittdmistyon paattymisen jalkeen. TAlld tavoin
voitiin arvioida myos tydhyvinvoinnissa ja siihen liittyvissa tekijoissa kehittdmis-
tyon aikana mahdollisesti tapahtuneita muutoksia. Tassa artikkelissa késittelemme
tyohyvinvointikyselyn alkumittauksen tuloksia ennen kehittdmistyon aloitusta ja
tulosten osalta keskitytddn tyohyvinvointiin liittyviin psykososiaalisiin riskeihin.

Pilotissa 2 kehittijat kerdsivit kehittimisen taustaksi tietoa havainnoimalla koulun
arkea seuraamalla joko erityisopettajan tai koulunkdynninohjaajan tyotéd jokaisessa
kunnan koulussa yhden koulupdivian ajan sekd haastattelemalla opiskeluhuollon,
perheneuvolan ja nuorisopsykiatrian ammattilaisia.

Yhteistoiminnallisessa ja dialogisessa kehittdmisessa tyon arkeen rakennetaan tiloja
dialogille ja yhteisten merkitysten rakentamiselle, innovoinnille ja uudistumiselle
(Syvéanen ym. 2015). Niissd kohtaamisen tiloissa mahdollistuu dialoginen toiminta
eli suora ja vilpitdon puhe, avoin kuunteleminen, kunnioittaminen ja arvostaminen
sekd odottaminen ja tulkintojen viivastyttdminen (Isaacs 1999, 2001). Téllaisia ti-
loja kutsuttiin pilotissa 1 kehittdmispajoiksi ja pilotissa 2 kohtaamoiksi. Kyseiset
tilat loivat osallistujille mahdollisuuden harjoittaa dialogitaitoja osana yhteiske-
hittamistd; tulla kuulluksi, kertoa omista ajatuksistaan ja kokemuksistaan seka
ideoida yhdessi tyon tekemistd sujuvoittavia kehittdmistoimia. Kohtaamojen ja
kehittimispajojen sisallot, osallistujat ja maarat vaihtelivat pilottien kehittdmistar-
peiden mukaan. COVID-19 koronapandemian aikana kehittimispajat ja kohtaamot
jarjestettiin padosin etatyoskentelyvilineiden avulla.

4.1. Tyohyvinvointikyselyn avulla tunnistetut tyon
kuormittavuustekijat

Kysely kartoitti laajasti vastaajaryhmien kokemuksia tyohyvinvoinnista. Tulosten
mukaan useat psykososiaaliset riskitekijat ovat korkealla tasolla erityisopettajan
tyOssd. Vastaajat kokivat, ettd tyo on henkisesti (96 %) ja eettisesti (70 %) kuormit-
tavaa, eikd tyon tekemiseen ole riittavésti aikaa (57 %). Tyopédivan aikainen kiire
ja riittamattdmyyden tunne tulivat kokemuksissa selvasti esille tydohyvinvoinnin
esteind, kun yli puolet kyselyn vastaajista néki, ettd tyon tekemiseen ei ole yleensa
riittévasti aikaa (57 %) ja valtaosa (67 %) koki, etté ei ehdi pitda riittévasti taukoja
tyopaivan aikana. Kiiretta selittavaksi tekijoiksi tunnistettiin erityisopettajien laa-
jentunut tyonkuva ja lisddntynyt tyotehtavien maara. Kiireen kokemuksen lisddnty-
mist selittid myos erityisopetusta ja erityistd tukea tarvitsevien oppilaiden maéran
kasvu, josta on seurannut luokkakokojen kasvaminen. Kiireen taustalla on myos
lisddntynyt yhteistyo useiden eri yhteistyotahojen kanssa.
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Kyselyn tuloksissa nousi esiin myds turvallisuuteen liittyvid huolenaiheita.
Kolmasosa vastaajista koki, ettd terveys ja turvallisuus vaarantuvat tyossa vakival-
lan tai sen uhan vuoksi. Noin neljasosa koki, ettd oppilaiden tai heiddn laheisten-
sé uhkaileva kéytos aiheuttaa kuormittumista. Fyysisen vikivallan uhka aiheutti
kuormittumista noin 13 %:lle vastaajista. Muutama vastaaja koki, ettd esihenkil6lta
tai tyokavereilta tuleva héirintd tai muu epdasiallinen kohtelu aiheuttaa kuormit-
tumista. Kokonaisuudessa syrjintd tai epdasiallinen kohtelu eivit nousseet suuriksi
kuormitustekijoiksi, mutta on siind mielessd merkittava havainto, ettd niiden asioi-
den suhteen suomalaisilla tydpaikoilla tulisi olla “nollatoleranssi”.

Tulosten perusteella on selvad, ettéd erityisopettajien tyotd leimaa kiire, silla tyoteh-
taviin ja taukoihin ei ole riittavasti aikaa. Ty6 koettiin my6s vastuulliseksi (98 % vas-
taajista). Naihin tekijoihin koettiin olevan myo6s vahiten vaikutusmahdollisuuksia;
vain noin kolmasosa vastaajista koki voivansa vaikuttaa tydaikoihin, tyon maaraan
taikka tyotehtdvien ja tydméaardn jakautumiseen. Muita tydhyvinvointia haastavia,
tyoyhteisdon liittyvid tekijoita olivat kyselyn mukaan juoruilu/selan takana puhu-
minen, jonka koki ongelmaksi yli puolet vastanneista, seka tyoyhteisossa ilmeneva
syrjinté ja kiusaaminen, jota noin viidesosa vastaajista koki tapahtuvan.

On huomattava, ettd kyselyssa nousi esiin myos suuri joukko tyohyvinvointia vah-
vistavia tekijoitd, jotka ovat erityisopettajien kohdalla keskiméériista korkeammalla
tasolla. Lahes kaikki (90 %) vastaajat kokivat, ettd ty0 tuottaa iloa, tyo koettiin mie-
lekkéiksi (70 %), ja sithen on sitouduttu (94 %). Erityisopettajat kokivat, etta heilla
on mahdollisuus vaikuttaa tydmenetelmiin, tekeménsé tyon laatuun, tyotehtéiviin
ja tyon sisdltoon. Tydyhteisoissd hyvaksytddn erilaisuus ja sallitaan ja arvostetaan
erilaisia mielipiteitd ja nikemyksid. TyOyhteisoissé tuetaan ja autetaan toisia (89 %),
luotetaan tydkavereihin (80 %), vaalitaan hyvid ihmissuhteita ja ollaan oikeuden-
mukaisia. Tyoyhteisoissa koetaan myos vahvasti tyon iloa (87 %). Kehittdmistyossi
keskityttiin erityisesti tydhyvinvointia haastaviin tekijoihin, ja sen vuoksi tulosten
esittely painottuu niiden tekijoiden kuvaamiseen.

4.2. Erityisopettajien ty6hyvinvoinnin kehittaminen
pilottikunnassa 1

Pilotissa 1 hankkeeseen osallistui viisi perusopetuksen erityisopetuksen tiimia
ja 36 erityisopettajaa. Kehittaminen alkoi syksyllda 2019 ja paattyi kevaalla 2021.
COVID-19 pandemian alettua kevaalla 2020 kehittdmisessa pidettiin tauko.

Kehittdmistavoitteeksi asetettiin erityisopettajien jokapiaivéista tyotd ja tyohyvin-

vointia edistavit kehittamistoimenpiteet. Kehittdmisella pyrittiin 16ytdmaan ar-
keen pienid asioita, joilla voidaan ratkaista erityisopettajien tydssd tunnistettuja
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haasteita. Tavoitteena oli kehittad tyoté siten, ettd tyon kuormittavuus vihenee,
ja sitd kautta parannetaan tyohyvinvointia. Tarkedssa roolissa oli tiimien sisdisen
dialogin vahvistaminen sekd mahdollisuus kehittdd omaa tyotddn seka tiimien
toimintaa.

Kehittamistyo aloitettiin tydhyvinvointikyselylld, jonka tulokset valmistuivat syksyl-
1a 2019. Kysely suunnattiin kunnan kaikille erityisopettajilla seka rehtoreille (N=
47, joista erityisopettajia 35). Ensimmaisissd kehittimispajoissa kukin tiimi valitsi
kyselyn tulosten ja Tyon ilon vaa’an tulosten perusteella omalle tiimilleen kehitta-
miskohteet. Kaikissa tiimeissé keskeisiksi kehittamisteemoiksi nousi kiireen hallin-
ta, erityisopettajien keskindinen tuki sekd tyon ja vapaa-ajan rajaaminen. Tiimit
kévivat dialogia asioista. Kehittimispajoissa hyodynnettiin esimerkiksi mind map
-tyoskentelyd, me-we-us -menetelmdé (Lajunen, Lehtinen, Silajarvi & Tani 2018)
seka Tulevaisuuden muistelu -menetelméa (Eriksson, Arnkil & Rautava 2006), jon-
ka avulla hahmotettiin yhdessa unelmien tyopaikkaa.

Ty6n organisointia - kiireen vahentamista vuosikellolla

Kehittimispajojen alussa tiimit miettivdt, mitka asiat aiheuttavat heille tyopaivis-
sé kiirettd tai kiireen tuntua. Loydettyja tekijoitd ryhmiteltiin pienempiin osiin
ja sitd kautta Idydettiin asioita, joita voitiin lahted poistamaan tai kehittimaan.
Esimerkiksi erddssa tiimissa koettiin syksyn olevan todella kiireinen. Tiimi 1ahti
miettimadn, mitka tekijat aiheuttavat syksyyn kiireen. Syyksi tunnistettiin ohjaajien
lukujarjestysten laatiminen syksylld. Kun ndma asiat saatiin selville, tiimi lahti poh-
timaan, miten niita voitaisiin hallita paremmin. Tuloksena syntyi vuosikello, missa
aikataulut mietittiin uudelleen. Lukujarjestysten laatiminen edellyttda dialogia
rehtorin, erityisopettajien ja ohjaajien vélilla. Asioista keskustellaan ja tiedotetaan
aiemmassa vaiheessa, jotta kaikki tietdvat miten syksy rakentuu. Syksyn suunnit-
telu aloitetaan jo aikaisemmin kevaalla ja sitd kautta saadaan syksyyn selkeytta ja
asianomaiset tietavdt miten toimitaan.

Ty6n organisointia - konsultaatioaikaa tyon arkeen

Erityisopettajan tyohon kuuluu luokanopettajien konsultointia ja oppilaan asioiden
selvittamistd. Tarkedksi haasteeksi ja kiireeseen vaikuttavaksi tekijaksi tunnistettiin
se, ettd tdhan ei ole varattu tarpeeksi tyoaikaa. Eris tiimi 1ahti kehittimaan ehdo-
tusta konsultaatioajasta, jota kehitystyossa lahdettiin konkreettisesti rakentamaan
ja perustelemaan. Ehdotuksessa tuotiin esiin konsultaatioaikaan liittyvat haasteet
ja hyodyt eri toimijoiden nakdkulmista — kuten oppilaat, luokanopettajat, eri-
tyisopettajat, ohjaajat, rehtori — ja pohdittiin miti konsultaatioajan toteutuminen
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edellyttda. Ehdotusta esiteltiin eri tahoille, ja siitd kdytiin dialogia myos johdon
kanssa. Ehdotus johti siihen, ettd konsultaatioaika (1 h / viikko) otettiin kdytt66n
koulussa syksylld 2021.

Osaamisen jakamista edistava materiaalipankki

Hankkeen aikana nousi esille my0s osaamisen jakamisen tarkeys. Erityisopettajilla
on kaytossddn paljon osaamista seki erilaisia opetusmenetelmia ja vilineitd. Usein
néita sdilytetddn opettajien omissa luokissa. Kehitystyossa ideoitiin, miten nima
saataisiin paremmin kaikkien kdyttoon. Hankkeen aikana luotiin sihkdinen mate-
riaalipankki ja fyysinen materiaalivarasto. Materiaalipankkiin ja varastoon koottiin
eri tilanteisiin sopivia materiaaleja ohjeineen seké kéyttovinkkeineen. Fyysiseen va-
rastoon laitettiin myos erilaisia opetuksessa kaytettavia valineitd kaikkien saataville.
Osa erityisopettajista liikkuu eri koulujen vilill4, ja heitd varten materiaalipankkiin
ideoitiin helposti mukaan otettava materiaalisalkku tai -reppu.

Dialogeja "riittavasta”

Erityisopettajat nostivat kehittimispajoissa esille tydssddn koettavan riittdmatto-
myyden tunteen. Tyota ei ehditd tehdé niin hyvin ja siind maérin kuin haluttaisiin.
Téama lisaa erityisopettajan tyon kuormittavuuden tunnetta. Hankeen kehittadmispa-
joissa kaytiin dialogia — Mika on riittdvad? Mika on tarpeeksi? Erityisopettajat ko-
kivat, ettd keskustelut siitd, miké on riittédvaa ja tarpeellista sekd tyon rajaamisesta,
auttoivat ja lisdsivat armollisuutta.

Yhteisten asioiden kasitteleminen ja vertaistuki
- esimerkkina "erkkavalkka”

Hankkeen kehittdmispajoissa korostui tarve erityisopettajien valiselle vertais-
tuelle. Erityisopettajien tyd on vaativaa ja asioista olisi hyvi keskustella enemmaén
kollegoiden kanssa. Arjen kiireen keskelld ei ole aikaa eikd mahdollisuutta kayda
keskusteluja. Kehitystyon tuloksena erds tiimi loi rakenteen yhteisille kokoontumi-
sille. Tiimilld on nyt sddnnodllinen aika yhteisten asioiden kisittelyyn, kokemusten
jakamiseen ja vertaistukeen. Hankkeen aikana useat tiimit ottivat kayttoon “erkka-
valkan” eli viikoittaisen ajan, jolloin tiimi kokoontuu yhteen. Osa tiimeista kayttaa
ajan tyoasioiden lapikdymiseen, ja osa haluaa kayttda ajan yhteiseni kahvihetken4,
jossa keskustellaan myos muista kuin tydasioista, pyrkimyksené oppia tuntemaan
tiimildiset paremmin ja vahvistamaan yhteisollisyytta.

72



Ty6puhelin tyon rajaamisen ty6kaluna

Hankkeen aikana nousi esille kaikissa tiimeissd, ettd erityisopettajilla ei ollut kay-
tossd dlypuhelimia tydpuhelimina, mika johti sithen, etti esimerkiksi tyohon liit-
tyviin WhatsApp -ryhmiin osallistuttiin omilta puhelimilta ja tydasioita hoidetiin
omilla dlypuhelimilla. Koska tyoviesteja tulee omiin puhelimiin, niin tyon rajaa-
minen tybaikaan on vaikeampaa. Viesteja saattaa tulla iltaisin, viikonloppuisin ja
loma-aikoinakin. Tamé koettiin tyohyvinvointia heikentavéksi tekijaiksi. Hankeen
myoOta erityisopettajille ostettiin dlypuhelimet ja nyt erityisopettajilla on mahdolli-
suus sulkea tyopuhelin tydajan ulkopuolella.

Osallistujat kokivat, ettd hankkeen myota dialogisuus lisddntyi seka tiimin sisalla
ettd tiimin ja johdon vélilla. Vaikka dialogi esimerkiksi rehtoreiden kanssa oli ollut
toimivaa jo ennen hankettakin, nahtiin ettd molemminpuolinen ymmarrys ja kes-
kustelu olivat entisestddn parantuneet, erddssi tiimissa rehtori osallistui esimerkiksi
aiempaa aktiivisemmin tiimin tapaamisiin ja keskusteluihin. Keskeisend hankkeen
oppina nousi esille, ettd asioihin pystyy vaikuttamaan, kun lahestyy asiaa rakenta-
vasti ja kdy vuoropuhelua niiden kanssa, joita asia koskee. Hankkeen my6ta usko
sithen, ettd asioihin voi vaikuttaa, kasvoi.

4.3. Moniammatillinen dialogi pilotin 2 perusopetuksessa

Hankkeen puolivilissi kehittimistoimet kidynnistettiin myos pilotin 2 perusope-
tuksessa ja ne keskitettiin ennaltaehkiisevin lastensuojelufokuksen mukaisesti
erityisopetukseen seka erityistd tukea tarvitsevien oppilaiden opetukseen ja ohjauk-
seen. Tavoitteena oli edistda ajattelumallia, jossa erityisen tuen tarpeiset oppilaat
nédhdidn koulun henkildston yhteisend asiana. Tavoitteena oli myds edistdé eri
asiantuntijoiden valistd ja moniammatillista yhteistyota seka esihenkildiden ja tyon-
tekijoiden tyohyvinvointia.

Kehittdminen kdynnistettiin toteuttamalla tyohyvinvointikysely ja kartoittamalla
sen avulla koulujen henkiloston kasityksia tyohyvinvointia edistavistd seki sitd hei-
kentévista tekijoistd. Vastaajajoukkona oli kunnan viiden koulun henkil6sté (N=88,
vastausprosentti 72 %). Kyselyn kaikki tulokset ja niiden pohjalta tyostetyt kehitta-
misehdotukset kerrottiin koulujen henkilokunnalle avoimessa Teams-tilaisuudessa.
Liséksi kouluille toimitettiin koulukohtaiset tuloskoosteet ja kehittamisehdotukset.
Kehittamisehdotukset koskivat muun muassa yhteisten keskustelu- ja dialogifooru-
mien sekd -kanavien lisidmista tyon arkeen, yhteisten pelisidntdjen ja puuttumisen
polun rakentamista sekéd kehityskeskustelujen hyodyntdmisti dialogifoorumeina
nykyistd paremmin.
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Kohtaamiset kehittamisryhmassa -
ammatillisen katseen laajentuminen

Perusopetuksen erityisen tuen ja erityisopetuksen kehittdminen aloitettiin perusta-
malla moniammatillinen kehittamisryhma, jonka edustukselliseen jasenistoon (11
jasentd) kuului perusopetuksen johto, rehtorit, erityisopettajia, ala- ja ylakoulujen
aineen- ja luokanopettajia, koulunkdynnin ohjaajia, tydsuojelun edustaja ja per-
heneuvolan tyontekija. Edustuksellinen kehittimisryhma perustui demokraattisen
dialogin periaatteeseen seka yhteistoiminnallisen kehittimisen ideologiaan. Eri am-
mattiryhmien edustuksellisuus, osallistuminen ja yhteistoiminta ndhdéan keskeisena
tekijana tavoiteltaessa pitkdkestoisia ja organisaatioita laajasti hyodyttavia kehitta-
mistuloksia. (Syvanen 2008; Syvanen, Loppela & Tikkamiki 2019.)

Moniammatillisen ja edustuksellisen kehittimisryhmén jasenet olivat tarkedssa
roolissa, kun radtdlditiin hanketoimia ja —tavoitteita vastaamaan pilotin henki-
16ston kehittdmistarpeita. Ryhmédn jasenet toimivat myos tarkeind viestinviejind
hankeasioista omiin tyoyhteisoihinsd. Kohtaamot, joihin kehittdmisryhmén jasenet
osallistuivat, mahdollistivat kunkin osallistujan ammatillisen itsereflektion seka
moniammatillisen kollektiivisen reflektoinnin. Tiedon lisidntyminen sekd amma-
tillisen ymmarryksen ja nikokulman laajentuminen mahdollistettiin pohtimalla ja
arvioimalla tyon sisdltdja koko perusopetuksen sekd moniammatillisen yhteistyon
tulokulmista. Kehittdmisryhma toimi moniammatillisena dialogitilana, jossa aja-
teltiin ja ideoitiin erityistd tukea tarvitsevien oppilaiden opettamisen ja ohjaamisen
teemoja yhdessa ddneen. Késiteltdvid aiheita olivat muun muassa erityista tukea
tarvitsevien oppilaiden opetuksen ja ohjauksen edellyttima tieto, tdimédn tiedon
jakamis- ja kirjaamiskdytannot, ammatillisuus erityisen tuen tarpeisten oppilaiden
ja heidan perheidensi kohtaamisessa, yhdenvertaisuus ja kiusaaminen, tydrauha
luokissa sekd moniammatillisen yhteistyon mahdollisuudet ja voima.

Moniammatilliset kohtaamot - dialogin ja
vertaistuen mahdollistaminen

Kehittamisryhméin sddannolliset ja noin kerran kuukaudessa jarjestetyt kohtaa-
mot tdydentyivit rehtorien sekd erityisopettajien omilla kohtaamoilla. Rehtori-
kohtaamoilla edistettiin johtotehtédvissid toimivien henkiléiden tyohyvinvointia.
Térkedna pidettiin myds rehtoreiden keskiniistd tutustumista, heidédn toisilleen
tarjoamaa vertaistukea seki tarkeiden asioiden darelle pysahtymistd kiireetto-
massa ilmapiirissd. Hankkeen aikana jirjestettiin myos muita kohtaamoja, kuten
ylakoulun sisdinen moniammatillinen kohtaamo seki neljan alakoulun yhteinen
kohtaamo. Alakoulujen- ja ylikoulun yhteisessd moniammatillisessa kohtaamossa
kiinnitettiin huomiota erityisen tuen tarpeisten (ja kaikkien oppilaiden) tukemiseen
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tiarkedssd nivelvaiheessa. Moniammatillinen yhteistyon edistiminen ja vahvistami-
nen, niin koulujen sisilla, koulujen valilla kuin koulujen ulkopuolisten ammattilais-
tenkin kanssa, nahtiin keskeiseksi keinoksi sujuvoittaa erityistd tukea tarvitsevien
oppilaiden opetusta, tukea ja ohjausta seké lisdtd oppilaiden ja huoltajien parissa
tyoskentelevien ammattilaisten tyohyvinvointia.

Kehittamisen tuloksia

Kehittdmisen tuloksena pilotissa 2 yleinen kiinnostus dialogia kohtaan ja ymmarrys
dialogitaitojen merkityksesta ja potentiaalista ammatillisessa toiminnassa kasvoi.
Moniammatillinen yhteistyd sekd koulujen sisdlla ettd koulujen ulkopuolisten
asiantuntijoiden (esimerkiksi oppilashuolto, perheneuvola tai nuorisopsykiatria)
kanssa lisddntyi ja vahvistui. Opetusta ja oppilaita koskevia asioita valmisteltiin ja
késiteltiin eri ammattiryhmistéd ja ammattilaisista koostuvissa tiimeissa ja kokoon-
panoissa vield aiempaa enemman. Hankeyhteisty0ossa kehitettiin tyota ja yhteistyota
sujuvoittavia sekd tyon laatua parantavia kdaytintoja. Palaverit ja kokoukset tun-
nistettiin asioista sopimisen ja tiedottamisen lisdksi mahdollisuutena ammatilliselle
kohtaamiselle ja vertaistuelle. Kokouksiin sisdllytetty aika ja tila avoimelle ajatusten
ja kokemusten vaihdolle, koettiin miclekkadksi vertaistukea ja tyossd jaksamista
edistaviksi keinoksi. Huomattiin myds tarve sdanndllisille tapaamisille, sek niiden
kirjaaminen etukdteen kalentereihin.

Tyo6rauhan turvaamiseen kiinnitettiin erityisti huomiota kokeilemalla erilaisia
menetelmid. Yksi niistd oli psyykkisen toimintaympariston rakentamisen LORRI-
menetelma (Harjunmaa 2019). Yhteissuunnitteluaikaa opittiin hyddyntaméaan ke-
hittamistarkoituksessa aiempaa tehokkaammin ja tavoitteellisemmin.

Tietojarjestelmia, kirjaamiskaytantoja seka tiedon jakamisen kaytantoja selkiytet-
tiin, ja pyrittiin kehittiméan sellaisiksi, etté erityista tukea tarvitsevien oppilaiden
opetuksen asianmukaisen jarjestimisen edellyttdmat valttimattomat tiedot olisivat
mahdollisimman kétevasti niitd tarvitsevien ammattilaisten saatavilla.

Osallistujapalautteen ja kehittijien tekemien havaintojen perusteella, kehittdmiseen
osallistuneet ammattilaiset ymmarsivat ja oivalsivat dialogin ja moniammatillisen
yhteistyon tarkeyden seki niihin sisdltyvin potentiaalin. Opittiin myos dialogitaito-
ja ja niiden hyddyntamisté tietoisemmin. Kehittdmis- ja kokeilukulttuuri kouluissa
vahvistui. Koettiin, ettd hankkeen kehittadmistoimia pystyttiin hyvin hyddyntdmaan
jo ennen hankeyhteistyotd alkaneissa sekd sen aikana kdynnistyneissid perus-
opetuksen muissa kehittdmistoimissa.
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5. Johtopaatokset ja kehittamisesta opittua

Artikkelin tavoitteena oli kuvata erityisopettajien tyohyvinvointiin liittyvid haas-
teita ja tyon voimavaratekijoitd sekd tyohyvinvoinnin kehittdmistd dialogisen
kehittimisotteen avulla. Kehittimistyo piloteissa toteutettiin eri tavoin; pilotissa 1
kehittdmistyota lahdettiin tekeméddn alhaalta ylos (bottom-up) periaatteen mukai-
sesti, jolloin erityisopettajien arkityossa havaitsemat haasteet nostettiin kehitystyon
lahtokohdaksi. Kehittdmistydssd haettiin ratkaisuja arjesta kumpuaviin haasteisiin.
Kehittamiskohteita kasiteltiin tiimikohtaisesti viidessé eri tiimissd. Pilotin 2 ke-
hittamistyo ldhti liikkeelle koko kunnan perusopetuksen tasolla edustuksellisen ja
moniammatillisen kehittdmisryhméan sekd ammattiryhméakohtaisten ja moniamma-
tillisten kohtaamojen kautta. Erilaisista kehittdmistyon 1dhtokohdista huolimatta,
piloteissa tunnistettiin hyvin samankaltaisia kehityskohteita, ja lopulta paddyttiin
kehittdimaan hyvin samankaltaisia asioita.

vertaistuen puutteeseen seki tyon rajaamiseen. Pilotissa 2 painotus oli erityisopet-
tajien tyohyvinvoinnin tukemisen lisdksi erityisen tuen parissa tyota tekevien mui-
den ammattilaisten moniammatillisen yhteistyon sekd rehtorien tyohyvinvoinnin
edistimisessd. Molemmissa kunnissa l0ydettiin useita konkreettisia tydohyvinvointia
ja arjen tyotd helpottavia toimenpiteitd ja toimintatapoja. Yhteistoiminnallinen ja
dialoginen kehittdmisote mahdollisti sen, ettd kehittimistyon tuloksena vahvistet-
tiin tyohyvinvointia edistavia tekijoitd kuten tyoyhteisdjen toimivuutta, jo olemassa
olevaa moniammatillista yhteistyota sekd tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia
omaan tyohonsd. Dialoginen toimintakulttuuri my6s vahvistui.

Kyselyn avulla saatiin kuva erityisopettajien tyohyvinvoinnin tilasta hankkeen pi-
lottikunnissa, ja samalla tuotettiin uutta tutkimustietoa erityisopettajien tyohyvin-
voinnista ja tyon kuormitustekijoistd, joita on aikaisemmin tutkittu Suomessa
melko vihan. Aiheesta on saatavilla lahinna opinnéytetoita (Valiméki 2020; Jokinen
2019, Nyholm 2014). Kyselyn tulokset osoittivat, ettd erityisopettajan tyo koetaan
henkisesti ja eettisesti kuormittavaksi. Tyotd pidettiin vastuullisena, ja erityisopet-
tajat ovat erittdin sitoutuneita tydbhonsa. Tyd on vaativaa, oppilaiden tarpeet vaih-
televat ja oppilaita on paljon. Erityisopettajat kokevat riittimattémyyden tunnetta
tyossdan, mika puolestaan lisdd heidan kokemaansa tyokuormaa. Paivittdista tyota
pitdd tehda kiireelld, eikd tyotd ole aina mahdollista tehd4 niin hyvin kuin sita
haluttaisiin tehdd. Nama tekijat selittdvit osittain, miksi erityisopettajat kokevat
tyonsa henkisesti ja eettisesti kuormittaviksi. Tulokset kertoivat tarpeesta kehittaa
tyOhyvinvointia ja 10ytda keinoja tyohyvinvointia uhkaavien kuormitustekijoiden
ehkiisemiseksi.
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Kyselyn tuloksista oli kuitenkin ndhtévissa paljon myds tydohyvinvointia vahvistavia
tekijoita. Tyon koettiin tuottavan iloa ja se koettiin mielekkaaksi. Erityisopettajat
kokivat, ettd he pystyvit vaikuttamaan omaan tyohonsa. TyOyhteiso ja siihen vai-
kuttavat tekijét, kuten toisten auttaminen ja tyokavereihin luottaminen, nousivat
kyselystd myos esille. Taméankaltaiset tekijat auttavat tyontekijoita jaksamaan tyos-
sddn ja luovat hyvai perustaa dialogiselle kehittdmiselle. Tyoyhteison hyva ilmapiiri,
toimiva yhteistyo seké saatavilla oleva vertaistuki ovat tiarkeitd tyohyvinvointia
edistavia tekijoita. Niitd voidaan vahvistaa siten, ettd ammattilaiset tuntevat hyvin
toisensa sekd tietdvit omien tehtdviensa lisdksi muiden tydnkuvista ja vastuista.
Tama alentaa kynnystd ottaa ammatillisissa kysymyksissd yhteyttad kollegoihin ja
muihin asiantuntijoihin. Perustehtavaa koskevia kysymyksia on hyva pysahtya poh-
timaan oman ammattiryhmén edustajien kanssa, mutta myos moniammatillisesti.
Moniammatilliset dialogit ovat keino avartaa kunkin ammattilaisen henkildkohtais-
ta ammatillista nikokenttda seki jakaa oppeja ja hyvid kdytantoja.

Tyo6hyvinvoinnin ja kuormituksen kannalta hallinnan tunne tydssd on tiarkedé.
Hallinnan tunne syntyy muun muassa riittavasta tyotehtavia ja vastuita koske-
vasta ammatillisesta tiedosta ja osaamisesta. Sitd voidaan edistdd turvaamalla
riittdvat mahdollisuudet ammatillisen osaamisen paivittimiselle ja kehittdmiselle
hankkimalla tyotehtiavien edellyttimaa tietoa ja osaamista. Kokemus riittimat-
tomastd ammattiosaamisesta lisdd kuormittumisriskia ja uhkaa tyohyvinvointia.
Kehittamistyon perusteella vaikutti silté, ettei kaikilla ala- ja yldkoulujen opettajilla
ja ohjaajilla ollut riittavasti tietoa erityisen tuen tarpeisten opettamisesta ja heidan
tukemisestaan. Erityispedagogisen osaamisen merkitys korostuu nykypéivin koulu-
tyossd, jossa inkluusion myotd samassa luokassa on hyvin erilaisia oppilaita omine
yksilollisine tuen tarpeineen. Erityisopettajat voisivat esimerkiksi toimia sisdisina
kehittdjind kouluissa, minka avulla voitaisiin lisdtd ja vahvistaa erityispedagogista
tietoa ja asiantuntemusta kouluissa (vrt. Pilottikunnan 1 konsultaatioaika-kokeilu).
Riittdmattomyyden kokemus voi syntyd myds lilan suuresta tydmaarasta, jolloin
tulisi olla rohkeutta ja osaamista kdyda dialogin avulla suoraa puhetta tdiden jaka-
misesta ja rajaamisesta.

Toimiva viestint ja sujuva tiedon kulku vaikuttavat hallinnan tunteeseen tyossi, ja
sitd kautta my0s tyohyvinvoinnin kokemukseen. Tydyhteison avoimella keskustelu-
kulttuurilla, selkedlla ja riittavalla tiedonjakamisella seka toimivilla tiedonjakoka-
navilla ja -vilineilld on tassd keskeinen merkitys. Epaselvyydet oppilaita koskevista
tietojen kirjaamiskaytannoistd herittivit padnvaivaa etenkin pilotissa 2. Eri ammat-
tilaisilla oli erilaiset kirjaamistavat ja lisdksi tiedon puutetta siitd, miten tietoja olisi
hyva kirjata ja mité tietoa voi jakaa kenellekin. TAma4 lisdsi eettisen kuormittumisen
riskid. Kirjatut tiedot eivat myoskéan siirtyneet eri ammattilaisten ja kouluasteiden
vililld toivotulla tavalla.
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Dialogien kiyminen omien kollegojen ja eri alojen asiantuntijoiden kanssa, mah-
dollistavat oppilaita koskevien asioiden tarkastelemisen laajasti seka erilaisista
nakokulmista kdsin. Hankkeeseen osallistuneet oivalsivat dialogin ja dialogitaito-
jen tarpeen sekd hyodyllisyyden. Oivallettiin, ettd dialogille kannattaa ottaa aikaa.
Yhteisen ymmaérryksen rakentaminen ja varmistaminen sekd yhdessid oppiminen ja
ideoiminen tuottivat arvokkaita uusia kaytantoja tyon arkeen seka kehittivit tyon
tekemisen ja yhteistyon tapoja tydhyvinvointia palvelevaan suuntaan.

Seuraavassa on lista asioista, joihin kannattaa kiinnittd4 erityistd huomiota, kun

halutaan parantaa tyohyvinvointia erityisopettajien ja muiden erityista tukea tar-

vitsevien oppilaiden parissa tydskentelevien ammattilaisten tyossa ja tyoyhteisoissa.

e Tyon henkisen ja eettisen kuormituksen vihentdminen lisidmalla tyopaivan
aikaisia tauko- ja lepohetkid sekd vahvistamalla vertaistukea.

e Riittdvin ja ajantasaisen, erityisesti erityispedagogisen, osaamisen turvaaminen
kouluyhteisoissd. Keinoina esimerkiksi sisdinen kouluttaminen ja paremmat
mahdollisuudet osallistua tyon kannalta hyodylliseen ja tarpeelliseen lisa- ja
taydennyskoulutukseen.

o Erityistd tukea tarvitsevien oppilaiden oppimista ja tuen tarvetta koskevien
tietojen kirjaamis- ja jakamiskaytintojen selkiyttiminen ja yhtendistdminen.
Opettamista ja ohjausta palveleva tieto tulisi olla helposti kaikkien asianosaisten
saatavilla.

e Osaamisen ja hyvien kdytdntojen jakaminen, kulttuurin vahvistaminen ja
vaikutusmahdollisuuksien lisidminen.

e Tasapuolinen tyonjako tiimeissa seka tiimeiné kehittymisen mahdollistuminen.

e Moniammatillisen yhteistyon lisddminen ja vahvistaminen.

¢ Koulujen ja tiimien yhteiset pelisidnndt sekd Varhaisen puuttumisen —
periaatteet.

¢ Esihenkil6- ja johtotehtévissd toimivien mahdollistamat yksilolliset
joustot, osallistumisen ja vaikuttamisen mahdollisuuksien lisidminen seka
tyohyvinvoinnin tukeminen.

e Kannustamista ja arvostuksen osoittavat palkitsemiskdytdnnot ja —-muodot.

¢ Yhteissuunnitteluajan, kokousten ja palaverien hyddyntdminen kohtaamisen ja
kehittdmisen tiloina asioista sopimisen lisaksi.

¢ Avoin ja innostava tydilmapiiri ja keskustelukulttuuri sekd dialogitaidoissa
kehittyminen (avoin kuunteleminen, vilpitdon puhe, kunnioitus, odottaminen).

Kehittdmistoimet osoittivat dialogisen kohtaamisen ja kehittdmisen voiman seké
hyodyllisyyden. Osallistujissa herdsi toiveikkuus ja kehittimisinto vaikuttaa
asioihin. Osallistujat kokivat hyodylliseksi ja tdrkedksi kdydd moniammatillisia
dialogeja sekd miettid yhdessa tyotd ja yhteistyota sujuvoittavia toimintatapoja.
Uuden oppimisen lisdksi taiméankaltaiset dialogit koettiin tarkeina vertaistuen ja
tyOssé jaksamista edistdvind keinoina. Hankkeen yhteistoiminnallinen ja dialoginen
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kehittimisote antoi osallistujille tyokaluja jatkaa tyon ja tyOyhteison kehittdmista
yksin ja yhdessd, omin voimin.
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6. Tydlahtoisen kehittamisen mahdollisuudet
lastensuojelun sijaishuollossa

Anne Puro ja Teija Kynkaanniemi

1. Johdanto

Artikkelissa lahestytdan tyon kehittimistd toiminnan teorian, kehittavin tyontut-
kimuksen seka tyolahtoisen ajattelun viitekehyksessid (Engestrom 2002; Mékitalo
2005). Toimijuuden ja tydyhteison toimivuuden nakokulmat ovat keskeisesti esilla.
Tyoldhtoisessd ajattelussa tyontekijat nihddan oman tydnsa asiantuntijoina ja
kehittijind. Tyoyhteis0a tarkastellaan seka kehittimisen kohteena ettd aktiivisena
oman tyonsid kehittdjana. Tyontekijoiden ammatillinen toimijuus ja tyoyhteison
toimijuus néyttiytyvéit aktiivisena toimintana, jonka tarkoituksena on saada aikaan
tavoitteellista muutosta aikaisempaan nahden.

Tyo6lahtoinen lahestymistapa tyohyvinvointiin ja tyon kehittdmiseen perustuu
kehittavan tyontutkimuksen menetelméadn, jonka tausta on kulttuurihistoriallises-
sa toiminnan teoriassa (Leontjev 1977; Vygotski 1978; Engestrom 2002; Cole &
Engestrom 2011). Kehittivan tyontutkimuksen kiinnostuksen kohteena ovat kaikki
tyOtoiminnassa toistensa kanssa vuorovaikutuksessa olevat elementit eli tyontekija,
tyon kohde, vilineet sekd yhteiso, sidnnot ja tyonjako. Tydtoiminnassa syntyvit
yksilolliset ja yhteisolliset kokemukset sekéd tyotoiminnan seuraukset rakentavat
tyohyvinvointia ja vahvistavat tydon mielekkyyden kokemusta.

Artikkelissa kuvataan teoreettisen tarkastelun lisdksi tyolahtoisen ajattelun sovel-
tamista lastensuojelutyon kehittdmiseen ja tyohyvinvoinnin edistimiseen sijaishuol-
lossa kirjoittajien SoteDialogit-hankkeen kehiuttdmistydssa (jatkossa SD-hanke)
syntyneen kokemustiedon pohjalta vuosina 2019-2021. Artikkelin tavoitteena on
vastata kysymyksiin, mitd tyolahtéinen kehittiminen on ja millaisia mahdollisuuk-
sia se tuo lastensuojelulaitoksissa tehtdvin hoito- ja kasvatustyon kehittdmiseen.
Lastensuojeluyksikoiden toiminnan ja kehittdmisen tarkastelu sisaltdd esiymmar-
ryksen lastensuojelun ajankohtaisista haasteista ja lastensuojelulaitosten perusteh-
tavistd huostaanotetun lapsen kuntouttamiseksi, jolloin tyoyhteisot nihdaan myos
hoito- ja kasvatusyhteisoina.
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2. Toiminnan teoria, kehittava tyontutkimus ja tyolahtoinen
ajattelu kehittamisen viitekehyksena

Kehittava tyontutkimus on 1980-luvulla alkunsa saanut suomalainen tyon osallis-
tavan kehittidmisen ja tutkimuksen metodologia, jota toteutetaan vuoropuhelussa
kaytdnnon toimijoiden kanssa. Kehittaville tyontutkimukselle laajemman kehyk-
sen ja historiallisen perspektiivin antaa toiminnan teoria, joka on enemmankin
laaja kasitteellinen kokonaisuus ja teoriakehys kuin yksittdinen teoria (Leontjev
1977; Engestrom, Miettinen & Punamaki, 1999). Toiminnan teoria perustuu kult-
tuurihistorialliselle ajattelulle, jonka mukaan sosiaalisissa kdytdnnoissd kehittyvat
toimintajarjestelmat ovat dlykkdan toiminnan perustana. Toiminnan kulttuurinen
vilittyneisyys tarkoittaa, ettd toimijat kdyttavat toiminnalle ominaisia kulttuurissa
kehittyneitd vilineita, seki aineellisia tydkaluja ettd kisitteitd. Lisdksi toimintaa va-
littavat tyonjako, sddnnot ja yhteiso, jotka madrittavat, ketka voivat olla toiminnan
tekijoina. Toiminnalla on suhteellisen monimutkainen ja systeeminen rakenne, min-
ké vuoksi puhutaan nimenomaan toimintajarjestelmista. (Engestrom 2004, 9-10.)

Yksilon yhteisollisen toiminnan ja yhteis6llisessa toiminnassa esiintyvien yksiléiden
roolien hahmottaminen on toiminnan teorian keskeinen tarkoitus. Toiminnan teo-
rian mukaan dlyllinen toiminta on osa yhteisollistd toimintajarjestelmad ja yksilon
toiminta on aina sekd kontekstisidonnaista ettd kulttuurihistoriallisesta taustasta
nousevaa. Yksilon sosiaalisen toiminnan hierarkkisuutta voidaan tarkastella yhtei-
sen jatkuvan toiminnan ja toimintajarjestelman tasolla, tavoitteellisten yksilollisten
toimintojen eli tekojen tasolla seka rutiininomaisten osatekijoiden eli operaatioiden
tasolla. Tyotoimintaa ohjaavat motiivit ja tavoitteiden méarittimat teot seka kay-
tannon realiteetit ja konkreettiset puitteet luovat nakdkulmia tyotoimintojen tutki-
miselle, johon kehittava tyontutkimus toiminnan teorian erityisend sovelluksena ja
itsendisend muunnelmana suuntautui. (Engestrom 1995, 2002, 2004.)

Kehittavan tyontutkimuksen keskeisid teoreettisia ja metodologisia periaatteita on
tuoda tutkimuksellinen ote tyon kehittdmiseen ja osallistaa tyontekijét tyon tutki-
vaan kehittimiseen erddnlaisina tutkijoina. Tyon kehityksen dynamiikkaa ja uusia
kehitysmahdollisuuksia tarkastelemalla tyontekijoiden on mahdollista paremmin
ymmartda tydtoiminta kokonaisuutena ja siten myos vaikuttaa tydtoiminnan kehit-
tamiseen. Kehittava tydontutkimus pyrkii vahvistamaan tyontekijoiden toimijuutta
ja tekemédn heistd oman tyonsi subjekteja. Kehittimisen analyysiyksikkoni on
koko toimintajarjestelma eli yhteiso, tekija ja yhteisen toiminnan kohde seki sdain-
not, tyovilineet ja tydonjako. Toimintajarjestelméan kaikki tekijat ovat toistensa kans-
sa vuorovaikutuksessa, ja muutokset jollakin toimintajarjestelmin alueella voivat
aiheuttaa ristiriitoja eri tekijoiden vilille ja koko toimintajirjestelmaédn. (Engestrom
1995, 2002, 2004.)
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Kehittévan tyontutkimuksen syklimallissa toiminnan nykytilan ja historian tutkimi-
sen jalkeen siirrytddn toiminnan nykytilan analyysiin ja ristiriitojen tunnistamiseen.
Naiden vaiheiden pohjalta voidaan kehitelld uusia toimintamalleja, joita kokeillaan,
sovelletaan ja arvioidaan. Engestromin (2004) mukaan onnistunut kehittavin tyon-
tutkimuksen prosessi voi toteutua myos vain joihinkin kehityssyklin vaiheisiin kes-
kittymalla. (Engestrom 1995, 2002, 46, 2004, 11-12; Engestrom & Virkkunen 2007,
67.) Tyon, tyOyhteisojen ja organisaatioiden tutkimisessa ja kehittimisessa kehittava
tyontutkimus toimii seka tutkimuksen ettd kaytdnnon kehittdmistyon yhdistavana
ldhestymistapana ja muutosstrategiana. Kehittdava tydontutkimuksen menetelma
vahvistaa tyontekijoiden osallisuuden kokemusta, kun oman tyonsa parhaina asian-
tuntijoina he analysoivat ja kehittavat tydhonsa uusia toimintamalleja, -tapoja ja
-valineitd. (Engestrom 2004, 11-12.)

Kehittavan tyontutkimuksen monidanisyys nousee tyoyhteison toimintajarjestel-
maén osallistujien erilaisista taustoista, intresseista ja nakokulmista. Monidanisyys
ei ole vain osallistujien erilaisuudesta kumpuavaa, vaan kyse on myds viestinnidn
ja vuorovaikutuksen moninaisuudesta. Moniddnisyys kuvastuu ajattelun ja tekojen
erilaisuutena, mika tuo samallekin tyopaikalle laadullisesti erilaisia tydtapoja ja tot-
tumuksia. Taustalla voi olla vakiintuneita rutiineja, vaiettuja ja hiljaisesti hyviaksyt-
tyja normeja ja kayttadytymistapoja, joiden alkupera voi olla historian olosuhteissa
ja vanhentuneissa tyon tekemisen tavoissa tai vilineissd. Monidénisyys voi olla ha-
jottava tekija, mutta myds luovan vuoropuhelun ja dialogin 1dhde. Kehittavan tyon-
tutkimuksen mahdollistama tyon koko toimintajirjestelman tutkiminen yhdessa
voi avata taustalla olevia tyohon liittyvia julkilausumattomia teorioita. (Engestrom
2002.)

Kehittavissa tyontutkimuksessa lahikehityksen vyohykkeelld kuvataan toiminta-
jarjestelman mahdollisen muutoksen vyohykettd. Tutkimalla toimintajarjestelman
historiaa sekd toimintajarjestelman ristiriitoja ja siithen eri suunnista kohdistuvia
vaatimuksia ja paineita voidaan ennakoida toimintajirjestelmén laadullisia muu-
toksia. Lahikehityksen vyohyke sisiltda erilaisia vaihtoehtoisia kehityssuuntia, joita
voidaan pitda kuvauksena mahdollisen muutoksen ulottuvuuksista ja myos vaihto-
ehtoisista kehityssuunnista. Toimintajdrjestelmat muodostavat tyontekijoiden mo-
niadnisen kokonaisuuden heidén erilaisine taustoineen, osaamisineen, tehtavineen
ja vastuineen. Onkin tarkedta, ettd kehittimistoiminnassa kaikki d44net saadaan
kuuluviin ja aitoon dialogiin keskendin. Sitoutuminen kehittimiseen ja muutokseen
monidénisen dialogin avulla vahvistaa myos toimijuuden kokemusta. (Engestrom &
Virkkunen 2007, 70-71.)

Kehittivaan tyontutkimukseen perustuvan tyoldhtoisen tyohyvinvointiajattelun

taustalla on tyohon liittyva tulkinta tyon yhteisollisen toiminnan luonteesta, jolloin
tyotd ei tarkastella annettuina tehtdvina tai niiden rakenteellisina piirteind. Ty ja
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tyota tekeva yksild nahdéan jatkuvasti muuttuvana ja kehittyvini kokonaisuutena.
Téasta syystda myos tyon kehittdmisen ja tyohyvinvoinnin edistdmisen interventioiden
luonne on muuttunut suositusten, selvitysten tai korjaamisehdotusten sijasta toimi-
joiden oppimisen mahdollistamisen ja ohjaamisen suuntaan. Keskeistd on tyohyvin-
vointia edistava tyon kehittiminen. (Makitalo 2005, 2011.)

Viimeisten vuosikymmenien aikana tyoeldma on muuttunut monella tavalla. Tavat
tehda tyota, tyovalineet, tyon kohde, organisaatioiden rakenteet ja johtaminen ovat
olleet jatkuvan muutoksen kohteena. Tutkimukset osoittavat (Launis ym. 1998,
Maikitalo 2005, Niemeld 2006, Kantola 2010), ettd tyohon liittyvit jaksamisen on-
gelmat kytkeytyvat vahvasti tydn muuttumiseen ja erityisesti tydon murrosjaksoihin.
Kun muutoksesta on tullut jatkuvaa, tydntekijéiden voi olla ajoittain vaikea hah-
mottaa, mitd he tydssddn tekevit ja miten heidédn tulisi tyotdan tehdi. Tyon muu-
toksen havaitseminen ja tavoittaminen on lahtékohtana ty6hyvinvoinnin haasteiden
ja mahdollisuuksien ymmartadmiselle.

Muuttuvan tydn myota tyon sujuvuudessa voi ilmetéd haasteita, joita voidaan kuva-
ta hdiriokuormituksen késitteen avulla (Makitalo 2005, 2011; Mikitalo & Launis
2007). Muutoksessa tyoprosesseissa alkaa ilmeta erilaisia hairioité, jotka nikyvéat
konkreettisesti tyon viivytyksind, virheini, keskeytyksind, sekaannuksina ja myos
konflikteina. Hairidt voivat heijastua tyontekijoiden ja asiakkaiden kielteisini reak-
tioina, kuten huolestumisena, turhautumisena, kiirehtimisend, mutta myos vetayty-
misend. Ylimaariinen tyo ja uudet hairidt ovat usein tulosta pitempaan jatkuneesta
héiriokuormituksesta. On mahdollista, ettd tyontekijit ja tyOyhteisot pyrkivéit
peittdmadn tai vihattelemaén erilaisia hiirioita tai niitd voidaan alkaa pitdd myds
tyohon vaistamattd kuuluvina normaaleina asioina.

Hairiokuormitusta tuottavat keskenerdiset muutokset, jotka vaikeuttavat tyon ole-
tettua etenemisti ja aiheuttavat tyon sujuvuuden hairiditd. Tdma aiheuttaa lisdan-
tyvaa psyykkista ja fyysistd kuormitusta, jota ei voida poistaa perinteisilli keinoilla,
kuten keventdmalla tai selkiyttdmalla tyotehtavid. Héiriot ovat muutoksen merkkeja
ja ne osoittavat vakiintuneen toimintatavan olevan muuttumassa ongelmalliseksi ja
etsivin uusia muotoja. Hairiokuormituksen havaitseminen ja tulkinta perustuu tyon
mahdollisen muutoksen ja kehityksen tuntemiselle ja sen vihentiminen vaatii tyon
kehittdmista eli keskenerdisen tyon muutoksen viemista eteenpiin. (Makitalo 2005,
2011.)

Kohdehyvinvoinnin muutoksilla Mékitalo (2005, 2011) tarkoittaa tyonteki-
jan kokemaa tyon mielekkyyden vihenemistd tai katoamista tyon muuttuessa.
Tyohyvinvoinnin rakentumisessa tyontekijille ovat keskeisid tyon mielekkyy-
den ja merkityksellisyyden kokemukset. Kaikella tyolla on jokin yhteinen tar-
koitus, tavoite ja kohde, jotka ohjaavat tydon tekemistd. Jokaiselle tyontekijille
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tiarked tydhyvinvoinnin lahde on kokea onnistumista jollakin yhteisen tarkoituksen
osa-alueella ja tatd Maikitalo (2005, 2011) kuvaa kohdehyvinvoinnin késitteella.
Tyon tarkoituksen monitahoisuus kuvastuu tyon mielekkyyden ja merkityksellisyy-
den l0ytymisestd eri asioista eri tyontekijoiden kohdalla. Tydn muutoksessa tyon
yhteinen tarkoitus ja tavoite voivat muuttua, jolloin myds tyon mielekkyyden ja mer-
kityksellisyyden ldhteissd voi tapahtua kielteisid muutoksia. Muutoksen yhteisen
tarkastelun ja ymmérryksen rakentumisen kautta tyoyhteison ja yksittiisten tyonte-
kijoiden uusiutuminen ja tyon mielekkyyden uudelleen 16ytiminen on mahdollista.
Tyon muutoksen havaitseminen ja tavoittaminen onkin lahtdkohtana ty6hyvinvoin-
nin haasteiden ja mahdollisuuksien ymmartamiselle.

3. Lastensuojelun sijaishuolto tyon kehittamisen
toimintaymparistona

Tyoyhteisoon vaikuttavat monet asiat, kuten perinteet, tyoyhteison johtamis-
kulttuuri, tydntekijat, tyon tavoitteet ja luonne. Tyontekijdn voidaan aina nahda ole-
van sidoksissa tyOyhteisoonsé; avoin ilmapiiri houkuttelee tyontekijit avoimuuteen
ja sulkeutunut ilmapiiri taas viahéiseen ajatusten vaihtoon (Pihlaja 2000). Tyon ja
tyohyvinvoinnin kehittiminen sijaishuollossa edellyttaa lastensuojelutyon perusteh-
tavan tuntemista. Lastensuojelulaitosten perustehtiva on turvallisen kasvuymparis-
ton tarjoaminen huostaanotetulle lapselle tai nuorelle seka lapsen kuntouttaminen
niin, ettd kotiinpaluu voisi olla mahdollista (Enroos 2017). Sijaishuollossa toteutuva
hoito- ja kasvatustyo vaatii tyontekijaltd vahvaa vuorovaikutuksellista osaamista,
silld yksikoihin sijoitetut lapset ja nuoret kantavat mukanaan raskaita elamankoke-
muksia sekd monenlaisia ja -tasoisia tuen tarpeita. Tyoyhteison toimijoina tyonte-
kijalta edellytetdan sijaishuollossa kykya reflektoida sekd omaa toimintaansa etta
kykya asettua ammatilliseen dialogiin ty0yhteisdssi toimintaa ohjaavien arvojen ja
kasitysten darelle.

Sijaishuollon arjen toimintaa ja tyon toimintaedellytyksid haastaa palvelu-
jarjestelman toimimattomuus, mika koskee niin paihdehoitoa, vammaispalveluita
kuin mielenterveyspalveluitakin tarvitsevia lapsia. Ensisijaiset sosiaali- ja terveys-
palvelut eivit tavoita riittavésti lapsia ja nuoria tai ne eivit vastaa riittavalla tavalla
lasten ja perheiden tuen tarpeisiin. Kuntaliitto on arvioinut, ettid jopa viidennes
huostaanotoista voisi jadda tekemitta, jos psykiatrinen hoito jarjestyisi joko avo- tai
sairaalahoitona. Paihteitd kayttivien lasten tarpeisiin ei kyeti vastaamaan riittavasti
nykyisin palvelurakentein ja -kdytannoin. Myos lastensuojelun ja vammaispalve-
luiden yhdyspinnalla olevat, erityisesti neuropsykiatrisesti oireilevat lapset, ovat
usein valiinputoajien joukossa. Tadmaén lisdksi kuntien sosiaalitoimissa on isoja
haasteita rekrytoinneissa ja tyontekijoiden pysyvyydessd. Tyontekijat ovat kuormit-
tuneita, mika heikentdd laadukkaan lastensuojelutyon toteutumista. Lapset eivit
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valttaméatta ohjaudu heille soveltuviin sijaishuoltopaikkoihin. Sijaishuoltopaikassa
el myoskadn valttamatta ole tarvittavaa erityisosaamista, jolloin lapsi saatetaan
siirtdd sijaishuoltopaikasta toiseen (Parsons, Palola, Brisson, Ketonen, Bjérninen,
Eloranta & Simojoki 2020, 16-18.)

Lastensuojelun tyontekijoiden tydhyvinvointia késittelevissd tutkimuksissa (ks.
Mainttiri-van der Kuip 2015; Baldschun 2018) on tullut esille tyontekijoiden ko-
kema riittiméaton tuki emotionaalisesti vaativassa asiakastydssa sekad resurssien
vahyys asiakkaille tarpeenmukaisten palveluiden ja tukitoimien tarjoamisessa, mika
johtaa tyontekijoiden ylikuormittumiseen. Lastensuojelulaitoksissa tehtévan sijais-
huoltotyon kehittAmiseen liittyvat tarpeet ovat olleet esilld viime vuosina toistuvasti
julkisissa, tieteellisissd ja ammatillisissa keskusteluissa (Salmi 2012; Hoikkala &
Lavikainen 2015; Laakso 2019). Yhteiskuntapoliittinen keskustelu on keskittynyt
yksikoissa tehtavan kasvatustyon toimintatapoihin ja kaytanteisiin, kun taas am-
matillisessa keskustelussa on painottunut tyén resursointiin, tydturvallisuuteen ja
lainsdddénnon tulkintaan liittyvét haasteet. Ammatillisissa keskusteluissa on lisiksi
kasitelty lastensuojelutydssd vaadittua osaamista ja siihen liittyvia koulutuksellisia
vaatimuksia, joita ei ole lainsdddanndssi kovin tarkasti maaritelty. Sijaishuollon
kehittimisen ndkokulmasta on tuotu esiin myos tutkimukselliset tiedontarpeet tyo-
kaytantojen kehittamiseksi (Pekkarinen 2011).

Laitoksiin sijoitettujen lasten kokemuksia késittelevien tutkimusten mukaan si-
joitetut lapset kiinnittdvat huomiota tyontekijan inhimillisiin ominaisuuksiin ja
nostavat ne esiin luottamuksellisen suhteen syntymisen mahdollistamisen kannalta
(Pekkarinen 2018). Sijaishuoltoyksikon tydyhteison toiminnan kannalta keskiossa
ovat yhteisossa toimimiseen ja sopimiseen seki tiedonkulkuun liittyvat kysymykset.
Lastensuojelulaitoksissa on tavallisesti seitsenpaikkaisia osastoja, joissa tyontekijat
tyoskentelevit kolmessa vuorossa. Vuorotyostéd johtuen koko tydyhteisé on harvoin
kokonaisuudessaan paikalla, jolloin tyoyhteison tiedonkulun ja toiminnan kehitta-
misen kannalta vuoronvaihtotilanteet seka niiden yhteydessa tapahtuva raportointi
ovat tiarkeita. Tieto siirtyy tydyhteisossd myoOs laitoksessa kaytossd olevien erilaisen
kalentereiden, viestivihkojen seki asiakastietojarjestelmien kautta.

4. Tyolahtoisen kehittamisen soveltaminen lastensuojelun
sijaishuollossa

Lapin ammattikorkeakoulun SD-hankkeen piloteissa tyon kehittimisen kontekstina
olivat erityisesti laitosluvilla toimivat lastensuojelun sijaishuoltoyksikot, joissa tyota
tehdian sijoitettujen lasten ja laitoksen tyontekijoiden muodostamassa yhteisos-
sd. Sijaishuollon kasvattajayhteisossa rakentuu yksikon kasvatuskulttuuri, jossa
maarittyvat ymmarrykset tyon arvoista, tavoitteista ja toimintatavoista. Yhteison
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kulttuuri liittyy aina jollakin tavalla organisaation historiaan tai traditioihin, eli
kasvatukselliset yhteisot synnyttivat, uusintavat ja uudistavat omalla toiminnallaan
kulttuuriaan. Kulttuuri omaksutaan ja opitaan yhteiskunnallisissa ja sosiaalisissa
suhteissa ja sitd voidaan my0s kehittdéd yhteisissd prosesseissa. (Nummenmaa 2006.)
Kehittavan tyontutkimuksen menetelmalla ja tyolahtoisella kehittdmiselld tehdaan
nikyvaksi tydtoiminnan historiaa, muutoksia tyossa ja tyon kohteessa sekd voidaan
16ytaa uudistumisen tarpeita ja kehittdmisen kohteita tydmenetelmissd, tyoproses-
seissa ja tyovalineissa.

Hankkeen kehittdmistapa oli dialoginen, miki tarkoittaa tyoyhteisoissa tapahtuvan
keskustelun kannalta pyrkimystd ymmartaa ja nahda uusia vaihtoehtoja, pAdmaa-
rana ei niinkddn paitoksenteko tai tiettyyn lopputulokseen pddseminen (Syvénen,
Tikkamaki, Loppela, Tappura, Kasvio & Toikko 2015). Tyolahtoinen yhteiskehit-
tdminen vaiheistettiin noin 10 tapaamiskerran muutostyopajaprosessiksi (Launis
ym. 2010) mukaillen kehittdvan tyontutkimuksen ekspansiivista muutossyklid
(Engestrom 2004). Muutostyopajaprosessi kdynnistyi orientaatiotapaamisella, jossa
sovittiin tyoskentelytavoista seka kartoitettiin tydn muutoksiin ja tydhyvinvointiin
liittyvid kokemuksia sekd asetettiin tavoitteita kehittdmiselle. Tyotoiminnan tutki-
mista ja oppimista vahvistettiin tydpajatyoskentelyn ohella myos tydpajatapaamis-
ten valitehtavissa, jotka liittyivit muun muassa tydnkuvan, tyétapojen, tyonjaon ja
kuormittavien tekijoiden paivakirjamaisiin kuvauksiin.

Yhteisokehittimisen nakokulmasta merkityksellistd oli, ettd tyopajoihin osallistui
mahdollisuuksien mukaan koko tydyhteis6 mukaan lukien esihenkil6t, milld sitou-
tettiin kaikki mukaan kehittimiseen ja varmistettiin tydpajoissa tehdyille suunni-
telmille ja kokeiluille johdon tuki. Ty6ldhtoinen tyon ja tyohyvinvoinnin kehitta-
minen rakentuu toiminnan tutkimisesta ja tydyhteison, tyontekijoiden ja johdon
oppimisprosessista (ks. Makitalo 2005; Myllarinen 2014). Ty6lahtoisessé ajattelussa
pyritddn seka yksilolliseen ettd yhteisolliseen oppimisprosessiin, jolloin on valttima-
tontd, ettd oppimisprosessiin osallistuvat ne, jotka tekevit tyonkin. He, jotka eivit
osallistu, eivit myoskadn opi (Mékitalo 2008, 28).

Orientaatiotapaamisen jalkeen tyopajaprosessi eteni tyon kehityspolkujen ja tyossa
tapahtuneiden muutosten lahempéaian tarkasteluun. Tyopajojen keskusteluissa pa-
lattiin kunkin tyontekijan perustehtavin ja tydnkuvan dérelle ja pohdittiin, miten
tyd on muuttunut. Lastensuojelun sijaishuollon nikokulmasta lainsdadannollisilla
muutoksilla, tyoyhteison vaihtuvuudella seké tyon rakenteiden muutoksilla todettiin
olevan iso rooli siind, miten tyontekijit oman tyonsa kokevat. Perustehtdvien tarkas-
telun yhteydessd myos tyontekijoiden erilaiset taustat, tyo- ja elamankokemus seké
tyootteet tulivat nakyviksi, mikd mahdollisti toisilta oppimisen. Ekspansiivisessa
oppimisessa on keskeista se, ettd oppimisen kohde muuttuu ja laajenee ajallisesti ja
laadullisesti historiallisen kehityksen ja nykytilan tarkastelun myota. Muutoksia ja
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muutoksiin liittyvid kokemuksia yhdessé tutkimalla voidaan muodostaa yhteinen
ymmarrys nykytilaan johtaneesta kehityksesta ja tarkastella tyotteita, tyonkuvia
ja tyonjakoa uudella tavalla. Ekspansiivinen muutossykli on toimintaa uudistavaa
ja laajentavaa mahdollistaen toimintatapojen laadullisen muutoksen. Tyoyhteison
jasenilla on mahdollisuus jakaa ajatuksiaan, kokemuksiaan ja osaamistaan eli kehit-
tya yhdessa. (Virkkunen, Engestrom, Pihlaja & Helle 2001, 14-15; Engestrom 2004.)

Taman jalkeen tyOpajoissa syvennyttiin kokoamaan ja keskustelemaan jokaisen
tyontekijan nakokulmasta tydon kuormitus- ja voimavaratekijoitd, joiden perustal-
ta syntyi nakemys tyoyhteisOtasoisesti siitd, minkélaisin kehittimistehtévin eniten
kuormitusta aiheuttaviin tekijoihin voitaisiin vaikuttaa. TyOyhteison toiminnan
kannalta merkityksellistd on myds tyossid onnistumisten kuvausten yhteinen ja-
kaminen sekd tydohyvinvoinnin ldhteiden tunnistaminen, minké perusteella syntyy
yhteisid oivalluksia tyon laatua tukevista toimintatavoista. TyOyhteison tasolla jae-
tut kokemukset haasteellisten kasvatustilanteiden selvittimisestd tai onnistuneesta
tyopari- tai verkostoyhteistyosta tekivat ndkyvéksi tydyhteisOssd olevaa osaamista.
Ne myos selittivit sijaishuollon tyontekijoiden hankkeen tydohyvinvointikyselyn
hyvia arvioita tydon merkityksellisyyden ja asiakastyon sisillollisen rikkauden ko-
kemuksista. Sijaishuoltoyksikoissa tehtéva hoito- ja kasvatustyd on samaan aikaan
seké julkista huoltoa ettd henkilokohtaista hoivaa ja huolenpitoa, mika sisaltaa
myds vaateen tyontekijoiden korkeasta etiikasta tyon sensitiivisyyden ja intiimiyden
vuoksi (Eronen & Laakso 2017, 142-143).

Tyopajatyoskentelyn tarkoituksena oli tukea yhteisesti paikannettujen ongelma- ja
pulmakohtien ratkaisua sekd kehittdmiseen liittyvid kokeiluja tyon arjessa tyopa-
jojen valilla. Tyon kehittdmisen ja tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeda, ettd tyon
sujuvuudessa havaituista ongelmista ei suoraan siirryti ratkaisujen miettimiseen.
Liiallinen ratkaisukeskeisyys voi johtaa lukemattomien erillisratkaisujen suunnit-
teluun ilman, ettd pysihdytdin tarkastelemaan suurempaa kokonaisuutta, johon
ongelmat liittyvat (Mékitalo 2008, 31). Tydyhteison mahdollisuuksien mukaan
kokeiluja dokumentoitiin, jotta niiden arviointi tydpajoissa ei olisi ollut ainoastaan
kokeiluihin osallistuneiden tyontekijoiden muistin varassa. Tyopajoissa kehittijien
rooli oli tukea kehittimistehtidvien muodostumista riittdvin konkreettisiksi ja tyon
arjen tasolla litkkuviksi, jotta tyoyhteison jasenilld oli aidosti mahdollisuus saada
aikaan muutosta toimintakulttuurissa tai tyon tuloksissa.

Sijaishuoltoyksikoissé kokeiltiin muun muassa sijoitettujen nuorten osallistamista
tyontekijoiden aiemmin yksin tekemien yksildllisten viikkosuunnitelmien koosta-
miseen. Kokeilulla pyrittiin osallistamaan nuorta vahvemmin oman arkensa suun-
nitteluun sekéd luomaan rakenteita ohjaajan ja nuoren kahdenviliselle keskustelulle,
mika antoi myos ohjaajalle lisda tietoa nuoren kuulumisista ja tarpeista. Kokeilujen
jilkeen tyopajassa tehty yhteinen arviointi toimi perustana vakiintuneempien

90



tyotapojen tai pelisidantdjen sopimiselle. Vakiintuneiksi toimintatavoiksi muodostui
muun muassa sadnnolliset palaverit, joissa vahvistettiin kaikkien tyontekijoiden
osallistumista vastuunjaoista tarkemmin sopimalla seké dialogisuuden periaatteita
toteuttamalla. Kokeiluiden arvioinnissa tirkedd on arvioida onnistuneisuutta sen
perusteella, miten muutos on edistynyt. Ongelmat eivét aina poistu vaan muuttuvat
toisenlaisiksi. Silti on voitu myos edistya. (Makitalo 2008, 34.)

Tyopajaprosessi padttyi jokaisen tyontekijin henkilokohtaisen sekéd tyoyhteiso-
tasoisen oppimisen reflektointiin, mika sitoi kehittdmistyotd myos laheisesti osaksi
sosiaalialan ammatillisia perusldhtokohtia. Reflektiivisyydelld tarkoitetaan sosiaa-
lialalla valmiutta sekd tyon kehittdmiseen ettd henkilokohtaisten ja ammatillisten
lahtokohtien tiedostamiseen ja arviointiin (Karvinen 1993, 17). Tydpajaprosessin
paattyessd kehittdmisen kohteena olleiden toimintatapojen juurruttaminen vaati
suunnitelman tekemistd seurannan, arvioinnin ja jatkuvan kehittdmisen mahdol-
listamiseksi. Tyoyhteison sddnnoélliset kokoontumiset ja dialogiset kohtaamiset
hankeyhteistyon paatyttydkin ovat edellytyksena jatkuvalle kehittdmiselle ja tyoldh-
toisen tyohyvinvoinnin edistamiselle.

5. Pohdintajajohtopaatokset

Tyoeldmdn muutos ja siten my0ds tyon kehittdmisen tarve on jatkuvaa.
Tyohyvinvoinnin ndkokulmasta ei ole samantekevad, millaiseen muutokseen toi-
mintaa viedddn. Tyon kehittdmisessd on mahdollista saavuttaa tyontekijoiden
voimavarojen uusiutuminen ja omasta ty0osti innostuminen, mutta usein tima kui-
tenkin edellyttaa kivuliasta vanhasta luopumista tai vanhan osittaista hylkdamista,
mika voidaan ndhda valttimattdmana oppimis- ja kehittymisprosessina. (Makitalo
& Launis 2006, 200.) Tyoelaman muutoksen myota vanhat, vakiintuneet tyotavat
ja tyovalineet eivat enda toimi, jolloin tyontekija alkaa usein kokea epaméaardista
tyytyméttomyyttd tyohon. Tarve muutokseen kasvaa hiljalleen ja tyoyhteisossa
alkaa esiintyd tyytymittomyytend ja turhautumisena ilmenevid jaksamisongelmia.
Muutos alkaa siirtyd toiseen vaiheeseen, kun toiminnassa esiintyy enenevassa
maarin hairidita, ongelmia, mahdottomia tehtdvia, virheitd, virheiden korjauksia
ja niistd johtuvaa kiirettd. Jaksamisongelmat voivat nikya tyduupumuksena tai jo
olemassa olevien sairauksien pahenemisena, unettomuutena tai tyoyhteison ristirii-
toina ja konflikteina. (Engestrom 2004.)

Tyotoimintaa tutkittaessa on huomioitava toiminnan historiallinen ulottuvuus seka
toiminnan kohteiden ja yhteisdjen muuttuessa syntyneet ristiriitaiset vaatimuk-
set, joihin tyontekijit yksildina ja tyoyhteisonid ovat yrittdneet vastata eri tavoilla
(Makitalo 2005; Ahonen 2008). Toimintaympariston, asiakaskunnan ja asiakkaiden
tarpeiden muuttuessa myos tyo- ja toimintatapojen tulee kehittyd. Kehittavaan
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tyontutkimukseen ja tyoldhtoiseen ajatteluun perustuen tyOyhteisdja viritetddn
tutkimaan tyotiansa ja tekemaan nakyvaksi mahdollisia ristiriitaisuuksia tyoyhtei-
sOnsi toimintatavoissa. TyOyhteisdjen toiminnassa voidaan havaita samanaikaisesti
erilaisia tyotapoja ja tydmenetelmid, jotka ovat periytyneet tyoyhteison kehityksen
eri vaiheista. Tydyhteison toiminta onkin usein ristiriitainen kokonaisuus eri lah-
tokohdista ja eri ajoilta syntyneistd ratkaisuista. Kehittavan tyontutkimuksen ja
tyolahtoisen ajattelun kohteena on tutkia tyon, tyoprosessien, tehtavikuvien ja tyon
kohteen kehittymistd nykyiseen muotoonsa seka tarkastella vaihtoehtoisia tulevai-
suuden kehityssuuntia. (Makitalo 2005.)

Valtaosa muutoksista tyopaikoilla suunnitellaan edelleen yksinomaan johdon ja
johdon kehittimisasiantuntijoiden tyona, ikddn kuin muutos olisi vain ylhaalta
alaspiin toteutettava “mekaaninen” toimenpide. Ongelmalliseksi tdssd mallissa
muodostuu se, ettei henkilosto eivatka esihenkilotkdan ymmarrd, miksi uuteen
siirrytddn. Kun ihmiset eivat ymmarra, heiddn on vaikea motivoitua. Kun motivoi-
tumista ei riittavisti tapahdu, jai tydyhteison muutokseen tarvittava energia vihii-
seksi, jolloin mielelladn kesken muutoksen palataankin vanhaan. ”Ylhaalta alas”
-kehittdminen on ongelmallista myos siksi, ettei johdolla tai sen asiantuntijoilla ole
tyypillisesti riittavasti ruohonjuuritason tietoa siitd, millaisiin esteisiin vanhojen toi-
mintatapojen kanssa on tormatty. Talloin uuden suunnittelu ei perustu huolelliselle
analyysille siitd, mitka esteet tulisi kdytdnnossa ylittdd. Kun ruohonjuuritason tieto
puuttuu, myos uusien toimintamallien kiyttdOnotossa tulee eteen ongelmia, joita ei
ole suunnitelmissa osattu riittavalla tavalla huomioida. (Méakitalo 2008, 19.

Artikkelin teoreettinen tausta toiminnan teoriasta, kehittavastd tyontutkimuksesta
ja tyolahtoisestd ajattelusta luo edellytykset “alhaalta ylos” -kehittdmiselle, jossa
tyOyhteis6t ndhdddn oman tyonsi asiantuntijoina ja kehittdmisen keskeisina voi-
mavaroina. Oleellista on ymmartaa, ettei tyon kehittdmisessi ja muutoksessa van-
ha useinkaan korvaudu uudella, vaan uusi kerrostuu vanhan oheen, misti seuraa
jokaisen toiminnan elementin kohdalla historiallinen kerrostuneisuus (Mikitalo &
Launis 2006, 198).

Artikkelissa on havainnollistettu tyolahtoisen ajattelun soveltamista tyon kehitta-
miseen lastensuojelun sijaishuoltoyksikdiden ndkdkulmasta ja esitelty tyon yhdessa
tutkimisen ja tyoprosessien kehittimisen mahdollisuuksia tyohyvinvoinnin edistdmi-
sessd ja tyossid koettujen kuormittavien tekijéiden ratkaisemisessa. Tyon kehittami-
nen vaiheistettiin tyopajaprosessiksi Engestromin (2004) nimedmén ekspansiivisen
muutossyklimallin mukaisesti. Ekspansiiviselle muutossyklille on tyypillista toimin-
taa uudistava ja laajentava luonne, mik4 johtaa toimintatavan laadulliseen muutok-
seen. Kaikki muutokset eivit ole luonteeltaan ekspansiivisia, koska ne voivat seké
kaventaa, pirstoa ettd toistaa vanhaa jo koettua kaavaa tai jopa palauttaa edeltavaa.
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Tyoldhtoinen kehittiminen tuottaa parhaimmillaan seké yksilollisid ettd yhteisol-
lisid merkityksellisyyden kokemuksia tydssa ja sitd kautta vahvistaa tyotyytyvai-
syyttd ja tyohyvinvointia. Tyon kehittdmiselld voidaan tukea seka tyontekijan etta
tyoyhteison toimijuutta. Tyoldhtoisessd ajattelussa toimijuus nihddan Honkasalon
(2006, 103) tavoin arkisena kasitteend, jota luonnehtii toisto ja tottuminen tiettyi-
hin toiminta- ja tyotapoihin. Sijaishuoltoyksikdiden kehittdmistyossa tyolahtoiseen
kehittdmiseen liittyva ekspansiivinen oppiminen toteutui, kun tyontekijat itse rat-
kaisivat nykyisen tyotoiminnan ongelmia tulkitsemalla tyon tarkoitusta, kohdetta ja
tuotosta uudella tavalla, aiempaa laajemmassa yhteydessi. Laajemman kokonaisuu-
den hallitseminen edellyttid samanaikaista tiedon omaksumista, uusien vélineiden,
tyonjakoratkaisujen ja sddntdjen kehittamistd sekd toiminnan laadullista vudista-
mista. (Virkkunen, Engestrom, Pihlaja & Helle 2001, 14-15; Engestrom 2004.)
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7. Tyohyvinvoinnin johtaminen lastensuojelun
sosiaalityossa - esihenkildiden kokemuksia
koronan aiheuttamasta poikkeusajasta

Laura NyyssOnen, Sanna Laulainen,
Janissa Miettinen ja Juha Hamalainen

1. Johdanto

COVID-19 koronapandemian johdosta tulleet poikkeusolot ja sen jilkeinen poik-
keusaika ovat pitkittyessddn lisinneet sosiaalialan tyontekijéiden kuormitusta mer-
kittavasti (Harrikari, Romakkaniemi, Fiorentino, Saraniemi, Tiitinen & Leppiaho
2021; Selander, Nikunlaakso, Sipponen, Niemi, Olin & Laitinen 2021). Korona tart-
tuvana virustautina muutti niin asiakastyotd kuin tyontekijoiden vélista kanssakay-
mistd ja siten vaikutti myos tyon johtamiseen esimerkiksi tyontekijoiden siirryttya
enemmaén etdtydohon. Tilanne oli uusi vuorovaikutukseen ja tiiviiseen kasvokkaiseen
yhteistyohon tottuneiden tydntekijoiden ja esihenkildiden ndkdokulmasta.

Sosiaalityontekijoiden kuormitus on ollut jo ennen koronaa moniin muihin ammat-
tiryhmiin verrattuna suurta (Salo, Rantonen, Aalto, Oksanen, Vahtera, Junnonen,
Baldschun, Viisanen, Monkkonen & Hamaélainen 2016; Baldschun 2018; Kananoja
2018; Manttari-van der Kuip 2018; Junnonen, Hamaldinen, T6tt6, Vaisdnen,
Rantonen & Salo 2019) ja sosiaalityontekijoiden tyohyvinvoinnin haasteet ovat
kiinnostaneet suomalaisia tutkijoita (Hamaldinen & Niemeld 2006; Manttari-
van der Kuip 2015; Salo ym. 2016; Rantonen, Alexanderson, Pentti, Kjeldgard,
Hamalainen, Mittendorfer-Rutz, Kivimaki, Vahtera & Salo 2017; Baldschun 2018).
Sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointia on tarkasteltu yksilollisten tekijoiden,
tyOympariston ja tydyhteison vaikutusten kautta (Christensen, Lindstrom, Vivoll
Straume, Hofslett Kopperud, Borg, Clausen, Hakanen, Aronsson & Gustafsson
2008, 72; Yliruka, Karvinen-Niinikoski & Koivisto 2009, 16-17; Niiranen,
Seppanen-Jarveld, Sinkkonen & Vartiainen 2011, 150). Poikkeusaika tarjoaa uuden
ympdriston tydhyvinvoinnin tutkimukselle.

Lastensuojelun sosiaalityon johtamisella ja erityisesti sen ldhijohtamisella on mer-
kittédva yhteys tyontekijéiden hyvinvointiin (Pekkarinen 2010; Niiranen ym. 2011;
Perko & Kinnunen 2013; Raatikainen 2014; Salo ym. 2016), ja tyohyvinvoinnilla
on puolestaan vaikutusta tyon tuloksellisuuteen (Syvanen, Tikkamiki, Loppela,
Tappura, Kasvio & Toikko 2015). Siksi tydhyvinvoinnin johtamisen tutkiminen
poikkeusaikana ja etenkin lastensuojelussa on tarkeda.
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Artikkeli tarjoaa kokemusperdistd tietoa perhepalvelujen ja lastensuojelun tyon-
tekijoiden tyohyvinvoinnista ja sen johtamisesta poikkeusaikana koronan varitta-
missd olosuhteissa vuosina 2020-2021. Artikkelin aineistona ovat SoteDialogit-
hankkeeseen (jatkossa SD-hanke) osallistuneen kunnan lastensuojelun viiden
esihenkilon haastattelut kevalta 2021, jolloin poikkeusaikaa oli eletty lahes vuoden
ajan.

Artikkelissa vastataan kahteen tutkimuskysymykseen:

1. Mihin tydhyvinvoinnin johtaminen lastensuojelun sosiaalitydssé keskittyi
poikkeusaikana?

2. Millaisia haasteita tydohyvinvoinnin johtamiseen liittyi poikkeusaikana?

Artikkelissa kaytetadn kasitettd poikkeusolot Suomen hallituksen asettamasta ajan-
kohdasta kevaalla 2020 ja timén jalkeen kaytetddn termid poikkeusaika tarkoit-
tamaan poikkeusolojen jalkeistd aikaa, jota artikkelia kirjoittaessa syksylld 2021
elamme.

2. Lastensuojelun ty6hyvinvoinnin johtaminen poikkeusaikana

Kiinnostus tyohyvinvoinnin johtamiseen ja sen tarpeeseen voidaan katsoa vahvis-
tuneen erityisesti 2000-luvulla ty6lainsdadidntdon tulleiden muutosten edellytyk-
sistd, tyovoimaan liittyvien muutosten (ikdantyminen, niukkuus) vaatimuksesta
sekd tyontekijoiden tyohyvinvoinnin haasteista (Suutarinen & Vesterinen 2010;
Lindstréom & Vanhala 2013; Perko & Kinnunen 2013). Vaikka tyohyvinvoinnin joh-
tamisen tutkimukselle ei ole vield syntynyt vahvaa tutkimusperinnetta, tyoelaméatut-
kijat ovat huomioineet johtamisen osana tyohyvinvoinnin kokonaisuutta (Ilmarinen
2006; Manka 2010; Aura & Ahonen 2016) ja tutkimustietoa johtamisen, ja sen eri
tyylien, yhteydesta tyohyvinvointiin on 16ydettavissa (Kuoppala, Lamminpéa, Liira
& Vainio 2008; Perko 2017).

Tutkimustietoa tyodikdisten hyvinvoinnista koronan aiheuttamana poikkeusaikana
on alkanut ilmestyad (Zhang, Wang, Rauch & Wei 2020; Kestild, Jokela, Hirma
& Rissanen 2021), mutta ei niinkdén tyohyvinvoinnin johtamisen ndkokulmasta.
Poikkeusajan merkityksestd tydohyvinvoinnille on tehty useita opinnaytetoita ja tie-
teellisissa artikkeleissa asiaa on ldhestytty etenkin etdtyon kannalta (Makikangas,
Juutinen, Oksanen & Melin 2020; Ruohomaiki, Tuomivaara, Mattila-Holappa,
Monni, Perttula, Alanko & Toppinen-Tanner 2020). Tassdkin artikkelissa etatyo
néyttaytyy sosiaalitydn johtamisen erityisend haasteena. Lastensuojelun sosiaali-
tyon konteksti tuo oman erityisyytensi tyohyvinvoinnin johtamiselle, koska tyé on
erityisen vaativaa asiantuntijatyota kompleksisessa ja lainsdddannon raamittamassa
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toimintaympéristdssd. Artikkelissa tuodaan esille, mita poikkeusaika vield tuo té-
hin uutena ilmiona.

Tyohyvinvoinnin johtamisen taustaviitekehyksend hyodynnetddn Elinvoimaa orga-
nisaatioon -hankkeessa (Elvo) kehitettyd tydhyvinvoinnin johtamisen mallia, jossa
korostetaan lahijohtamista, strategista johtamista ja tyoyhteisdd tydohyvinvoinnin
tuottajana unohtamatta yksilon, johtajien ja tyontekijoiden, omaa vastuuta tyo-
hyvinvoinnistaan (Karttunen, Sipponen, Tukiainen, Taskinen, Hakulinen, Kesti,
Laaksonen & Lammintakanen 2017). Nama kolme osa-aluetta, ldhijohtaminen,
strateginen johtaminen ja tydyhteis6 tyohyvinvoinnin tuottajana, ovat sidoksissa
toisiinsa. Muita tyypillisid johtamisen malleja etenkin sosiaalityossa ovat olleet
esimerkiksi prosessin johtaminen (asiakasndkdkulma), taloudellinen johtaminen
(Heinonen & Sinko 2014) sekd muutoksen ja yhteensovittavan johtamisen muodot
(Perdla, Halme & Nykédnen 2012; Niiranen 2014; Pakarinen & Kananoja 2017),
joista jalkimmainen on korostunut palveluintegraation lisddntyessi sosiaali- ja
terveyspalveluissa.

3. Aineisto ja analyysimenetelmat

SD-hankkeen kehittdjat kerdsivit aineiston puolistrukturoiduilla teemahaas-
tatteluilla viideltd lastensuojelun sosiaalityon esihenkil6ltd vuoden 2021 alussa.
Esihenkil6t toimivat kyseisen organisaation eri tasoilla, osa lahiesihenkildina ja osa
ylempind esihenkil6ind. Haastattelut olivat osa laajempaa, myos tyontekijatason
kattavaa aineistoa, jonka keruun taustalla oli SD-hankkeen tyohyvinvoinnin johta-
misen tutkimuksellinen kehittiminen poikkeusaikana.

Puolistrukturoitujen teemahaastattelujen runko rakentui seuraavista tutkimuskysy-

myksista:

1. Mihin tydhyvinvoinnin johtaminen lastensuojelun sosiaalitydssd kohdistui
poikkeusaikana ja mitka tekijat korostuivat lastensuojelun tydohyvinvoinnin
johtamisessa poikkeusaikana?

2. Millaisia merkityksié ja tulkintoja johtajat ja henkilosto antoivat tydhyvinvoinnille
ja sen johtamiselle poikkeusaikana?

3. Millaisia kdytant6ja lastensuojelun sosiaalityohon on syntynyt poikkeusajan
seurauksena?

Haastattelut nauhoitettiin koronatilanteen vuoksi etind Teams-sovelluksessa ja
litteroitiin sanasta sanaan. Litteroiduista aineistoista etsittiin titd artikkelia varten
esihenkildiden kokemuksia tyohyvinvoinnin johtamisen painopisteisté ja haasteista
tapauskunnan lastensuojelun sosiaalityossd poikkeusaikana.
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Haastatteluaineiston analyysi toteutettiin teoriaohjaavalla sisdllonanalyysilla, jotta
haastattelujen informaatio saatiin mahdollisimman tiiviiseen muotoon (Tuomi &
Sarajarvi 2018). Laadullisen tutkimuksen ajatusta noudattaen tavoitteena oli 16ytida
uusia, poikkeusaikaan liittyvid merkityksid ja ymmarrysti johtamisen haasteisiin
tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta (Ruusuvuori, Nikander & Hyvarinen 2010, 16).
Koska aineisto on suppea ja ilmi6 uusi, talla artikkelilla halutaan heridtta keskus-
telua tyohyvinvoinnin johtamisesta uudessa poikkeusajan nykyisessa ja jalkeisessi
tyoelamassa lastensuojelun kentalla.

Haastatteluaineiston analyysi eteni seuraavissa eri vaiheissa. Haastateltujen kerto-
maan tutustuttiin huolella ja erityistd huomiota kiinnitettiin niihin kohtiin aineis-
tossa (jatkossa alkuperdisilmaukset), joissa kasiteltiin tyohyvinvoinnin johtamista
poikkeusaikana ja siihen liittyvid haasteita. Analyysissa keskityttiin ndihin alkupe-
raisilmauksiin (yksittaiset ilmaukset, lauseet tai useamman lauseen asiakokonaisuu-
det). Analyysin ensimmaisessd vaiheessa pelkistettiin kunkin alkuperiisilmauksen
merkityssisdltd tiiviiseen muotoon ja pelkistettyjen ilmausten merkityssisdllon
tiivistimista jatkettiin luokittelemalla niitd alaluokkiin. Seuraavassa vaiheessa ala-
luokat koottiin niitd yhdistéviin luokkiin. Yhdistavien luokkien nimeédmisessa hyo-
dynnettiin tydhyvinvoinnin johtamisen mallin (Karttunen ym. 2017) ndkékulmia.
Tulososuudessa haastateltavien lainauksissa N tarkoittaa esihenkil6a ja juoksevat
numerot 1-5 viittaavat viiteen haastateltuun esihenkiloon.

Aineistosta oli tunnistettavissa melko selkedsti kaksi perinteista johtamisen nako-
kulmaa: 1) operatiivinen johtaminen ja 2) henkilostojohtaminen, jotka siséltyvit
my0s tyohyvinvoinnin johtamisen malliin. Analyysin edetessa erityisend nakokul-
mana aineistossa toistui koronan aikaansaama tyontekijoiden laaja ja vaihteleva
tunneskaala seka haasteet tunneilmaston ja psykologisen turvallisuuden tunteen
johtamisessa. Kyseisen ndkékulman voidaan ajatella liittyvan henkildstdjohtami-
seen ja sitd olisi voinut kasitelld henkildstojohtamisen alla. Tassa artikkelissa tunne-
nikokulma korostuu kuitenkin erityisend poikkeusajasta johtuvana nikokulmana,
ja siksi kolmanneksi johtamisen teemaksi nostettiin 3) tunnejohtaminen. Tassa
ratkaisussa haluttiin edeta aineiston ehdoilla, mika sopii hyvin ratkaisuksi, kun tut-
kitaan ilmiota, tassa tutkimuksessa poikkeusaikaa, josta on niukasti aikaisempaa
tutkimustietoa (Elo & Kyngis 2008, 109).

Seuraavaksi kerrotaan tarkemmin, miten operatiivinen johtaminen, henkilostdjoh-
taminen ja tunnejohtaminen korostuivat tydohyvinvoinnin johtamisessa ja millaisia
haasteita kuhunkin johtamisen ndkdkulmaan liittyi esihenkildiden kokemusten
perusteella.
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4.  Tyohyvinvoinnin johtamisen kohteet ja haasteet

4.1. Operatiivinen johtaminen poikkeusaikana lastensuojelussa -
yksildllisesta yhteisoélliseen

/7 Ainakin selkeiti ohjeita ja linjauksia,
sitd vaaditaan...

(N2)

7 Mut ettd, piti paljon kdyva niitd yhteisia
pelisddntoja 1api, ettd miten etitoissd ollaan ja
mitenka just (-) mitd ollaan kayty lapi.

(N1)

Operatiivinen johtaminen ilmeni aineistossa kannanottoina, linjauksina ja henkil6s-
ton ohjaamisena. Esihenkilot loivat tyoyhteison pelisddantdja ja korostivat yhtene-
viistd tiedottamista turvatakseen henkildston tyéhyvinvointia.

Esihenkilot kokivat, ettd korona-aika lisdsi valtavasti esihenkiléiden tyomaaraa.
Esihenkilot kertoivat, ettd kannanottojen ja linjausten péddasiallinen tehtava oli
varmistaa niin asiakkaiden kuin henkiloston turvallisuus. Linjauksia tarvittiin
niin maskinkayttoon kuin lastensuojelun lainsdddiannon kysymyksiin. Korona oli
kaikille aluksi tuntematon ja herétti useita kysymyksid mutta myos mielipiteita ja
kritiikkié esihenkiloiden linjauksia kohtaan. Esihenkilot kokivat yllattyneensa, ettd
heidan taytyi muistuttaa ja huolehtia joidenkin tyontekijoiden kohdalla lastensuo-
jelulain velvoitteista, kuten lapsen tapaamisista, joita edes poikkeusaika ei muuta.
Henkildston ohjaamista jouduttiin tekemdén monissa kysymyksissi ja soveltamaan
hajanaisia tietoja, vaikka esihenkilot eivit itsekddn aina tarkalleen tienneet, mista
oli kyse. Korona-altistumiseen ja terveydenhoidollisiin toimenpiteisiin liittyvat
ohjeistukset tulivat valtakunnallisilta tahoilta, ja niissd henkiloston ohjaaminen
vaikutti olevan esihenkil6ille suhteellisen selkeda, ja he myds kokivat siind onnis-
tuneensa. Ohjaamisessa turvaamisen niakokulma koski henkiléston lisdksi myods
asiakkaita.

Poikkeusolojen seurauksena taytyi luoda poikkeusajan pelisddntdja lastensuojelun
tyoyhteisossa eli etatyon pelisddnnot, kotikdyntityon kdytdnnot ja kasvokkain ta-
pahtuvien tapaamisten kdytannot seka tyopaikan kaytannot. Poikkeusaika toi ldhes
kaikille aloille velvoitteen etdtydstd. Muutos arkitydhon oli alussa valtava, ja toiset
sopeutuivat uusiin olosuhteisiin paremmin kuin toiset. Tulkintaerot puhuttivat niin
tyontekijoita kuin esihenkilditd. Suositus etatyoskentelyyn oli vahva kaikkien osal-
ta, mutta joillekin etidtyOpisteen perustaminen kévi helposti ja toisille se oli kodin
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olosuhteista johtuen tdysi mahdottomuus. Salassapidon ja asiakkaiden tietojen tur-
vaaminen ei ollut helppoa, kun kotona saattoi olla samassa tilassa etatyota tekeva
puoliso seké kotikoulussa olevat lapset. Siksi esihenkil6t tekivét yksilollisid linjauk-
sia, jotta osa tyontekijoistd pystyi palaamaan toihin toimistolle.

Esihenkilot olivat huolissaan tyontekijoiden jaksamisesta ja halusivat puuttua
etenkin etdtydaikana tydajassa pysymiseen. He kertoivat, ettd tyohon saattaa up-
poutua liikaa ja tyon ja vapaa-ajan vilinen raja himartyy. Haastateltavat kokivat
huonoa omaatuntoa, ettd he eivit olleet hyvid esimerkkeja tdstd. Esihenkil6t koros-
tivat tyontekijoille tydajassa pysymistd ja itsestd huolehtimista mutta olleensa itse
lahes jatkuvasti tavoitettavissa. Toisaalta etatdiden koettiin auttavan jaksamisessa
ja tuovan kaivattua rauhaa tehda asiakaskirjauksia ja helpottavan ajankaytollisesti
etayhteyksien ja -neuvottelujen kautta.

Kotikaynnit ja kasvokkain tapahtuvat tapaamiset keskeytyivat hetkeksi poikkeus-
olojen alussa, mutta lastensuojelulain velvoittavuus jatkui poikkeusajasta huoli-
matta. Tahan liittyen syntyi keskustelua siitd, millainen tilanne vaatii kasvokkaisen
kohtaamisen ja missa tilanteessa voidaan tavata etdni tai puhelimitse. Tyopaikalle
laadittiin poikkeusajan jatkuessa erilaisia kdytdntoja, kuinka monta tyontekijaa sai
olla kerrallaan paikalla ja millaisia suojauksia tuli yhteisissa tiloissa kayttaa.

Esihenkildiden mukaan viestinti, etenkin yhteneviinen tiedottaminen, korostui
koronakriisin keskelld. He kuvasivat oppineensa yhdenmukaisen viestinnian tarke-
yden niin sanotusti kantapdan kautta ja he pyrkivit toimimaan tietoisesti uudessa
tilanteessa eri tavalla kuin ennen. Heiddn kokemuksensa mukaan tulkintaerot kas-
voivat, kun tiedottamisessa oltiin sahkdpostin, kirjoitetun tekstin ja kasvottoman
Teams-yhteyden varassa. Esihenkil6iden yhteinen tydskentely muutosprosessissa
(ks. esim. Pakarinen & Kananoja 2017) ja kokemukset yhteen hiileen puhaltamises-
ta vahvistuivat poikkeusaikana. Haastateltavat pohtivat, olisiko henkildsto kaivan-
nut yksilollisempaa viestintda faktapohjaisen tiedonvélityksen sijaan. Kriisin aikana
jamékka ja ehkd mekaaninen johtamistapa naytti kaipaavan rinnalleen kohtaavam-
paa ja henkil6ston tunteita aistivaa johtamista.

4.2. Henkilost6johtaminen poikkeusaikana lastensuojelussa -
kohtaamisen tarve yksilo- ja tiimityossa

/7 Kylla mulle kun vihin aikaa oltiin siti etityota
siind harjoteltu ja jumpattu niin tuli ssemmonen
tuntuma et varsinki niitten lahiesihenkiléiden
lasndoloa kaivattiin kovasti.

(N4)
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7" . on valtavasti lisddntyny kahdenkeskisten

keskustelujen tarpeet.
(N5)

Henkildstojohtaminen ja erityisesti sen haasteet nousivat aineistossa esille hen-
kilokohtaisen kohtaamisen ja vuorovaikutuksen tapojen muutoksen myota.
Esihenkilo6iltd vaadittiin tyontekijoiden ammatillisen itseluottamuksen vahvistamis-
ta, kun ty0 siirtyi tutusta toimistosta etiatyoksi, ja siten myos keinoja tukea tydyhtei-
sollisyyden tunnetta.

Poikkeusajan johdosta perinteinen, vuorovaikutukseen perustuva, lastensuojelun
sosiaalityon johtaminen mullistui hetkellisesti. Henkilokohtainen kohtaaminen, re-
flektointi, padtosten yhteinen harkinta ja muut lastensuojelun sosiaalitydssa yleiset
tyontekijan ja esihenkilon valiset keskustelut siirtyivat puhelimen ja etiyhteyden
paahin poikkeusajan alkuvaiheessa. Etenkin poikkeusajan alussa, poikkeusoloissa,
vaestonsuojelun tehtavit veivit niin paljon aikaa, ettd tyontekijoiden kohtaamisel-
le ei jadnyt aikaa riittavasti. Korona tarttuvana tautina myos esti erittdin tarkean
kasvotusten kaytivien kaytavikeskustelujen mahdollisuuden. Esihenkil6t kertoivat,
ettd henkilosto kaipasi henkil6kohtaista kohtaamista ja kahdenkeskisid keskustelu-
ja. Tahan liittyi asiakastyon lisdksi tyontekijoiden yksityiseldiman haasteet poikke-
usaikana. Etenkin uusien tyontekijoiden osalta esihenkil6t kokivat huolta heiddn
pédsemisestian osaksi tyoyhteisod. Uusien tyontekijoiden perehdyttdminen vei
aikaa, ja esihenkil6t pohtivat, ottavatko niin uudet kuin jo pidemmaén aikaa tyos-
kennelleet yhteytta esihenkil6on tarvittaessa.

Esihenkil6t kertoivat, ettd etdna oli vaikeampi arvioida tyontekijoiden jaksamista.
Poikkeusajasta johtuen esihenkilon ja tyontekijan kohtaamisia oli vihemmaéan kuin
aiemmin, ja ne tapahtuivat suurimmaksi osaksi etdnd, jolloin avoimeen ja luotta-
mukselliseen keskusteluun tyontekijan jaksamiseen liittyen oli haastavampi ryhtya.
Esihenkil6t kokivat myos (vrt. aiempi operatiivinen johtaminen), ettd etini keskus-
tellessa ja viestiessd vadrinymmarrysten mahdollisuus kasvaa.

Tyohyvinvoinnin johtamisessa esihenkilot tunnistivat tarpeen tukea tyontekijoiden
kriisinsietokykyd, rauhoitella ja valaa uskoa ja toivoa tulevaisuuteen. Esihenkilot
toivat esille my6s ammatillisen itseluottamuksen tukemisen ja vahvistamisen.
Lastensuojelun esihenkil6iltd seka tyontekijoiltd vaadittiin epdvarmuutta sietavaa
ammatti-identiteettid, koska toimintaympéristd6 muuttui. Lahes kaikki siirtyivit tu-
tusta toimistoymparistosta hetkeksi etatyohon. Sosiaalitydntekijat ovat tottuneet vi-
rastossa tapahtuvaan tyohon, jossa esihenkild valvoo tyontekoa ja on tavoitettavissa
nopeasti. Siksi epavarmuus kotoa tehtdvidn tyohon ja esihenkilon luottamukseen
herattivat tyontekijoissad tarvetta perustella tehtavidan ja toimenpiteitaan.
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Poikkeusajan alussa vahva etdtyosuositus ja ldhikontaktien valttiminen aiheuttivat
tiimity0hon ja tyoyhteisollisyyteen muutoksia. Etenkin suuremmissa kaupungeissa
tyon tuki on vahvasti tiimiin sidoksissa, niin arkityoskentelyssa kuin paitoksente-
ossa, jolloin itsendisempi tydskentely on vieraampaa. Tyohyvinvoinnin perinteiset
tukitoimet, kuten tyOyhteison tilaisuudet, “tyhy-toiminta” ja tydnohjaukset joudut-
tiin perumaan. Esihenkilot yrittivat 10ytda keinoja lisdta yhteisollisyyden tunnetta
tyossd kooten kehittdjasosiaalityontekijdn kanssa poikkeusajan tydyhteisollisid
vinkkeja yhteisollisyyden ja tyohyvinvoinnin tueksi. Tiimien merkitys korostui, kun
esihenkilGilla ei ollut aikaa keskustella ja tavata tyontekijoitd. Tiimitapaamisiin
kannustettiin ja vahitellen etdtapaamiset onnistuivat esimerkiksi tydnohjauksessa.
Tiimien tyontekijoiden toivottiin myds puuttuvan tyokollegan tilanteeseen, esimer-
kiksi tyduupumusta epdillessd, ja ottavan tiimivastaavaan yhteytta mahdollisimman
matalalla kynnykselld. Néitd tyohyvinvointia edistdvia keinoja haluttiin poikkeus-
ajasta huolimatta ylldpitda, koska havaittiin, ettd kaytdnnoilld on suuri merkitys
tyohyvinvoinnille.

4.3. Tunnejohtaminen poikkeusaikana lastensuojelussa -
esihenkil6t tyontekijoiden tunteiden tulkkina

7 meilla jotku oli hyvin pelokkaita tin koronan

suhteen. Ja he, linnottautu tavallaan sinne kotiin
tai silld tavalla et kaikki, kauppatavarat ja kaikki
tuotiin kotiin ja ssmmonen pelko oli.
(N2)

...mitenk4 sitd tunneilmastoo tuetaan, etti pysyis
se usko ja toivo tulevaan. Tai se positiivinen
vire sielld ylla. ...Kaikki mahdollinen se mitd
tyonantajan kasissi on, tehddén ja silti tulee
sieltd, vahdn on puhe, etti ei riita.

(N5)

/!

Tunnejohtaminen piti sisélldan tyontekijoissd herdnneiden tunteiden, erityisesti ne-
gatiivisten tunteiden, ja niisti johtuvien reaktioiden johtamista. Voidaan puhua tie-
tynlaisesta tunneilmaston johtamisesta, koska tunteet myos tarttuivat ja vaikuttivat
koko tyoyhteison toimintaan. Esihenkildiden puheessa toistui etenkin keinottomuus
tunneilmaston johtamisessa ja osaamisvaje psykososiaalisen tuen antamisessa eta-
johtamisen keinoin.

Poikkeusajan johdosta esihenkil6t kokivat olevansa uuden edessé etenkin tyonteki-
joiden tunteiden ja reaktioiden johtamisessa. Korona tarttuvana virustautina heratti

104



ahdistusta, pelkoa ja jopa lamaannusta joillakin lastensuojelun tyontekijoilla. TAma
tuli esihenkiloille osin yllatyksend, koska sosiaalityon ammattilaisten oletetaan
olevan myos kriisitydn ammattilaisia. Korona ldp4isi niin tyo- kuin yksityiselaman
rajoja, ja oli siten tdysin uudenlainen haaste kasiteltavéksi. Esihenkilot toivat esille,
ettd tyontekijat kertoivat tavallista enemmén omista sairauksistaan ja yksityisen
elamén haasteista, joista ei ollut aiemmin tiedetty eika niistd ollut keskusteltu.
Poikkeusajan seurauksena tullut rajoitetumpi eldma lisési joidenkin kohdalla ahdis-
tusta ja tydbuupumusta. Esihenkiloiden mukaan tydbuupumus saattoi lisidntyd oman
yksityiseliman haasteista, joita ei pddssyt pakoon etiatydaikana kotona tyoskennel-
lessda. Myos tyOyhteison tuen puute saattoi vaikuttaa uupumuksen lisidntymiseen,
koska lastensuojelun sosiaalitydssa kollegan ja tyoyhteison tuki on olennainen osa
tyon tuen rakenteita.

Poikkeusajan johdosta syntyi tdysin uusia ja hankalia tilanteita, joihin esihenkilot
kertoivat puuttuneensa. TyOntekijéiden suhtautuminen uuteen tilanteeseen vaihteli
pelosta melko omaehtoiseen ja uhmakkaaseenkin kayttaytymiseen. Esihenkil6t
kokivat, ettd ammatillinen tyokayttaytyminen hdmartyi joidenkin tyontekijoiden
osalta ja ettd he joutuivat ohjeistamaan ja jopa tietylla tavalla holhoamaan ja rau-
hoittelemaan heitd koronakriisin keskelld. Tydntekijit raportoivat esihenkiloille,
ettd osa tyontekijoista ei tapaa asiakkaitaan ollenkaan ja ikddn kuin vetdytyy, osa
tuntui olevan hyvin pelokkaita ja osan koettiin kapinoivan ja hankaloittavan monia
asioita. Jotkut tyontekijat kantoivat erittdin paljon huolta asiakkaistaan, etenkin sii-
né tilanteessa, jos he eivat pystyneet tyotddn tekemadn niin kuin olisivat halunneet.
Kiriisi siis toi tassdkin suhteessa entistd vahvemmin esille tyontekijoiden yksilollisia
eroja ja suhtautumistapoja ennakoimattomassa kriisitilanteessa.

Tunnejohtamiseen liittyen haastateltavien puheessa toistui keinottomuus tukea
tyontekijoiden tarpeita, ja he kokivat erityistd osaamisvajetta henkildston psykoso-
siaalisessa tukemisessa. Esihenkilot toivat esille, ettd tyoterveyshuollosta sai tarvit-
taessa nopeasti vastauksia koronaohjeisiin, mutta psykososiaalisen tuen tarpeeseen
el tyoterveydessa pystytty vastaamaan. Etitydaika ei helpottanut niitd haasteita ja
esihenkildiden tydmairan valtava lisdidntyminen saattoi myds osaltaan lisatd tun-
neilmaston haasteita, koska heilld oli entistd vihemmain aikaa pysdhtya tyontekijoi-
den tarpeiden dérelle pohtimaan ratkaisuja.

5. Pohdintajajohtopaatokset

Koronapandemia on nostanut esille sosiaalialan ammattilaisten merkityksen hy-
vinvointiyhteiskunnassa (Harrikari ym. 2021, 57). Lastensuojelun esihenkiléiden
tyo ei ole helppoa moniulotteisten, valilla ristiriitaistenkin, tehtavien keskella alal-
la, jossa tyontekijoiden kuormittuneisuus on jo pitkddn tunnistettu (Wilén 2018).
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Poikkeusaika on tuonut tdhdn kompleksiseen johtamisen kenttdan erityisen lisinsa.
Haastattelujen perusteella voidaan todeta, ettd poikkeusaikana tyohyvinvoinnin
johtamisessa korostuvat operatiiviset toiminnat, eli yhteniiset linjaukset ja viestin-
ta seka tyontekijoiden ohjaaminen, sekd henkildstdjohtaminen, eli kohtaaminen,
kriisinsietokyvyn ja ammatillisen itseluottamuksen vahvistaminen ja tyoyhteison
yhteenkuuluvuuden vahvistaminen. Tyohyvinvoinnin johtamisessa on ndhtévissa 14-
hijohtajan kahtalaista roolia niin tyontekijoitd neuvovana ja kannustavana mahdol-
listajana kuin kontrolloivampana huolenpitijina (Lindstrom & Vanhalakka 2013).
Poikkeusajasta johtuvana erityispiirteena haastatteluissa korostui tunnejohtamisen
ulottuvuus, jossa erityisesti tunneilmaston tukemisessa koettiin suuria haasteita ja
psykososiaaliselle tuelle etdna oli vaikeaa 16ytaa oikeita keinoja. Ymmarrys tunteis-
ta, affektiivisten tekijéiden merkityksesta, ldhijohtajien ja tyontekijoiden valisissa
suhteissa onkin tarkedd tyontekijoiden tydhyvinvoinnin edistimisen kannalta (Perko
2017).

Tyo6hyvinvoinnin johtamisessa psykososiaalisten riskien ja tuen haasteet on tun-
nistettu aiemminkin (ks. esim. Tappura ym. 2014). Voidaan my6s pohtia, kuinka
julkisen sektorin esihenkildiden omat tydolot ja psykososiaalinen kuormitus (Corin
& Bjork 2014) vaikuttavat mahdollisuuksiin tunnistaa tyontekijéiden tuen tarpeita.
Poikkeusaikana korostuu sosiaalitydlle tunnusomainen tyohyvinvoinnin edellytys,
joka koskee “epavarmuuden olosuhteet ennakoivaa tydotetta” (Piiroinen 2005).
Tama piirre on lasné sosiaalitydon johtamisessa myos ilman poikkeusaikaa (Lehto-
Lundén & Salovaara 2016). Tehtdva on haastava etenkin silloin, kun arjen perus-
rakenteet eivit ole kunnossa, eli tyontekijoitd on liian vdahén tai peruspalvelujen
toimimattomuus lisda palveluntarvetta.

Viiden lastensuojelun sosiaalityon esihenkilon haastattelut eivit vield kattavasti
kuvaa tydhyvinvoinnin johtamista poikkeusaikana, mutta tulokset tuovat julkiseen
keskusteluun lisda syvyytta tilastotietojen rinnalle. Tuloksia voi myds hyodyntaa
johtamisjarjestelmén ja -kdytdntdjen arvioinnissa, jotta ne vastaisivat paremmin
koronakriisin seurauksena muuttuneita olosuhteita ja tarpeita.

Tuloksiin vaikuttaa kuitenkin se, ettd haastatteluista oli vililld vaikeuksia erottaa,
mitka asiat liittyivat etenkin poikkeusajasta johtuviin tekijoihin ja mitka asiat
tyohyvinvoinnin johtamisessa ovat olleet olemassa poikkeusajasta huolimatta. On
my0s hyva muistaa, ettd poikkeusajan vaikutus tyohyvinvointiin ei ole suoraan
todettavissa, vaan taustalla vaikuttavat aiempi tydyhteison tydhyvinvoinnin tila,
tyontekijan yksityisen elamin tilanne poikkeusaikana sekd yksilon omat ominai-
suudet poikkeusajan keskelld. Kyseisessd organisaatiossa tyohyvinvointi oli ollut jo
ennen koronaa keskeisena kehittimistoimenpiteend tyontekijoiden vaihtuvuuden ja
rekrytointihaasteiden vuoksi. Nama haasteet koskettavat valtakunnallisesti suurta
osaa Suomen lastensuojelun tydyhteisoja. Siksi poikkeusaikaan liittyva tutkimus ja
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erityisesti tyohyvinvointitutkimus on tirkea, jotta tilanteisiin voitaisiin tulevaisuu-
dessakin varautua paremmin.

Koronaepidemiatilanne eldd tatd artikkelia kirjoittaessa neljattd uutta aaltoa ja
vaikuttaa vield lastensuojelun tyontekijoiden arkeen. Maija Manttari-van der Kuip
(2020) pohtii, onko lastensuojelussa jatkuvat krooniset poikkeusolot, kun ideologi-
set muutokset ja julkisen sektorin sdéstopaineet ja leikkaukset haastavat koko ajan
lastensuojelutyota. Entd mita tima tarkoittaa lastensuojelun tyontekijoiden tyohy-
vinvoinnin kannalta? Tilanne voidaan ndhda myos uutena mahdollisuutena, jossa
uudet yhteistyorakenteet ja yhteistydon muodot seké digitaaliset palvelut ja raken-
teet voivat olla tukemassa (Wennberg, Luukkonen & Haila 2020). Arkikdytantojen
muuttuessa on mahdollisuus tarkastella myods johtamista uusilla, tuoreilla tavoilla.
Innovatiivisuudelle, pysdhtymiselle ja vuorovaikutukselliselle ymmarryksen raken-
tamiselle olisikin nyt otollinen tilaisuus (Syvanen ym. 2015). Dialoginen johtaminen
olisi yksi ratkaisu tdhin tilanteeseen.

Pearsonin ja Clairin (1998) mukaan kriisien lopputulos ei ole vain joko onnistunut
tai epdonnistunut. Sen sijaan he uskovat, ettd lopputulos on yhdistelma eritasoisia
onnistumisia ja epdonnistumisia. Timé& haastattelututkimus ldhijohtajien kokemuk-
sista vahvistaa tata tulkintaa. Korona-ajan johtamisessa nayttaisi johtamisen perus-
asiat korostuvan entisestdan. NAitd ovat tiedottaminen ja viestintd, selked ohjeistus,
tyontekijoiden kohtaaminen, kuuleminen ja tukeminen. Ty0hyvinvointi on kiinted
osa organisaation jokapaiviistd toimintaa ja johtamista (Karttunen ym. 2017) ja
jokainen tyontekija ja johtaja kantaa myOs oman panoksensa tydhyvinvoinnin
edistamiseksi.
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8. Tyohyvinvointi lastensuojelussa -
nakokulmana huoli tydkaverin jaksamisesta

Sisko Piippo

1. Johdanto - tyohyvinvointi lastensuojelussa

Lastensuojelun sosiaalityd on vaativaa asiantuntijatyotid. Useiden tutkimusten mu-
kaan esimerkiksi tyontekijoiden suuri vaihtuvuus, kasvavat asiakasmaarat suhteessa
niukkoihin henkiloresursseihin, eettisesti kuormittavat paitoksentekotilanteet seka
tyon organisoinnin epdselvyydet kuormittavat sosiaalityontekijoitd (Wilén 2018;
Manttéri-van der Kuip 2020). Tilanteen vakavuutta havainnollistaa my0s sosiaali-
tyontekijoiden tyohyvinvointia koskeva tutkimustieto, joka osoittaa sosiaalityonte-
kijoilld olevan enemmaén mielenterveyssyistd johtuvia sairauspoissaoloja verrattuna
psykologeihin, erityisopettajiin ja lastentarhanopettajiin (Salo, Rantonen, Aalto,
Oksanen, Vahtera, Junnonen, Baldschun, Viisdnen, Monkkonen & Hamaildinen
2016). Tilanne on siten ollut hilyttdva jo ennen globaalia COVID-19 pandemiaa,
jonka myoté sosiaalitydssa kohdattiin uusia ja ennakoimattomia haasteita ja jou-
duttiin sopeutumaan poikkeusoloihin.

Kuten lastensuojelun esihenkiléiden kokemuksia poikkeusaikana johtamisesta tut-
kineet Nyyssonen ym. (2022) toteavat, pandemia vaikuttaa ldpdisseen niin tyo- kuin
yksityiselaménkin rajoja. Esihenkildiden kokemuksen mukaan tyontekijét ovat tuo-
neet helpommin esille omia sairauksiaan ja yksityiselaman haasteitaan, jotka eivat
olleet aiemmin olleet tiedossa. Esihenkil6t pohtivat poikkeusajan saattaneen kuor-
mittaa aiempaa poikkeavilla tavoilla etitdiden myoté yksityiselaiméaakin. Nakyviksi
ja tarpeelliseksi on osoittautunut tunnejohtaminen. Esihenkil6t olivat joutuneet
reagoimaan hyvin vaihteleviin suhtautumistapoihin, jotka vaihtelivat pelosta ja
lamaantumisen tunteista uhmakkaaseen, kapinoivaan ja omaehtoiseen kaytokseen.
(Nyyssonen, Laulainen, Miettinen & Hamaldinen 2022).

Tyo6hyvinvoinnista ja sen tukemisesta johtamisen nikokulmasta on olemassa pal-
jon tutkimusta (Loppela 2004; Baldschun 2014; Syvanen, Tikkamaki, Loppela,
Tappura, Kasvio & Toikko 2015; Perko 2017; Salo ym. 2018). Tarkeda on myos
se, mitd jokainen tydntekija voi tehdé tyoyhteison hyvinvoinnin vahvistamiseksi.
Téssa artikkelissa syvennytddn lastensuojelun tydhyvinvointiin ja sen vahvistamisen
mahdollisuuksiin tyoyhteisotasolla. Artikkelissa analysoidaan tapaustutkimuk-
sena (Eriksson & Koistinen 2005; Yin 2018) SoteDialogit-hankkeeseen (jatkossa
SD-hanke) osallistuneessa lastensuojelun yksikossa (jatkossa Tyoyksikkd) toteu-
tettua kehittimistyota. Kehittdminen sijoittui ajanjaksolle, jossa Suomessa elettiin
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hallituksen kevéalla 2020 julistamien poikkeusolojen jalkeistd aikaa. Tyoyksikkdon
tehtiin neljassa tyopajassa toimintamalli tilanteisiin, joissa tyokaverin jaksaminen
heréttida kollegassa huolta.

Sosiaalityontekijoiden tyohyvinvointia voidaan jasentda teoreettisesti affektiivisen,
kognitiivisen, henkilokohtaisen, ammatillisen ja psykosomaattisen hyvinvoinnin
ulottuvuuksien kautta (Baldschun 2014). Kun huomioidaan sosiaalityon viran-
omaistyon luonne, ei sosiaalityontekijoiden tyossddn kokemaa hyvin- tai pahoin-
vointia voi tarkastella irrallaan sosiaalityon yhteiskunnallisesta kontekstista, sen
raamittamista reunaehdoista ja toimintamahdollisuuksista (Manttari-van der
Kuip 2015; Yliruka, Vartio, Pasanen & Petrelius 2018). Tilannetta voitaneen pitda
huolestuttavana, jos lahes 80 prosenttia sosiaalityontekijoistd kokee, ettei voi tehda
tyotddn haluamallaan tavalla. (Manttari-van der Kuip 2015).

Lastensuojelun ylikuormitustilanteeseen on otettu kantaa seki poliittisella ettd
rakenteellisella tasolla. Esimerkiksi paddministeri Sanna Marinin hallitusohjelmassa
tavoitteeksi on otettu asiakasmédrien asteittainen vihentdminen ja systeemisen tyo-
otteen levittiminen kuntiin (Valtioneuvosto 2019). Niiden tavoitteiden lisdksi tyon
konkreettisista tarpeista lahtevai, lastensuojelun toteuttamisen tapojen ja proses-
sien kehittAmiseen liittyvaa tyota on kdynnissa (Wilén 2018; Yliruka ym. 2018).

Organisatorisella tasolla tyohyvinvointia voidaan tukea lisédksi esimerkiksi tyo-
hyvinvoinnin edistamistyolla eli arkisemmin ilmaistuna TYHY-toiminnalla.
Tyossdjaksaminen on myos hyvin vahvasti tydhyvinvoinnin johtamisen kysymys.
Esihenkildiden linjakkaalla, osaavalla ja valittavalla tydhyvinvoinnin johtamisella
voidaan puuttua ja vaikuttaa ylikuormittumisen tilanteisiin (Syvanen ym. 2015).
Useissa lastensuojelua koskevissa tutkimuksissa mainitaan esihenkilon tuen ja tyon-
ohjausjdrjestelyiden merkityksen rinnalla myos tydyhteiso ja sen tarjoama sosiaa-
linen tuki esimerkiksi vaikeissa asiakastilanteissa (esim. Ben-Zur & Michael 2007,
78; Manttari-van der Kuip 2015, 68). Tyontekijoiden nakokulmasta tarkasteltuna
kyseessd on toisaalta ammattilaisen oma vastuu voimavarojen tunnistamisesta ja
yllapitdmisestd, seka niiden vaikutuksesta tyohon ja tyoyhteisoon (Loppela 2004).
Sosiaalityon tydhyvinvoinnin teoreettinen jasennys (Baldschun 2014) osoittaa, kuin-
ka tiiviisti tyontekijdn elamén henkilokohtainen ulottuvuus on mukana myds tyo-
elamassa koetussa hyvin- tai pahoinvoinnissa. Tyossdjaksamisen ja tyohyvinvoinnin
teemat ovat my0s hyvin sensitiivisid ja on hyvin yksilollista ja tyontekijakohtaista,
missd madrin omaa henkilokohtaista tilannetta halutaan tai koetaan voivan avata
tyoyhteisdssa (Ruch, Turney & Ward 2018). Toisaalta yhteisollisyyden ja myonteisen
vuorovaikutuksen on todettu olevan hyvin tirked osatekija kuormittuneisuuden
kokemusten kompensoinnissa ja jopa alentamisessa (Salo ym. 2016; Wilén 2018).
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Tyoyhteison merkitys on keskeinen, mutta tydyhteiso ei voi eiké sen ole tarkoituk-
senmukaista hoitaa ja terapoida jasenidan. Taméan vuoksi onkin tarkedd hahmottaa
tyopaikalla tapahtuva, tyOyhteison, tydnantajan ja johdon tarjoama tuki ja toisaalta
virallisten auttamisinstituutioiden kuten tyoterveyshuollon rooli. Ty0yhteison ja
kollegoiden merkitys tulee kuitenkin esille myos siind, miten hyvin tyotoverin tyo-
hyvinvoinnin vajeita tai kuormitusta tunnistetaan ja miten niihin puututaan, jotta
esimerkiksi ohjaus tydterveyshuoltoon mahdollistuu. (Roos & Mdnkkonen 2015.)

Aineistoina on kaytetty maarallistd ja laadullista aineistoa. Niitd ovat Tydyksikolle
SD-hankkeen alussa tehty tyohyvinvointikysely, hankkeen lopussa toteutettu itsear-
viointi, toimintamallin kehittdmistyosta kirjatut muistiot ajanjaksolla marraskuu
2020 — huhtikuu 2021, reflektoivat keskustelut kehittdjien ja Tydyksikon johdon ja
esihenkildiden kanssa, palaute tydpajoista sekid tyopajat toteuttaneen kehittdajan
havainnointiin perustuvat muistiinpanot kehittdmistyon ajalta.

2. Huolen puheeksiottamisen toimintamallin dialoginen
kehittamisprosessi

Kehittamistyon alussa vuoden 2019 syksylla Tyoyksikossa toteutettiin tyohyvin-
vointikysely, johon vastasi 26 tyontekijaa. Kyselyn tulokset kaytiin lapi tilaisuudes-
sa, johon osallistui sekd tyontekijoitd ettd esihenkilditd. Tilaisuus jarjestettiin tyo-
pajatyoskentelyni, jossa osallistujat saivat ilmaista mielipiteensa tuloksista. Pajassa
kaynnistettiin keskustelu keskeisiksi koetuista kehittdmiskohteista tyohyvinvoinnin
vahvistamisen ja parantamisen kannalta. Valitut kehittdmisteemat liittyivat kirjaa-
miskadytantoihin, mahdollisuuksiin tehda tyota turvallisemmin ja laadukkaammin,
asiakasmadrien kohtuullisuuteen ja lahiesihenkilon tukeen haastavissa ja vaikeissa
tilanteissa.

Kirjaamiskdytdntdjen yhtendistiminen oli jo aloitettu, kun kevaélla 2020 pande-
mia oli tuonut mukanaan ennakoimattomia yhteiskunnallisia muutoksia, joiden
vaikutukset ulottuivat myos Tyoyksikossa lastensuojelun sosiaalitydohon, sen resurs-
seihin ja tyontekijoiden tydssd jaksamiseen (laajemmin lastensuojelun tilanteesta
poikkeusaikana; ks. Harrikari, Romakkaniemi, Fiorentino, Saraniemi, Tiitinen &
Leppiaho 2021). Tyoyksikossa kartoitettiin kdytdssa olevia tydhyvinvoinnin tuke-
misen toimintatapoja, joilla akuutteihin tilanteisiin pystyttdisiin vastaamaan. Yksi
niista oli tydokykyjohtamisen vélineené varhaisen vélittdmisen toimintaperiaatteen
mallinnus. Keskusteluissa esihenkildiden kanssa paétettiin kuitenkin jarjestaa neljan
tyOpajan sarja, jossa keskiossa olisi se, mitd jokainen tyontekija voisi tehda tyoyhtei-
sOn jésenten tydhyvinvoinnin vahvistamisessa. Huomio kiinnittyi erityisesti tyokave-
riin kohdistuvan huolen puheeksi ottamisen haasteisiin ja vaikeuksiin.
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Aiheen valikoituminen kehittimiskohteeksi oli siten osaltaan seurausta poikkeus-
olojen tilanteesta, vaikka huoli tydkaverin jaksamisesta paineisessa lastensuojelun
tyOssi ei toki sindnsa ole pelkdstdan poikkeusoloista johtuva ilmid. SoteDialogit-
hankkeen kehittdmistyd on pohjautunut dialogiin, reflektiivisyyteen ja tarveldh-
toiseen kehittamiseen, joten esihenkildiden kanssa kaytyjen keskustelujen pohjalta
tyoyksikon kuormittuneeseen tilanteeseen haluttiin reagoida joustavasti ja kehitta-
missuunnitelmaa paétettiin paivittaa.

Kehittdjat fasilitoivat ryhmétyoskentelyi OPER A-menetelmén keinoin (Laamanen,
Risanen & Juutilainen 2016). Kehittdmistyon kaytdnnon toteutuksen nikdkulmasta
koronapandemia tarkoitti tyopajojen toteutusta etayhteyksilla. Teams-yhteyden
kautta toteutetuissa tydpajoissa dialogisuus pyrittiin pitimaan mukana alusta
alkaen, kun sovimme etdtyoskentelyn yhteisid pelisiantoja esimerkiksi puheen-
vuorojen pyytdmisestd. Dialogisuus oli ldsné esimerkiksi tilanteissa, joissa tyon-
tekijdn esittdma4 idea sai eri nakdokulmia ja jatkojalostui useissa puheenvuoroissa.
Keskustelu alkoi parhaimmillaan eldd omaa eliméinsa, ja kehittdjien rooli oli tél-
16in puhtaasti keskustelun fasilitoinnissa. Kaytetylla ryhmatyoskentelyn muodolla
saatiin tiiviissd aikataulussa esille monien ihmisten mahdollisesti eridvatkin mielipi-
teet siitd, miten tyontekijitasolla voidaan tukea tyossd jaksamista ja koota keskus-
teluista yhteinen nikemys, johon tydyhteiso voi sitoutua. Kyseessa oli sensitiivinen
aihe, johon liittyvissa yhteisissd dialogeissa haluttiin edetd avoimessa, tasa-arvoises-
sa ja turvallisessa ilmapiirissd. Jo etukéateen oli tiedossa se, etti tasaveroisen dialogin
mahdollistamiseksi kehittija voisi joutua rajaamaan joidenkin vahvojen ja dominoi-
vien henkildiden lamaannuttavaa vaikutusta muuhun ryhméén (Syvanen ym. 2015;
Laamanen ym. 2016). Niin toimien tyopajoissa voitiin tydskennelld dialogisuuden
neljan periaatteen hengessi, joita ovat suora puhe, kuunteleminen, kunnioittaminen
ja odottaminen (Isaacs 1999).

Kaytdnnossa tima tarkoitti kehittdjan kokemana yhteisen ymmarryksen raken-
tamista, jossa keskeisind tekijoind nayttaytyivit luottamuksen rakentaminen ja
kiinnostus kuulla toinen toistensa ndkokulmia ja kokemuksia. OPER A-menetelma
tuki hyvin dialogisuutta esimerkiksi siin, ettei toisten nakokulmiin otettu heti kan-
taa, vaikka asia olisikin herattinyt voimakkaitakin tunteita. Kaikki saivat tuottaa
vapaasti ideoita ja osallistua parhaiden ideoiden valintaan tydskentelyn seuraavassa
vaiheessa (Roos & Monkkonen 2015, 137-138). Tyoskentelyssa yhdistyi seka yksi-
16- ettd ryhmatasolla tapahtuva pohdinta ideoista, jotka liittyivat toisaalta huolesta
puhumisen haasteisiin ja sithen, miten tyokaveriin kohdistuvaan huolen puheeksi
ottamisesta voisi tulla tydyhteison toimintatapa. Kysymista simuloitiin myos elayty-
misharjoituksilla. Tyépajojen lopputuloksena syntyi henkildston kayttoon toimin-
tamalli, jolla on mahdollista tukea tyontekijaa tilanteissa, joissa hdnelld on herdnnyt
huoli tyokaverin jaksamisesta.
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Tyopajoissa tyontekijoiden puheesta vélittyi vaikeus tuoda esille tyduupumusta.
Kuten joissakin puheenvuoroissa todettiin, asiaa on ollut tapana piilotella aina sii-
hen asti, kunnes tilanne on jo muodostunut vakavaksi. Ty6hyvinvointi ja varsinkin
tyossa jaksamisen haasteet vaikuttavat olevan hyvin sensitiivinen aihe, jonka esille
ottamiseen ja siitd puhumisen kynnykseen vaikuttavat myos eri henkiléiden yksi-
I16lliset ominaisuudet (Harrikari ym. 2021; Nyyssonen ym. 2022). Toisaalta herda
kysymys, onko uupumisen tematiikassa liséksi jotakin yleistd tabuluonteista siiné,
kuinka jaksamisen vaikeuksien olemassaolo halutaan kieltda ja kuinka kokemus
riittimattomyydestd tydelaman tarpeisiin vastaamisessa halutaan sivuuttaa ja sul-
kea oman kokemuspiirin ulkopuolelle (Pohjola 2008). Tydpajojen ideointivaiheen
tarkoituksena oli kerdtd mahdollisimman laajalti kehitysideoita, kuinka tahan pii-
lossa olevaan ja puhumattomaan aiheeseen voitaisiin tydyhteisossa tarttua.

Tyoyksikko toivoi toimintamallin ottavan kantaa uupumistilanteiden ennakointiin
ja tarjoavan vinkkeja sithen, miten kriisiytyvid tilanteita voisi tunnistaa ja niihin
puuttua. Hyvin keskeiseksi nousi konkretia eli kysymys siitd, miten tydkaverin jak-
samisesta voidaan puhua ja miten tilanteessa olisi hyva toimia.

3. Kollegiaalinen huolen puheeksi ottamisen toimintamalli -
Mita sulle kuuluu?

Huolen puheeksi ottamisen toimintamallin pohja jasentyi seuraavanlaisesti kuvan 1
mukaisesti.

ENNAKOI TUNNISTA Toimi

Kuva 1. Huolen puheeksi oton vaiheet.

Ennakointi

Keskeisiksi asioiksi tyossa jaksamisen haasteiden ennakoinnissa henkil6sto ko-
rosti yhteista kieltd; mistd oikeastaan puhutaan, kun puhutaan tydbuupumuksesta.
Uupumisen ja liiallisen kuormituksen ennakoinnissa tirkedna pidettiin kaikkien
sitoutumista asioiden rohkeaan puheeksi ottamiseen, avoimeen puheeseen ja asiois-
ta puhumiseen niiden oikeilla nimilld laajemminkin, kun vain tdssi tydpajasarjas-
sa kehittdmisen kohteena olleessa teemassa. Pohjana kaikelle maédrittyi kuitenkin
luottamus ja luottamuksellinen ilmapiiri niin jaksamisen kysymisessa kuin siitd ker-
tomisessa. Esille nousi positiivisen palautteen antaminen, tyokaverin kuulumisten
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kysyminen ja toisaalta myos vastuu ldhted keskustelemaan omasta jaksamisestaan.
Naissd kohtaamisen tilanteissa tirkedna koettiin tydkaverille 1dsnd oleminen ja
keskittyminen hdnen kanssaan menossa olevaan vuorovaikutukseen esimerkiksi
mobiililaitteiden selailun sijaan. Ennakointia mahdollisti osaltaan myos perusteh-
tavan selkeys. Esihenkil6tyo ja organisatoriset linjaukset vaikuttavat perustehtavaian
ja sithen, kuinka selkedsti se on maritelty, mutta perustehtévin pohjalta tapahtuva
oman tyon rajaaminen koettiin kuitenkin asiaksi, jonka tirkeys asiantuntijatydssa
jokaisen tulisi tiedostaa. Tiimin tasolla ennakoinnissa korostui yhteisollisyys ja sen
vahvistaminen. Tyokaytdnnoissa tdma tarkoitti sitoutumista viikkopalavereihin ja
tyotilanteiden yhteisen késittelyn sisallyttimisté asialistalle.

Tunnistaminen

Tyokaverin uupumisen tunnistamisessa henkildsto toivoi yhteistd maarittelya ja jon-
kinlaista kriteeristod tunnistamisen tilanteisiin. Samalla tyontekijit halusivat tah-
dentdi pelkan havainnon esimerkiksi tydkaverin muuttuneesta kaytoksesta riittavin
sithen, ettd asian voi ottaa puheeksi. Ryhméakeskusteluissa tdlla tarkoitettiin sita,
ettei esimerkiksi muuttuneen kaytoksen mahdollisia taustasyitd ldhdettéisi mietti-
maan ulkopuolisissa kahvipoytdkeskusteluissa liikaa tai ”odotettaisi” useampien
kriteerien tayttyvan. Tassa haluttiin palata siihen, ettd TyOyksikossd on yhteisesti
sovittu tydbuupumuksesta asiana, josta voi ja kuuluukin puhua mahdollisimman
matalalla kynnykselld. Ryhmissa todettiin kysymisen kynnykseen vaikuttavan myds
luottamuksen asian etenemisesta organisaatiossa, jolloin kysyjakaén ei toisaalta jaa
vaikean asian kanssa yksin, mikaéli tilanteessa ilmenee jannitteita.

Toiminta

Huolen puheeksi ottamisen viimeisessd, toimi -vaiheessa korostui konkreettinen
toiminta. Henkilosto tdhdensi, ettd kysyttéisiin aina eik Idhdettdisi miettimain
esimerkiksi jonkun muun kenties jo kysyneen tai asian olevan jo jollakin taholla
hoidossa. Olennaista olisi, ettd kysyttaisiin mahdollisuuksien mukaan kasvotusten
ja suoraan siltd henkil6lti, johon huoli kohdistuu. Keskustelun etenemisen kannalta
tyoyksikossa tarkednd pidettiin myos sitd, ettd kysyja olisi valmis esittdméaan huo-
lelleen jonkinlaisen perusteen, ja pystyisi kertomaan jonkin konkreettisen tilanteen,
jossa huoli oli herdannyt. Tall6in voidaan valttia niin sanottu syyllistdva ja vihjaileva
vuorovaikutus ("Tiedatko, mitd sinusta puhutaan?”), joka on omiaan rikkomaan
luottamusta ja kylvimaan epaluottamusta tyoyhteisdssa (Syvanen 2003; Roos &
Monkkonen 2015, 107). Vaikka tyokaverin huolen vastaanottaminen ja hédnelle
lasna oleminen ymmarrettiin jo valiintuloksi, tyoyhteison keskusteluissa korostui
lisaksi asioiden etenemisestd sopiminen. Tilanteissa, joissa tyokaverin kuormitus
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linkittyi suoraan esimerkiksi liialliseen asiakasmadraén, tirkedd oli tilanteen naky-
viaksi tekeminen tiimin tasolla. Mikali tydkaverin tilanteeseen liittyi henkilokohtai-
sempia kuormitustekijoitd, tydoyksikdssa haluttiin sopia kollegan kannustamisesta
yhteydenottoon esihenkil66n myos ndissd tilanteissa.

Taulukko 1. Tyokaveria koskevan huolen puheeksi ottaminen.

1. Minulla on ymmarrys tydyksikkoni perustehtdvésta ja siitd, mitd kuuluu omaan
“tonttiin”. Tiedostan oman tyon rajaamisen tarkeyden
2. Muistan, ettd tyoyhteisossamme kannatetaan asioiden rohkeaa puheeksiottamista,

z avointa puhetta, ja asioista puhumista niiden oikeilla nimill&
& 3.Kysyn tyokaverilta hinen kuulumisiaan
% 4.Piddn huolen, ettd olen ldsné tyokavereille, valmiina dialogiin ja pyrin keskittyméaéan
= kasilla olevaan vuorovaikutustilanteeseen tyokaverin kanssa.
5. Minulla on myds vastuu ldhted keskustelemaan omasta jaksamisesta.
6. Annan tyokaverille positiivista palautetta, ja pyrin myos 10ytiméan tapoja kehittavin
ja rakentavan palautteen antamiseen.
Huolipuheemme ei kohdistuisi vain yhteen henkil6on, vaan tiimin jaksamiseen
» Tiedostamme luottamuksen merkityksen haastavien asioiden puheeksiottamisen
taustalla. Pyrimme rakentamaan ja vahvistamaan luottamusta mm. yhteisollisyyden
kautta.
» Tyhy-iltapdivimme lisdavat yhteisollisyytta
I Sitoudumme oman tiimin viikkopalavereihin ja jarjestimme niille aikaa kalenterista
= Haastavan asiakastapaamisen jilkeen pyrimme jarjestiméin purkutilanteen tyokave-
rin kanssa ja tarjoamme siihen tyokaverille mahdollisuuden
» Kysymme tyokaveria mukaan esimerkiksi lounaalle, mutta annamme ja sanoitamme
my6s mahdollisuuden kieltaytya
+ Kaymme sdadnnollisesti yhdessa 1api tyotilanteet ja kalenterit (viikko)palavereissa
» Piddmme ylld avointa puhetta tyonjaollisista kysymyksistd, esimerkiksi ruuhkaisesta
tydtilanteesta ja pohdimme tiimin, voisiko joku auttaa oman tyotilanteen puitteissa
:2
‘= Muutaman kerran vuodessa esihenkilén johtama huolikysely, Havahu-lomake
_g tyontekijan itsearviointiin tai tydhyvinvoinnin pikamittari SoteDialogit-hankkeesta.
(7]
Ll

2 TUNNISTA

« Tyokaveri ei ole oma itsensd: Muutokset liittyen kiytokseen, poikkeama aiempaan
kaytokseen

» Havainto riittda: Ei jaidda miettimdédn muutoksen taustoja “liikaa”, mahdollisimman
aikaisessa vaiheessa asioiden esille nostaminen

* Merkkejd, esim. drtyisyys, asioiden unohtelu, sovittuja asioita jaa tekematta, keskittymisky-
vyttomyys, virheet tyotehtavissd, univaikeuksia

+ Eristdytyminen tyoyhteisostd, ”yksintekeminen”

+ Ilo hivinnyt kasvoilta, itkuherkkyys, toistuva puhe visymyksesta

+ Ulkoinen olemus muuttuu, omasta itsestd huolehtiminen jaa.
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3 TOIMI

* En mieti, ettd joku muu on jo kenties puuttunut asiaan
Kysyn ensin aina suoraan henkildltd, jota huolihavaintoni koskee, esimerkiksi: "Mité
sinulle kuuluu?” tai ”Onko sinulla kaikki ok?”

» Piddn mielessd, ettd esitin myos huoleni perusteen, esimerkiksi: ”Kun jain mietti-
méaén, mita sanoit edellisessd palaverissa...”

» Kysyn mahdollisuuksien mukaan ensisijaisesti kasvotusten

» Tiedostan asioiden etenemisestd sopimisen merkityksen, ettei asia ”vaan jaa”

» Esimerkiksi konkreettisessa ja akuutissa tyotilanneruuhkassa kannustan tydkaveria
tekeméén ruuhkautunut tydtilanne nakyviksi sanomalla esimerkiksi: ”Otetaanko
tama lisddntynyt asiakasperheiden méaéri yhdessa esille tiimissa?”

» Mikili tydkaveri kertoo yksityisemmasté asiasta, kannustan tdssikin tilanteessa
keskustelemaan esihenkilon kanssa ja tarjoudun myos tulemaan mukaan tdhén
keskusteluun.

» Tarjoan tyokaverille tukea sanomalla esimerkiksi: ”Soita tai tule juttelemaan, jos
haluat puhua asiasta”

» Piddn huolen, ettd palaan tarvittaessa asiaan ja jatdn ”oveni auki” tyokaverille

» Tiedostan, ettd tydyhteisOssdni kannatetaan suoraa puhetta asianosaiselle ja samalla
muistan, ettd jos itsellani on epdvarma olo, voin konsultoida tarvittaessa esimerkiksi
tyoterveyshuoltoa

» Mikali huoleni ei hilvene, otan huoleni esille my6s esihenkilén kanssa

» Saatuaan tietdd huolesta, esihenkild puuttuu tilanteeseen ja tekee yksilollisié jarjeste-
lyja HAVAHU-toimintamallin mukaisesti.

KYSYN AINA, JOS HUOLI HERAA

4. Pohdinta

Artikkeli késitteli SD-hankkeen aikana tehtyé kehittdmistyotd, jonka aikana laa-
dittiin lastensuojelun Tyoyksikkoon toimintamalli tyokaverin jaksamista koskevan
huolen nakyviaksi tekemiseen ja puheeksi ottamiseen. Aihe nousi Tydyksikon hen-
kiloston keskuudesta yhteisesti pohdittuna toiveena. Tehty kehittdmistyd ja sen
tulokset tukevat aiempaa kirjallisuutta, jossa tihdennetdan tyoyhteison ja yhteisolli-
syyden merkitysta henkil6ston tyossa jaksamisessa (Ben-Zur & Michael 2007; Roos
& Monkkonen 2015; Salo ym. 2016; Méanttéri-van der Kuip 2020).

Kehittamistyopajojen aikana useissa hankkeen kehittimiskohteissa tuli esille ristirii-
taisiksi tulkittavia kasityksid yhteisollisyydesté. Joissakin tyoyhteisoissa kokemuksia
yhteisollisyydesta ja epavirallisia keskusteluja sindnsa oli paljonkin, mutta tyopa-
joissa tyontekijat pohtivat keskustelun aiheiden liikkkuvan enemmaénkin tyon kannal-
ta epaolennaisissa asioissa. Tyontekijoiden vapaa-ajan asioista puhuminen voi toki
synnyttaa tunteen yhteisollisyydesta ja “hyvasta tiimihengestd”. Ongelmalliseksi
tilanne muuttuu silloin, jos tyota koskevia ja haastavaksi koettuja teemoja varotaan
ja kartellaan, koska keskustelujen fokuksen siirtymisen tyohon peldtian rikkovan
”yhteisollisyytta”.

Omasta tyotilanteesta ja omista tyOtehtdvistd selvidmisestd sekd kuormituksen

tunteista ja tyossd jaksamisesta puhuttaessa liikutaan sensitiivisella alueella.
Kehittdmistyon aikana kehittdjille tuli pohdittavaksi aiemmissa tutkimuksissa
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esille tulleet jannitteisyys ja rajanvedot ilmididen ympérilld, jotka voidaan tulkita
osin myos yksityisyyden ja yksilollisyyden piiriin kuuluviksi (Pohjola 2008; Piippo,
Husso, Hirvonen, Notko & Glumbikova 2021). Vaikeaksikin koetuista asioista ja
niiden herdttimaisti huolesta puhuminen asiakastilanteissa on luonnollinen osa las-
tensuojelutyon arkea (Yliruka ym. 2018).

Tyopajoissa kaydyissd keskusteluissa konkretisoituivat erityishaasteet tilanteis-
sa, joissa huoli koskeekin kollegaa. Haastavuuteen on havaittavissa monia eri
tulokulmia. Voidaan esimerkiksi kysyd, onko kyseessd erddnlainen lukkiutunut
tulkinta professionaalisuudesta ja kollegiaalisuudesta, jolloin erilaisista rooleista
ja asemista ei neuvotella eikd niitd oteta ammattilaisten kesken samalla taval-
la kuin palvelutapahtumassa, jossa osapuolina ovat ammattilainen ja asiakas.
(Professionaalisuudesta ja kollegiaalisuudesta kunta-alan organisaatioissa; ks.
Rostila, Miantysaari, Suominen & Asikainen 2011.) Kyse voi olla my®6s liiallisesta
ylilojaalisuudesta vertaisia kohtaan, jolloin kynnys ottaa puheeksi asioita tyoka-
vereiden kesken nousee hyvin korkeaksi (Syvdnen 2003). Asiaa voi pohtia myds
siitd ndkokulmasta, voiko kollegaa koskevassa huolen puheeksiotossa estavana te-
kijana olla pelko "Pandoran lippaan” avaamisesta (Spangaro, Poulos & Zwi 2011).
Kysymisen peldtadn padstivan kaiken pahan valloilleen ja omastakin tydstdén jo
mahdollisesti kuormittunut tyontekija kokee jadvansa yksin selvittimaan asiaa.
Talloin joudutaan punnitsemaan asian esille ottamisen myonteisid ja kielteisid
vaikutuksia.

Tyoyksikoon yhteisesti laaditun toimintaohjeen tavoitteena oli sanoittaa ja tehda
nakyvéksi tydhyvinvoinnin ilmidtd ja sen eri katvealueita koko tydyhteison asiana,
josta on seké lupa ettd oikeus, mutta myds velvollisuus puhua. Kehittidmistyon pa-
lautteen perusteella jo aiheenvalinta ja tyoskentelyn aloittaminen olivat viliintulo
haastavaan tilanteeseen, joka avasi tilaa hyvinvoinnista keskustelulle. Tyoyksikolle
hankkeen lopussa tehdyssa tyohyvinvointikyselyssd erds vastaaja totesi huolien pu-
heeksi ottamisesta seuraavaa.

7 Hankkeen kehittimistilaisuuksien myota
tyohyvinvointiin liittyvia asioita on nostettu yhi
enemmadn esille ja teemaa pidetddn hyvin tarkedna.
Naikisin, ettd saman teeman ymparilla voisimme jatkaa
vield yhteista kehittdmistd mm. laatimalla pelisidantoja
eri teemoista ison tyoyhteison ollessa kyseessa.

Kehittdmistydon lopputuloksena laadittu juliste tydssdjaksamisen puheeksio-
tosta jaettiin jokaiselle tyontekijdlle huoneentauluksi toimimaan tydyhteison
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ja sen henkiloston arjessa lasnd olevaksi muistutukseksi aiheen tdrkeydesta.
Esihenkilopalautteen perusteella mallintamisen prosessi oli koettu tyoyhteisossa
pddosin positiivisena ja hyvda yhteishenked vahvistavana asiana.

Taman artikkelin toivotaan olevan keskustelun avaus sithen, kuinka tyoyksikossa
voidaan johtotason ja laajempien organisatoristen linjausten rinnalla kehittda tyo-
hyvinvointia henkildston omana toimintana. Tulokset rohkaisevat tydyksikéiden
sisdiseen kehittdmistyohon ja nostamaan esille tyoyhteison ja sen vuorovaikutuksen
merkityksen vahvistamista osana tyokykyjohtamista.
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9. Nayttoon perustuvan toiminnan
kehittaminen lapsi- ja perhepalveluissa -
teorian ja kaytannon vuoropuhelu

Janissa Miettinen, Taru Kekoni, Virpi Jylha,
Riikka Mauno ja Sanna-Riitta Junnonen

1. Johdanto

Nayttdon perustuvan toiminnan (jatkossa NPT) tavoitteena on laadukkaiden palve-
luiden ja asiakkaiden yhdenvertaisen kohtelun turvaaminen. Nayttoon perustuvan
toiminnan tarkoituksesta ja maarittelystd on kuitenkin kdytdnnon sosiaalityonte-
kijoiden ja sosiaalitydn tutkijoiden parissa kansainvilisestikin ristiriitaisia nike-
myksié ja suhtautumistapoja. Ristiriitainen vastaanotto on voinut johtua siitd, etta
sosiaalityossda NPT:sta esiintyy virheellisid kéasityksid ja ennakkoluuloja (Gambrill
2003). Voidaan kuitenkin esittda, ettd sosiaalitydossd on meneillddn erddnlainen pa-
radigmavaihdos, jossa sosiaalityd tieteenalana ja ammatillisena kiytdntona pyrkii
perustamaan toimintansa parhaaseen saatavilla olevaan tutkimustietoon (Gambrill
1999; Okpych & Yu 2014) ja midrittelemdin mitd ndyttoon perustuva toiminta so-
siaalityon kontekstissa on.

Kiinnostus tutkimustiedon ja erityisesti vaikuttavuustiedon hyédyntdmiseen on
lisidntynyt lapsi- ja perhepalvelujen kéytdnnon tyossd. Siksi tdimén artikkelin lahes-
tymistavaksi on valittu teorian ja kdytidnnon vuoropuhelu, jossa peilataan teoreetti-
sia ideoita seki terveydenhuollon puolelta saatuihin kokemuksiin ndyttoon perustu-
van toiminnan kehittAmisesta etti lapsi- ja perhepalvelujen kdytdnnon sosiaalityon
todellisuuteen.

Artikkelissa

1. maiéritelldin ndyttoon perustuva toiminta sosiaalityon kontekstissa,

2. kuvataan The Joanna Briggs Institute Model for Evidence-Based Healthcare -malli
(jatkossa JBI-malli), joka on 2000-luvun alussa kehitetty ja viime vuosina paivitetty
globaali ndytt66n perustuvan toiminnan malli (Pearson, Wiechula, Court &
Lockwood 2005; Jordan, Lockwood, Munn & Aromataris 2018) ja

3. arvioidaan mallin toimivuutta suomalaisissa lapsi- ja perhepalveluissa seka
esitetddn ehdotus mallin soveltamisesta sosiaalitydon koulutuksessa.

Kiaytdnnon esimerkkind NPT:n kehittdmisesté lapsi- ja perhepalveluissa kuvataan

Kymenlaaksossa saatuja kokemuksia ja suunnitelmia tutkimusperustaisten toimin-
tatapojen kdyttoonoton malleista.
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Kaakkois-Suomen sosiaalialan osaamiskeskus Socom yhdessd Kymsoten ja Eksoten
kanssa kartoitti vuonna 2020 sosiaalitydn osaamisen tarpeita kyselylla, jonka poh-
jalta Kaakkois-Suomeen tullaan luomaan pysyva rakenne sosiaalitydon osaamisen
koordinaatiosta. Sosiaalitydon osaamisen koordinaatio tulee toimimaan Kaakkois-
Suomessa vakiintuneena kaytintona, jonka pohjalle voidaan rakentaa alueelle
Sosiaalityon akatemia. Sosiaalitydon akatemian tarkoituksena on edistda tieteellisen
tiedon hyodyntdmisté ja tutkimuksen yhteyttd sosiaalitydon kdytdntéén muodosta-
malla rakenteet tutkimuksen ja kdytdnnon viliselle keskustelulle. Tavoitteena on
sosiaalityon akatemian avulla vahvistaa sosiaalitydn ammattilaisten osaamista jat-
kuvan oppimisen avulla vastaamaan tulevaisuuden sosiaali- ja terveydenhuollon ja
alueen asiakkaiden tarpeita.

Artikkelin tarkoituksena on muodostaa kdytdnnon sosiaalitydon nakdkulmasta
hyodyllinen keskustelun avaus ndyttdon perustuvan toiminnan kehittdmiseksi
lapsi- ja perhepalveluissa. Lisdksi artikkelissa tarkastellaan koulutuksen merki-
tysta NPT:n vakiinnuttamisessa ja tehdddn ehdotus tarvittavista rakenteista seké
nayttoon perustuvan toiminnan metataitojen opettamisesta osana sosiaalityon
opetussuunnitelmaa.

2. Nayttoon perustuvan toiminnan maarittely sosiaalityon
kontekstissa

NPT voidaan kuvailla seuraavasti: “NPT on parhaan saatavilla olevan ja ajanta-
saisen tutkimusniyton harkittua kayttdd palveluiden suunnittelussa ja toteutukses-
sa”. Tassa naytolla tarkoitetaan luotettavaksi arvioitua tutkimustietoa palveluiden
tarkoituksenmukaisuudesta, kdyttokelpoisuudesta merkityksellisyydesta ja vaikut-
tavuudesta kuvan 1 mukaisesti. JBI:n NPT-malli jakautuu viiteen osa-alueeseen:
naytdn tuottaminen, nayton tiivistiminen, ndyton levittiminen, ndyton kayttoon-
otto ja tavoitetilana seka tiedontarpeiden 1dhtokohtana oleva maailmanlaajuinen
hyvinvointi (Pearson ym. 2005; Jordan ym. 2018). Eri osa-alueiden tehtavit jakau-
tuvat eri toimijoille, mika eroaa aiemmin kuvatusta, abstraktimmasta nayttoon
perustuvan toiminnan viiden vaiheen prosessista ja tarkennetuista sosiaalityon
NPT-prosessimalleista. Kaytdnnossa timai tarkoittaa sitd, ettd tarvitaan kansallises-
ti toimivat rakenteet tutkimusndyton tuottamiseen ja tiivistimiseen kaytinnon tyon
tarpeisiin.
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Kuva 1. JBI:n ndytt66n perustuvan toiminnan malli (Hotus 2019) ja sen suhde
NPT-prosessiin.

Tutkimusndyton puuttuessa voidaan kayttdd asiantuntijoiden konsensusta. NPT
todentuu asiakkaan ja ammattilaisen valisissd kohtaamisissa ja padtoksenteossa.
Paatoksenteon tilanne nayttaytyy sosiaalitydntekijan tyossd hyvin monen tasoise-
na. Sosiaalityontekija joutuu tyossddn tekemidn sekd lakisdidteisid padtoksia ettd
asiakastyon kaytantoon liittyvid ratkaisuja. NPT:n avulla pyritddn vahvistamaan
juuri jaljempad, sosiaalityon asiakastyohon sisdltyvaa, tosiasiallista padtoksente-
koa. Nayttdon perustuvassa padtoksenteossa huomioidaan 1) paras mahdollinen
tieto huomioiden ajantasainen tutkimusnayttd, 2) asiakkaan niakemykset ja arvot,
3) ammattilaisen asiantuntijuus ja kokemus seki 4) toimintaymparisto ja olosuhteet
(Sackett, Rosenberg, Gray, Haynes & Richardson 1996; DiCenso, Cullum & Ciliska
1998 Korhonen, Jylhd, Korhonen & Holopainen 2018, 10). Pyrkimys yhteiseen paa-
toksentekoon ja siihen liittyvit tekijat sosiaalityontekijan tyOssd ovat seikkoja, joita
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tulee nostaa esiin sosiaalityontekijoiden padtoksentekoon liittyen. Ammattilaisen
asiantuntijuus ja kokemus ovat tarkeda osa NPT-paatoksentekoa. Ne auttavat hantd
hahmottamaan kokonaistilanteen, yhdistimaan edelliset tietolahteet paatoksente-
koon ja tekemdédn pddtdksen yhteistyossi asiakkaan kanssa. Tyontekijan asiantun-
temus tietolahteiden yhdistimisessa toimintaymparistossa tarvitsee vahvaa tukea
johtamiselta ja tyOyhteisOltd tilanteessa, missd arjen sosiaalityotd haastaa kelpoisten
ja tyokokemuksella varustettujen sosiaalitydntekijoiden puute.

Sosiaalitydssd NPT-kasitteisto ja sen kannatus ei ole vield vakiintunut. Suomessa on
tehty aloitteita NPT:n puolesta, kiyttden késitettd "ndyttoon perustuva kaytanto”
(NPK; Korteniemi & Borg 2008; Raunio 2010). Hiibnerin (2016) mukaan NPT ei
kuitenkaan ole padssyt samoin kuin Ruotsissa vakiintumaan Suomen sosiaalipalve-
luissa, erityisesti koska Suomesta on puuttunut hallinnon ja NPT:n vahvojen kan-
sainvélisten keulahahmojen kiintea yhteys, sosiaalityon tutkimuksessa on arvostettu
vahvemmin laadullista kiaytidntotutkimusta ja sosiaalityontekijat ovat luottaneet
korkean akateemisen koulutuksen tuottamaan kompetenssiinsa. Nayttoon perus-
tuva toiminta on lisdksi toisinaan virheellisesti késitteellistetty kapeasti ainoastaan
empiirisesti tai tutkimuksellisesti tuettujen interventioiden toteuttamiseksi (Drisco
& Grady 2015), vaikka alun perin tarkoitettiin ndyttd0n perustuvan toiminnan pro-
sessimallia (Sackett ym. 2000). Alun perin NPT méariteltiin 5-vaiheisena, laajana
paatoksentekoon kietoutuvana prosessina, johon sisiltyvit seuraavat askeleet: 1)
tiedon tarpeen madarittely kysymykseksi, 2) kysymykseen vastaavan parhaan tut-
kimusndyton paikantaminen, 3) tutkimusndyton luotettavuuden ja kdytettavyyden
kriittinen arviointi, 4) Kriittisen arvioinnin integrointi kliinisen asiantuntemuksen
avulla potilaan arvoihin ja tilanteeseen ja 5) itsearviointi askeleiden 1-4 toteutta-
misen vaikuttavuudesta ja tehokkuudesta sekd pyrkimys jatkuvaan kehittymiseen
(emt. 3-4). Tata laadketieteen parissa kehitettyd yksittdisen ammattilaisen padtok-
sentekoprosessiin kohdistuvaa mallia on kritisoitu sosiaalityossa ajatellen, ettd se
esimerkiksi rajoittaisi sosiaalityontekijan ammatillista harkintaa. NPT alkupe-
riisessd muodossaan koettiin keittokirjamaiseksi ja yksinkertaistavaksi, jolloin
se el sopisi asiakkaiden monimutkaisiin tilanteisiin (Webb 2001, Regehr, Stern &
Shlonsky 2007, 409). On kuitenkin esitetty, ettd jos NPT maéaritelladn prosessina
alkuperiisldahteiden filosofista asennoitumista kunnioittaen (Sackett ym. 1996), se
tayttdd sosiaalitydbn ammattieettiset koodit ja ammatilliset standardit (Gambrill
2003, Talentia 2017). Sosiaalityon tutkimuskirjallisuudessa NPT-prosessin vaiheita
on myds tdsmennetty myohemmin lisda (Drisco 2014).

Jotta saavutetaan toteuttamiskelpoinen ymmarrys siitd, mitd NPT on ja kuinka
sitd voidaan kdytdnndssa toteuttaa, esitimme, ettd sosiaalitydssd on ajankohtaista
ja hyodyllistd méaéritelld jokseenkin kiistanalainen ndyton (Rubin & Parrish 2007,
112-113) ja edelleen ndytto6n perustuvan toiminnan késite ja ala laajemmin. Téssa
voisi hyodyntda kansainvilisen ndyttoon perustuvaa toimintaa terveydenhuollossa
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edistavan JBI:n ndytto6n perustuvan toiminnan mallia (JBI 2021, kuva 1), jonka ta-
voitteena ja lahtokohtana on maailmanlaajuinen hyvinvointi. Mallin keskelld oleva
FAME-viitekehys viittaa NPT:ssa tarvittavan tutkimustiedon eri nakokulmiin, jois-
ta tarvitaan ndyttod. Nama nakokulmat ovat 1) kayttokelpoisuus kyseessa olevassa
toimintaymparistossa (feasibility ), 2) tarkoituksenmukaisuus kyseisessa tilanteessa
(appropriateness), 3) merkityksellisyys asiakkaalle (meaningfulness) ja 4) palvelun
tai toiminnan vaikuttavuus (effectiveness) (Jordan ym. 2018). Nayttdon perustuva
toiminta madritellddn mallissa padtdksenteoksi, jossa huomioidaan edella esitetyt
nelja ndkokulmaa ja padtokset perustuvat parhaaseen nayttoon, asiakkaan toimin-
taymparistosti tuotettuun tietoon, toimintaymparistdn eri toimijoiden tuottamaan
tietoon sekd ammattilaisen asiantuntemukseen. Malli tarjoaa paivitetyn, koko-
naisvaltaisen NPT-prosessin kuvauksen ndyton tuottamisesta sen kdayttdonottoon
ja hyédyntdmiseen (Munn, Stern, Porritt, Lockwood, Aromataris & Jordan 2018).
NPT:n toteuttamisessa ainoa tarkea kysymys ei siis suinkaan liity toimenpiteiden
ja palveluiden vaikuttavuusnayttoon ja timan nayton lajin kannalta luotettavim-
pien tutkimusasetelmien maarittelyyn. Sackett ym. totesi jo vuonna 1996 péaikir-
joituksessaan "Nayttoon perustuva ladketiede ei rajoitu kokeellisiin asetelmiin ja
meta-analyyseihin”, ettd pddtoksenteossa asiakkaan tulee kdyttad nayttda, joka
vastaa esitettyyn kliiniseen kysymykseen (Sackett ym. 1996). Erilaisin menetelmin
tuotettua tutkimustietoa tarvitaan, koska kaytannon paatoksenteossa nayttod myos
tarkastellaan eri ndkokulmista. Parhaan tutkimusnidyton palvelun merkitykselli-
syydesté asiakkaalle tuottavat laadullisiin tutkimuksiin perustuvat jarjestelmélliset
katsaukset, kun taas méaaralliset tutkimusasetelmat tuottavat tietoa palveluiden
vaikuttavuudesta (Korhonen ym. 2013).

On tarkeda huomata, ettd JBI-mallissa vastuu koko NPT-prosessista tutkimusten
menetelméllisen laadun arvioinnista, ei siis ole yksittaisella ammattihenkil6lla,
vaan prosessin eri vaiheet jakautuvat eri toimijoille. Esitimme, ettd my0s sosiaali-
tyossd NPT:n toteutumiseksi kdytanndssa tarvitaan kansallisesti toimivat rakenteet
tutkimusnéyton tuottamiseen ja tiivistimiseen kdytdnnon tyon tarpeisiin. Nayton
tuottaminen viittaa tutkimustyohon ja se ndhdidin mallissa yliopistojen ja tutkimus-
laitosten tehtdvana. Nayton tiivistiminen tarkoittaa jarjestelmallisten katsausten ja
ndyton tiivistelmien laatimista kdytdnnon tyon tueksi tirkeistd aiheista. Tata tyota
tehdddn tutkimusorganisaatioiden lisdksi usein myos kdytdnnon tyota tekevissa
organisaatioissa. Nayton levittiminen tarkoittaa koulutusta, nayttoon perustuvan
tiedon integroimista jarjestelmiin seka aktiivista tiedon levittamistd profession sisal-
1a. (Munn ym. 2018.) Sosiaality0ssa tita toteuttaisivat korkeakoulut, asiantuntijaor-
ganisaatiot ja kaytdnnon tyota tekevit organisaatiot.

Sosiaalityon kdytannon ammattihenkil6t tulevat mukaan prosessiin nayton kayt-

toonottovaiheessa. Nayton kayttoonotto ilmentyy esimerkiksi yhtendisten kay-
tantojen kehittdmisen kautta. Niilld tarkoitetaan tietyn palvelukokonaisuuden
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madrittelyd yhdenmukaiseksi ajantasaista tutkimusnéyttod hyodyntden. Kéytian-
nossa tama tarkoittaa sitd, ettd samanlaisessa tilanteessa olevat asiakkaat saavat
yhteniisid palveluita riippumatta siitd, missa he asioivat. Nayttoon perustuvien yh-
tendisten kdytdntojen tavoitteena on vihentdéd palveluiden perusteetonta vaihtelua
esimerkiksi alueittain. On kuitenkin hyva huomata, ettd lahtokohtana on asiakkaan
yksildllinen tilanne ja olosuhteet, jolloin perusteltua vaihtelua asiakkaan tilanteen
mukaisesti voi esiintyd. Yhtendiset kaytannot eivét siis tarkoita palvelujen tasa-
paistadmistd, vaan yhteistydssa toteutettavassa nayttdon perustuvassa paatdksente-
ossa ovat mukana Kuvassa 2 esitetyt osa-alueet: asiakkaan tilanne, ammattilaisen
asiantuntemus ja ajantasainen paras tutkimusndytto, johon yhtendiset kaytdnnot
perustuvat.
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Kuva 2. Nayttoon perustuvan toiminnan malli sosiaalityossa
(mukaillen Regehr, Stern & Shlonsky 2007, 411).

Kuva 2 osoittaa, miten NPT:n toteuttaminen lapsi- ja perhepalvelujen toiminta-
ymparistossd madritelladn ja pohjautuu Regehrin, Sternin ja Shlonskyn (2007, 411)
yhdessa paikallisten kdytdnnon sosiaalityon toimijoiden kanssa kehittimaan laajen-
netun kontekstisidonnaisen néytt6on perustuvan toiminnan malliin. Se kohdentuu
NPT-prosessin kiayttoonottovaiheeseen, jossa keskiossd on tutkimusndyttdoon tai
yhtendiseen kdytidntoOn perustuvasti yhteistydssa tehtavat paatokset toiminnas-
ta ja palveluista asiakkaan ongelmatilanteen ratkaisemiseksi tai lieventdmiseksi.
Toimintaymparistossd yhteistyossd tehtdva padtoksenteko tarkoittaa sitd, ettd
sosiaalityontekijan asiantuntemus eri tietoldhteiden (asiakkaan tilannetieto, paras
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saatavilla oleva tutkimusnaytto, toimintaympéaristoa kasitteleva tieto) yhdistdmises-
sd yhdistyy asiakkaan kokemukselliseen asiantuntijuuteen, nikemyksiin ja arvoihin.
Yhteistyossi tehtdvan padtoksenteon tuloksena on ndyttdon perustuvan toiminnan
toteuttaminen harkiten asiakkaan tilanteessa. Kuva havainnollistaa lisdksi sité,
ettd lapsi- ja perhepalvelujen tyontekijoiden toiminta, toteuttamat ja myontamat
palvelut ovat systeemisesti yhteydessa esimerkiksi lastensuojeluyksikon tai organi-
saation, kunta- ja yhteiskuntatason sosiohistoriallisiin kdyténteisiin ja resursseihin
(Shlonsky & Benbenishty 2014, 8-11). Kuvaan lisiatyn aikaulottuvuuden mukaisesti,
kaikki NPT:n toteuttamisen osatekijit ja sitd ehdollistavat olosuhteet ja resurssit
ovat kehittyneet nykyisenkaltaisiksi ajan kuluessa, niilld on oma historiansa ja ne
voivat edelleen muuttua.

NPT:n kehittdmista ei siis voi jattdad yksittdisten tyontekijoiden vastuulle vaan on
syyta laajemmin méaaritelld, mitka tehtavat NPT-prosessissa kuuluvat kansalliselle
tasolle, mitkd kuntaorganisaatioille. Tyontekijoiden vastuulla on NPT:n toteutta-
minen yhteistydssi asiakkaiden kanssa, minkd mahdollistamiseksi organisaation
tulee ottaa vastuuta NPT-ldhestymistavan vakiinnuttamisesta yhtendisia kaytan-
toja kehittamalla. Tahdn tarvitaan ndytt66n perustuvan toiminnan ymmarrysta ja
asiakasldhtoisti ajattelua. Tassé tarkedssd roolissa ovat organisaatioiden johtajat,
asiantuntijat ja ammattihenkil6t, jotka voivat luotsata NPT:a tukevaa kulttuuria ja
sen toteutumista eteenpéin omalla esimerkilldén ja toiminnallaan. Myds tyonteki-
joiden osaamista on kehitettava niin, ettd ndyttdon perustuvia kdytantdja voidaan
ottaa haltuun ja toimimattomista kdytdnnoista opittaisiin luopumaan. Osaamisella
on keskeinen rooli ndyttoon perustuvan toiminnan edistdmisessa sekd kehittimista
tarvitsevien kohteiden tunnistamisessa tyontekijan tydssd. Organisaatiot voivat luo-
da rakenteita, joilla pystytddn hyddyntdmaan eri ammattilaisten osaamista.

Yhteniisistd kaytdnnoistd on suurin hyoty silloin, kun havaitaan, etti toteutuneissa
kaytdnnoissa on suurta vaihtelua, jonka seurauksena asiakkaat eivit samoissa tilan-
teissa saa samanlaista palvelua tarpeitaan vastaavasti. Kyse on siis my0s alueellisen
tasa-arvon toteutumisesta. Yhtendisten kdytdntdjen kehittdminen alkaa nykyisten
kaytantdjen kuvaamisesta ja tiedontarpeiden tunnistamisesta. Nykykaytannon
arvioinnin tarve voi tulla esille esimerkiksi lainsdddidnnon uudistumisen, uuden
tutkimustiedon julkaisemisen tai toimintaan liittyvan palautetiedon tai asiakkaan
tekemdn valituksen kautta. Taman jalkeen edetddn toimintamallin suunnitteluun
tutkimustietoa hyddyntden ja arvioidaan kehitetyn toimintamallin kayttokelpoisuus
vksikossd. Kéyttoonottovaiheen jilkeen on tirkedd myoOs seurata ja arvioida kay-
tinnon toteutumista ja tarvittaessa paivittda kaytantod tutkimustiedon paivittyessa
tai olosuhteiden esimerkiksi lainsdddannon muuttuessa. (Korhonen ym. 2018.)
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3. Nayttoon perustuvan toiminnan soveltuvuus lapsi- ja
perhepalvelujen arkeen

Seuraavaksi pohditaan edelld késiteltyjen teoreettisten méiéritelmien soveltu-
vuutta ja soveltamista kaytdnnossa lapsi- ja perhepalvelujen kdytdnnon tyossa.
Prosessimainen ymmarrys NPT:std soveltuu hyvin kdytdnnon sosiaalityon asiakas-
prosessiin (Miettinen & Kekoni 2019). Keskeinen ero lapsi- ja perhepalvelujen
tavanomaiseen tyoskentelytapaan ja -prosessiin on ndyttoon perustuvan paatok-
senteon malli. Nayttoon perustuvan paatoksenteon malli kuvaa tilannetta, jossa
ammattihenkil6 tekee padtoksiad asiakkaan palveluista yhteistyossd hanen kanssaan.
Han arvioi palveluntarpeen ja tunnistaa siihen liittyvan tutkimustiedon ja yhtendi-
sen toimintamallin perusteella vaihtoehdot, jotka huomioivat asiakkaan tilanteen,
nakemykset ja arvot sekd toimintaympériston mahdollisuudet (esim. lainsdadanto).
Myos koko tyoskentelyn lapaisee parhaaseen tutkimusndyttoon perustuva lahesty-
mistapa. Sosiaalityohon on kuitenkin vakiintunut vain vihin néytto6n perustuvia
kaytanteitd, koska tutkittua tietoa palvelujen, menetelmien ja toimintatapojen vai-
kuttavuudesta on niukasti. Tietoa puuttuu myds menetelmien kayttokelpoisuudesta,
tarkoituksenmukaisuudesta ja merkityksellisyydesta asiakkaalle kyseessa olevissa
tilanteissa ja toimintaympéristoissd. Haasteena on se, ettd tutkimus ja vaikuttavat
kaytanteet ovat myos hajallaan, eiki niista ole riittavasti tietoa saatavilla kdytinnon
tyontekijoille. Lisaksi sosiaalitydssa ei ole historiallista pohjaa nayttd6n perustuville
kaytanteille eikd nopeita ratkaisuja asiakkaiden monitahoisiin ja kompleksisiin on-
gelmiin. (Heino 2020, 18-19.)

Rakenteellisten edellytysten, kuten esihenkilon, organisaation ja organisaatio-
kulttuurin piirteiden vaikutus NPT:n vakiintumiseen on havaittu terveydenhuollos-
sa (Sandstrom ym. 2011). Kédytdnndssa organisaatio luo mahdollisuudet nayttdon
perustuvalle toiminnalle. Toisaalta organisaatiossa vallalla oleva kulttuuri voi myos
olla esteend ndyttoon perustuvan toiminnan toteutumiselle. Nayttoon perustuvan
toiminnan toteutumiseen tarvitaan sitd arvostava tyoyhteiso, hallinnollinen tuki,
tarvittavat laitteet ja ohjelmistot seki edellytykset tutkimusniyton hyodyntamisel-
le toiminnassa ja paatoksenteossa. (Korhonen ym. 2018). Luonnollisesti riittavat
henkiloresurssit ovat yksi tarked tekija. Esimerkiksi Kymenlaaksossa on ollut suuria
rekrytointihaasteita sosiaalityontekijoiden tyohon. Sosiaalitydntekijoiden virkoihin
on lain vaatimat edellytykset, kuten myos sijaisuuksiin. Konkreettisena esimerkkini
on Kymsoten vuoden 2021 alkuvuoden rekrytoinnit. Avoinna oli 18 sosiaalityon-
tekijan virkaa tai viran sijaisuutta. Hakijoita oli keskimidrin yhti paikkaa kohden
2, vaihdellen 1-4 hakijan valiltd. Kelpoisia hakijoita oli keskimaarin 0,67 henkil6a
avoinna ollutta tehtdvda kohden vaihdellen 0-3 hakijan vililla. On huomioitava,
ettd lahes 40 prosenttiin sosiaalitydntekijin viroista tai sijaisuuksista ei ollut yhtddn
hakijaa, ei edes sijaispatevdd. Resurssipulan lisiksi Kymenlaakson alueella ei ole
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sosiaalityon yliopistollista koulutusta, ja etdisyydet sosiaalityon opetusta antaviin
yliopistoihin ovat suhteellisen pitkét.

Talla hetkelld sosiaalityon kentdssd on ndhtivissi erityispiirteitd ja muutoksia,
kuten jatkuvasti paivittyvat erityislait, rakenneuudistukset, asiakaskunnan (lap-
set ja nuoret, ikddntyneet) kasvaneet erityishaasteet ja muutoksessa oleva tapa
tehdd tyotd. Namai edellyttévit erityisen huomion kiinnittdmistd sosiaalitydohon.
Kymenlaaksossa ja Eteld-Karjalassa on l1dhdetty ratkaisemaan rakenteiden puuttu-
mista sosiaalitydn osaamisen koordinaatiolla. Se sisdltdd maakuntien sosiaalityon
osaamisen kehittdmisen, jossa hyddynnetddn tutkimukseen ja systemaattisesti ke-
rittyyn tietoon perustuvaa tietoa seka vahvistetaan kokonaisvaltaista sosiaalityon
asemaa Kymenlaaksossa ja Eteld-Karjalassa. Sosiaalitydon osaamisen koordinaation
tehtdvdnd on maakunnallisten osaamisen tarpeiden kartoittaminen, sosiaalityon
koulutuksen kehittdminen yhdessa toimijoiden kanssa, sosiaalisen raportoinnin
kédytantojen luominen, sosiaalityon akatemian luominen sekd sisdltdjen ja tavoit-
teiden tyostdminen. Liséksi tehtdvini on koordinoida yhteistyoté eri toimijoiden
valilla.

Tavoitteena on edistai tieteellisen tiedon hyodyntdmisté ja tutkimuksen yhteytta
sosiaalityon kaytantoon muodostamalla rakenteet tutkimuksen ja kdytdnnon vali-
selle keskustelulle. Ndin sosiaalityon akatemia antaisi mahdollisuuden alan inno-
vaatioiden ja uudenlaisten NPT-toimintatapojen kehittdmiselle tuoden mukanaan
uusinta tutkimusperustaista tietoa alueelle. Kun tutkittu tieto vahvistaa sosiaalityon
osaamista ja yhtendiset NPT-toimintamallit vakiintuvat, alueen asiakkaat saavat
yhdenmukaisemmin oikea-aikaista ja oikein kohdennettua palvelua. Niin vastataan
paremmin alueen asukkaiden tarpeisiin. Nama toimenpiteet tulevat oletettavasti
myds nostamaan sosiaalitydn imagoa ja alueen kiinnostavuutta sosiaalialan tyonha-
kijoiden keskuudessa.

Sosiaalityon identiteetin muutos yhteiskunnan seka palvelurakenteen uudistuksessa
on merkittdvia ja tdstd syysta sithen on sosiaalitydssd myds varauduttava. Edelld
kasiteltyihin haasteisiin peilaten NPT:n vakiintuminen perhepalvelujen ja lasten-
suojelun sosiaalityohon edellyttdd organisatorisia linjauksia ja toimenpiteita niin,
ettd vastuu NPT:n toteuttamisesta ei jad yksittdiselle sosiaalityontekijélle, vaikka
tyontekijan orientaatio osin ohjaakin hdnen tyotaan. JBI:n ndyttdon perustuvan
toiminnan mallissa vaiheistetaan selkeisti se, miten NPT on mahdollista toteuttaa
ja juurruttaa myos sosiaalitydhon, mistd edelld kuvattu sosiaalitydn osaamisen
koordinaatiopyrkimys on erdas mahdollinen esimerkki. Organisaation taustavaiku-
tukset paatoksentekoon liittyen ovat sosiaalitydssd merkittavid. Tyoyhteisot luovat
kaytinteitd ja organisaatioissa saattaa eldd vakiintuneita menetelmia ja kaytanteita,
joiden pohjalta sosiaalityontekija tekee paatoksia suhteessa lapsi- ja perhepalvelui-
den asiakkaaseen. Niitd kidytanteitd ohjaavat myos tulevaisuuden sote rahoitukseen
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liittyvat tekijat. Siksi endi ei voida puhua pelkéstidin yksittdisen sosiaalityontekijan
paatoksenteosta vaan organisaation ja palveluiden rahoitukseen liittyvistd tausta-
tekijoistd. Yksittdisen asiakkaan nikokulmasta on erityisen tarkedd saada NPT-
padtoksenteko kohtaamaan asiakkaan tarve ja tavoitella yhteisen padtoksenteon
mallia riippumatta taustavaikuttajista.

4. Lastensuojelun sosiaalityon naytt6on perustuvan toiminnan
vakiinnuttaminen

Jotta tulevat sosiaalityontekijat osaavat hyddyntda NPT:td osana sosiaalityon
asiakastyotd, on sitd opiskeltava jo sosiaalitydn yliopistotasoisessa koulutuksessa.
Koulutuksen aikana opiskelijoiden tulisi ymmartaa, mitd NPT:114 sosiaalityota ja
etenkin sen paatoksentekoa madrittivina prosessina tarkoitetaan ja miten sitd voi-
daan soveltaa kdytdnnon sosiaalityossad. Asiakkaan ja sosiaalityontekijan valisissi
kohtaamisissa sosiaalityontekija tekee monen tasoisia puheeksi ottamiseen ja siind
hetkessa tapahtuvaan asiakkaan tilanteen arviointiin liittyvid paatoksia suhteessa
asiakkaaseen. TAmén esiin tuominen ja sosiaalitydontekijoiden kouluttaminen
tietoiseen ja lapindkyvadn paatoksentekoon olisi erityisen tdrkedd, kun mietitddn
tehtyja paatoksia tilanteissa, missd asiakkaan ja sosiaalityontekijin nakemykset
eroavat. Onko sosiaalitydntekija tdlloin varmasti tietoinen valinnoistaan ja niihin
liittyvistd paédtoksistdin, jotka toteutuvat vuorovaikutussuhteessa asiakkaan kans-
sa? Valtakunnallisesti kayttoonotettu lastensuojelun systeeminen toimintamalli on
esimerkKki siitd, miten on nostettu esiin asiakkaan ja sosiaalitydontekijin viliseen
suhteeseen liittyvid merkityksid ja suhteen muodostumiseen liittyvia tekijoita.
Talloin merkityksellisemmaksi suhteen muodostumisen niakdokulmasta ja yhteisen
paatoksenteon niakokulmasta tulevat sosiaalitydntekijin tekemét paatokset liittyen
vuorovaikutukseen, puheeksi ottamiseen ja suhteen muodostamiseen tarvittavien
menetelmien kayttoon.

NPT:t4 voi opettaa esimerkiksi case-perustaisena opetuksena osana sosiaali-
tyon teoreettista opetusta tai simulaatio- ja draamaperustaista opetusta. Aitoihin
asiakastapauksiin kiinnittyen NPT:td voidaan opettaa myos osana sosiaalityon
kéytannonopetusta. (vrt. Drisco & Grady 2018.) Kaytinndnopetuksessa on kyse
sosiaalityon opetussuunnitelman mukaisesta ohjatusta opiskelusta, joka on vahvasti
sidoksissa sosiaalityon tieteellisteoreettiseen opetuksen kokonaisuuteen. (Karvinen-
Niinikoski, Hoikkala & Salonen 2007, 36; Tuohino, Pohjola & Suonio 2012; Sosnet
2019, 4) Sosiaalityon kadytannonopetuksessa ammattikdytannot, tydmenetelmaét,
teoriatieto, tutkimuksellinen tydote ja tiedontuottamisen nakdkulmat muodostavat
sosiaalityon koulutuksen ammatillisen osaamisen kokonaisuuden (Sosnet 2019, 4),
missa keskiossa on kdytdnnon tyohon liittyvien analyyttisten valmiuksien, tutkimus-
tiedon seki kokeilu- ja kehittdmistoiminnan keskindinen suhde (Tuohino ym. 2012,
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12-15; Sosnet 2019, 4). Tahan maéritelmadan perustuen esittelemme, kuinka NPT:n
opettamisen voisi kiinnittdd sosiaalityon kdytdnnonopetukseen esimerkiksi kehitta-
malla kdytdnnonjaksoille oppimistehtivid, joissa tutkimustietoa tulisi etsid, soveltaa
ja implementoida osana asiakas- tai asiantuntijatyota sosiaalityon kéytdnndissa.

NPT:n haltuunotto osana sosiaalityon kdytdnnonopetusta voisi tapahtua esimerkik-
si niin, ettd NPT-prosessin opiskelu kiinnittyisi sosiaalitydn kolmeen, kansallisella
tasolla suhteellisen samansisiltdisend toteutuvaan kdytdnnonjaksoon ja olisi ku-
mulatiivisesti opintojen mukaisesti edistyvda (Miettinen & Kekoni 2019) taulukon
mukaisesti.

Taulukko 1. Nayttoon perustuvan toiminnan opetus osana sosiaalitydon kaytdnnon
opetusta.

Sosiaalityon kaytanto 1
Perusopintojen 1-2
viikon mittainen
kaytannonjakso, 5 op.

Sosiaalityon kaytanto 2
Aineopintojen 6-9

Sosiaalityon kaytanto 3
Syventavan vaiheen
10-12 viikon mittainen
kdytannonjakso, 15 op.

viikon kaytannoénjakso,
10 op.

+ Oppimistavoite: Opiskelija + Oppimistavoite: Opiskelija + Oppimistavoite: Opiskelija

tunnistaa sosiaalityon
kaytdnnon tyostd ilmioita,
joista voi etsid nayttod
tutkimuskirjallisuudesta.

* NPT-tehtédva: Seminaariesi-
tys tai kirjallinen ryhmiétyo,
jossa tunnistetaan ja
nimetdan jokin sosiaalityon
kohdeilmid, ja esitellddn ja
arvioidaan siihen liittyvaa
tutkimusnéyttoa.

osaa arvioida kriittisesti
asiakkaan tilannetta ja
sithen liittyvda parasta
tutkimusnéyttoa ja
tuottaa nditd yhdisté-
malla asiakaslahtoisen
asiakassuunnitelman.
NPT-tehtéva: Kuvataan
NPT prosessin toteutumi-
nen yhden asiakastydssa
kohdatun asiakkaan
kohdalla (Kuinka
yhdistetddn asiakkaan
tilannetieto, paras saata-
villa oleva tutkimusnaytto,
sosiaalityontekijan am-
matillinen asiantuntemus
sekd toimintaymparistod
kasitteleva tieto asiakasta
koskevan paatdksenteon ja
suunnitelman perustaksi).

hallitsee ja kykenee sovelta-
maan niyttoon perustuvan
toiminnan prosessia
sosiaalityon asiakastydssa.
NPT-tehtéva: Yksilollinen
kehittdmistehtiva, johon
sisdltyy NPT-prosessin
kuvaus tietyn asiakasryh-
mén tai muun sosiaalityon
kohdeilmidn osalta.
Kehittdmistehtava sisiltaa
ilmidn ja sithen kiinnitty-
véan tutkimusnéyton arvi-
oinnin sekd NPT- prosessin
kokonaisuuden tarkastelun
ja arvioinnin sosiaalityon
kaytédntojen kehittdmisen
nikokulmasta.

Sosiaalitydon koulutuksen tulisi tuottaa osaamista ja laajat valmiudet nayttoon pe-
rustuvan toiminnan soveltamiseen. Valmiuksia ovat esimerkiksi tutkimuksen laadun
arviointi sekd itse NPT-prosessin hallinta osana asiakastyota ja siithen liittyvda
paatoksentekoa. NPT-prosessin tyoskentelyotteen vakiintumiseksi on tarkedad opet-
taa sen toteuttamista paitsi sosiaalitydon opiskelijoille koulutuksen aikana (Van der
Zwet, Beneken Genaamd Kolmer & Schalk 2016), myos jatkuvana koulutuksena
(Gromoske & Berger 2017). Kiinnittiméalla NPT:n opetus kdytdnnonopetukseen
voidaan myo6s opiskelijoiden avulla viedd NPT-osaamista heiddn kiaytannonjakson
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paikkoihinsa ja niin sosiaalityon kdytantoihin. Myos Sosiaalialan osaamiskeskuk-
set voivat luontevasti mahdollistaa jatkuvan koulutuksen esimerkiksi sosiaalityon
aamukahvien tai kohdennettujen seminaarien kautta.

Kaakkois-Suomessa sosiaalityon akatemian avulla vahvistetaan ammattilaisten
osaamista vastaamaan tulevaisuuden sosiaali- ja terveydenhuollon asiakastarpeita.
Akatemialla vastataan niin nykyisiin kuin tulevaisuuden tarpeisiin: se luo edellytyk-
set osaamisen kehittamiselle ja sosiaalialan tyontekijoiden jatkuvalle oppimiselle ja
elinikdisen oppimisen ajatukselle. Tavoitteena on vahvistaa sosiaalialan tyontekijoi-
den osaamista ja antaa vélineitd vastata yhteiskunnan muutoksiin, pyrkien lisda-
maén sosiaalityon henkiloston tydssd jaksamista, hyvinvointia ja alalla seka alueella
pysymista.

5. Pohdintajajohtopaatokset

Artikkelissa esitimme, ettd NPT:n toteuttaminen Suomen lapsi- ja perhepalveluissa
on mahdollista ja toivottavaa. Kéasittelimme myds NPT-lahestymistavan vakiin-
tumiseen liittyvid edellytyksii ja esteitd. Lisdksi nostamme esille jo pitkdaikaiset
pyrkimykset sosiaali- ja terveysalan uudistumiseen ja asiakaskeskittyneisiin, mo-
niammatillisiin ja integroituihin palveluketjuihin. Sosiaali- ja terveydenhuollon
moniulotteisessa toimintaymparistossi vaikuttavuustiedon ja sitid tukevan muun
tutkimusnayton kayttdonotto ja ndyttdon perustuva yhtendisten kdytantojen kehit-
tdminen on pitka ja eri ammattilaisten vuoropuhelua edellyttiva suunnitelmallinen
prosessi (Korhonen ym. 2018).

Keskeistd on NPT-paradigmavaihdokseen liittyvin muutosvastarinnan selét-
tdminen sosiaalitydon kiytdnnon tyontekijoiden ja tutkijoiden parissa. Kun sosiaa-
lityota kehitetddn eteenpain tutkimukseen perustuvana professiona, se tarkoittaa
my6s NPT-tydotteen eli ammatillisen NPT-kulttuurin vahvistumista sosiaalitydssa
(Soydan & Palinkas 2014). Lapsi- ja perhepalvelujen esihenkilot ovat téssa keskeisia
arvojohtajia ja suunnannayttijia. Tarvitaan ammatillista kulttuuria, jossa ymmar-
retddn NPT:n arvo sosiaalityon asiakkaille ja ettd se ei vihenni sosiaalityontekijoi-
den ammatillisuutta vaan muuttaa sen painopistettd. Tallaista kulttuuria voidaan
kehittda NPT taidot huomioivan sosiaalitydn tutkinto-opetuksen ja kdytannon
sosiaalityontekijoiden ja sosiaaliohjaajien jatkuvan koulutuksen avulla. Taitojen ke-
hittdmisen tulisi muodostua jatkumoksi, missd koulutuksen ohella organisaatioissa
olevat tukirakenteet ja tietoa arvostava johtaminen tukevat ndyttoon perustuvien
menetelmien kayttoonottoa. Sosiaalitydhon tarvitaan lisiksi NPT toteuttamista tu-
kevat valtakunnalliset rakenteet. Tarkastelimme kehittdmisprosessia Kymenlaakson
tilanteen kautta ja kuvasimme Kaakkois-Suomen sosiaalityon akatemian esimerk-
kind NPT kehittdmisen mahdollistavista rakenteista. Sosiaalityon koordinaatio ja
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tulevaisuudessa sosiaalityon akatemia tuovat uusinta tutkimusperustaista tietoa
alueelle ja mahdollistavat alan innovaatioiden kehittimisen tutkimusnayttoon pe-
rustuen. Niin voidaan vahvistaa sosiaalitydn ammattilaisten osaamista vastaamaan
tulevaisuuden sosiaali- ja terveydenhuollon asiakastarpeita vahvana kumppanina
terveydenhuollon rinnalla.

Sosiaalitydohon voidaan tehdd uusia palvelusuosituksia ja -ohjeita, jotka edistavat
yhtendisten kaytdntojen kehittdmistd organisaatioissa. Sosiaalityon nayttdon pe-
rustuvien palvelusuositusten ja -ohjeiden voi olettaa nousevan kdytinnon tyossi
vahvemmin terveydenhuollon hoitosuositusten (Kdypa hoito -suositukset ja Hotus-
hoitosuositukset) rinnalle myos tulevaisuuden sosiaali- ja terveyskeskus -toiminnan
ja sote-integraation kautta. Jilkimmaisen osalta ihanteellisesti tulevaisuudessa
péadstddn tarkastelemaan NPT:a asiakkaan palvelukokonaisuuden ndkdkulmasta
professioiden sijaan. Nayttoon perustuvan toiminnan tulisi olla osa hyvinvointi-
alueiden toimintaa, jotta laadukkaiden palveluiden toteutuminen asiakkaiden tar-
peiden mukaisesti voidaan varmistaa.
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10. Lastensuojelun tyohyvinvoinnin
mittaaminen ja tulokset

Piia Seppala, Laura Nyyssonen, Janissa Miettinen,
Juha Hamalainen ja Andreas Baldschun

1. Johdanto

Tyoterveyslaitos on méaritellyt tydhyvinvoinnin turvalliseksi, terveelliseksi ja tuotta-
vaksi tyoksi, jota ammattitaitoiset tyontekijit ja tyoyhteisot tekevit hyvin johdetus-
sa organisaatiossa. Optimaalisessa tyohyvinvoinnin tilassa tyontekijét ja tydyhteisot
kokevat tyonsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi ja katsovat tyon tukevan elaménhallin-
taa. Tyohon liittyvat psykososiaaliset tekijit voivat muodostua tyohyvinvointia ylla-
pitdviksi ja edistaviksi voimavara- ja suojatekijoiksi tai tydhyvinvointia uhkaaviksi
kuormitustekijoiksi. Psykososiaaliset kuormitus- ja riskitekijat ovat tyon sisaltoon
ja tyokontekstiin liittyvid tekijoitd, jotka voivat uhata sekd psyykkista ettd fyysista
tyohyvinvointia. (Mékiniemi, Bordi, Heikkild-Tammi, Seppidnen & Laine 2014.)
Tyohyvinvoinnin tutkimuksessa voidaan erottaa erilaisia ldhestymistapoja, tutki-
musasetelmia, metodeja ja teoreettisia lahtopisteita.

Tyohyvinvointi on ilmiona kompleksinen, mika vaikeuttaa sen kasitteellistimista,
mittaamista ja selittdmisti. Seka teoreettisissa ettd empiirissd mallinnuksissa sen on
nédhty koostuvan useista osatekijoistd (Baldschun, Tottd, Himaldinen & Salo 2016;
Baldschun 2018). Siihen liittyy ammattialakohtaisia erityispiirteita, ja tutkimuksissa
on kiinnitetty paljon huomiota yksilo- ja tyoyhteisotason tekijoiden monimutkai-
seen kudelmaan ilmidn selittdmisessda (Mékiniemi ym. 2014). Tydssidjaksamisen
edistimisessd on usein pidetty ensisijaisena tydon organisointia ja tydyhteisoa
(Huovila & Talonen 2017). Tyohyvinvointia on tutkittu paljon ammattiryhmékoh-
taisesti, jolloin huomiota on voitu kiinnittdd ammattiryhmalle tunnusomaisen tyon
erityispiirteisiin tyohyvinvoinnin ehtoja ja edistimista tarkasteltaessa.

Lastensuojelun huolena on pitkdén ollut tydontekijéiden kuormittuneisuus suuren
tyotaakan vuoksi (Wilén 2018). Seka kansainviliset ettd kotimaiset tutkimukset
osoittavat, ettd lastensuojelun alalla painottuvat useat psykososiaaliset kuormitus-
tekijit, kuten jatkuvat muutokset, eettiset ristiriidat, aikapaine, haastavat asiakas-
tilanteet ja vakivallan uhka (Bride, Jones & MacMaster 2007; Juby & Scannapieco
2007; Van Hook & Rothenberg 2009; Tham & Meagher 2009; Zosky 2010; Hamama
2012; Lizano & Mor Barak 2012; McFadden, Campbell & Taylor 2015; Travis,
Lizano & Mor Barak 2016; Antonopoulou, Killian & Forrester 2017; Baldschun,
Héamaldinen, To6ttd, Rantonen & Salo 2017; McFadden, Mallett & Leiter 2018).
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Vaikka eri maista saaduissa kokemuksissa lastensuojelutyon kuormittavuudesta
ja muista tyohyvinvointiin liittyvista tekijoista on paljon yhteistd, tyohyvinvoinnin
kansainvilistd tutkimusta vaikeuttaa osaltaan se, ettd eri ammattiryhmien tyon or-
ganisointi ja reunaehdot vaihtelevat maakohtaisesti.

Tutkimusten valossa ndyttaa siltd, ettd laajalti eri maissa lastensuojelussa seka
laajemmin vaativissa sosiaalialan tehtavissd tyomdéré ja tyon vaatimukset voi-
vat olla kohtuuttomia. Kotimainenkin tutkimus osoittaa, ettd tyon vaativuuden,
erityisesti tydn madrin ja aikapaineiden, on todettu kuormittavan sosiaalityonte-
kijoitd Suomessa. Asiakastyon riittdméattdmat resurssit on tunnistettu kuormitta-
vaksi tekijaksi. Liiallinen tydméara voi aiheuttaa tyontekijalle kokemuksen, ettei
koskaan selviydy tyostddn tai ettd tydbmaaran takia ei kykene hoitamaan tyotehtavia
ammatillisten arvojen edellyttamalla tavalla. Tyon vaativuuden, tyossd koettujen
jarkyttavien kokemusten ja psyykkisen kuormittuneisuuden on todettu lisdavan
sekundaaritraumatisoitumisen riskia. Suojaaviksi tekijoiksi on puolestaan havaittu
tyontekijan tietoisuustaidot ja kyky tunteiden eriyttdmiseen seké tyoyhteison sosi-
aalinen pddoma. (Himaldinen & Niemeld 2006; Saarinen, Blomberg & Kroll 2012;
Minttari-van der Kuip 2016; Salo ym. 2016; Talentia 2017). Vaikka Suomessa on
toistaiseksi verrattain vihin tutkittu sosiaalialalla tyoskentelevien tydhyvinvointia,
tarjolla on tutkimustietoa, joka mahdollistaa verrattain kattavan kokonaiskuvan
muodostamisen.

Tutkimukset viittaavat sithen, ettd muihin ammattiryhmiin verrattuna sosiaalityossa
on erityistd kuormittavuutta. Esimerkiksi Isossa-Britanniassa sosiaalityonteki-
jat kokevat tydssddn enemmain stressid verrattuna opettajiin ja terveydenhuollon
ammattilaisiin (Goodwin, Ben-Zion, Fear, Hotopf, Stansfeld & Wessely 2013).
Suomalaisilla ja ruotsalaisilla sosiaalityontekijoilla on sairauspoissaoloja enem-
maéan kuin verrokkiammattiryhmilld (Rantonen, Alexanderson, Pentti, Kjeldgard,
Hamaélainen, Mittendorfer-Rutz, Kiviméaki, Vahtera & Salo 2016), ja ainakin suo-
malaisten sosiaalityontekijoiden sairauspoissaolojen on todettu johtuvan mielenter-
veyden ongelmista useammin kuin muilla ammattiryhmillad (Salo, Rantonen, Aalto,
Oksanen, Vahtera, Junnonen, Baldschun, Viisdnen, Monkkonen & Himaéldinen
2016). Suomessa sosiaalityontekijoitd kuormittavat erityisesti kiireinen tyotahti,
suuret asiakasmadrit, tyoyhteison ongelmat ja rooliristiriidat ty0ssa ja suomalaiset
sosiaalityontekijit ovat tyossadn merkittavasti kuormittuneempia verrattuna muihin
Pohjoismaihin (Saarinen, Blomberg & Kroll 2012). Vaikka yksittdiset tutkimukset
tarjoavat monipuolista tietopohjaa, jonka perusteella voidaan erottaa tyon kuor-
mitustekijoita ja tyohyvinvoinnin ehtoja sosiaalialalla, kuormittavuuden syy-seu-
raussuhteiden tunnistaminen ilmidkentdssa on haasteellista, samoin tyon luonnetta
koskevien alaspesifien tekijoiden nimeédminen.
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Lastensuojelun erityispiirteend on merkittivd tyon eettinen kuormittavuus
(Manttari-van der Kuip 2020). Eettistd kuormitusta syntyy, kun asiakkaan saamat
palvelut ovat puutteellisia sen seurauksena, ettd tyontekija ei kykene toimimaan
ammattietiikan edellyttdmalla tavalla (Talentia 2017). Taustalla on usein tyon edel-
lyttdmien resurssien riittdmattomyys (Manttari-van der Kuip 2016). Lastensuojelun
sosiaalityontekijoiden on todettu kokevan suurempaa tyduupumusta ja sekundaa-
ritraumatisoitumista kuin muilla sosiaalityon alueilla tyoskentelevien tyontekijoi-
den (Hamama 2012; McFadden, Campbell & Taylor 2015; Baldschun ym. 2017).
Kaikkiaan lastensuojelun tyontekijoilld on alhaisempi tyotyytyvaisyys ja enemmaéin
tyopoissaoloja kuin muilla sosiaalihuollon ammattilaisilla. Lisdksi lastensuojelun
tyontekijat kokivat organisaation asettamat rajoitukset tyolle merkittavimpana
verrattuna muihin sosiaalihuollon ammattilaisiin. Lastensuojelun tyontekijoiden on
ollut vaikeampi selvitd tyokuormituksesta, ja he kokivat tyolle tarjotun tuen riitta-
mattomammaksi. (Collins 2008; Coffey, Dugdill & Tattersall 2004.)

Itse tyon luonteesta nousevien kuormitustekijoiden lisdksi tydon organisatoriset puit-
teet nayttaytyvit tyohyvinvoinnin kannalta merkityksellisina tekijoina. Paikallisella
organisaatiorakenteella on todettu olevan vaikutusta lastensuojelun sosiaalityonte-
kijoiden kokemaan stressiin ja yleiseen hyvinvointiin. Esimerkiksi johtavien tyonte-
kijoiden suurempi maara, johdon tarjoama laajempi tuki, sidnnollinen reflektointi
esihenkilon kanssa, koulutusmahdollisuudet sekd tyoskentely pienissé tiimeissa,
joissa kaikki asiakastapaukset jaetaan, on tunnistettu tyontekijoiden matalampaan
stressitasoon yhteydessa oleviksi tekijoiksi verrattuna muihin organisaatiomalleihin
(Antonopoulou, Killian & Forrester 2017). Riittdvan johtamisen lisdksi ty6ajan hal-
linta, tydonohjaus ja mahdollisuus osallistua yksikon paatoksentekoon ovat tyohy-
vinvointia tukevia tekijoitd (Baldschun ym. 2017). Tyohyvinvoinnin tutkimuksessa
onkin kiinnitettavd huomiota tyon sisdllon ja tyotehtdvien luonteen lisdksi myos sen
organisatorisiin puitteisiin. Vastaavasti tyohyvinvoinnin edistimisessa on usein kyse
vaikuttamisesta ulkoisiin tydoloihin, erityisesti tydn organisoinnin ja organisatoris-
ten puitteiden kehittdmisesta.

Taman artikkelin tarkoituksena on kasitelld lastensuojelun tydohyvinvoinnin mittaa-
misen tavoitteita ja erilaisia mittaamisen tapoja. Aluksi tarkastellaan aikaisempien
tutkimusten valossa, miten lastensuojelun tyohyvinvointia on tdhén asti mitattu
kansainviliselld tasolla. Artikkelissa tuodaan esille, minkalaisia etuja erilaisiin mit-
taamisen tapoihin liittyy sekd minké&laisia haasteita nima sisaltdvat. Artikkelissa
kuvataan SoteDialogit-hankkeessa (jatkossa SD-hanke) tuotettuja lastensuojelun
tyOhyvinvoinnin mittareita ja esitellidn niiden tuloksia. Tarkoituksena on myos
pohtia, miten lastensuojelun tyéhyvinvoinnin itsearviointimittaria voitaisiin hyodyn-
taa tarkoituksenmukaisesti kiytdnnon lastensuojelutydssd tyontekijoiden tyohyvin-
voinnin tilan seuraamiseksi ja edistimiseksi.
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2. Lastensuojelun ty6hyvinvoinnin mittaaminen

2.1. Aiemmat tutkimukset lastensuojelun tyohyvinvoinnin
mittaamisesta

Lastensuojelutydntekijoiden tyohyvinvointia mittaavat tutkimukset ovat keskit-
tyneet sekd yksilon ominaisuuksien ettd organisaatiorakenteiden ja tydhyvin-
voinnin yhteyden tutkimiseen (Nelson-Gardell & Harris 2003; Baldschun ym.
2017). Tutkimusten tarkoituksena on ollut tarkastella ja vahvistaa tyohyvinvointiin
vaikuttavia yksilotason tekijoita sekd organisatorisia tekijoita (Strand, Spath &
Bosco-Ruggiero 2010; Zosky 2010; Antonopoulou, Killian & Forrester 2017). Osa
tutkimuksista on pyrkinyt tyohyvinvointia kuvaavan mallin luomiseen (Baldschun
ym. 2016) tai kehittimiseen (McFadden, Mallett & Leiter 2018). My6s mittaami-
sen metodologisia haasteita on tarkasteltu kuten esimerkiksi eettisen ahdistuksen
mittaamisen vaikeutta (Manttiri-van der Kuip 2017). Merkittiava osa tutkimuksista
on keskittynyt negatiivisten tulosten kuvaamiseen eli tyohyvinvointia heikentévien
tekijoiden tarkastelemiseen. Osa tutkimuksista on kuitenkin keskittynyt tarkaste-
lemaan tyohyvinvointia positiivisesta ndkokulmasta, jolloin tarkoituksena on ollut
tunnistaa tyohyvinvointia edistavia tekijoitd (Antonopoulou, Killian & Forrester
2017; Baldschun ym. 2017). Osaan tutkimuksista on pelkidn tiedonhankinnan lisaksi
sisdltynyt myoOs pyrkimysté kehittdd alalla tyoskentelevien tydoloja, mikd on ohjan-
nut tydhyvinvoinnin mittaamista ja tutkimusasetelmien rakentamista.

Lastensuojelun tyontekijoiden tydhyvinvointia kisittelevit tutkimukset ovat olleet
padasiassa kyselytutkimuksia. Tyohyvinvointia on mitattu erilaisilla mittareilla, ja
samassa tutkimuksessa on usein hyddynnetty erilaisia, usein valmiita mittareita.
Juby & Scanna-Pieco (2007) ovat kayttaneet tutkimuksessaan ainoastaan itse raita-
16itya kyselyd. Antonopoulou, Killian & Forrester (2017) ja Rossrucker (2008) ovat
hyodyntidneet valmiin mittarin lisiksi omia kyselyjaan.

Tutkimuksissa yleisimmin kaytetty mittari on ollut Maslachin Burnout Inventor
(MBI) (Drake & Yadama 1996; Decker, Bailey & Westergaard 2002; Heisig, Dalbert
& Schweikart 2009; Zosky 2010; Hamama 2012; Lizano & Mor Barak 2012; Travis,
Lizano & Mor Barak 2016; McFadden, Mallett & Leiter 2018). Mittari sisaltaa
22 oirekohtaa tyduupumukseen liittyen, jotka jakautuvat kolmeen ala-asteikkoon
madrittiden burnout-oireyhtyméan seuraavilla késitteilld: emotionaalinen uupumus,
depersonalisaatio ja henkilokohtainen saavutus (Paradise 1983).

Work-Family-Conflict -asteikkoa on kéytetty mittarina useissa lastensuojelun

tyontekijoiden tyohyvinvointia késittelevissd tutkimuksissa (Nissly, Mor Barak
& Levin 2005; Lizano & Mor Barak 2012; Travis, Lizano & Mor Barak 2016).
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Work-Family-Conflict Scale kasittaa viisi teemaa, ja asteikkona on kaytetty 7-por-
taista Likert-asteikkoa. Kysymyksissa kartoitetaan vastaajan henkilokohtaisia koke-
muksia tyostd ja perhe-elimésti. Mittarin tarkoituksena on arvioida erityisesti tyon
vaikutusta perhe-elaméin. (Netemeyer, Boles & McMurrian 1996.)

QPS-Nordic-kysymyspatteristoa on myos kidytetty mittarina tutkimuksissa (Tham
& Meagher 2009; Tham 2007; Kruzich, Mienko & Courtney; 2014). QPS-Nordic-
yleiskysely kartoittaa tyon psyykkisid ja sosiaalisia tekijoitd, ja vastauksia on
mahdollista verrata laadukkaaseen ja monipuoliseen malliaineistoon, jonka avulla
omassa tyoyhteisossa havaitut poikkeamat voidaan havaita (Wannstrom, Peterson,
Asberg, Nygren & Gustavsson 2009).

Professional Quality of Life -mittaria on kidytetty lastensuojelun tyontekijoiden
tyouupumusta késittelevissa tutkimuksissa (Van Hook & Rothenberg 2009; Sprang,
Craig & Clark 2011). Kysely mittaa tyon tuottamaa myotatuntotyydytysta ja -visy-
mysté sekd tyon aiheuttamaa loppuun palamista ja sekundaaritraumatisoitumista
auttamistyossa (Stamm 2010).

General Health -kyselyd (GHQ-12) on kéaytetty lastensuojelun tyontekijéiden tyohy-
vinvoinnin tilan (Coffey, Dugdill & Tattersall 2004) ja siihen vaikuttavien tekijoiden
tarkastelemisessa (Antonopoulou, Killian & Forrester 2017). GHQ-12-kysely on
laajasti kdytetty mittari, joka kartoittaa vastaajan psyykkistd kuormittuneisuutta
12 kysymykselld (Hankins 2008).

Kotimaisen Kunta 10-tutkimuskyselyjen muuttujapatteristoja on hydodynnetty kah-
dessa tutkimuksessa (Baldschun ym. 2016; Baldschun ym. 2017). Kunta 10-tutkimus
on Tyoterveyslaitoksen johtama monivuotinen seurantatutkimus, jossa seurataan
kunta-alan tyontekijoiden, kuten sosiaalityontekijoiden hyvinvointia ja tydelaman
kehittymistd useassa Suomen kunnassa. Kyselyt kasittavat esimerkiksi tyon kuor-
mittavuuteen, vaikutusmahdollisuuksiin ja tydaikojen hallintaan seki tyoyhteisoon
ja johtamiseen liittyvid kysymyksid. Kyselyissé tiedustellaan myos monia terveyteen,
terveyskayttaytymiseen ja hyvinvointiin liittyvia asioita. (Salo ym. 2016.)

Kaiken kaikkiaan lastensuojeluspesifeja lastensuojelun tyontekijoéiden tyo-
hyvinvointia tarkastelevia mittareita ei aikaisemmissa tutkimuksissa ole kaytetty.
Joissakin tutkimuksissa on kuitenkin hyddynnetty spesifejd mittareita sosiaali-
tyontekijoiden tyohyvinvoinnin mittaamiseen. Bride, Jones & MacMaster (2007)
ovat tutkimuksessaan tarkastelleen lastensuojelun tyontekijoiden sekundaarista
traumaperaistd stressid, missd ovat kdyttdneet yhtend mittarina Professional
Organizational Culture Questionnaire — Social Work (POCQ-SW) -kyselyé arvioidak-
seen organisaatiokulttuurin eri ulottuvuuksia ala-asteikkojen avulla. Shier, Graham,
Fukuda, Brownlee, Kline, Walji & Novik (2012) ovat tutkimuksessaan tarkastelleet
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lastensuojelun sosiaalityontekijoiden tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia henkilokohtai-
sia ja ammatillisia tekijoitd, missi ovat kayttaneet Social Worker Satisfaction -kyse-
lya yhtend mittarina. Kysely kartoittaa 5-portaisella Likert-asteikolla sosiaalityon-
tekijoiden tyytyviisyyttd tyohon ja sosiaalitydon ammattiin. Kyselyssé tiedustellaan
tyytyvaisyytta organisaatioymparistoon, ammattijarjestoihin ja tydmadraan.

2.2. Lastensuojelun ty6hyvinvoinnin mittarin kehittaminen

Kun tarkoituksena on muodostaa lastensuojelun tyohyvinvoinnin mittari, keskeista
on huomioida ne tyotehtavat ja tyoskentelyolosuhteet, joissa lastensuojelun tyon-
tekijat tyoskentelevit. Laajasti tarkasteltuna lasten hyvinvointia edistetdén ja on-
gelmia ehkdistdéin monilla eri yhteiskunnan toimialoilla, kuten péivéhoito- ja var-
haiskasvatuspalveluissa, koulussa ja harrastustoiminnassa. Myos lastensuojelu on
laaja kokonaisuus kasittden lapsi- ja perhekohtaisen lastensuojelun, jota toteutetaan
silloin kun lapsi ja perhe ovat lastensuojelun asiakkaina (Lastensuojelulaki 417/2007
3 §; jatkossa LsL). Lastensuojelun asiakkaana olevalle lapselle tulee nimeté lapsen
asioista vastaava sosiaalityontekija (LsL 13b §), joka vastaa lapsi- ja perhekohtaises-
ta lastensuojelun toteuttamisesta kasittden eri tyoprosessit, aina lastensuojeluasian
vireille tulosta jalkihuoltoon asti. Lastensuojelun keskeisin periaate on lapsen edun
toteutuminen, jota lapsen asioista vastaavan sosiaalitydntekijdn on valvottava koko
asiakkuuden ajan (LsL 4 §, 24 §).

Lastensuojelun tyohyvinvoinnin mittarin tulee huomioida tyohyvinvoinnin perus-
elementit ottaen liséksi huomioon lastensuojelutyon erityisyyden. Ratkaisuna tihin
haasteeseen SD-hankkeessa muodostettiin lastensuojelun tyohyvinvointikysely
(jatkossa LaSu-kysely), jossa mittariin sisdllytettiin ensin muuttujia aiemmin tutki-
muksissa (Syvanen 2003; Syvanen, Tikkamaiki, Loppela, Tappura, Kasvio & Toikko
2015; Syvanen, Loppela, Tikkamaki 2019) testatuista, yleisesti tyoyhteisdjen hyvin-
vointia mitanneista kyselyistd. Nain ollen LaSu-kyselyyn haluttiin sisallyttaa yleista
tyohyvinvoinnin mittauksen perinnettd. Mittarin lastensuojeluerityiset muuttujat
madriteltiin SD-hanketyontekijoiden tutkimustietoon pohjautuvan asiantuntemuk-
sen (mm. Baldschun 2018), vuonna 2019 hankkeessa toteutetun kirjallisuushaun
tutkimuksen (N=32) seki lastensuojelutyodssi ja hankkeen kehittdmisorganisaatiois-
ta saatujen kokemusten perusteella.

Suomessa vallitsee periaatteellisesti laajan lastensuojelutyon viitekehys, jossa
lastensuojelutehtavian toteuttamista tukevat universaalit palvelut ja sosiaaliva-
kuutusjarjestelmé ja tehtdvdn toteuttamiseen osallistuvat useat ammattiryhmit.
Lastensuojelutyon alaa ja lastensuojelun tydyhteisdéd on vaikea médritelld tas-
mallisesti. Tasta syystd SD-hankkeessa kehiteltya lastensuojelun tyohyvinvoinnin
mittaria ei koettu tarkoituksenmukaiseksi kohdistaa ainoastaan lastensuojelun
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sosiaalityontekijoille. Hankkeen kehittimisorganisaatioissa lastensuojelun ja per-
hepalvelujen virastotydssa tyontekijoita ovat sosiaalityontekijoiden lisdksi sosiaa-
liohjaajat. Lastensuojelutyotd tekeviat myos lastensuojelulaitoksissa tyoskentelevit
sosiaaliohjaajat ja muu kasvatushenkildsto. Kotiin annettavissa palveluissa tyosken-
televat padsadntoisesti perhetyontekijat. Nailla tyontekijoilla on kullakin omat toi-
menkuvansa ja tyotehtdviansa, joiden kautta lapsi- ja perhekohtainen lastensuojelu
toteutuu tarkoituksenmukaisesti. Kun kohderyhma ja sen toimenkuvat ovat ndinkin
heterogeenisi, vaikeuttaa se tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden ja tilanteiden
madrittelyd niin, ettd kysymykset sopisivat kaikkien eri tehtdvissa toimivien tilan-
teisiin. LaSu-kyselyssd tima otettiin huomioon siten, ettd mittarista karsittiin pois
vain tietylle ammattiryhmalle, kuten virastotyota tekeville sosiaalityontekijoille,
sopivat kysymykset.

LaSu-kysely on toteutettu samansisialtéisend hankkeen alku- ja loppuvaiheessa.
Ensimmaiisen mittauskerran tarkoituksena oli kartoittaa lastensuojelun tyon-
tekijoiden tyohyvinvoinnin tilaa hankkeen kehittdmistoimenpiteitd ajatellen.
Kyselyn tuloksista nousseet tyohyvinvoinnin kannalta kriittiset kohdat nostet-
tiin esiin ja niistd keskusteltiin yhdessa organisaatioiden tyontekijoiden kanssa.
Tyohyvinvoinnin kannalta kriittisid osa-alueita, kuten tydn organisointia, pelisian-
t6ja ja palkitsemista, kehitettiin yhdessa henkiloston kanssa hankkeen kehittamis-
tapaamisissa. Toisen mittauskerran tarkoituksena oli antaa katsaus lastensuojelun
tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tilasta hankkeen loppuvaiheessa. Kyselyn tuloksia
kaytiin 1api hankkeen lopetustilaisuuksissa yhdessd henkiloston kanssa. Toisen
mittauskerran tuloksia myos verrattiin ensimmaisen mittauskerran tuloksiin, tosin
varauksella, ldhinna positiivisten ja negatiivisten muutosten havaitsemiseksi. Eri
mittauskertojen valilla tulokset vaihtelivat alueittain kehittdmisorganisaatioiden
vililla eika toisella mittauskerralla havaittu yhdenmukaisia positiivisia muutoksia,
jotka olisivat koskettaneet kaikkia organisaatioita. Sitd vastoin joitakin yhdenmu-
kaisia negatiivisia muutoksia havaittiin hankkeen kaikissa pilottiorganisaatioissa.
Ensinnékin selviytyminen tyotehtivistd normaalin tydajan puitteissa oli heikenty-
nyt. Liséksi keskittyminen asiakkaiden kokonaisvaltaiseen tukemiseen sekd mahdol-
lisuus tarjota asiakkaalle riittavia ja tarkoituksenmukaisia palveluja ja tukitoimia
néhtiin entistd vaikeampana. Pelisddntdjen noudattaminen ja tyontekijoiden osal-
listuminen tyoyhteison pelisddntdjen laatimiseen oli myos heikentynyt, ja tyontekijét
kokivat vaikutusmahdollisuuksiensa omaa tyoyhteis6a koskevaan paatoksente-
koon heikentyneen. Lisdksi esihenkilot kokivat, ettd oma johtamistapa oli pAdosin
heikentynyt.

Aluksi tarkoituksena oli my0s arvioida, miten SD-hankkeen kehittdmistoimenpiteet
ovat vaikuttaneet lastensuojelun tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tilaan. Kuitenkin,
koska hanke toteutettiin maailmanlaajuisen COVID-19-pandemian keskelld, on
tama poikkeustilanne ja moni muukin seikka voinut vaikuttaa loppumittauksen
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tilanteisiin ja muutoinkaan ennen-jilkeen vertailuasetelman perusteella ei voitaisi
todentaa kausaalisuhteita.

2.3. Itsearviointimittari tyohyvinvoinnin arvioijana ja kehittajana

SD-hankkeessa kehitettiin myos tiivistetty tyohyvinvoinnin itsearviointimittari
ketterdksi "pikamittariksi”, johon sisdllytettiin kuusi ulottuvuutta: 1) tyon kuor-
mitukseen, 2) psykososiaalisiin ja eettisiin riskitekijoihin, 3) tyoyhteison toimin-
taan ja tyoilmapiiriin, 4) ty0ymparistoon, 5) organisaation tukeen ja sosiaaliseen
tukeen sekd 6) johtamiseen ja palkitsemiseen liittyvat osa-alueet. Naistd psykoso-
siaaliset ja eettiset riskitekijat kuormittavat erityisesti lastensuojelutyontekijoita.
Itsearviointimittariin liitettiin kuitenkin 23 muuttujaa LaSu-kyselyn yleisesta
osuudesta, sekd 19 muuttujaa, jotka muotoiltiin SD-hankkeen lastensuojelutiimissi
soveltumaan erityisesti eri tyotehtdvissa toimivien lastensuojelu- ja perhepalvelujen
tyontekijoiden tilanteisiin. Osa-alueilla 1-2 ja 4-5 niitd kysymyksid on 4-5/7, mutta
osa-alueiden 3 ja 6 kaikki kysymykset pohjautuivat aiempiin tyohyvinvointikyselyi-
hin (Syvdnen ym. 2015).

Tiiviimpi tyohyvinvoinnin itsearviointimittari toteutettiin Webropol E-test-
sovelluksessa, jossa pisteytettiin 6 osa-alueelle jokaiseen 7 kysymykseen painoarvo
1. Jokaisella osa-alueella mahdollinen pistemaaré vaihtelee siis vélilla 7-35 niin, etta
pistein 7-15 tilanne on huolestuttava, pistein 16-25 kohtalainen ja pistein 26-35
hyva. Mittauksen ldhestymistapa on positiivinen: “huolestuttava”-tasoa painote-
taan mittarissa vahiten (9 arvoa, vrt. muut 2 tasoa 10 arvoa) ja télle tasolle sijoittu-
vat vain kriittisimmat tilanteet. Tulospalautetasojen raja-arvojen pohjana ei kayteta
kuitenkaan tiettyd oirehdinnan tai ongelmatason katkaisurajaa, joka maérittaisi
esimerkiksi sen, milloin tilanne on niin heikko, ettd tulokseksi tulee “huolestuttava”.
Sama taso voi tulla hyvin erilaisilla vastauskombinaatioilla, kunhan vain osa-alueen
kysymysten yhteissumma sijoittuu vaihteluvilin sisddn. Osa-aluekohtaiset tulok-
set kertovat vastaajan keskiméaariisen kokemuksen kullakin kuudella osa-alueella
madrittden tilanteen joko tyohyvinvointia tukevaksi vahvuudeksi (taso “hyva”)
ja sitd heikentdviksi tekijiaksi eli kehittdmistarpeeksi (tasot “kohtalainen” ja
“huolestuttava”™).

Lastensuojelun itsearviointimittarin tarkoituksena on, ettd sen avulla vastaajat 16y-
tavit keinoja ty0hyvinvoinnin edistimiseen eri osa-alueilla. Vastauksia vastaavan
tason mukaisesti (huolestuttava/kohtalainen/hyva) muodostettu tuloskooste sisaltaa
sanallisen palautteen ja toimenpide-ehdotuksia, joiden avulla tydhyvinvointia voi-
daan edistdd. Tuloskooste antaa hyddyllisia vinkkejd tyohyvinvoinnin kehittami-
seen vield paremmalle tasolle, vaikka kyselyn tulosten perusteella tyohyvinvoinnin
osa-alueet olisivatkin jo hyvalla tasolla. Tyohyvinvoinnin ollessa kriittiselld tasolla
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tietyilld osa-alueilla, kyselyn tuloskooste antaa toimintaohjeita tilanteen korjaa-
miseksi. Siten itsearviointi antaa vélineitd tyohyvinvoinnin kehittimiseen ja ylla-
pitdmiseen jokaiselle vastaajalle tuloksista riippumatta. Positiivinen ohjeistaminen
lisad kyselyyn vastaamiseen mielekkyyttd. Tuloskoostetta tdydentida ohjevihkonen,
johon on koottu vinkkeja ja linkkeja erilaisiin dialogisiin tyoyhteison kehittamisen
menetelmiin ja toimintatapoihin. Itsearviointimittari oheismateriaaleineen on saata-
villa 2024 vuoden loppuun saakka SD-hankkeen kotisivuilla (https://projects.tuni.fi/

sotedialogit/).

Itsearviointimittarin kdyttdonotto sisdlsi kaksi pilotointivaihetta. Pilotoinnin
ensimmaisessa vaiheessa kesdkuussa 2021 kehittdmisorganisaatioissa kerittiin pa-
lautetta mittarin sisdllosta ja mittaria muokattiin palautteen perusteella. Palautteen
perusteella mittari nimettiin Tydhyvinvoinnin itsearviointimittariksi lapsi- ja per-
hepalvelujen henkilostolle. Syksyn 2021 toista pilotointivaihetta voidaan kutsua
kayttoonottokokeiluvaiheeksi. Sen tarkoitus oli testata itsearviointimittaria kehitta-
misorganisaatioiden henkildstolla. Tamén vaiheen tarkoituksena oli, ettd vastaajat
saavat arvion omasta tyohyvinvoinnin tilasta seka tuloskoosteen sisdltiméan toimin-
taohjeen, miten parantaa tydohyvinvointia jatkossa. Itsearviointimittarin ohjevihko-
nen on tarkoitettu vastaajan ja tydyhteison kayttoon. Ohjevihkosen tarkoituksena
on opastaa itsearviointimittarin kayttoon, kuvata sen tarkoitusta ja antaa ohjeita it-
searviointimittarin hyddyntdmiseen tyOyhteisossi. Itsearviointimittaria on tarkoitus
hyodyntdé tietyin véliajoin tyontekijoiden tydhyvinvoinnin mittaamisen vélineend.

Pilotoinnin aikana itsearviointimittari koettiin monipuoliseksi ja sen ndhtiin nosta-
van esille keskeisié asioita lastensuojelutyostd. Mittari nosti esille eettisid seikkoja,
joita tyohyvinvointikyselyissa ei useinkaan ole huomioitu. Koekayttajat kokivat mit-
tarin nopeaksi ja helpoksi tayttdaa sekd pitivit tuloskoostetta selkedna ja perusteelli-
sena. Koosteen ansiosta mittari nahtiin myos riittavin konkreettisena. Positiiviseksi
koettiin erityisesti se, ettd tuloskooste kertoi miten itse voi vaikuttaa tilanteeseen.
Mittarissa huomioitiin seki tyontekijan etti esihenkilon ndkokulmat. Kaiken kaik-
kiaan néhtiin tdrkeédksi, ettd itsearviointimittari on jasentynyt arjen tyokaluksi ja
ettd se nivoutuu hyvin tyoyhteison kulttuuriin, jossa keskustellaan tydohyvinvoinnis-
ta. Haasteeksi puolestaan ndhtiin se, ettd hyvin uupuneena konkreettisiinkin ohjei-
siin voi olla vaikea tarttua. Tyontekijat eivat valttamatta jaksa uskoa, ettd asioihin
voidaan vaikuttaa. Lisdksi pohdintaa aiheutti, miten itsearviointikyselylla vaikute-
taan isompiin rakenteisiin, silld rakennemuutokset edellyttivit tahtotilaa ylemmalti
taholta. Tuloskoosteesta ei automaattisesti lahetetd herdtetta esihenkilolle. TAma
voi olla riski, koska néin ollen yksilon vastuulle jad vieda asioita eteenpain.

Yhdessa kokeiluorganisaatiossa kehitettiin yhdessd tyohyvinvointikoordinaatto-
rin kanssa kuvassa 1 esitelty tyohyvinvoinnin vuosikello, johon on koottu kaikki
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tyohyvinvointia ja tyoturvallisuutta edistavit toimenpiteet yksilon, esihenkildn ja
organisaation tasolla.

TYOHYVINVOINNIN VUOSIKELLO

- Tydterveyshuolto-yhteistyd

- Tydyhteisd ja tyhy-toiminta

P - Kehityskeskustelut
- Henkildst6johtaminen ja osaaminen

: tz{e%rxm?rmmltgn Yksilokohtaisten koulutus- TyGturvallisuusvartti T krt/kk
LEEHELEEEIE) Esihenkilokokoukset x krt/kk

Tydpaikkademokratiakokous

Tydsuojelutoiminnan Yksikkokohtainen
katselmus tyhy-toiminta
Turvallisuuskavely,
turvallisuuskatselmus

Navisec-tietoturvakoulutus ja koe

Tyhy-suunnitelman laatiminen
maaliskuun loppuun mennessa

Tydterveyshuollon tilanne-
katselmus, kevat (suunnitelma)

Yksikkokohtainen tyhy-toiminta

Tydpaikkademokratiakokous

Tyéterveyshuollon tilanne-
katselmus, syksy (toteuma)

Koulutussuunnitelma ja budjetti 5’5nreki]é\33“

- Tiimikokoukset x krt/vko
- Tydnohjaus 1 krt/kk

- Tyésuhde-edut ympéri vuoden
- Tiimitoiminnat (kuten lounaat)

o Esimiestas®
5 vuoden vélein tapahtuva Simigsta

riskianalyysi - WPro-ohjelma Organisaatiotas®

Kuva 1. Ty6hyvinvoinnin vuosikello.

Vuosikellon tarkoituksena on tukea esihenkil6itd ja tyontekijoitd pitiméaan ylla
tyOhyvinvointia ja tyoturvallisuutta ja muistuttaa niistd tydsuunnitelmaa tehdessa.
Vuosikelloon on huomioitu myds tydhyvinvoinnin itsearviointimittari.

3. Johtopaatokset ja pohdinta

Tyohyvinvoinnin itsearvioinnin pikamittarin kdytén jatkuvuuden turvaaminen on
tarkedd. Thanteellista olisi, ettd organisaation esihenkilot organisoisivat mittarin
kayttdod ohjaamalla tyontekijoita kyselyn vastaamiseen tietyin véliajoin, esimerkiksi
kaksi kertaa vuodessa. Mittaria voisi hyddyntdd muun muassa henkilokohtaisten
kehityskeskustelujen yhteydessd, koska se antaa tyontekijdlle mahdollisuuden seura-
ta tyOhyvinvoinnin tilaa ja tehda sen perusteella toimenpide-ehdotuksia pidemmalla
aikavalilla. Itsearviointimittarin sidnndllinen kayttd helpottaa tyontekijoita tunnis-
tamaan tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita sekd antaa keinoja vaikuttaa niihin.
Itsearviointimittarin tarkoituksena on myos tuottaa tietoa esihenkildlle tyoyhteison
tyohyvinvoinnin tilasta arvioidakseen toimenpiteitad sen edistimiseksi. Tima ra-
jautuu kuitenkin siithen, mita tuloksia tyontekija haluaa tuoda esihenkildlle esiin.
Itsearviointimittarin tulokset ovat vastaajalle henkilokohtaisia, joten ne eiviat mene
esihenkilon tietoon ilman tyontekijan suostumusta.
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Lastensuojelun tyontekijoiden tyohyvinvointia voidaan mitata eri pituisin mittarein,
aina pitkista kyselyistd pikamittareihin. SD-hankkeessa kehitetty LaSu-kysely on
pitka kysely, joka tarkastelee lastensuojelun tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tilaa
laajemmin itsearviointimittariin verrattuna. LaSu-kysely ei anna vastaajalle henki-
l6kohtaista tulosta, vaan silla on tarkoitus kerita tietoa lastensuojelun tyontekijoi-
den tyohyvinvoinnin tilasta tyoyhteisotasolla ja laajemmin. Tulosten perusteella on
tarkoitus kohdentaa tarkoituksenmukaisia kehittdmistoimia lastensuojelun tyoyh-
teisoille. LaSu-kysely toimii erityisesti esihenkilotason vélineena seurata ja kehittda
henkiloston tyohyvinvointia. Kyselyn tulosten tulisi myotéavaikuttaa tydhyvinvointia
edistavien rakenteiden muuttamiseen. Lahiesihenkil6illd on keskeinen rooli vieda
havaittuja tyohyvinvointia heikentavia tekijoita organisaation johdon tietoisuuteen.
Térkedd on myos vahvistaa jo olemassa olevia tydhyvinvointia edistavid rakenteita.

Itsearviointimittarin etuna on, ettd se on tydyhteis6lahtdinen, vaivattomasti ja
nopeasti vastattava ja antaa vastaajalle valittomasti tuloksen vastaamisen jalkeen.
Itsearviointimittarin etuna on myds, etti se antaa vastaajalle toisistaan erilliset tyo-
hyvinvoinnin osa-aluekohtaiset arviot seké vilineita tyohyvinvoinnin kehittdmiseen
ja yllapitdmiseen jokaiselle vastaajalle tuloksista riippumatta. Positiivinen ohjeista-
minen tekee vastaamisen mielekkéiksi, jolloin mittaria halutaan hyodyntdd myos
jatkossakin. Itsearviointimittarin tarkoituksena on olla ensisijaisesti yksilotason
mittari, jolloin tyontekijd paattaa itse sen, mitd asioita vie esihenkilon tietoisuuteen.
Téama on tdrkedd, silla tydhyvinvointiin vaikuttavat tydolojen lisdksi henkilokohtai-
set tekijat.

Tyohyvinvointi on yksilon asia, mutta myos koko organisaation asia. Itse-
arviointimittari tarjoaa tyontekijalle mahdollisuuden tarkastella omaa kokemusta
tyohyvinvoinnistaan erilaisten tyoyhteis6a ja tyon tekemisen organisatorisia reuna-
ehtoja koskevien seikkojen nédkokulmasta sekd hahmottaa tarvittavia yksilollisid ja
organisatorisia toimenpiteitd tyohyvinvoinnin edistdmiseksi. Itsearviointi tuottaa
informaatiota, jota voi hyodyntda paitsi keskusteluissa esihenkilon kanssa myos
yhteisollisessd tydolosuhteiden kehittimisessd. Osa lastensuojelun tyoyhteisoisti on
hyvin pienii, jolloin mittarin yhteisollisessa kdytossa on huolehdittava yksityisyyden
suojan turvaamisesta tyOyhteisossa.

Sen lisdksi, ettd lastensuojelun tyoyhteiso voi yhteisestd sopimuksesta ottaa itse-
arviointimittarin tydhyvinvoinnin yhteisollisen kehittimisen vilineeksi, myos yksit-
tdinen tyontekija voi kayttdad sitd henkilokohtaisesta kiinnostuksesta oman tyohy-
vinvoinnin ja sitd koskevien tydyhteison ominaisuuksien tarkasteluun. Kaikkiaan
itsearviointimittarin kdyttd sddnnollisin viliajoin esimerkiksi henkilokohtaisten
kehityskeskustelujen yhteydessa antaa tyontekijille kokemuksen siitd, ettd tyohy-
vinvointi nahdaan merkityksellisend asiana tyoyhteisossi. Yhteisollisessa kaytossa
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se voi kannustaa tyontekijoitd osallistumaan tydnhyvinvoinnin yhteisolliseen
rakentamiseen.
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