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THVISTELMA:

Tydhyvinvoinnilla on keskeinen rooli tydssajaksamisella. Lasten pdivakodeissa tydskentelee monenikéi-
sid tyontekijoita joten tydhyvinvointiin kannattaa kiinnittdd huomiota. Varhaiskasvatustydssé tyoté teh-
daén omalla persoonalla ja tyé on vaativaa ja vastuullista. Tyohyvinvointia kehittdmall4 voidaan torjua
tydssa uupuminen. Tutkimuksen tarkoituksena on tutkia tyohyvinvointia, jaksamisen nakokulmasta ja
selvittdd, miten varhaiskasvatuksen henkildston tydhyvinvointia ja sitd kautta tydssdjaksamista voidaan
parantaa.

Tutkimus on toteutettu kvalitatiivisena teemahaastattelun. Tutkimusta varten haastateltiin 15 pdivakoti-
tyontekijad marras- joulukuussa 2011. Tutkimuskohteena olivat Kauhajoella sijaitsevat lasten paivakodit.
Haastateltaviksi valittiin tyontekijoitd, joilla oli vahintdan 15 vuoden kokemus péivakotitydskentelysta.

Ensimmaisend tutkimusongelmana oli selvittdd mita tyohyvinvointi on, kun sita tarkastellaan varhaiskas-
vatuksen nadkdkulmasta? Ensimmaéinen lisakysymys oli, millaiset tekijét vaikuttavat tyohyvinvointiin var-
haiskasvatuksessa? Toinen lisdkysymys oli, mitka tekijat parantavat tydhyvinvointia? Ensimmaéiseen ky-
symykseen kaikki haastateltavat vastasivat tyohyvinvoinnin olevan sitd, ettd téihin on kiva aamulla 1ah-
ted, toissa viihtyy ja ilmapiiri on hyva. Haastateltavista 73 % oli sitd mieltd, ettd tydkaverit ja tydyhteisd
vaikuttavat eniten tydhyvinvoinnin tilaan tyopaikalla.

TyOpaikan ihmiset tekevat tyopaikan ilmapiirin. Tyopaikan ilmapiirin ja viihtyvyyden lisaksi ty6hyvin-
vointiin vaikuttavat esimies ja tyotoveri. Tyontekijat toivoivat, ettd esimies on tukea antava, kiinnostunut,
kuunteleva, luottavainen, rakentavaa ja positiivista palautetta antava sekd arjessa mukanaoleva. Muita
esimiehen hyvia ominaisuuksia mainittiin paatoksentekokyky ja ongelmien ratkaisija. Hyva tydtoveri on
tyd- ja yksityisasioissa tukea antava, yhteistydkykyinen, antaa apua tarvittaessa, ymmartava, luotettava,
kuunteleva ja keskusteleva. Haastattelujen perusteella tydhyvinvointiin vaikuttavat tyéntekijan henkil -
kohtainen eldmd ja terveys. My0s liikunnan merkitystd korostettiin. Haastateltavista 67 % mainitsi henki-
Iokohtaisen eldmédn, oman terveydentilan ja yleensd oman hyvinvoinnin vaikuttavan tyéhyvinvointiin ja
tydssajaksamiseen.

Tutkimuksen tarked tehtdva oli saada tarkaa ja konkreettista tietoa siitd, miten tyohyvinvointia voidaan
parantaa. TyShyvinvoinnin kehittdmisestd puhuttaessa haastateltavat mainitsivat seuraavia toimenpiteité:
Tydnohjauksesta toiminnan kehittdmisen valine, tdydennyskoulutuksesta tdsmékoulutukseen, oikeanlai-
sen palautteen oikeanlainen vastaanottaminen, tydkierron kehittdminen, séanndlliset terveystarkastukset,
tydyhteison virkistystoiminnan lisddminen ja liikunnan lisdédminen, esim. jumppa, rentoutus, venyttely ja
luennot, yksildllisid lyhyitd kuntoutusjaksoja, tyonantajan myodnteinen suhtautuminen tykytoimintaan,
kulttuuri- ja virkistysmaararahoihin, toimistotyontekija paivakoteihin.

AVAINSANAT: ty6hyvinvointi, varhaiskasvatus, tydssdjaksaminen, tyokyky






1. JOHDANTO

Lasten péivakodeissa tydskentelevien tydntekijoiden tyéhyvinvointi ja tydssa viihtymi-
nen on keskeinen asia heidén tydssé jaksamisen kannalta. Lasten paivahoidossa tyos-
kentelee nykyisin melko idkasta véked ja on tarkedd parantaa heidan jaksamistaan idn
karttuessa. Ty lasten paivahoidossa on monipuolista ja moniammatillista tiimityosken-
telyd. Tybyhteison hyvinvointi vaikuttaa tyontekijan hyvinvointiin. Lasten kanssa tyos-
kentelevien tydvalineend on oma persoona ja tyota tehdaan taydellad sydamella ja koko
persoonalla. Paivahoidossa asiakkaina eivét ole vain lapset vaan yhteistyotd tehdaan laa-
jan lasta ja perhetté palvelevan verkoston kanssa.

Yhteiskunnan rakennemuutokset heijastuvat lasten paivahoitoon. Perherakenteet ovat
muuttuneet ja vanhempien tydsuhteet ja tyoajat ovat vaihtelevia. Hoitoon tulee lapsia
erilaisista kulttuuri- ja uskonnollisista taustoista. Ndam& kaikki muutokset vaikuttavat
lasten hoitoon. Paivéhoidon tyontekijoiltd vaaditaan yha enemmaéan ammattitaitoa, jous-
tavuutta ja venymistd. Paivékodin toimintakulttuuri pitdékin olla tydntekijoiden jaksa-
mista tukeva, jotta néistd haasteista voidaan selvitd. Téssd tutkimuksessa lahestyn péi-
vakotity6ta tyohyvinvoinnin, johtajan ja tyontekijoiden vélisen ja tyontekijoiden keski-

naisen suhteiden valossa.

Johtajuuden muutokset alkavat ndkyé paivahoidossa. Nykyisessa organisaatiorakentees-
sa ollaan viistymassd “yhden paiviakodin johtajuus” -mallista. Muutos on ollut nopeaa
ja péivahoidon johtajille on lisatty yksikoitd ja vastuuta. Hallinnollisella johtajalla on
nyttemmin useita eri yksikoitd johdettavana. Yhden etdjohtajan resurssit eivét riitd ko-
vin monen yksikon ainoana johtajana toimimiseen. Onkin tarkeaa, ettd johtajuutta jae-
taan yksikoihin. Paivékodissa on vastaava lastentarhanopettaja, joka tekee oman tyonsa
lisaksi myos hallinnollisia tehtavid, mutta ehtiikd yksi ihminen kahteen paikkaan yhta
aikaa? Millaista johtajuuden pitéisi olla, ettd se tukisi tyontekijoiden jaksamista, joka

taas osaltaan vaikuttaa laadukkaan paivahoidon toteuttamista?

Liiallinen tydméaara, kiire ja liian suuret lapsiryhmat aiheuttavat uupumista ja stressia

paivakotityontekijoille. Koska itse tytskentelen varhaiskasvatuksessa, olen kiinnostunut



kehittdmaan ja parantamaan oman alani tyontekijoiden tydolosuhteita ja tyéhyvinvoin-
tia. Varhaiskasvatuksen kentdssd keskityn péaivakotiympadristoon. Pro gradu-
tutkimuksessani tarkastelen tyohyvinvointia tyontekijan jaksamisen nakdkulmasta. Var-
haiskasvatuksen kentdssa keskityn paivakotiympéristoon. Tutkimuksellani pyrin selvit-

taméaan, millaiset tekijat vaikuttavat tyontekijan jaksamiseen paivakodissa.

Tutkimuksessani lahestyn tyéhyvinvoinnin aihetta positiiviselta kannalta. Tarkoitukseni
ei ole tehd& tutkimustani negatiivissavytteiseksi enké tarkastele hyvinvointia ongelmien
tai sairauksien kautta. Tutkimuksessani olen kiinnostunut siitd, mik& yllapitaa hyvin-
vointia enk& niink&an siitd, mika vahent&a hyvinvointia. Teoriaosuudessa késittelen tyo-
uupumista ja stressid, koska pidan tarkeana tuoda esiin niita keinoja, joiden avulla tyo-
uupumuksesta voi selviytyd. NyKyisin sairaslomat, osa-aikaeldkkeet ja ennenaikaiset
elakkeelle siirtymiset ovat yleistyneet ja koko ajan lisdantyvét vaatimukset aiheuttavat
tyontekijoiden uupumista ja loppuun palamista. Tutkimukseni lahtokohtana on etsia
keinoja, joiden avulla voidaan ehkaista edella mainittuja, yhteiskunnalle kalliita toimen-
piteitd ja I0ytaa keinoja, jotka tukevat tyontekijaa tydssaan. Tutkimuksellani haluan an-
taa evditd mahdollisille jatkotutkimuksille ja uusille jaksamista parantaville kehitta-
misajatuksille.

1.1. Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelma

Tassa tutkimuksessani kasitelladn tyohyvinvointia jaksamisen kontekstissa. Tutkimuk-
sen tarkoituksena on l6ytaa haastattelujen ja teoreettisen viitekehyksen avulla vastausta
kysymykseen, miten voidaan parantaa varhaiskasvatuksen sektorilla tyoskentelevien
paivakotityontekijoiden jaksamista tydssaan? Tutkimuksessa keskitytdan tydntekijaan
itseensd, hanen tydyhteisoonsé, esimieheen seké siihen, miten jaksamista voisi itse pa-
rantaa omassa tyoyhteisossa. Pitkan tyokokemuksen omaavat tyontekijat osaavat kertoa,
millaiset asiat parantavat tyohyvinvointia ja jaksamista. Siksi tdssé tutkimuksessa haas-
tateltaviksi valittiin tyontekijoitd, joilla on vahintddn 15 vuotta kokemusta paivékoti-
tyoskentelysta.



Tutkimuskysymykset téssa tutkimuksessa muodostuvat paakysymyksesta ja kah-

desta alakysymyksesta, joiden avulla etsitdan vastausta padkysymykseen:

Mita tyéhyvinvointi on, kun sita tarkastellaan varhaiskasvatuksen nakdkulmasta?

Millaiset tekijat vaikuttavat tyhyvinvointiin varhaiskasvatuksessa?

Mitka tekijat parantavat tyéhyvinvointia?

1.2. Muita varhaiskasvatukseen liittyvia tyohyvinvointitutkimuksia

Paivakodissa tydskentelevien eri ammattiryhmien ty6té ja koulutusta on tutkittu ja kehi-
tetty toisistaan irrallaan. Té&llainen asettelu ei ole mahdollistanut paivakotityon ja siihen
patevyyden antavien koulutusten kehittdmistd kokonaisuutena. (Karila & Nummenmaa
2001: 26-27.) Rahikainen (2001) on tutkinut péivakodin pedagogista johtajuutta. Tut-
kimus oli laadullinen, jossa kaytettiin kvalitatiivista ja kvantitatiivista tutkimusmene-
telmi& rinnakkain. Tutkimuksen mukaan péivékotien johtajat kokivat kaikkein tarkeim-
méksi pedagogiseen johtamiseen liittyvat tyotehtavat. Kasvatustyon suunnittelu, arvi-
ointi ja kehittdminen mainittiin merkittavaksi. Tarkeiksi koettiin myos kasvatuskeskus-

telut vanhempien kanssa ja esimies-alais-keskustelut henkilékunnan kanssa.

Venaldinen (2010) on tutkinut varhaiskasvatuksen henkiloston tyohyvinvointi. Tutki-
muksen tarkoitus oli selvittaa tyontekijoiden uupumuksen tilaa. Tutkimus tehtiin kyse-
Iytutkimuksena ja tutkimuksessa kysyttiin noin 300 varhaiskasvatuksen tyontekijalta,
mitka tekijat aiheuttavat tydssé uupumista? Tutkimuksen mukaan tydilmapiiri, esimies-
ty®, yhteistyd, tyon hallinta ja tydn vaatimukset vaikuttivat tydolosuhteisiin joko paran-
tavasti tai heikentévasti. Ndiden edelld mainittujen kokonaisuuksien toimivuuteen tyo-
yhteistssa kannattaa kiinnittdd huomiota, silla niill4 on ratkaiseva vaikutus tyontekijén
tyossédjaksamiseen tai uupumiseen. Jos olosuhteet ovat kunnossa, suojaavat ne tyonteki-

jaé liialta uupumiselta.
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Venéléisen (2010) tutkimuksen mukaan varhaiskasvatuksen tyontekijoiden kokonais-
tybuupumus oli vakavaa 2,9 %:lla, lievad tai kohtalaista l&hes neljasosalla (24,2 %) vas-
taajista. Erityisesti nuoret tyontekijat kokivat olevansa uupuneempia kuin keski-ikéiset.
Tuloksien mukaan alle 45-vuotiaat ja nuoremmat eli alle 25-vuotiaat olivat uupuneem-
pia kuin vanhemmat tyontekijat. Palvelusuhteen pituus vaikutti tyduupumukseen siten,
etta vakavaa tyouupumusta oli eniten tyontekijoilld, joiden tydsuhde oli kestényt enin-

taédn vuoden.

Ruotsalainen (2007) on tutkinut tydhyvinvointia opinnédytetyossdan “Tyontekijé, kuin-
ka voit?” Tutkimusmenetelmad oli kvantitatiivinen, joka toteutettiin kyselykaavakkeella.
Tutkimuksessa tarkoitus oli selvittdd paivéhoidon tydntekijoiden tyéhyvinvointia tyon
hallinnan, vaatimusten ja sosiaalisen tuen kannalta. Tutkimuksen tulosten perusteella
tyéhyvinvointi oli paivakodeissa padosin hyva. Tyontekijoiden mielestd kehittdmiskoh-
teita olivat palkkaus, sijaisjarjestelyt, suunnitteluaika, lapsiryhmien koko ja palautteen

saaminen.

1.3. Tutkimuksen eteneminen

Tutkimus rakentuu kuudesta padluvusta. Johdannossa tutustutaan aiheeseen ja tutki-
muskysymyksiin. Teoriaosuus on jaettu kahteen erilliseen kokonaisuuteen, paivakoti
tyoyhteisona ja tydhyvinvointiin. Teorian ensimmaisessé osuudessa kuvataan, millainen
paivékoti on tydyhteisond, kerrotaan tyontekijoiden toimenkuvasta ja esimiehen tyosta.
Tutkimuksessa ei késitelld muita péivahoidonsektoreita, koska tutkimuksessa keskity-
t44n ainoastaan paivakotityontekijan hyvinvointiin ja jaksamiseen. Haastateltavat valit-

tiin tdhan tutkimukseen paivékodissa tehdyn tyokokemuksen perusteella.

Teorian toinen osuus kasittelee tyéhyvinvointia ja tydssajaksamista. T&ssa teoriaosuu-
dessa selvitetddn, mit4 tyohyvinvointi on ja mitd haasteita tyohyvinvoinnnin kehittdmi-
nen kohtaa varhaiskasvatuksen sektorilla, miten hyohyvinvointia ja sen eri osa-alueita
voidaan kehittdd. Kehitettavia aihealueita ovat tydyhteison ilmapiiri ja vuorovaikutus-

taidot, tyonohjaus ja tyokierto sekd liikunta ja vapaa-aika. Tassa osuudessa pohditaan
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my0s tyduupumusta ja miten siitd selvitdan. Lopuksi yhteevedossa kootaan kuvioiksi,

mité tyohyvinvointi tdssa tutkimuksessa on.

Neljés paaluku késittelee tutkimuksen toteuttamista. Tutkimus on toteutettu kvalitatiivi-
sella tutkimusmenetelmalld, teemahaastattelujen avulla. Haastattelut on tehty Kauhajo-
ella marras-joulukuussa 2011. Haastateltavat valittiin eri péivakodeista ja haastattelut
kestivat keskiméarin 30-40 minuuttia. Koko aineisto litteroitiin ja aineiston analysointi
aloitettiin heti. Aineisto pilkottiin padateemojen mukaan ja joka haastatteluaineistosta

keré&ttiin samat asiat kokonaisuudeksi ja laskettiin esiintymisprosentti.

Viides padluku koostuu tutkimuksen tuloksista ja kuudes paaluku siséltdad johtopaatok-
set ja pohdintaa. Tuloksissa esiin nousee tyokaverin ja esimiehen tarkeys tyéhyvinvoin-
nin kehittdmisessa. Hyva tyoilmapiiri ja viihtyvyys vaikuttavat myos tyohyvinvointiin.
Tulosten perusteella voidaan todeta, etté varhaiskasvatusvaki on kiinnostunut oman tyon

kehittdmisestd, hyvinvoinnista ja terveyden yllapitdmisesta.
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2. PAIVAKOTI TYOYHTEISONA

Varhaiskasvatus madritellaan lapsen elaménpiirissé tydskentelevien kasvattajien kasva-
tukselliseksi yhteistyoksi. Varhaiskasvatusta késittelevassa kirjallisuudessa pedagogiik-
ka liitetdan kaytannon kasvatustyohon. (Hujala & Turja 2011: 287.) Lisaksi Varhaiskas-
vatussuunnitelman perusteissa (2005) sanotaan, ettd varhaiskasvatuksen tavoitteena on

edistaa lasten tasapainoista kasvua, kehitysté ja oppimista.

Varhaiskasvatuksen kontekstina mééritellaan koko péivahoito-organisaatio. Varhaiskas-
vatuksen toimintaympéristod voidaan kutsua mikrosysteemiksi. Varhaiskasvatuksen
johtajuuden Vvéliton toimintaympéristd on péaivéakoti. Tahan mikrosysteemiin kuuluvat
lapset, vanhemmat, varhaiskasvatuksen henkildsto ja johtaja. Johtajuus ei enédé tarkoita
johtaja- alaissuhdetta vaan tarkastelun kohteena on varhaiskasvatusyksikon koko toi-
mintaympaéristd. (Bronfenbrenner 1986: 723—742; Fonsen 2008: 42.)

Paivahoidon perustehtéva sisaltdé lapsen hoidon, kasvatuksen ja opetuksen. Nama ovat
paivahoidon ydintehtavid. Koska ndma kaikki kolme osa-aluetta ovat 1asnd samaan ai-
kaan, niiden vélille on vaikea vetd4 rajaa. Laajemmalla tasolla tarkasteltuna perustehta-
vaan katsotaan kuuluvan nédiden kolmen osa-alueen liséksi vanhempien kanssa tehtava
yhteistyo eli kasvatuskumppanuus, verkostotyd seka paivahoidon toimiminen lastensuo-
jelun tukitoimena. Kasvattajan tyén onnistumisen seké tyossajaksamisen kannalta mer-
kittdvaad on perustehtdvan hahmottaminen ja sen toteutumisen arviointi seké kasvattajan

oman roolin ymmartaminen. (Koivunen 2009: 11-17.)

2.1. Paivékodin johtajuus

Eri teorioissa johtajuutta on mééritelty hyvin eritavalla. Johtajuutta maarittelevat erilai-
set teoriat ovat selittdneet johtajan roolia, asemaa ja kokonaisvaltaisuutta. Tarkeita ai-
heita ovat olleet muun muassa oppiminen, tilanteet alaisten seka tilanteet ympariston
kanssa. (Yukl 2002: 10-19; Northouse 2004: 2.) Johtajuuden tarkastelu voidaan ryhmi-
tell viitteen eri osa-alueeseen: kédyttaytyminen, piirteet, valta, erilaiset tilanteet ja niista
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selviytyminen sek& asioiden erilaiset lahestymistavat. (Yukl 2002: 10-18.) Toisaalta
johtajuutta voidaan selittdd sen mukaan onko péépaino asetettu johtajiin, alaisiin vai ti-
lanteisiin (Parry & Bryman 2006: 448-454). Yhteisté kaikille johtajuusteorioille on vai-
kuttamisen kasite (Yukl 2002: 2 Northouse 2004: 3—4: Parry & Bryman 2006: 447).

Varhaiskasvatuksen johtajuuden haasteena on perustehtdvan selkeyttdminen ja yhteisen
vision luominen niin, ettd johtaja ja henkildstd yhdessé luovat ja kehittavat johtajuuden
rakenteita ja tehtdvid. Johtaja yhdessa tyontekijoiden kanssa sitoutuu yllapitdmaén ja
kehittdmaan varhaiskasvatuksen laatua. Varhaiskasvatuksen laatu onkin tiimityoskente-
lyn tulosta. ( Hujala, Parrila, Lindberg, Nivala, Tauriainen & Vartiainen 1999: 11; Eb-
beck & Waniganayake 2004; Hujala & Turja 2011: 289.) Tiimin ja johtajan tehokas yh-
teistyd on tulosta hyvastd vuorovaikutuksesta seké tiimin jasenten ja esimiehen vélisesta
luottamuksesta ja avoimuudesta. Tiimin pddmé&ara saavutetaan kun tiimin jasenillad on
selked rooli ja he ottavat vastuun yhteisestd pddmaarasta. Nain sitoudutaan laadukkaan
palvelun kehittamiseen. (Rodd 2006: 164.)

Hujala ja Turjan (2011: 290) mukaan varhaiskasvatuksen johtaminen tarkoittaa varhais-
kasvatuksen mission jasentdmisté ja vision rakentamista yhdessé kasvatushenkiléston
kanssa. Johtaminen tarkoittaa strategiatyon ja siihen kytkeytyvén arvioinnin liittdmista
kasvatustyon kehittdmisen perustaksi. Paivittaisjohtaminen ja hallinnointi ovat perusteh-
tavan johtamista kdytannossa. Johtajuus on perustehtavan kehittdmistd, muutosjohtamis-
ta ja ihmisten johtamista. VVarhaiskasvatuksen johtamisen tulee olla proaktiivista, siind
tulee katsoa eteenpéin, kuunnella signaaleja, arvioida nykyista tilaa ja visioida tulevai-
suutta. Varhaiskasvatusyksikot odottavat perinteisen hallinnollisen johtamisen tilalle
visioivaa, leadership-johtajuutta, jossa perustehtavén liséksi visioidaan tulevaisuuteen ja

tuetaan tyontekijoita kehittamaan tyotaan.

Ebbeck ja Waniganayake (2003: 10) esittdvat Haydenin ndkemyksen, jonka mukaan
hyvén varhaiskasvatuksen johtajan on kyettdvé ensin suoriutumaan varhaiskasvatuksen
perustehtdvastd, joka tapahtuu hierarkian alimmalla tasolla. Sen jalkeen han voi asettua
henkildstén asemaan, ohjata ja innostaa tyontekijoita ja rakentaa tiimity6hon perustuvaa

tyoyhteisdd. Henkilostolle on vélitettava tunne, ettd johtaja valittad, kuuntelee ja auttaa
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heitd tarvittaessa. Perustehtdvaan kuuluu lapsen hoito, kasvatus, opetus ja oppiminen ja
hyvinvointi. Turvallisuus ja yksilollisyys ovat lapsilahtdisen pedagogiikan sisaltoja.
(Hujala 2008: 34.)

Byrokraattiset ja hierarkkiset varhaiskasvatuksen organisaatiot eivét tarjoa rakenteita,
joissa oppiminen olisi mahdollista. Sen sijaan tydyhteisot, jotka ovat yhteisollisesti ra-
kennettuja ja joiden osat ovat toisiinsa kytkeytyneitd, kykenevét uuden tiedon tuottami-
seen. Nykypaivén johtajuus uskoo yhteistydhdn, verkostoitumiseen ja se tavoittaa kaik-
ki toimijat. Varhaiskasvatuksen tyontekijoilla on erilaisia odotuksia johtajuutta kohtaan
mutta myo6s valmiuksia jakaa johtajuutta. Kun varhaiskasvatuksen tavoitteet ja tehtavét
koetaan yhteisiksi, kokemus tydhon sitoutumisesta ja jaetusta johtajuudesta lisdantyy, ja
se takaa laadukkaan varhaiskasvatuksen. Kuitenkin varhaiskasvatuksen joustavuuden,
moniammatillisuuden ja siséllon kasvavat vaatimukset tekevat johtajan roolista yha tar-
kedmman. (Hujala, Parrila, Lindberg, Nivala, Tauriainen & Vartiainen 1999: 118; Huja-
la & Turja 2011: 292.)

Usean yksikdn samanaikainen ja kokopéivéinen johtajuus varhaiskasvatuksessa voidaan
ilmaista kasitteella hajautettu organisaatio. Hajautetulla organisaatiolla tarkoitetaan péi-
vahoidossa useasta yksikostd koostuvaa organisaatiorakennetta, jossa yksi johtaja johtaa
vahintdan kahta fyysisesti erillaan toimivaa paivahoitoyksikkoéa. Siirtyminen sektorikoh-
taisesta johtajuudesta usean ja erilaisia paivahoitopalveluja tuottavan yksikon hajautet-
tuun johtajuuteen ei ole tapahtunut ongelmitta. Eri pédivahoitomuotojen yhdistdminen
jakaa mielipiteitd, puolet paivakodin johtajista kannattaa ajatusta ja toinen puoli ei pida
sitd hyvana ratkaisuna. (Paivdkodin johtajuus horjuu 2007: 4; Hujala & Turja 2011:
295.)

Hujalan (2008: 34-35) artikkelissa kasvatushenkildston johtajuuspuheissa keskeisiksi
asioiksi koettiin pedagoginen johtajuus, johtajan tuki henkilostolle ja henkiloston jak-
samisesta huolehtiminen. Yksikkojohtamisessa tarkedksi koettiin kiinnittyminen paiva-
hoidon arkeen ja arjen tuntemus. Esimiesten johtajuuspuheissa esille tulivat pedagogi-
nen johtajuus, henkildstéjohtaminen ja palvelujen riittdvyys. Esimiesten mielesta johta-

mistehtavien yhteensovittaminen koetaan sekd vaikeaksi ettd haastavaksi. Haasteena
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onkin jaetun johtajuuden vieminen kaytdntoon henkiloston itsendista tyota ja vastuuta
tukemaan. Varhaiskasvatuksen johtajuuden menestystekijéna on, etté johtajuus nahdaén
yhteisvastuullisena hankkeena ruohonjuuritasolta ylimpaan paatéksentekoon ja lainséé-

dantdon asti, jaettuna johtajuutena.

Varhaiskasvatuksen kontekstissa johtajuus vaikuttaa koko péivakodin tydyhteison toi-
mivuuteen, siksi on térkedd, ettd péivakodin johtaja ja tydyhteisd0 ymmartavéat johtajuu-
den merkityksen. Laadukkaaseen péivakotityéhon vaikuttaa kasvatusympériston toimi-
vuus ja tatd kautta johtajan rooli tulee nakyvaksi myos lapsille. Moniammatillinen tyo
edellyttdd yhteistd ajatusta perustehtdvasta ja kaikkien tydyhteison jasenten sitoutumista

yhteisiin tavoitteisiin. (Karila & Nummenmaa 2001: 7, 83.)

2.2. Paivékotityon vaatimukset, asiantuntijuus ja osaaminen

Paivakodit ovat osa julkista hyvinvointipalvelujarjestelmaa. Hyvinvointipalvelut ovat
sidoksissa ympéroivan yhteiskunnan kulloiseenkin tilanteeseen, niinpd hyvinvointipal-
veluilta ja niité tuottavilta organisaatioilta odotetaan eri aikoina erilaisia palveluja. Yh-
teiskunta saatelee lakien, normien ja voimavarojen suuntaamisen avulla paivékodeissa
toteutettavaa toimintaa. Yhteiskunnallinen saately asettaa lisdksi odotuksia paivékoti-
toiminalle ja siella toteutettavalle asiantuntijuudelle. Keskusteluissa paivakodin pedago-
gisen ja sosiaalisen tehtavan vélill4 ilmenee jannitteitd. Nakokulmasta riippuen asian-
tuntijuuden kohde, -menetelmat ja -sisall6t tulkitaan eri tavoin. Pdivahoidon sosiaalipal-
velutehtavaa korostava nakokulma paatyy hoiva-asiantuntijuuteen kun taas pedagoginen
nékokulma korostaa opettaja-kasvattajuutta. (Karila & Nummenmaa 2001: 11-12.) Pdi-
vahoidon lainsdddannossa sosiaalista ja kasvatuksellista tehtdvaa ei ndhda toisiaan pois-
sulkevina, vaan péivahoidon tehtdvd n&hdddn seka sosiaalisen ettd kasvatuksellisena

toimintana (Laki lasten paivahoidosta 36/73).

Kontekstuaalisen kasvun tarkastelu lahtee lapsesta. Kasvattamisen ja opettamisen tar-
kastelusta siirrytddn kasvuun ja oppimiseen, jossa lapsi ja hanen kasvuympéristonsé

néhd&an erottamattomana. Oppiminen, kasvu ja kehitys ndhd&én lasten ja aikuisten ja
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lasten keskinaisen& yhteistoiminnan tuloksena. Varhaiskasvatusprosessin laadun kehit-
tdmisen tarkoituksena onkin lasten oman aktiivisuuden esille nostaminen. Lapsi on osa

toimintaa, vuorovaikutuksen aktiivinen osapuoli. (Hujala ym. 1999: 10-11).

Osaaminen on yksi tarked asiantuntijuuden ja ammattitaidon ulottuvuus. Osaaminen
paivahoidossa muodostuu tiedoista ja taidoista. Tarkedd on ydinosaaminen, jonka tieta-
minen ja taitaminen ovat valttamatonta tydtehtévien ja tyokokonaisuuden hallitsemises-
sa. Toimintaympariston ja perustehtévien tukintaan liittyvaa osaamista on esim. kasva-
tus. Kasvatuksen yhteiskunnallisten ja kulttuuristen l&htokohtien tiedostaminen on toi-
mintaymparistoon liittyvan osaamisen ulottuvuus. Monikulttuurisuus aiheuttaa omia
haasteita pdivahoitohenkiloston osaamiselle. Lapsen ja perheiden arjen tuntemus on
valttamatontd, jotta kyetddn toimimaan luontevasti perheiden kanssa. Kasvatuskump-
panuus tuo mukanaan vaatimuksen yhteistydosaamisesta vanhempien kanssa. Tietoisuus
ty6té ohjaavasta lainsdéddannostd ja muusta ohjauksesta on osa ydinosaamista, joka si-
séltyy toimintaympariston ja perustehtévien osaamiseen. Koska kasvatuksellinen vuoro-
vaikutus on paivakotityon keskeisid ulottuvuuksia, niinpa vuorovaikutukseen liittyva
osaaminen on tarked taito kaikille kasvatukseen oallistuville. Muuttuvassa tyoymparis-
t0ssé vaaditaan jatkuvaan kehittdmiseen liittyvad osaamista. Reflektio-osaamista tarvi-
taan oman tyon arvioinnissa ja tutkimisessa seka tiedonhallinta-osaamista tarvitaan, kun
suhtaudutaan kriittisesti, koko ajan nopeasti lisdantyvaan tiedon maaraan. (Karila &
Nummenmaa 2001: 24-33.)

Taulukossa 1 on esitetty paivékotityon keskeiset osaamisalueet ja niiden siséltdmat
ydinosaamiset. Toimintaympdriston ja perustehtavien tulkintaan liittyvan osaamisen
ydinosaaminen on kontekstiosaaminen. Kokonaisvaltaiseen varhaiskasvatukseen liittyva
osaaminen on kasvatusosaamista, hoito-osaamista ja pedagogista osaamista. Lisaksi
vaaditaan yhteistyohon ja vuorovaikutukseen liittyvdd osaamista ja jatkuva tyon kehit-

tdminen vaatii reflektio-osaamista ja tietohallinta-osaamista.
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Taulukko 1. Paivakotityon keskeiset osaamisalueet ja niihin sisdltyva ydinosaaminen.
(Karila & Nummenmaa 2001: 33).

Keskeiset osaamisalueet Ydinosaamisalueet

Kontekstiosaaminen

Toimintaympaériston ja
perustehtdvien tulkintaan

liittyv& osaaminen

Varhaiskasvatukseen - Kasvatusosaaminen
liittyv& osaaminen - Hoito-osaaminen

- Pedagoginen osaaminen

Y hteisty6hon ja - Vuorovaikutusosaaminen
vuorovaikutukseen - Yhteistydosaaminen

liittyva osaaminen

Jatkuvaan kehittdmiseen - Reflektio-osaaminen

liittyva osaaminen - Tiedonhallinta-osaaminen

2.3. TyQyhteison toimivuus

Karilan ja Nummenmaan (2001: 38-40) mukaan nykypéivan moniammatillisessa péi-
vakotiyhteisossa tydskentelee erilaisen koulutuksen saaneita henkildité, joiden ammatil-
linen asiantuntijuus on varhaiskasvatuksen ndkdkulmasta eri tavoin painottunutta. Pé&i-
vakotihenkilostd koostuu sekd kasvatus- ja opetuspainotteisen koulutuksen saaneista
ettd hoitopainotteisen koulutuksen saaneista tyontekijoistad. Paivakodissa tydskentelee
mm. lastentarhanopettajia, sosionomeja, l&dhihoitajia ja lastenhoitajia sek& opiskelijoita
ja harjoittelijoita. Paivékodissa toteutettavan esiopetuksen kelpoisuusehdoista muiden
kuin opettajien kohdalla on sdadetty sosiaalihuollon ammatillisen henkil6stén kelpoi-

suusehdoista annetussa asetuksessa (608/2005).
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Moniammatillinen ty6yhteisé on haastava ja se herattad ristiriitaisia tunteita. Se myos
tarjoaa mahdollisuuden varhaiskasvatustyon kehittdmiseen. Ty6td paivékodissa voidaan
kehittdd huomioimalla kaikkien tydntekijoiden erityisosaamiset ja erilaiset nakokulmat
tyéhon liittyvissa asioissa. Mikali erilaisuutta ei osata ottaa rikkautena, jadvat moniam-
matillisuuden tarjoamat mahdollisuudet kayttamaétta ja seurauksena on tydssa viihtymét-
tOmyyttd, oman tyon merkityksettoméksi kokemista ja oman ammattitaidon vaheksy-
mistd. Uhkana moniammatillisuuden kehittdmisessa voidaan nahda epéselvyydet tdiden
jaossa (Hujala & Turja 2011: 304). Muita uhkia voivat olla kilpailu omasta asemasta tai

tehtdvat tyoyhteisossa (Karila & Nummenmaa 2001: 41).

Oppiva ja neuvotteleva kasvatusyhteisd koostuu monenlaisesta asiantuntijuudesta. Mo-
nipuolinen kasvattajatiimi parhaimmillaan kehittad varhaiskasvatuksen parissa tydsken-
televille hyvia yhteisia tyovalineitd, kieltd ja ymmarrysta eri tehtdvia varten. Tiimin j&-
senet voivat edustaa erilaisia taustoja ja organisaatioita, mutta tietty samanlainen yhtei-
nen varhaiskasvatukseen liittyvd ydintehtava yhdistaa jasenet toimivaksi yhteisoksi.
Kasvattajatiimi yhteistydosaamisen lisdksi voi kehittdd jaettua tulkintaa toiminnan ta-
voitteista eli perustehtavéstd, osaamisen analyysid, yhteista suunnittelua ja osaamisen
johtamista. (Hujala & Turja 2011: 305.)

Varhaiskasvattajien tyd on tiimityota. Tiimilla on yhteinen pddméaara ja yhdessa sovitut
pelisdanndt. Toimivassa tiimissd keskustellaan avoimesti esiin tulevista asioista ja anne-
taan palautetta rakentavasti. Tiimin jasenet saavat myos sopivassa méaarin sosiaalista
tukea toisiltaan. Paivakodeissa on tapana, ettd ryhmat pitavat tiimipalavereita. Viikoit-
taisessa tiimipalaverissa suunnitellaan tulevaa toimintaa ja osan ajasta vie tiedotusluon-
toiset asiat. Tiimin toiminnan arviointiin kannattaa varata aikaa ainakin kerran kuukau-
dessa. Jos toiminnassa ilmenee vaikeuksia, asiat kannattaa ottaa esille mahdollisemman
nopeasti tilmipalaverissa. Tyontekijoiden kannattaa kirjata ylos asioita, joita he haluavat
ké&siteltavan seuraavassa palaverissa. Tiimipalaverit ovat tarkeit4d kokoontumisia tyonte-
kijoille, koska palaveriaika voi olla ainut yhteinen aika, jolloin kaikki ryhman jasenet

ovat l1&sné pohtimassa yhteisié asioita. (Koivunen 2009: 192-193.)
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Kasvattajat voivat vaihtaa lapsiryhmié, ja tiimej& kannattaa muodostaa uudelleen muu-
taman vuoden valein. Téllainen kayténté parantaa tyossa jaksamista, tyontekija kohtaa
uusia haasteita ja uuden oppiminen tehostuu. Jos tiimin jasenet sopivat persoonallisuuk-
siltaan hyvin yhteen ja tydskentely on rakentavaa, tallainen tiimi voi jatkaa yhdessa pi-
tempaén. Vaarana on kuitenkin, ettd toimintatavat urautuvat, luovuus vahenee ja uusien

toimintatapojen omaksuminen heikkenee. (Koivunen 2009: 194.)
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3. TYOHYVINVOINTI JA TYOSSA JAKSAMINEN

3.1 Mité on tyéhyvinvointi

Tyohyvinvoinnilla on monia kielellisid ilmaisuja. Puhutaan tyotyytyvéisyydests, tyon
ilosta, tyon imusta, tydhon sitoutumisesta, ammattiylpeydesté ja kutsumuksesta. Tyon-
tekijan tyohyvinvointi lisdéntyy, kun hén saa tehda tyénsa rauhassa loppuun ilman liial-
lisia keskeytyksida. Tyohyvinvointi lisaantyy myos silloin kun tyontekijalla on selkea
paaméaara ja han saa tekeméastadn tyostd valitontd ja oikeaa palautetta heti. (Luukkala
2011: 32))

Tydyhteison hyvinvointi voidaan maéritella tilaksi, jossa tydyhteist voi siséisesti hyvin
ja ty6yhteison toiminta on tuloksellista. Yksilon tydhyvinvoinnin kokemiseen vaikutta-
vat ratkaisevasti luottamus ja arvostus, joita tyontekija kokee saavansa muilta tydyhtei-
son jasenilta. Kaikilla tydyhteison jasenilla on yhtaldiset vaikutusmahdollisuudet, koska
tydyhteisdssa kuunnellaan jokaisen mielipidettd ja rohkaistaan mielipiteen ilmaisuun.
Avoin ja rehellinen asioiden kasittely tyoyhteisossé vaikuttaa siihen, etta tyontekijat ko-
kevat voimakasta yhteenkuuluvuuden tunnetta omassa tydyhteisgssa. Hyvinvoivan tyo-
yhteison keskeisid piirteita ovat avoimuus, rohkeus, rehellisyys, vuorovaikutus ja myon-
teinen ilmapiiri. (Nakari & Valtee 1995: 13.)

Tyohyvinvoinnin keskeiset elementit Luukkalan (2011: 31-32) mukaan ovat osaami-
nen, vaatimukset ja sosiaalinen tuki. Tyohyvinvoinnin ydin on osaaminen. Osaavalla
tyontekijalla on hallinnan tunne, jolloin hén kokee tydperdisen stressin myonteisena
voimavarana. Hallinnan tunne antaa tekemiseen rentoutta ja jaksamista. Tyohyvinvoin-
nin kannalta on tarkea, etta tyéntekijan osaaminen ja vaatimustaso ovat tasapainossa.
Ei haittaa, jos vaatimukset ylittavat voimavaramme ja osaamisemme hetkellisesti, esi-
merkiksi kevatsesongin aikana ja palautuminen vapaa-ajalla on mahdollista. Kestimme
hetkellisen voimavarojen ylityksen tydssa myos silloin, jos saamme erityisté sosiaalista
tukea. Tuki omalta esimieheltd koetaan yleensa merkittavéksi tytssa jaksamista edisté-
véksi tekijaksi.
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Ty6hyvinvointi ei synny itsestdén vaan sitd voidaan parantaa vaikuttamalla johtamiseen
ja henkiloston osaamiseen. Télla hetkelld hyvinvointi monilla tydpaikoilla tuntuu olevan
uhattuna. Kiire ja aikapaineet ovat lisdéntyneet ja yha useampi uupuu omassa tydssaan.
Tama ei koske vain iké&éntyneitd tyontekijoitd, vaan koko tyodikaista henkilostoa. Tyon
jatkuvuuden epévarmuus niin ikdan heikentad tyopaikkojen hyvinvointia. Epdvarmuu-
den aikana paras kilpailuvaltti on osaaminen. Erityisesti kokemusperdinen hiljainen tie-
tdmys on vaikeasti siirrettdvissd. Siispa yksittdinen tyontekija on tyopaikkansa térkein
Kilpailuvaltti, josta kannattaa pitada huolta. (Manka 2006: 12-13.)

Tavallisesti miellamme tyohyvinvoinnin tyky-toiminnaksi, fyysisen kunnon kohentami-
seksi, mutta se on muutakin. Tyohyvinvoinnin kehittdminen on laajentunut psykologi-
siin tekijoihin. Tydssa jaksamisen perustana pidetaan tydntekijan henkisten voimavaro-
jen lisédmistd. Tyontekijan henkisid voimavaroja voidaan lisatd merkittavasti tyoyhtei-
son toimivuudella. Tydyhteison toimivuuteen vaikuttaa vastavuoroinen johtajuus ja
tyontekijoiden mahdollisuus kehittdd omaa tyotaan. Jos tyontekija saa kayttdd omaa
osaamistaan ja taitojaan mahdollisemman laajasti, han jaksaa paremmin ja on virked
mieleltddn. Jos pdivakodissa on koko ajan kiire tai ty6t aiheuttavat paineita, tyontekija
arsyyntyy helpommin ja hén voi purkaa kiukkuaan tyéyhteisoon ja siten vaikuttaa koko
tyopaikan ilmapiiriin. (Manka 2011:32.)

3.1.1. Tyoéhyvinvoinnin portaat

Ty6hyvinvoinnin portaat -malli on uudenlainen l&hestymistapa tyohyvinvointiin (tau-
lukko 2). Tydéhyvinvoinnin portaat -mallissa on kysymys ihmisen perustarpeista ja suh-
teesta tyohon ja néiden yhteensovittamiseen. Perustarpeilla ja ty6lla on yhteisvaikutus
motivaatioon. Perustarpeet etenevat porras portaalta ylospain ja korkein porras on mah-
dollista saavuttaa vain, jos alimmat portaat on saavutettu riittdvan hyvin. Mallissa on
huomioitu tyonantajan laajat vaikutusmahdollisuudet tyontekijoiden tydhyvinvointiin ja
olosuhteiden arviointiin tyopaikalla. Maslowin motivaatioteorian mukaan ihmisen toi-
minnan tavoite on omien kykyjen ja mahdollisuuksien toteuttaminen. Maslowin moti-
vaatioteoriassa on olemassa viisi perustarvetta, jotka ovat: fysiologiset tarpeet, turvalli-

suuden, rakkauden, arvostuksen ja itsensd toteuttamisen tarve. lhmiselle on tyypillista
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halu saavuttaa ja yllapitd4 néita tarpeita. Jos tarve on tyydytetty, seuraavan tason tarve
herd4 dominoimaan ihmisen eldmé&a. Tyohyvinvoinnin portaat -malli on kehitetty Mas-
lowin tarvehierarkian pohjalta. Malli on luotu hyddyntamélla Maslowin tarvehierarkiaa
ja jo olemassa olevia tyky- ja tyéhyvinvointimalleja yhdistelemélld. (Rauramo 2008: 29,
34.)

Ty6hyvinvoinnin portaat -malli on véline tydhyvinvoinnin kokonaisvaltaiseen ja kesté-
vaan kehittdmiseen. Tdma malli pohjautuu ihmisen perustarpeisiin, joita ovat psyko-
fysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, arvostuksen ja itsensa
toteuttamisen tarve. lhmisen hyvinvointi perustuu ndiden tarpeiden tyydyttdmiseen.
Tydpaikalla tydhyvinvointijarjestelman perustana ovat johto ja esimiehet yhdesséa tyon-
tekijoiden kanssa. Ensin tydpaikalla arvioidaan nykyinen tilanne ja sitten laaditaan tyo-
hyvinvointisuunnitelman tyohyvinvointi portaat -mallin mukaan. Mallin mukaan kan-
nattaa edeta pienin askelin ja asettaa suunnitelmat realistisesti, ettd ne on mahdollisuus
toteuttaa. (Tyoturvallisuuskeskus TTK 2009.)

Ensimmainen porras (taulukko 2) kasittda psykofysiologiset perustarpeet tyéhyvinvoin-
nin portaat — mallissa. Ensimmaisessa portaassa organisaation tehtavané on tyénkuormi-
tuksen saately, tyopaikkaruokailu ja terveyshuolto. Tyoterveyshuollon merkitys tukior-
ganisaationa on merkittdva (Rauramo 2008: 35). Tyontekija itse voi vaikuttaa ensim-
maisen portaan toteutumiseen terveellisilld elintavoilla, kohtuullisuudella alkoholinkay-
t0ssd, tupakoimattomuudella, litkunnalla, terveellisilla ruokatottumuksilla, tarpeellisella
levolla ja unella. (Ty6turvallisuuskeskus TTK 2009.)

Ihminen kaipaa tyossaan kuormitusta ja haasteita. Tyontekijalle sopiva tyokuormitus
parantaa terveyttd ja tyokykya. Hyva tyo ei ole tekijalleen liian raskasta, yksipuolista tai
vaikeaa, muttei liian kevyttéd tai helppoakaan. Kokonaisuutena kuormitus muodostuu
sekd tyon ettd vapaa-ajan yhteisvaikutuksesta. Monipuolinen ty0 ja sen tauotuksella ja
jaksotuksella vaativiin ja helppoihin tehtéviin on tarked merkitys tyontekijan hyvin-
voinille ja jaksamiselle. N&in tyontekijan tyovire sailyy hyvana koko pdivan. (Rauramo
2008: 37-38.)
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Toinen porras (taulukko2) on turvallisuuden tarve. Organisaatio voi vaikuttaa turvalli-
suuden tarpeen toteutumiseen luomalla turvallisen toimintaympériston ja huomioimalla
tyosuojelumadraykset. Tyontekija voi vaikuttaa turvallisuuteen noudattamalla turvalli-
sia, ergonomisia ja sujuvia tyo- ja toimintatapoja, tarttuminen tyon epékohtiin, vastui-
den ja oikeuksien tiedostaminen ja niiden mukaan toimiminen seka hyvét k&ytostavat.
(Tyoturvallisuuskeskus TTK 2009.)

Turvallisuuden hallinnan avulla organisaatio pyrkii varmistamaan, ettd toiminta jatkuu
ilman hairiotekijoitd. Organisaatio pyrkii suojaamaan henkil0stod, asiakkaita ja muita
sidosryhmi& seké tietoa, omaisuutta ja toimintaymparistéa vahingoilta ja vaarinkaytoil-
td. Yksi tydympariston tyokuormitukseen vaikuttavista altisteista on melu. Melu on
yleisempid tydymparistdhaittoja. Jatkuva altistuminen melulle voi aiheuttaa kuulon hei-
kentymisen liséksi henkistd kuormittumista, artymystd, unihdirigitd ja suorituskyvyn
heikkenemistd. (Rauramo 2008: 90, 102-103.)

Kolmas porras (taulukko2) on liittymisen tarve. Liittymisen tarpeen toteuttamisessa
tyonantajan tulisi huolehtia tydyhteison hyvasta ilmapiirista, hyvistad kokouskaytannois-
t4, konfliktien kasittelyistd, hyvéstd johtamisesta, tyOpaikan siséisten ja ulkoisten tuki-
verkostojen hyddyntamisestd ja yleisestd yhteistyon sujumisesta. Tyontekijan tulisi
huomioida ja arvostaa erilaisuutta tydyhteisossa, olla kehitysmyonteinen, joustava ja

huolehtia yksityiselamastaan. (Tyoturvallisuuskeskus TTK 2009.)

Yhteiso ja yhteisollisyys ovat ihmisen tarkein voimanléhde ja yhteisyyden tunne yhteis-
kunnan keskeisin koossa pitdva voima. Toiminnallinen yhteenkuuluvuus ja yhteisolli-
syys syntyvét yhteisesta jaetusta pddmaarésta, jonka kaikki yhdessé toimimalla pyrkivat
toteuttamaa. Sosiaalinen tuki on yksi niisté tekijoista, jotka lieventavat elaméssa esiin-
tyvié paineita ja sosiaalista tukea tarvitaan tydssa suoriutumiseen ja tyén mielekkyyden
kokemiseen. Tuki, kannustus, avoin tiedonkulku ja luottamus yhdessa muodostavat so-
siaalisen pd&doman. TyoOyhteisOjen ja harrastusryhmien hyvat ihmissuhteet eivét usein-
kaan pysty korvaamaan perinteisten ihmissuhteiden vaikutusta, silla pitk&aikaisissa ih-

missuhteissa on jatkuvuutta, varmuutta ja syvyyttd. (Rauramo 2008: 122-124.)
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Neljas porras (taulukko 2) on arvostuksen malli. Siind organisaatio vaikuttaa luomalla
hyvinvointia ja tuottavuutta tukevia arvoja, kehitystoimintaa seka palaute-, palkka ja
palkitsemisjarjestelmid. Henkiloston osallistuminen ja avoin, sujuva tiedon kulku vai-
kuttaa toisen portaan toteutumiseen. Tyontekijan omaa toimintaa on aktiivinen rooli or-
ganisaation kehittdmistoiminnassa, itsearvostus, oman tyon arvostus ja myonteinen mi-

nékuva sekd hyvét kaytostavat. (Tyoturvallisuuskeskus TTK. 2009.)

Tydyhteison, esimiehen, ystévien ja l&heisten antama arvostus vaikuttaa siihen, miten
itse arvostamme itsedamme ja ty6tdmme. Tyohyvinvoinnin kannalta on tarkead, ettd
tyontekija voi sitoutua omaan tyoyhteisoonsa ja organisaationsa arvoihin, silla arvot
ovat nakyva osa jokapdivaista tyotd, toimintaa ja ihmisten keskindistd vuorovaikutusta.
(Rauramo 2008: 143, 151.) Rakentavan palautteen antaminen ja saaminen tyéhyvin-
voinnin ja tuloksellisuuden kannalta on ensiarvoista. Palautteen avulla on mahdollista
oman tyon arviointi, virheiden korjaaminen tyon kehittdminen, tyoén mielekkyyden ja
onnistumisen kokemukset. Hyvé johtaja antaa palautetta ja tunnustusta hyvéasté tydsuo-
rituksesta. Yhteisissa kokouksissa ja kahdenkeskisissd keskusteluissa olisi hyvé varata
aikaa palautekeskusteluun niin, ettd siita tulisi luonteva osa kaikkea kanssak&ymista.
Palautekeskusteluissa voidaan antaa kiitosta, rakentavaa kritiikkia, ideoita, ehdotuksia ja
keskustella niistd. (Rauramo 2008: 143-153.)

Kehityskeskustelut ovat osa palautejarjestelmad, jonka tarkoitus organisaatiossa on
tyontekijoiden henkilokohtaisten tarpeiden ja kiinnostuksen kohteiden yksityiskohtainen
kartoittaminen seké& parantaa ura- ja tehtdvasuunnittelua. Kehityskeskustelun pitdmiselle
tarvitaan riittavasti aikaa, rauhallinen ymparisto seké avoin, arvostava ja luottamukselli-
nen ilmapiiri, jossa esimiehelld on kuuntelijan rooli. Molempien osapuolten tulee val-
mistautua kehityskeskusteluun huolellisesti etukateen. Kehityskeskustelujen tavoite on
lisata tyontekijan motivaatiota, selventdd padmaaria ja tavoitteita sekd lisata sitoutumis-
ta, arvostuksen tunnetta ja positiivista ilmapiirid. Kehityskeskustelut auttavat toiminnan
suunnittelussa, tulosten tarkastelussa ja palautteen antamisessa seka selkeyttavé rooleja
ja vahentévat stressid. (Rauramo 2008: 157-158.)

Viides porras (taulukko 2) on itsensd toteuttamisen tarve ty6hyvinvoinnin portaat -

mallissa. Siind organisaation toimintaa ovat oppimisen hallinta, yksilon ja tydyhteison
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oppimisen tukeminen, mielekkddn tyon mahdollistaminen sekd luovuus ja vapaus.
Tyontekijé itse voi vaikuttaa oman tyon hallintaan ja osaamiseen ja omaan luovaan toi-
mintaan. Itsensd toteuttamisen tarve toteutuu kun tyontekija kokee oppimisen ja oival-

tamisen ilo tyodssaan. (Tyo6turvallisuuskeskus TTK. 2009.)

Taulukko 2. Tydhyvinvointi portaat -malli (mukaellen Tyoterveyslaitos 1995).

Ty6hyvinvoinnin portaat Tavoite

1. Psykofysiologiset perustarpeet

Tyokuormittavuuden hallinta Oppiva organisaatio, omien
Ty0paikkaruokailu edellytysten taysipainoinen hyddyntaminen,
Tyoterveyshuolto uuden tiedon tuottaminen, esteettiset
Tyontekijan terveelliset elaméantavat elamykset

Terveystarkastukset

Fyysisen kunnon mittaukset

2. Turvallisuuden tarve

Tydsuhde Eettisesti kestavat arvot, hyvinvointia
Tydolot ja tuottavuutta tukeva missio, visio,
TyGympériston ergonomia strategia, oikeudenmukainen palkka ja
Turvalliset ty- ja toimintatavat palkitseminen, toiminnan arviointi ja
Tyopaikkaselvitykset kehittaminen

3. Liittymisen tarve

Ty0Oyhteisd, johtaminen ja verkostot Yhteishenked tukevat toimet,
Kehitysmyonteisyys tuloksesta ja henkildstostd huolehtiminen,
Ty6yhteison toimivuuskyselyt ulkoinen ja sisdinen yhteistyo

4. Arvostuksen tarve

Arvot, toiminta, talous, palkitseminen Tyon pysyvyys, riittava toimeentulo,
Palaute, kehityskeskustelut turvallinen tyd ja tydymparisto seka
Organisaation kehittdminen oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja
Tulosten seuranta yhdenvertainen ty0yhteiso

5. Itsensa toteuttamisen tarve

Osaamisen hallinta ja mielekés tyo Tekijansé mittainen tyd, joka
Luovuus ja vapaus mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan,
Oman tyon hallinta ja osaamisen yllapito | riittava ja laadukas ravinto ja liikunta,
Innovaatiot, kehityskeskustelut sairauksien ehkaisy ja hoito

Tieteelliset ja taiteelliset tuokokset
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Organisaatio saavuttaa tavoitteensa ja sailyttaé kilpailukykynsé vain kehittdméalla omaa
osaamistaan koko ajan. Oppiva organisaatio muodostuu visioista ja tavoitteista seké ar-
voista ja toimintatavoista. Jokaisen tyontekijan tulee tuntea organisaationsa yhteisen vi-
sion ja tavoitteet ja kehittda jatkuvasti omaan tyotaan ja niité taitoja, joita han tydssaan
tarvitsee. Tyontekijan itsensé kouluttautuminen ja ammattitaidon yllapitdminen edistaa
oman tyon hallintaa, jaksamista ja hyvinvointia sek& se on merkittava kilpailutekija
tyémarkkinoilla. (Rauramo 2008: 160-161.)

3.1.2. Johtamalla ty6hyvinvointia

Johtajan ja tyontekijan vélistd vuorovaikutussuhdetta voidaan kuvata sosiaaliseksi jar-
jestelméksi, joka toimii tyoyhteisossa. Tallgin laheinen viestintdsuhde on vuorovaiku-
tuksessa ymparistonsé kanssa. Laheinen viestintdsuhde vaikuttaa tyoyhteisoon ja tyoyh-
teisO vaikuttaa l&heiseen viestintdsuhteeseen. (Lee 1997: 266.) Tyopaikan laheiset vies-
tintdsuhteet ovat ainutlaatuisia ja niilld on merkittavia seurauksia niin yksil6lle kuin ko-
ko organisaatiolle (Sias, Korne & Jablin 2002: 615). Johtajien luomilla l&heisilla vuoro-
vaikutussuhteilla on suuri merkitys koko tydyhteisdon ja yksittdiset vuorovaikutussuh-
teet vaikuttavat tyOyhteison sisalld tapahtuvaan viestintaan. (Sias & Jablin 1995: 5-38.)
Johtajan ja tyontekijan keskindisissd suhteissa korostuvat tiedonjako, paattksenteko,
vaikutusvallanjako ja emotionaaliset tyota tukevat toiminnat kuten esimerkiksi tuen an-
taminen seka aineelliset tekijat, joista tarkein on palkka. (Sias, Korne & Jablin 2002:
615.)

Sias, Korne ja Jablin (2002: 616-617) erottavat tytpaikan suhteet muista vuorovaiku-
tussuhteista kolmen asian perusteella. Nd&ma ovat status, etdisyys ja valinta. Useimmissa
organisaatioissa on havaittavissa tiettyad hierarkiaa. Hierarkkisissa organisaatioissa vuo-
rovaikutussuhteet poikkeavat toisistaan siind suhteessa, miten statusasemaan suhtaudu-
taan. Toisilla tyontekijoilla ja johtajilla havaitaan olevan enemman arvovaltaa kuin toi-
silla ja talla on vaikutusta vuorovaikutussuhteiden luomisessa. Etaisyys voi vaihdella
suuresti tyopaikan eri vuorovaikutussuhteissa. Toiset suhteet ovat laheisempid ja toiset
jaavat etdisemmiksi. Tyontekijat tekevat tyopaikallaan valintoja vuorovaikutussuhteissa.

Vaikka emme voi valita, ketk& ovat tyGtovereitamme, teemme valinnan kuitenkin siitg,
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keisté tulee ystavia tyopaikan sisélla. Myoskaan johtajat eivat voi aina valita tyonteki-
joitaén, mutta heillakin muodostuu I&heisempia vuorovaikutussuhteita joidenkin tyonte-

kijoiden kanssa valinnan seurauksena.

Johtajat ja tyontekijat eroavat paitsi statuksen myds erilaisten asemien tuomien roolien
perusteella. Erilaiset tyonkuvat asettavat johtajat ja tyontekijét erilaisiin rooleihin. Joh-
taja huolehtii koko tydyksikosta ja sielld tapahtuvista asioista, eikd han pysty keskitty-
maan ainoastaan yhteen tyontekijaan. Tyontekijén ja johtajan nédkokulmat eroavatkin
siind, ettei tyontekijé ole vastaavassa asemassa. (Trenholm & Jensen 1996: 359-360.)
Keskijohto on mielenkiintoisessa asemassa sen vuoksi, ettd se on oman yksikkdnsa joh-
taja, mutta samalla tydntekija ylemmalle johdolle. Keskijohdon tulee edustaa ylemmaén
johdon intresseja tyontekijoille ja tydntekijoiden intressejé johdolle. Sen odotetaan tuo-
van ylemmaén johdon paétokset alaisille, mutta my6s vaikuttavan tydyhteison kannalta
oleviin huonoihin p&&toksiin. Keskijohdon tulisi johtaa muutosta, mutta myods tukea
tyontekijoiden ehdottamia muutoksia. Keskijohto kantaa vastuun kaikesta, mita tapah-
tuu tyoyksikossd, mutta hdnen pitaisi myos sitouttaa tyontekijansa toiminaan itsendisesti
ja ratkaisemaan tyoyhteisdssaan esiin tulevia ongelmia. Tdmén kahden eri roolin yh-
teensovittaminen on haastavaa mutta tarpeellista, jotta tehokas johtajuus toteutuisi.
(Yukl 2002: 136.)

3.1.3. Tyohyvinvoinnin haasteet

Varhaiskasvatustyd on nykyaan haasteellisempaa ja kiire on lisdantynyt. Myds henkisen
hyvinvoinnin ongelmat ovat lisdantyneet. Toisaalta ty0 tarjoaa enemman oppimismah-
dollisuuksia ja etenemis- ja kehittymismahdollisuuksia kuin ennen. Jos tydelamén kehi-
tystd pohditaan yleiselld tasolla, voidaan sanoa, ettd ennen oli yleisté pitka vakiintunut
toiminnan ja kasvun vaihe, ja muutosvaiheet olivat lyhyitd ohimenevia jaksoja. Nyky-
aan vakiintuneet toiminnan vaiheet ovat lyhyité ja muutosvaiheet ovat pitkid, usein tois-
tuvia ja osin pééallekkéisida. Muutos jasentyy joukoksi uusia, valilla eri suuntiin vievia
haasteita ja toteutettavia asioita. Muutosten merkit tyopaikoilla ja tyonteon arjessa na-
kyvat tydmaaran lisdantymisena, kiireend, vastustuksena ja hairiotekijoiden seka ristirii-

tojen lisdantymisend. Ndiden syiden takia tyohyvinvointi on koetuksella. (Parrila 2011.)
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Ty6hyvinvointia kehitetddn omaa tyota kehittamélld. Kehittdmisen lahtokohta on muu-
toksen ymmartdminen ja sen nakyvaksi tekeminen. Tyontekijoitd on tuettava siirtymaén
selviytymisoppimisesta kehittdvédan oppimiseen. Kaikilla tyontekijoilla on hyva olla
selvilla varhaiskasvatuspalvelujen ydintarkoitus. Kenelle, mihin tarpeeseen ja mita pal-
veluja tuotetaan? Miten palvelu kyet&an tuottamaan tehokkaasti ja tuottavasti eli kiinni-
tetddn huomiota sisallélliseen laatuun ja taloudelliseen kannattavuuteen. Jos asiakkaan
tarpeet muuttuvat tai toiminnan taloudellinen perusta muuttuu, silloin toimintakonseptia
pitdd uudistaa. Yksi muutos on ollut ryhmamuotoisesta paivahoidosta siirtyminen yksi-

I6lahtoiseen varhaiskasvatukseen. (Parrila 2011.)

Toimintakonseptin muutos virittdd monenlaista oppimista. Pintaoppiminen on uuden
tietotulvan haltuunottoa, yksittéisia koulutuksia ja erilaisia projekteja. Opittua ei ehdita
sisdistad kun jo tulee uutta tietoa. Selviytymisoppiminen tarkoittaa sitg, ettd luodaan yk-
sittaisia, tilannekohtaisia ratkaisuja ja epévirallisia keinoja tyon ahdinkotilanteista ja
toiminnan hairidisté selviytymiseen. Koulutuksen ja oppimisen pyrkimys olisi saavuttaa
kehittdvaa oppimista. Kehittdva oppiminen tarkoittaa henkil6kohtaista ja yhteisollista
pysahtymistd pohtimaan laajemmin arjen ahdinkotilanteiden syité ja samalla syvemman
ymmarryksen muodostamista meneill&dan olevasta muutoksesta ja toiminnan kehittamis-

tarpeesta. (Parrila 2011.)

Muutosta johdetaan tukemalla tyontekijan tydidentiteetin kehittymista esimerkiksi kehi-
tyskeskustelujen avulla. Missa tydidentiteetin vaiheessa kukin tydyhteison tyontekijé on
ja miten hant4 voidaan tukea eteenpdin. Selviytymisoppimisessa ty6identiteetti on ha-
martynyt. Tyontekijd pohtii, ” Miten jaksan taas huomenna téstd eteenpédin?” Etsivdn
oppimisen vaiheessa tyOntekijd ottaa etdisyyttd tydidentiteettiin. "Onko tdma sitd tyotéd
jota haluan tehdd?” Tyoidentiteetin kddnnekohdassa tyontekijd miettii. ”jadnkd vai
vaihdanko?” Kehittdvian oppimisen vaiheessa tyontekija on valmis itsensd monipuoli-
seen kehittdmiseen. ”Jatkuva oppiminen on parasta tdssa tyossa eiké yksikaan tyopaiva
ole samanlainen.” Taydentidvan oppimisen vaiheessa tyontekijalla on vakiintunut tyo-

identiteetti ja hén toteaa. ”Tamé& on minun ty6tani.” (Parrila 2011.)
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Taulukossa 3 on esitetty tyohyvinvointia edistavia kehittdmismalleja. Omaa tyota ja op-
pimista kehitetddn yhdessa tyontekijoiden, esimiehen ja johdon kanssa. Kehittdmiskoh-
teita ovat toistuvat toimintahairiét, joihin pitdd puuttua. Kehitettdessé toimintaa raken-
teellisesti, toiminnan hairidita tulkitaan toimintakonseptin ongelmina, ei yksilollisina
vikoina tai sattumina. Kehitettdessé toimintaa muutoksen nakokulmasta, toiminnan hai-
rigita tulkitaan toimintakonseptin kehityksen ja muutoksen keskenerdisyytend. Kun ke-
hitetadn yksilollisesta nakdkulmasta tyotd, toimintakonseptin muutos ja yksiléiden am-
matillinen kehitys saatetaan kesken&an vuoropuheluun. Toiminnan kehittdminen ja
tyontekijoiden henkilokohtainen ammatillinen kehittyminen on pitk&jannitteista kehit-
tamistyota.

Taulukko 3. Tydhyvinvointia edistdva tyon kehittdminen (Parrila 2011).

Kehitysalue toiminnan kehittdmismenetelméa

Omaa ty6ta koskeva oppimis- Tyoyhteiso tutkii ja kehittdd omaa tydtddn yhdessa
prosessi henkildston, esimiehen ja johdon kanssa.
Lahtokohdaksi arkityo Arjen realiteettien kohtaaminen, hairidt toiminnas-

sa kertovat kehitystarpeista ja kehittdmisen pai-

koista.

Rakenteellinen ndkokulma Toiminnan hairioita tulkitaan toimintakonseptin

ongelmina, ei yksilollisin vikoina tai sattumina.

Muutoksen nakdkulma Toiminnan hairioita tulkitaan toimintakonseptin
kehityksen, muutoksen keskenerdisyytend. Mista

vanhasta tulisi luopua jotta uusi mahdollistuu?

Yksil6dllinen nakdkulma Meneilldan oleva toimintakonseptin muutos ja yk-
siléiden ammatillinen kehitys saatetaan tietoiseen

vuoropuheluun keskenéan.

Edetddn kehittdvien kokeilujen | Yhteisen toiminnan kokeilut ja henkilokohtaiset

avulla. ammatilliset kehittdmistehtavat limitetddn pitkéa-

janteiseksi kehittamistyoksi.
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Esimiehell& on vastuu omasta ja toisten tyontekijoiden oppimisesta. Millaista oppimista
johto tukee? Selviytymisoppimista, jolloin vaikeista tilanteista selvitddn nopeasti vai
kehittdvaa oppimista, jolloin asioihin paneudutaan syvallisemmin. Johdon tulee antaa
tyontekijoilleen koulutusmahdollisuuksia ja kannustaa heité jatkuvaan kehittdvaan op-
pimiseen. Johto yhdessa tyontekijoiden kanssa pohtii, mistd vanhasta on luovuttava, jot-
ta uusi olisi mahdollista? (Parrila 2011.)

Tyontekijan onnistuminen tydssé koetaan tarkeaksi, silla se antaa voimia vaikka tyota
olisi paljonkin. Kun taas epdonnistuminen uuvuttaa vaikka tyomaaré olisi kohtuullinen.
Samoin jaksamiseen vaikuttaa tyontekijan tyoidentiteetti. Jos tyGidentiteettié etsitaan tai
se on matala, tyontekijd uupuu helposti tydssaan. Tydhyvinvointia edistavia kehitta-
mismenetelmid ovat esimerkiksi omaa tyota koskeva oppimisprosessi. Siinéd tydyhteiso
tutkii ja kehittdd omaa ty6taan. Kehittdmisessa ovat mukana tyontekijét, esimies ja joh-
to. Toinen tydn kehittdmistoimenpide on arjen realiteettien kohtaaminen. Hairi6t toi-
minnassa kertovat kehitystarpeista ja kehittamisen paikoista. Myos rakenteellinen nako-
kulma huomioidaan. Ongelmat eivat ole yksildllisia vikoja tai sattumia. Muutoksen na-
kdkulmassa huomioidaan muutoksen keskenerdisyys ja yksilollinen ndkékulma on sita,
ettd muutos ja yksiléiden ammatillinen kehitys saatetaan vuoropuheluun keskendan.
Edetdan tyon kehittdmisessd kokeilujen avulla ja pitkdjannitteisen oppimisen avul-
la.(Parrila 2011.)

Palaute

Tyosta annettava palaute on myos tyon kehittamisvaline. Virheiden ja ongelmien koh-
dalla rakentava palaute kohdistetaan korjattavaan asiaan, ei ihmiseen. Jos palaute koh-
distetaan ihmiseen, koetaan se usein syyttdmisend, joka aiheuttaa puolustautumisreakti-
oita eika silloin haluttua parannusta toteudu. Hyva palautteenantotekniikka on se, etta
keskustelu aloitetaan positiivisella asialla ja sitten edetd&n negatiiviseen ja keskustelu
lopetetaan taas positiiviseen asiaan (kuvio 1). Keskustelu voidaan aloittaa kertomalla
tilanteen hyvat puolet ja jatkaa ongelman selvittdmiseen. My0s asianosaisen ndkemyk-
sid on kuunneltava. Téarked4 on keskustelussa kiinnittd4d huomiota korjaustoimenpiteisiin

ja siihen, miten toimintaan jatkossa. Lopussa oleva kevennys ja positiivinen lataus li-
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séavat tyontekijan motivaatiota. Korjaavan palautteen antaminen vaatii realistisen ta-

voitteen asettamista ja hyvééa etukateissuunnittelua. (Spiik 2012.)

ILMAPIIRI ( +-+)

1. Kontaktin synnyttaminen 5. Kevennys ja positiivinen

lataus (= motivaatio)
+\ fr
0

2. Virheen / on-
gelman oikeu- 4. Korjaustoimenpiteet
denmukainen
selvittiminen

3. Virheen vaikutukset

Myoéntiminen —v
(= ollaan samaa mielté tapahtuneesta)

Kuvio 1. Hampurilaistekniikka (Spiik 2012).

Andersonin ja Martinin (1995: 256-261) mukaan tyontoverit ovat esimiehia tarkeimpia
viestintdkohteita tydyhteisdssa. Tyontekijat, joiden viestinta tyopaikalla on yhteisollista
ja tunneperdistd, kokevat tyytyvaisyytta ja tyon iloa. Tyontekijat eivat viesti keskenaan
vain ajankuluksi vaan kokeakseen ystavéllisyyttd, yhteisollisyytta ja vélittamista. Rau-
ramon (2008: 131) mukaan horisontaaliseen viestintdan vaikuttavat tyontekijat itse. Jo-
kainen tyontekija voi vaikuttaa viestinnan luonteeseen, ongelmatilanteiden ehkaisemi-

seen ja niiden ratkaisemiseen.

IImapiiri ja k&ytannot pitaisi luoda sellaisiksi, ettd palautetta voi antaa turvallisesti. Pa-
lautteen saaminen estda sen, ettei samoja virheitd tehdé toistamiseen. Toiselle ihmiselle
annettu palaute voi olla positiivista tai negatiivista. Palaute voi olla suoraa tai epasuoraa.
Jos ei saa palautetta ollenkaan, sekin on erdénlainen viesti. Tydyhteisossa annettavalla
palautteella halutaan vahvistaa toisten hyvaa kayttdytymista ja vastaavasti korjata huo-
noa. Rakentavan palautteen saamisen jalkeen ihminen voi halutessaan korjata toimin-
taansa. Rakentavan palautteen antamisen tarkoitus onkin saada henkild muuttamaan
kayttdytymistaan tai toimintaansa toivottuun suuntaan. Palaute vaikuttaa ihmisen moti-

vaatioon, asenteisiin ja toimintaan ja sen avulla voi parantaa itsetuntemusta ja -
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arviointia sek& hallita oman toiminnan vaikutuksia. Positiivinen palaute parantaa itse-
tuntoa, arvostusta ja hyvaksyntaa tasa-arvoisena ihmisend. Onnistuneesta tydsta saatu
positiivinen palaute antaa tekijalleen energiaa, hyvaa mielté ja kannustaa uusiin haastei-
siin ja saavutuksiin. Myonteinen palaute on voimakas innostuksen lahde ja myonteisen
ilmapiirin luoja. (London 2003:11,15; Piili 2006: 55.)

London (2003: 16-17) luokittelee palautteen rakentavaan ja hajottavaan. Rakentava pa-
laute ei aina ole positiivista, mutta tarkedd on, ettd vastaanottaja ymmartaa viestin niin
kuin lahettdj4 on sen tarkoittanut. Palaute on rakentavaa, kun se tarjoaa konkreettista
tietoa ja pyrkii auttamaan, parantamaan ja kannustamaan. Hajottava palaute on usein

ymparipyoreda eika anna parannusehdotuksia.

Vennisen (2007: 208, 238-241) mukaan péaivékodin tyontekijoiden palautteen antami-
nen ja vastaanottaminen vaatii molemminpuolista kunnioittamista, toisen tyon arvosta-
mista ja luottamista siihen, etté toinen tarkoittaa hyvaa antamallaan palautteella. Palaute
onnistuu, kun se ymmarretadan vuorovaikutustapahtumaksi. Kuten vuorovaikutuksessa
niin myos palautetilanteessa térkeitd asioita ovat palautteen antajan ja vastaanottajan
valinen luottamus, palautteen antajan keskittyminen saajaan ja vastaanottajan halu

kuunnella ja osallistua tilanteeseen (taulukot 4 ja 5).

Taulukko 4 antaa ohjeita palautteen antajalle. Anna palautetta aina mindmuodossa. Pa-
laute tulee antaa mahdollisemman pian ja niin ettei keskusteluun vaikuta ulkopuoliset
hairiotekijat. Ala korota itsedsi tuomarin rooliin antaessasi palautetta. Pyri siihen, etti
palautteen avulla toinen parantaa tai muuttaa tydsuoritustaan. Kritiikin tulee kohdistua
asioihin,joita voi parantaa, ei vastaanottajan henkilokohtaisiin ominaisuuksiin. Miettikaa
yhdessa vaihtoehtoisia toimintatapoja. Anna palautetta niin, ettei toinen menetéd kasvo-
jaan. Ala myoskaan loukkaa toista. Palautteen tulee olla konkreettista ja tasmallista. Pa-
lautteen antajan kannattaa ensi rauhoittua ja antaa palautetta vasta sitten. Palautekeskus-
telussa luottamus on tdrked. Molempien tulee luottaa toisiinsa. Palautteen antajan on
hyva keskittya keskusteluun ja ottaa huomioon, ettd molemmat keskustelukumppanit

lahettédvat myos sanattomia viesteja.
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Taulukko 4. Ohjeita palautteen antajalle (Venninen 2007: 238).

Ohijeita palautteen antajalle

Mina- muoto

Kéaytd mind- muotoa antaessasi palautetta.

Aika ja ajoitus

Palaute on annettava mahdollisemman pian ja niin
ettei sen antamiseen vaikuta muut hairitsevat teki-

jit.

Tavoitteet ja “tuomarin roolista

pois”

Palautteen antajan on tiedettdvd, mihin han toi-
minnallaan pyrkii. Ala maarittele toimintaa, mil-

laista se oli.

Konkreettisuus

Kritisoi tasmallisesti toimintaa, alaka niin, etta se
loukkaa vastaanottajan henkilokohtaisia ominai-
suuksia. Ala hyokkaa, alaka anna vélinpitamatonta

palautetta.

Antajan oma tunnetila

Pysyttele palautteenantotilanteessa tyynend, rau-

hallisena ja karsivéllisena.

Luottamus

Antajan ja vastaanottajan tulee luottaa toisiinsa.

Molempien tulee irtaantua puolustusasemista.

Lue kumppania

Palautteen antajan tulisi keskittada kaikki huomion-
sa keskustelukumppaniinsa. Antajasta valittyy
my0Os sanattomia viestejd. Intuitiivinen kuuntelija

huomaa ne.

Autettavissa ja auttaen

Kritiikin tulee kohdistua asioihin, joita toinen voi
korjata. Yhdessé etsitddn uusia vaihtoehtoisia toi-

mintatapoja, jos tarve vaatii.
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Taulukko 5 mukaan palautteen vastaanottajan kannattaa kuunnella tarkasti ja tehda lisé-
kysymyksid, jotta asian siséltd selvidad oikein. Vastaanottajan suoruus ja vastapalaute
ohjaa molempia. Palautetta annetaan aina sallivassa ilmapiirissd, virheitd sattuu kaikille
ja niistd kannattaa ottaa opiksi. Asiaan kannattaa palata uudelleen, jos virhe toistuu.
Vastaanottajan kannattaa pyytéa apua sitd tarvittaessa. Kun asia on selvitetty ja kunnos-

sa, siihen ei enad palata uudelleen, vaan menn&an eteenpain.

Taulukko 5. Ohjeita palautteen vastaanottajalle. (Venninen 2007: 240.)

Ohjeita palautteen vastaanottajalle

Kuuntelu Empaattisen kuuntelu avulla pyri selvittamaan mi-
hin palautteen antaja pyrkii. Katsekontakti, ilmeet
ja eleet kertovat paljon.

Aktiivisuus Tee lisdkysymyksid, ettd asia selviaa sinulle mah-

dollisemman tarkasti.

Suoruus Palautteen antajalle kannattaa selvittad, miten olet
ymmartanyt palautteen ja vastapuolelle kannattaa
antaa palautetta palautteesta. Nain hankin voi ke-

hittya palautteen antajana.

Virheiden salliminen Jokaisen on hyvd muistaa, ettd palautteen antaja

kuin vastaanottajakin tekee virheita.

Uudestaan Asiaan kannattaa palata uudelleen niin monta ker-

taa, ettd se selviaa.

Uskallus Uskallus muuttaa tarvittaessa toimintaansa ja pyy-

t&4 vastapuolelta apua parantamisessa

Nollaaminen Tilanteen jalkeen asia nollataan ja l&hdet&d&n pyr-
kim&an parempaan. Vastapuolen rehellista palau-
tetta kannattaa arvostaa ja my0s sanoa se palaut-

teen antajalle.
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Pienryhmétoiminta

Varhaiskasvatuksessa kokemukset seka aikuisilla etté lapsilla vahvistavat kasitysta pien-
ryhmétoiminnan tarpeellisuudesta ja toimivuudesta paivékodin arjessa. Pienemmassa
ryhmassé lapsen on helpompi olla ja hallita omaa toimintaansa, tulla huomatuksi ja olla
oma itsensé. Pienessa ryhmassa lapsi kokee, ettd aikuinen huomaa héanet ja hén saa ai-
kuiselta tukea. Vastaavasti aikuisen on helpompi havainnoida ja ohjata lapsen toimintaa.
Jos lapsia on ryhmaéssa paljon, aikuisen aika ja energia menee ryhman ohjaamiseen eika
yksittéiselle lapselle j&& aikaa. Aikuinen kayttad vuorovaikutuksestaan suurimman osan
siihen, ettd antaa ohjeita ja kaskyjd, joilla ryhmé saadaan pysymé&an ruodussa. Suurryh-
ma aiheuttaa lapsessa ahdistusta, kiukkua ja pelkoa. Isossa ryhméssa tunteet tarttuvat

helposti, mika voi haitata ryhmén toimintaa. (Mikkola & Nivalainen 2009: 31-33.)

Suurryhméssa lapset eivét saa toisiltaan kannattelua psyykelleen, eivatka he viel& selvia
pitkia aikoja ilman aikuisen kannattelua ja se aiheuttaa isossa ryhmassé lasten levotto-
muutta. Suurryhmaétilanne voi menna hyvinkin. Parhaimmillaan iso ryhmé on ikaan
kuin aikuisen kontrollissa, mutta lapsildhtdinen ryhma ei ole, vaan silloin aikuinen saa-
telee ja kannattelee ryhmaa hyvin kokonaisvaltaisesti. Tuttu naky paivékodissa on, etta
sivupenkilld istuu aamutuokiosta poistettuja poikia miettimdssa syitd omaan hairitse-
vaan kayttaytymiseensa. Pienessd ryhmassa néilta pojilta sujuisi aamutuokio varmasti

paljon rauhallisemmin. (Mikkola & Nivalainen 2009: 33.)

Pienryhmé& mahdollistaa aikuisen ja lapsen valisen vuorovaikutuksen. Varhaiskasvatus-
tyossa on lahdetty tukemaan vuorovaikutusta, leikkia ja lapsen kokonaisvaltaista hyvin-
vointia. Leikin avulla lapsi kohtaa ja késittelee ymparoivad maailmaa. Jokainen koh-
taaminen ja vuorovaikutustilanne aikuisen ja lapsen valilla on tarked. Rauhallinen arki
pienessa ryhmaéssa liséé jokaisen ryhméssa olevan lapsen hyvinvointia. Myos tyonteki-
joiden hyvinvointi lisdantyy, kun he ehtivat aidosti keskittyd yksittaiseen lapseen. Pie-
nessa ryhmassa lapsella on hyvat mahdollisuudet opetella kehittdmadn omia taitojaan
tilanteisiin sopiviksi ja tunnistamaan omien tekojensa seuraukset ja vaikutukset toisiin
ihmisiin. Oleellista on, ettd lapsi on tullut aidosti kohdatuksi ja aikuinen tietad, mité lap-
selle kuuluu. (Mikkola & Nivalainen 2009: 33, 53.)
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3.2. Tyohyvinvointia kehittavié toimintatapoja organisaatiossa

Sosiaali- ja terveysministeri Paula Risikon mukaan (2011) tyéhyvinvointi toteutuu sil-
loin kun ty6 on sisall6llisesti mielekdsta ja haastavaa ja tydssé oppii uusia asioita. Tyo-
valineet ja toimintaympérist0 vaikuttavat tydhyvinvointiin samoin kun oikeudenmukai-
nen johtaminen, myonteinen tyoilmapiiri ja tyoyhteison tuki. Tyontekijan myonteinen
asenne ja sosiaalinen aktiivisuus parantavat terveend pysymisen ja tyéhyvinvoinnin to-
dennékoisyyttd. Tyohyvinvointi pohjautuu johtamiseen, osaamiseen, osallisuuteen ja

yhdessé tekemiseen. Tyohyvinvoinnin yksi tarkeimmisté tekijoista on tyokyky.

Tyokyky voidaan kuvata taloksi, jossa on nelja kerrosta. Kolme alinta kerrosta kuvaavat
tyontekijan henkilokohtaisia voimavaroja, joita ovat: terveys, ammatillinen osaaminen
ja arvot. Neljas kerros kuvaa ty6té ja tyooloja. Talon kivijalkana ovat terveys ja toimin-
takyky. Ammatillinen osaaminen on toisessa kerroksessa ja sen perustana ovat perus-
koulutus, ammatilliset tiedot ja taidot. Ammatillista osaamista yllapidetaan elinikaisella
oppimisella. Jatkuva tietojen ja taitojen paivittdminen on korostunut, sill& viime vuosina
uusia tyokykyvaatimuksia ja osaamisen alueita syntyy kaikilla toimialoilla. Kolmannes-
sa kerroksessa ovat arvot, asenteet ja motivaatio. Omaan tyokykyyn vaikuttavat tyon
kokeminen mielekk&ané ja haasteellisena sek& omat asenteet.(lImarinen 2011.)

Neljannessa kerroksessa on tyd. Tama kerros kuvaa tyopaikkaa, sen tydoloja, tydyhtei-
sO4 ja organisaatiota. Tahan kerrokseen kuuluvat myos esimiesty6 ja johtaminen. Esi-
mies- ja johtamisty0 ovat keskeinen osa tdmén kerroksen toimintaa. Téh&n kerrokseen
kuuluu tyopaikan tyky-toiminta, jota esimiehet ja johtajat ovat velvollisia kehittamaan
ja organisoimaan. Tykytoiminnassa eri osapuolten ja tukiorganisaatioiden yhteistyo
tuottaa parhaimman tuloksen. Ty6nantaja tulee tukea yksilon voimavarojen kehittdmis-
té, ja tyontekija itse aktiivisesti osallistumalla parantaa omaa hyvinvointiaan. (Ilmarinen
2011.)

Tyokyvyssa on kysymys ihmisen voimavarojen ja tyon yhteensovittamisesta ja tasapai-
nosta. Tyokykytalo toimii ja pysyy pystyssa, kun kaikki kerrokset ovat kunnossa ja tu-

kevat toinen toisiaan. lan myo6ta tapahtuu alemmissa kerroksissa muutoksia ja neljés
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kerros, tyd, muuttuu koko ajan. Jos neljés kerros muuttuu liian raskaaksi, se painaa huo-
noin seurauksin alempia kerroksia. Talon kaikkia kerroksia tulee kehittd& koko ajan.
Tavoitteena on kerrosten yhteensopivuuden turvaaminen ihmisen ian karttuessa ja tyon
muuttuessa. Tyodnantaja ja esimiehet ovat padvastuussa neljannen kerroksen tyosta ja
tyooloista ja niiden kehittdmisestd. Tykytaloa ympéroi perhe, sukulaiset ja ystavien ver-
kostot. Yhteiskunnan rakenteet ja s&dnnot ympardivat myos ihmisté ja tyotd. Vastuu yk-
silon tyokyvysta ja jaksamisesta jakaantuukin yksilon, organisaation ja yhteiskunnan
kesken. (Ilmarinen 2011.)

3.2.1. Tydyhteison ilmapiiri ja vuorovaikutustaidot

Rauramon mukaan (2008: 124-125) tyOpaikan ilmapiiri voidaan madritella organisaa-
tioilmapiirin, esimiehen johtamistyylin ja tydyhteison muodostamaksi kokonaisuudeksi.
Ty6paikan ilmapiiriin vaikuttavat séannot, ohjeet ja toimintatavat. Lisaksi siihen vaikut-
tavat tyontekijan mahdollisuus tehda péaatoksia ja toimia itsendisesti, palkitseminen seka
tyon kokeminen haasteelliseksi. TyOnantajan kannustus, tuki ja ristiriitojen nopea rat-
kaiseminen parantaa tyOpaikan ilmapiirid ja vahent&a tyontekijan uupumista. llmapiirin
kasite on moniulotteinen ja hankala selvitettavé. Siksi koko tydyhteison on hyvé olla
sitoutunut tydolojen kehittdmiseen. Pienet ongelmat voidaan hoitaa pois heti ja isompi-
en osalta tulee laatia suunnitelma aikatauluineen ja vastuuhenkildineen mahdollisem-
man pian. Téallainen toimintaperiaate lisaa turvallisuutta ja luottamusta tydyhteisossa
sekd parantaa tyon sujuvuutta ja laatua. Koys ja DeCotiis (1991: 265-281) kasittelevat
psykologista ilmapiirid, jolla he viittaavat organisaation ilmapiiriin. Heiddn mukaansa
hyvan ilmapiirin tunnusmerkkeja ovat: yhteisollisyys, luottamus, sopivat vaatimukset,

tuki, tunnustus, oikeudenmukaisuus ja luovuus.

Hyva tyoilmapiiri edistadé tyontekijan terveytta ja védhentdd huomattavasti seka psyykKki-
sid ettd fyysisia vaivoja. Jannittyneessa ja kaavoihin kangistuneessa tydilmapiirissa
psyykkisié vaivoja on kolme kertaa enemman kuin tydpaikassa, jossa on hyvé ilmapiiri.
Sairaspoissaolojen maara on 70 % suurempi sellaisessa tyOpaikassa jossa on jannittynyt
ilmapiiri ja kaavoihin kangistuneet tyotavat kuin tyopaikassa, jossa ilmapiiri on mukava

ja uusia ideoita tukeva. llmapiirin mittaamisessa huomioitavaa on tydyhteison vuoro-
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vaikutuksen laatu, jota voidaan arvioida esimieheltd ja tyokavereilta saatavan tuen méaéa-
rand sekd yhteisind keskusteluina tyon tavoitteista ja niiden saavuttamisesta. (Manka
2006: 61-62.)

Vastuu tydyhteison ilmapiiristd on ryhman jokaisella tyontekijalla. Tydyhteison toimi-
vuuden takaa se, ettd jokainen ryhman j&sen ottaa huomioon tydtoverin. Jokainen tyon-
tekija voi omalla asennoitumisellaan vaikuttaa tyoyhteison ilmapiiriin. Asenne, jolla
toihin tullaan, vaikuttaa tydtovereihin. Tunnetilamme vaikuttaa muihin ja heidén rea-
gointinsa on sen mukainen. Jos sinusta on aamulla mukava tulla t6ihin, ty6toverisi huo-
no aamu muuttuu sinun ansiosta paremmaksi, silla tunteilla on taipumus tarttua. (Kaivo-
la 2003: 37.) Tyo6ilmapiiri on konkreettinen késite, joka kuvaa yhteisesti sovittuja kasi-
tyksié siitd, miten yhteisdssa toimitaan virallisissa ja epdvirallisissa tilanteissa (Reichers
& Schneider 1990: 22).

Ty0Opaikan ilmapiiri

%
50 -3
7] jokin oire
10 38,6 [ psyykkinen oire
s [ tuki- ja likuntaelinoire
30 — 772 g 27
19,4 G
20 ‘ i | i 1717IU,L
14,5
11,7
10
jannittynyt jannittynyt, mukava, mutta mukava ja
ja kaavoihin mutta uusia kaavoihin uusia ideoita
kangistunut ideoita tukeva kangistunut tukeva

Kuvio 2. TyOpaikan ilmapiiri (Manka 2006: 62).
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Mankan mukaan (2006: 61) ty6paikan ilmapiiri vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin
tyopaikalla. Kuvion 2 mukaan l&hes puolet oireilee sellaisessa tyOpaikassa, jossa on
jannittynyt ja kaavoihin kangistunut ilmapiiri ja 27,2 % saa psyykkisia oireita. Muka-
vassa, mutta kaavoihin kangistuneessa tyopaikassa psyykkinen oireilu laskee huimasti
9,5 %:iin. Kun taas mukavassa ja ideoita tukevassa tyopaikassa psyykkisesti oireilee
vain 7,6 %.

Muutosten vauhtia ja epdvarmuutta voidaan hallita organisaatiossa ja siten estaa tyo-
uupumukseen johtavia tilanteita. Informaatiotulvaan voidaan vaikuttaa miettimélla yh-
dessé keinoja sen hallitsemiseksi. Luodaan muistivarastoja. Muistivarastojen luominen
tarkoittaa tiedostojen ja luetteloiden laatimista siitd, mitd kukin osaa, jotta jokainen péa-
sisi helposti tiedon lahteille. Hakemistot, jotka olisivat siséisen ja ulkoisen tietdmyksen
yhdistavié polkuja, auttaisivat yksil6ité ja tiimeja toimimaan ns. transaktiivisena muisti-
jarjestelmanad, jossa jokainen jakaa yhteisen muistin, mutta toimii silti oman osaamisen-
sa asiantuntijana. Tama vahentaa yksittaisen tyontekijan painetta ja tiedon hankkimiseen
kuluvaa aikaa. Jokaisen ei tarvitse tietdd kaikkea vaan voi kaantya sopivan asiantuntijan
puoleen. Arvojen yhtendisyys ja psykologinen turvallisuus edistavat ndiden hakemisto-
jen muodostumista ja samalla véhentévat vuorovaikutuksen vaarinkésityksia ja toisaalta
lisddvat luottamusta tyontekijoiden vélilla. Tyontekijoiden yhteisilla tapaamisilla tiivis-
tetddn vuorovaikutusta ja opitaan tunnistamaan asiantuntemusta ja vaihdetaan hiljaista
tietoa. Tyontekijan omia keinoja tyonilon lisdédmiseksi ovat oma aktiivisuus, myontei-
syys, omien tunteiden tunnistaminen, tavoitteiden ja itseen kohdistuvien vaatimusten

tiedostaminen, elaménalueiden tasapaino ja terve itsekkyys. (Manka 2006: 177, 179.)

Furman, Ahola ja Hirvihuhta osoittavat kuviossa 3, ettd hyvaan tyoilmapiiriin vaikuttaa
se, miten tydyhteistssd ratkotaan yhdessa eteen tulevia ongelmatilanteita. Ongelmien
ratkominen on hankalaa, koska keskustelu kaantyy helposti siihen, mista ongelmat joh-
tuvat ja erityisesti siihen, kenest4 ne johtuvat. Taméan vélttdmiseksi tarvitaan tyoyhtei-
s00n pelisaantojd, jotka takaavat sen, ettd keskustelut ovat séavyltaén rakentavia. Ei etsita
syyté tai syyllisid, vaan ryhdytaan etsimaan ratkaisuja ongelman poistamiseksi. Keskus-
telua kannattaa kayda siitd, miten asioiden halutaan olevan eiké siitd, miten niiden ei
haluta olevan. (Furman, Ahola & Hirvihuhta 2004: 37-38).
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Ty6paikan pelisadannot

® Ongelman kuvaus @ Tavoitteen kuvaus
r = @ Syiden analysointi ® Edistyksen nikeminen iy

@ Syyttavat selitykset ® Kannustavat selitykset
oukkaantuminen nnistumisen ylpeys

® Lloukkaantumi @® Onnistumisen ylpey

+ Huono tunnelma «  Mukava tunnelma

. E?yhtefstyété « Hyva yhteistyo

+ Eiideointia + Kehittamisideoita
Ei edistysta Edistysaskelia

Kuvio 3. Tyopaikan pelisd&dnnot ja miten ne rakennetaan. ( Furman, Ahola & Hirvihuhta
2004: 38).

Y114 olevassa kuviossa 3 kerrotaan siitd, ettd ongelmatilanteita ratkottaessa ei ole tar-
keinta selvittdd ongelmaan johtaneita syitd, vaan pikemminkin huomio tulisi kohdistaa
ratkaisun I6ytdmiseen. Luodaan visio siitd, miten ongelma ratkaistaan, selvitetdan tavoi-
te kaikille ja keskustellaan rakentavasti, ndhdaén pienetkin edistysaskeleet kohti pééa-
maaréé. Kun ollaan ylpeit4 onnistumisesta, niin tydyhteisén tunnelma ja yhteistyo para-

nee, ja uusia kehittdmisideoita uskalletaan tuoda esiin.

Tyontekijén suorituskyky perustuu kolmeen tekijéén; yksilon asenteeseen, patevyyteen
ja tyopaikan me-henkeen. Asenne on vaikuttava tekija suorituskyvyssa. Péatevyys pysyy
verrattain samanlaisena. Se paranee tai heikkenee vain ajan kanssa tai tyotehtavien ja
tydodotusten muuttuessa. Me-henki parantaa tydpaikan ilmapiirid. Hyvéa ilmapiiri auttaa
yksilon motivoitumista ja energisyytta. Lukuisten tydyhteisétutkimusten mukaan asenne

vaikuttaa lopputulokseen 50 %, patevyys 30 % ja ilmapiiri 20 %. Varsinkin ongelmati-
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lanteet mittaavat tyoyhteison henkeé ja jokaisen yksilon aitoa asennoitumista. (Korpi
2002: 194-195).

Tyolle asetettu yhteinen tavoite tekee yksiloistd toimivan ryhman. Tavoitteesta sopimi-
nen ei ole helppo tehtdva. Se vaatii organisointia, johtamista, vastuunottoa ja toinen toi-
sensa arvostamista ja huomioon ottamista. Tavoitteen tulee koskea jokaista tyontekijaa
ja jokaisen tyontekijan tulee kokea, ettd han pystyy toteuttamaan tavoitteen. Tavoitteet
kannattavat asettaa siten, ettd ne tuottavat tyontekijoille onnistumisen kokemuk-
sia.(Keskinen & Virtanen 1999: 8.) Ryhméan muotoutuminen toimivaksi kokonaisuu-
deksi vie aikaa. Se edellyttdd tutustumista, yhteisten séantdjen muodostumista ja yhtei-
sid normeja. Henkildvaihdokset tekevat ryhmaésté aina uuden. Uuden jasenen tuleminen
ryhméén aiheuttaa muutoksia, eikd ryhma toimi kuten aiemmin. Ryhmén auttava ja
kannustava ilmapiiri paljastuu uuden jasenen myotd. Normien myo6ta sdddellaan yksilon
hyvaksytyksi tulemista ja yksiloiden valisten suhteiden laatua ryhmassa. (Keskinen &
Virtanen 1999: 13-15.)

Tyopaikalla jossa tyontekijat kokevat saavansa tyotovereiltaan sosiaalista tukea, koetaan
vahemman stressié. Lisaksi sosiaalinen tuki parantaa viihtyvyyttéa tyopaikalla. Ty6viih-
tyvyydella tarkoitetaan kokonaisvaltaista ja emotionaalista asennetta omaa ty6taén koh-
taan. (Keskinen & Virtanen 1999: 26.) Vuorovaikutus on kohtaamisia toisten ihmisten
kanssa. Parhaimmillaan se on silloin kun kummallekin osapuolelle jd& onnistumisen
tunne. Vuorovaikutustilanteessa on arvostettava toista ihmistd. Hankalassa tilanteessa
on itse otettava vastuu omista tunteistaan ja ristiriitatilanteessa sovittava toisen kanssa.
(Korpi 2002: 135-137). Vaikuttamisen perusarvoja ovat avoimuus, luottamus ja yhteis-
tyd. Avoimuus parantaa kommunikointia, se on henkisté lasnéoloa ja auttaa kuuntele-
maan toista ja ilmaisemaan omia ndkemyksid. Luottamus edellyttdd rehellisyytta.
Avoimuus ja rehellisyys kulkevat kasi k&dessa ja ne voi menettdd myds hetkessa. Yh-
teisty0 on toiminnan perusta. Kun tarvitaan apua, tukea, sitd saa ja vastavuoroisesti ol-

laan sit4 valmiita antamaan. (Korpi 2002: 130-131.)

Organisaation puolustava kayttaytymismalli on uhka ihmisten hyvinvoinnille, siksi tyo-

paikalle kannattaa luoda sellaiset rakenteet, jotka estavat rutiinien muodostumisen ja
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tekevat tilaa avoimelle vuorovaikutukselle. Hyvia rakenteita tyopaikalla ovat tiimiorga-
nisaatio, osallistuva johtaminen ja tyontekijan itsenéisyys. Toinen hyva malli on organi-
saation uudistuvan oppimisen malli. Uudistuvan oppimisen mallissa tyontekijét oppivat
erilaisista tilanteista, he opettelevat kyseenalaistamaan asioita ja tyoyhteisossa pystytaéan

puhumaan aroistakin asioista. (Manka 2006: 139.)

3.2.2. Tyonohjaus ja tyokierto

Tyodnohjaus on tilanne, jossa erityiskoulutuksen saanut tyonohjaaja ja tyontekijé keskus-
televat tyontekijan tyosta. Tyonohjaus on keino arvioida omaa tyoskentelyd. Tydnohjau-
tusta kaytetadan aloilla, joissa tyota tehdaan omalla persoonalla ja tunne-elamalla. Toi-
minnan tarkoituksen on auttaa ohjattavaa ajattelemaan luovasti itsestaan ja tyostaan, an-
taa tukea ja voimavaroja kohtaamaan tyOpaikan muutostilanteet sek& auttaa ohjattavaa
kehittym&an tyossdan. Kaytdnnossa tyonohjaus on oppimista kokemuksen ja vuorovai-
kutuksen avulla, ty6taidon kartuttamista ja henkisen kuormituksen keventamista. Tyon-
ohjaus ei ole terapiaa eika tyohon perehdyttdmistd, vaan siind kohdataan aikuinen ihmi-
nen tyotoverina, jonka tyokokemuksista keskustellaan. Asiantuntija-apu on tarkeéssa
asemassa tyouupumuksen tunnistamisessa ja hoidossa. Tyonohjaus on vapaaehtoista ja
luottamuksellista. Nykyisin tyonohjauksen painopiste on siirtynyt yksilo- ja ryhma-
tyonohjauksesta yhteisotyonohjaukseen, jossa ohjauksen kohteena on todellinen toimiva
tyéryhma. (Roti 1999; 197-199; Koivisto 2001: 228-231).

Tyo6nohjaus parantaa tyontekijan ammatillista kasvua ja tyon laatua. Tyénohjaus on
omassa tydssa oppimista. Tydnohjauksesta halutaan apua oman tydn parempaan ym-
méartamiseen, tyon kuormittavuuden séatelyyn, oman ammatillisen kehittymisen paran-
tamiseen ja erilaisten haasteiden kohtaamiseen tydyhteisdsséd. Tyonohjauksen avulla
tyontekijat voivat pohtia arkityonsd lomassa toimintaansa, sen lahtokohtia, tavoitteita ja
seurauksia. Samalla tyontekijat pyrkivat omassa tyossa vaikuttavien laajempien ja ylei-
sempien tekijoiden selkedmpddn hahmottamiseen. Tydnohjaus on aina yhteistoimintaa
ja sen avulla pystytéddn yhteistoiminnan maksimaaliseen hyddyntamiseen. Tyonohjaus
tavoitteleekin viime k&dessd demokraattista yhteiselamd niin tyopaikalla kuin koko



43

yhteiskunnassa. (Alhainen, Kangasaho, Ahtiainen, Kangas, Soini & Soininen 2011: 16—
19.)

Tyodnohjauksessa késitellaan usein Kriisitilanteita. Kriisi on tilanne, jossa ihminen kokee
elaménsa tasapainon jarkkyneet ja itsensa kykenemattoméksi toimimaan tavanomaisesti.
Tyonohjauksessa Kriisitilanteet liittyvat joko suuriin organisaatiomuutoksiin, tyoyhtei-
sOssé tapahtuneisiin konflikteihin tai vaativassa asiakastydssa tapahtuneisiin yllattaviin
ja kuormittaviin tilanteisiin. Kriisiin joutuneen tyontekijan kokemuksia kuunnellaan tar-
kasti kuitenkin puolueettomana ja rauhallisena. Kuuntelemisen jélkeen tyonohjaaja voi
kertoa ohjattavalle, minka kasitti olennaiseksi. N&in ohjaaja voi auttaa ohjattavaa erotte-
lemaan tilanteeseen liittyvat faktat tilanteen herattamista tunteista. (Alhainen ym.2011:
106-107.)

Tydyhteison tydhyvinvoinnin kehittdmisen valineend voidaan kéyttaa tyokiertoa. Tyon-
kierrosta on hyotyé seké tyontekijalle ettd tydyhteisolle. Tyodkierto toimii kahdella tasol-
la: ammatillisen kehittymisen tasolla ja tydyhteison kehittdmisen tasolla. Tydkierto vah-
vistaa tyontekijan itsetuntemusta ja muuttuvat tyotehtavat tuovat tyoéhon vaihtelua.
Omasta tyosta etdantyminen ja irtaantuminen omasta tydyhteisostd, antaa mahdollisuu-
den omien n&kemysten uudelleen arviointiin.Uudessa tyopaikassa tyontekija joutuu
miettimaan omia toimintatapojaan ja opituista rutiineista on luovuttava. Tutustumalla
erilaisiin tyotehtaviin, tyotapoihin, olosuhteisiin tyontekija oppii arvostamaan muiden
tekemad tyota. Tyokierto vahvistaa tyontekijdn muutosvalmiuksia ja lisdd ymmarrysta
yhteistyon tarkeydesté tyoyhteistssa. (Karhu & Selivuo 2004: 13-14.)

Kuviossa 4 tydyhteisotasolla tyokierto lisdd muun muassa reflektoivaa keskustelua ja
vaikuttaa positiivisesti tyoyhteison oppimiseen. Kiertdja saattaa puhdistaa tydyhteison
ilmapiiri& ja vaikuttaa positiivisesti tydpaikan vakiintuneisiin tapoihin ja ihmissuhteisiin
sekd rikkoa rutiineja. Vastaanottavassa tyOyhteisossa uusi tyontekijd on tuonut uusia
soveltamiskelpoisia tapoja ja menetelmid. Aina ei uuden tyontekijan tuomia ideoita kat-
sota hyvélla, mutta tallaisissa tapauksissa olisi hyva rohkeasti esittdd kommentteja ja
yhdessé pohtia miksi jokin kay tai ei kdy. Kiertdja tarvitsee uudessa paikassa opastusta

ja tatd kautta joutuvat myds muut tyontekijat miettiméén omia toimintatapojaan. Asioi-



44

den selittdminen selkiinnytta4 tyotd ja koko tydyhteisd on joutunut miettimaan, miten he
tyotaan tekevat. (Karhu & Selivuo 2004: 15.)

itsearviointi
tiedot. taidot, toimintatavat
uudet nikskulmat. asenteet uudet tuulet, ideat
ammatillisen identiteetin vahvistuminen toimintatavat
rohkeus, itsetunto palaute
muutosvalmius
- reflektio - keskustelu
KEHITTYMINEN

/ JAKSAMINEN \
- veflektio - keskustelu
vahvuudet kiyttoon monipuolisuus
itsetuntemus osaamisen lisddntvminen
vaihtelu joustavuus
uudet mallit

Kuvio 4. Tyokierron ulottuvuuksia (Karhu & Selivuo 2004: 58).

3.2.3. Liikunta ja vapaa-aika

Nykydaan ajatellaan, ettd vain nuoret tyontekijat kelpaavat ja menestyvéat tyomarkkinoilla
eika keski-ikaisia tyontekijoitd endé palkata. Niin ei tarvitse olla. Ikdantymisesta tehty-
jen tutkimusten mukaan on ollut vaikea erottaa, mika on ollut vanhenemisen, mik& tyon
kuormittavuuden ja eldmantapojen osuus muutoksia arvioitaessa. Tyo0jarjestelyilla ja
tyoympaériston parannuksilla voidaan merkittavasti helpottaa ik&déntyvien tyontekijéiden

suoriutumista tyotehtévistaan elakeikéan saakka. Keski-ikdinen tyontekija voi olla par-
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haimmillaan tydyhteisonsd voimavara. Hanell4 on tyokokemusta, hén suhtautuu positii-
visesti, tyohonsg, tyotoveriin ja muihin ihmisiin. (Roti 1999: 117-121.)

Ikéantyessa tyokykyyn vaikuttaa olennaisesti tyopaikan ergonomia, esimiestyd ja lii-
kunta. Hyvilla ergonomisilla ratkaisuilla katsotaan olevan merkitysta tyon rasittavuuden
vahentdmisessd. Hyvat esimiestaidot, organisointikyky ja tunnustuksen antaminen pa-
rantaa tyontekijan jaksamista elékeidn lahestyessa. Liikunnalla on merkittava vaikutus
psyykkiseen tyokykyyn ja tuki- ja liikuntaelinten seka hengitys- ja verenkiertoelimiston
toimintakykyyn. Liikunnan taytyy kuitenkin olla s&annéllistd, ripedé ja riittavas, etta
sill& olisi positiivisia vaikutusta tyokykyyn. (Tyo6terveyslaitos 1995: 39-42).

Saannollisella ja monipuolisella liikunnalla on merkittavia vaikutuksia terveyteen ja
tyokykyyn. Tyokyvyn yllapidon merkitys ja lilkunnasta saatavan hyédyn maara koros-
tuvat tyontekijan ik&antyessa. Fyysisen toimintakyvyn heikentyessa on entista tarkeam-
paa huolehtia saannollisesta liikunnasta ja levosta. Liikuntapiirakka on uusi tapa yllapi-
taa terveysliikuntaa. Liikuntapiirakka hahmottaa terveysliikunnan suosituksen, joka si-
séltdd mm. hyvan kestavyyden, liikkeiden hallinnan ja tasapainon, lihasvoiman, lihas-
kestavyyden ja nivelten liikkuvuuden ja luun vahvuuden (tuki- ja liikuntaelimiston kun-
non) sekd sopivan painos ja vyotaronympéryksen. Jokaisen kannattaa etsid omia miel-
tymyksia vastaavia liikuntalajeja, silla hyva fyysinen kunto auttaa jaksamaan tydssa ja
vapaa-ajalla. Liikunta parantaa fyysista, henkista ja sosiaalista hyvinvointia ja sen avulla
voidaan saada lisdvoimavaroja jopa 20 vuotta. (Manka 2006: 216118, Rauramo 2008:
61.)

Uuden suosituksen mukaan fyysisen passiivisuuden aiheuttamia terveysriskeja voidaan
ehkaistéd litkunnan avulla. Perusliikuntaa pitdisi tehda joka péivé ja tdsmaliikuntaa va-
hint&an joka toinen pdiva (kuvio 5). Fyysinen kunto on tarke&da myds &lyllisten toiminto-
jen kannalta. Yksilon ndkokulmasta katsottuna hyvinvoinnin l&hteitd ovat eldmanhallin-
nan tunne, tydnhallinnan tunne, kasvumotivaatio seka fyysinen kunto. Jokainen meisté

voi omalla toiminnallaan vaikuttaa niihin ja parantaa niit4. (Manka 2006: 218.)
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Terveysliikunnan suositus

Liikehallinta

Tasmaliikuntaa ; Ngﬁﬁ/ui X
' —2Krt/v
25 WAk, Kestavyys-\ 20_g60
joka toinen paiva lilcimtta i

min/k

2—5 krt/vko
20—60 min/krt

1-2 krt/vko
20—60 min/krt

Benislikutas Arkiliikuntaa 3—4 h/vko

3—4 tuntia/vko
Pajvittain

Kuvio 5. Terveysliikunnan suositus (Manka 2006: 217).

Vaikka tyéhyvinvoinnilla kuvataan usein tyontekijan suhdetta tydhon, on huomioitavaa,
etta siihen vaikuttavat myos tyon ulkopuoliset seikat. Tyotyytyvéisyyttad kartoittavassa
tutkimuksessaan Johansson (2004: 4-16) listaa vaikuttaviksi tekijoiksi perhesuhteet,
terveyden idn ja sukupuolen. Erityisesti tyohon liittyvista seikoista tydtyytyvéisyyteen
eniten vaikuttavat palkka, tydsuhteen laatu ja tyossa kehittymisen mahdollisuudet. Tyo-
tyytyvaisyys lisdantyy entisestaan niilla tyontekijoilla, jotka saavat tyohon liittyvaa kou-
lutusta ja mahdollisuuden kehittad itse&an.

Tykytoiminta eli tyokykya yllapitdva toiminta tarkoittaa kaikkea sitd, mita tyonantaja,
tyontekijat ja yhteiskunta tekevét ihmisten terveyden ja hyvinvoinnin parantamiseksi
tyopaikoilla. Tykytoiminnalla esimerkiksi voidaan parantaa tydoloja kierrattamalla tyo-
tehtdvid, laajentamalla tyonkuvaa ja tarjoamalla mahdollisuuksia elinikdiseen oppimi-

seen. Tyoympadristdd voidaan parantaa esimerkiksi ottamalla tyontekijat mukaan tyo-



47

ympaériston kehittamisprosessiin. Tyontekijoitd kannustetaan terveellisiin elaméntapoi-
hin esim. auttamalla tupakoinnin lopettamisessa ja rohkaistaan henkilokohtaiseen itsen-
sé kehittamiseen. Tykytoimintaa on mielenterveyden edistdminen ja yllapitaminen,
stressin vahentdmiseen tahtadva toiminta, terveydestd huolehtiminen esimerkiksi terve-
ystarkastukset, vapaa-ajan liikuntaharrastusten, vapaa-ajankeskusten jasenmaksuissa
tukeminen ja liikuntatapahtumien jarjestdminen. (Euroopan tyoterveys- ja tyoturvalli-

suusvirasto 2010.)

Tyokykyé yll&pitdva toiminta on muutakin kuin vain tyOterveytta ja tyoturvallisuutta
koskevien lakis&ateisten vaatimusten noudattamista. TyOnantajat auttavat lisaksi aktiivi-
sesti parantamaan tyontekijoiden terveydentilaa ja hyvinvointia. Onkin tarkedé ottaa
tyontekijat mukaan ja ottaa huomioon heidan tarpeensa ja nakemyksensa siita, miten
tyon ja tyOpaikan organisointi olisi hyva toteuttaa. (Euroopan tyoterveys- ja tyoturvalli-
suusvirasto 2010.)

Tydpaikan terveysliikunnalla ja tykytoiminnan tavoitteena on saada liikuntaa harrasta-
mattomat aloittamaan, kannustaa véhan liikuntaa harrastavia saannollisyyteen ja tukea
aktiivisesti liikuntaa harrastavia. Liikunnalla ja tykytoiminnalla vaikutetaan myonteises-
ti tyoviihtyvyyteen ja yhteishengen parantamiseen tyopaikoilla. Hyvin integroidulla lii-
kuntatoiminnalla voi olla hyvinkin merkittdvd osa tydhyvinvoinnin parantamisessa.
Tydnantajan palkitseminen ja kannustaminen innostaa tyontekijoita aktiivisempaan liik-
kumiseen. (Rauramo 2008: 63-64.)

Ty0 ei saa olla koko eldman sisaltd. Tyon lisdksi tarvitsemme sosiaalisia suhteita, per-
hett4 ja ystavid. Vapaa-ajan harrastuksetkin tuovat eldmaén vaihtelua ja uudet asiat vir-
kistavat mieltd. Eri elaménvaiheissa eri elaménalueet painottuvat eri tavoin. On selvéa,
ettd koti- ja tydeldman yhteensovittaminen on erilaista, jos kotona on pienié lapsia kuin,
ettd ikaantyneempana huolehdimme omista vanhemmistamme. Tarked& on kuitenkin

séilyttaa tasapaino tyon ja muiden eldman osa-alueiden kesken. (Manka 2006: 185.)
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3.2.4. Tybuupumus ja siita selviytyminen

Uupuminen mééritelladn tydssa ylikuormituksen ja turhautumisen aiheuttamaksi lop-
puun palamiseksi. Ylirasittuminen, stressi ja krooninen vasyminen voivat aiheuttaa
my0s uupumista. Eniten vasyvét terveydenhuollon, sosiaalialan ja opetusalan tyonteki-
jat, koska he tydskentelevat koko persoonallaan vuorovaikutuksessa toisten ihmisten
kanssa. (Koivisto 2001: 146-147.) Nykyaan uupumista esiintyy kaikilla aloilla (Heiske
1997: 192).

Uupuminen ei ole sama kuin kyllastyminen, eika se ole depressio, vaikka siihen sisaltyy
erddnlainen masennusta sisaltava kyllastyminen. Uupunut ihminen ei ole laiska tai velt-
to, vaan han on voimaton ja kaikki tarmo on hanesté kaikonnut. Ihmisen normaaliin tyo-
ja yksityiselamaan siséltyy pettymyksia ja stressid. Stressin ja pettymysten vastapainok-
si tulisi olla hauskoja, leppoisia ja ihmistd luovasti uudistavia kokemuksia. (Heiske
1997: 191-192.) Stressi voi joskus olla hyvakin asia. Stressistd saamme lisdvoimaa
tydskentelyyn, mutta jos tallainen henkinen ja fyysinen halytystila ja péalle, puhutaan
Kielteisesté stressistd. (Koivisto 2001: 146.)

Tunneperainen vasymys on tyypillistd uupumista, ei niinkaan fyysinen vésymys. Uupu-
nut ihminen tuntee itsensa jatkuvasti vasyneeksi, eikd nukkuminen auta. Uupuneen ih-
misen suorituskyky on heikentynyt ja h&nen asenteensa voi muuttua negatiiviseksi
kanssaihmisid, ty0tovereita ja asiakkaita kohtaan. (Heiske 1997: 193.) Muita oireita ovat
muistin heikkeneminen, hajamielisyys, oppiminen vaikeutuu, tunteet latistuvat, mieli-
kuvat vahenevat, keskittymiskyky heikkenee ja saattaa tulla unihairioita. Lisaksi tyon
aloittaminen ja ty6hon ryhtyminen vaikeutuvat eikd jaksa puuttua enda asioihin vaan
antaa mennd. Tyon merkitys kyseenalaistuu, ihminen eristiytyy ja jopa persoonallisuus
voi muuttua. (Koivisto 2001: 189; Manka 2006: 175.).

Mankan mukaan (2006: 174) tyduupumus kehittyy vaivihkaa. Oheisen kuvio 7 mukaan
tyontekija alkaa uupua kun tyon vaatimukset ja kuormittavuus ovat ristiriidassa tyonte-
kijan edellytysten ja odotusten kanssa. Tyontekijasta tuntuu, ettd haneltd vaaditaan lii-

kaa, kukaan ei valita ja alkaa vasyttdd. Samalla toimintakyky heikkenee ja tyonilo kato-
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aa. Tyontekijélle tulee tunne, ettei kannata edes yrittdd, hanen itsetuntonsa romahtaa ja

han on lopussa.

Ty6uupumuksen kehittyminen

Tyon vaatimukset ja Yksilon edellytykset ja
mahdollisuudet odotukset

ponnistelu ylikuormittuneena tai
turhautuneena
kyvyttdomyys muuttaa tilannetta tai
asennetta
toimintakyvyn heikkeneminen - vasyttaa!
tyonilon katoaminen - padsisi elakkeelle!
Kyynistyminen - ej kannata yrittaa!
hallinnan tunteen menettdminen - en voi tehda mitaan asialle!
itsetunnon romahtaminen - vasyttaa!
tybuupumus - péasisi elakkeelle!

- minulta vaaditaan liikaa!

- kukaan ei valita!

Kuvio 6. Tyouupumuksen kehittyminen (Manka 2006: 174).

Jos ihmisen tekemén tydn paamaarat ovat kovin epdmaaraisia ja tyon tuloksia on vaikea
arvioida, tyontekija on altis uupumiselle. Téarke&a olisi, ettd tyon paamaarat pystytaéan
selke&sti madrittelemaén ja ne ovat tyontekijan saavutettavissa. Perustehtavén selkeys ja
tieto tyon odotuksista vahentdd yksitéisen tyontekijan paineita. Tyontekijan pitaisi kyeta
olemaan tyOpdivan péatteeksi tyytyvainen itseensd ja saavutuksiinsa tydssaan. Myos
kovin yksipuolinen ty6 voi olla uuvuttavaa ja kuluttavaa. (Heiske 1997: 193-195; Man-
ka 2006: 177.) Monotoniasta puhutaan silloin kun tehddédn toistuvaa, yksipuolista ja
pakkotahtista tyotd, jolloin ihmisen psyykkinen toimeliaisuus hidastuu (Koivisto 2001:

190). Ent& kuinka paljon tyontekijan pitd4 ottaa vastuuta tydssdén? Tyon tekeminen
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pelkk&nad tyond, omaa persoonallisuutta tai vastuuta siihen liittdmattd, saastad kylla
tyontekijad vasymiseltd. Se ei kuitenkaan ole paras mahdollinen tapa tehda tyota. Tyo-
honsé vastuutuntoisesti suhtautuvan on karsittava siihen mahdollisesti liittyvia ahdistuk-
sen tunteita. (Heiske 1997: 196.)

On hyva tunnistaa omat voimavarat. Jos ihminen tietdd, mik& vasytta, silloin h&n osaa
koota paremmin voimiaan ennen raskasta koitosta. Kaikki se, miké& parantaa oman ela-
man hallintaa, lisaa jaksamista. Se, ettd on kyky tarttua asioihin, kesken jaaneiden asioi-
den vieminen paatokseen, oman ajankayton suunnittelu, omien tarpeiden tunnistaminen,
uuden oppiminen ja itsestdan vastaaminen, parantaa omaa jaksamista. Hyva palaute an-
taa tyontekijalle energiaa ja ehkéisee uupumista seka antaa riittdvyyden tunteen palkki-
oksi ponnistuksista. Samaan suuntaan vaikuttavat myos hyvét ihmissuhteet ja kyky pu-
hua omista tunteistaan. (Heiske 1997: 194-199.) Yleiseen elaménhallintaan tyopaikalla
kuuluu tarke&nd osana tydssa tapahtuvien muutosten hallinta, tunne, siité, etta saa vai-

kuttaa asioihin ja ettda omalla ty6lla on merkitysta (Roti 1999: 120).

Varsinkin ikaantyvien tyontekijoiden kohdalla fyysinen kunto yhdessa riittdvéan levon,
monipuolisen ravinnon ja ulkoilun avulla yllapitaa jaksamista. Ty0yhteisod kehittavét ja
tyokykya yll&pitdvat toiminnot ovat ehk& parhaita tyduupumuksia ehkaisevia tekijoita.
Avoin vuorovaikutus ja hyvét ihmissuhteet ovat tekijoitd, jotka suojaavat tyduupumuk-
selta. Muita téarkeitd tekijoitd ovat tasa-arvo, yksilollisyys ja johtaminen. (Koivisto
2001: 214-221))

Tybuupumus on vakava ongelma, joka vaatii monitasoisia toimenpiteitd tydpaikoilla,
terveydenhuollossa ja julkisessa hallinnossa. Tyouupumus on ihmiselle kriisi, joka ra-
joittaa eldmaa ja sitoo energiaa puolustusmekanismeihin. Kriisista selviytyminen antaa
tyontekijalle henkistd vahvuutta. Tyopaikoilla tyduupumusta voidaan ennaltaehkéista
tydolosuhteiden kehittdmisellda. Ty6uupumuksen hoitamiseen tarvitaan yksilétasoisia
toimenpiteitd, varhaista tukea ongelmien ilmaantuessa, hyvat hoitokaytannét ja toimivaa
kuntoutusta. Keskeista on esimiehen rooli tyéolosuhteiden kehittdmisessa ja eri toimi-
joiden yhteistyd. Tyoterveyshuollon kanssa tehtévalla yhteisty6lld voidaan parantaa

tyduupumuksen ennaltaehkéisyd ja jo uupuneen hoitoa. (Rauramo 2008: 59-60.)
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Mankan (2011) artikkelin mukaan paras tapa stressin purkamiseen tyopaikalla on yhtei-
sOllisyys ja keskendén asioista keskusteleminen turvallisesti. Pyritddn ndkemaan tilan-
teen valoisat puolet ja keskusteluun liittyy luottamus siitd, ettd 16ydetaan erilaisia ratkai-
sukeinoja, eika menetetd toivoa. Yhdessa mietitadn, mitka asiat ovat hyvin ja miten hy-
vinvointia voisi vield parantaa. Mietitdan asetettuja tavoitteita, mita esteitd on tavoittei-

den tielld ja miten ne voidaan ylittaa.

3.3. Yhteenveto

Kuvio 7 havainnollistaa sitd, ettd tyohyvinvointi varhaiskasvatuksen viitekehyksessa ja
paivéakotityontekijan nakokulmasta sisaltdd tyopaikan ilmapiirin ja viihtyvyyden. Tyo6-
hyvinvointiin vaikuttaa tyontekijan esimies ja tyotoverit ratkaisevasti. Tyoéhyvinvointia
voidaan kehittdd tyonohjauksen ja tyokierron avulla. Tyontekijan henkilokohtainen
elaméd, mukaan lukien terveys vaikuttavat ratkaisevasti tyéhyvinvointiin ja tyosséjaksa-
miseen. Tybuupumus ja siitd selviytyminen ja sen ennaltaehk&isyyn pyritdan tyéhyvin-

voinnin toimenpiteilla.

Tyoéhyvinvoinnin portaat -malli on tyovéline, jossa ihmisen perustarpeet ja suhde tyo-
hon yhteen sovitetaan. Perustarpeet ja tyd vaikuttavat yhdessd motivaatioon. Perustar-
peet etenevat porras portaalta ja korkein porras on saavutettavissa vain, jos alimmat por-
taat on saavutettu riittdvan hyvin. Tydhyvinvoinnin portaita on viisi. Ne ovat alhaalta
pain psykofysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, arvostuksen

tarve ja itsensd toteuttamisen tarve.

Tyb6hyvinvointia kehitetddn omaa tyota kehittamaélla, koska muutokset tydeldmassa ovat
vaistdmattomid. Tyontekijoitd on tuettava siirtymadan selviytymisoppimisesta kehitté-
vaan oppimiseen. Varhaiskasvatuksen kaikilla tyontekijoilla on hyvé olla tiedossa var-
haiskasvatuspalvelujen ydintarkoitus. Jos tarpeet muuttavat, palvelujen tuottamistakin
tulee muuttaa. Toiseksi ty6hyvivointia voidaan kehittdd oikeanlaisella palautteen anta-

misella ja vastaanottamisella. Kolmas mahdollisuus on kehittdd pienryhmatoimintaa.
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VARHAISKASVATUS

Paivakoti

Tyodntekija

TyGhyvinvointi

/\\

Tyo- Tyb6hyvin- Ty6paikan
hyvinvoinnin | voinnin- ilmapiiri,
portaat haasteet viihtyvyys

Esimies,

tyotoveri

Ty6naohjaus,

tyokierto

Henkilo-
kohtainen

elama

Tybuupumus
ja siitd selviy-

tyminen

Kuvio 7. Ty6hyvinvointi varhaiskasvatuksen viitekehyksessa

Kuvion 7 mukaan voidaan todeta, ettd tdman tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen

mukaan varhaiskasvatuksen toimintakentéssa péivéakotityontekijan tyohyvinvointia voi-

daan kehittaa tyohyvinvoinnin-portaat mallin mukaan. Tydhyvinvoinnin kehittdamisessa

on myo6s haasteita. Haasteita tuovat muutokset tydpaikoilla, tydmaaran lisaantyminen,

kiire, hairiotekijoiden ja ongelmatilanteiden lisdantyminen sek& lisd&ntynyt vastuu.

Tyohyvinvointiin vaikuttaa tyopaikan ilmapiiri ja viihtyvyys seké tyokaverit ja esimie-

hen toiminta. Tyonohjauksen ja tyokierron avulla tydhyvinvointiin voidaan vaikuttaa

positiivisesti. Henkilokohtaisen elaman voimavarat vaikuttavat merkittavasti siihen, ett-

ei ty6 aiheuta meille uupumista.
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4. TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1. Tutkimusmenetelma ja tutkimusprosessi

Tutkimusmenetelmdan& on kvalitatiivinen tutkimusmenetelma. Kvalitatiivisessa eli laa-
dullisessa tutkimusmenetelméasséa lahtokohtana on todellisen elamén kuvaaminen. Kvali-
tatiivinen tutkimusmenetelm& on luonteeltaan kokonaisvaltaista tiedon hankkimista.
Tieto hankitaan luonnollisissa, todellisissa tilanteissa. Aineiston hankintametodeja ovat
mm. teemahaastattelut, osallistuva havainnointi, ryhmahaastattelut ja erilaisten doku-
menttien ja tekstien diskursiiviset analyysit. L&htékohtana on ymmartaé haastateltavien
ainutlaatuisuus ja materiaalia tulkitaan sen mukaisesti. Haastateltava kohdejoukko vali-
taan tarkoituksenmukaisesti, ei satunnaisotannalla. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009:
161-164.)

Tutkimuksen tieteenfilosofinen lahestymistapa perustuu hermeneutiikkaan. Her-
meneutiikka tarkoittaa suuntausta, joka korostaa merkitysta sisaltavien kokonaisuuksien
ymmartamista ja tulkintaa. Hermeneuttinen tutkimus kohdistuu ihmisten valiseen kom-
munikaatioon ja tulkinnan kohteena ovat erityisesti ihmisten ilmaisut. Toiminta arki-
elaméssa on luontaisen ymmarryksen varassa, joka on arkiymmarrystd. Tieto ymmarre-
tdan hermeneutiikassa jatkuvana tulkintojen prosessina, jossa tulkinnat ja tieto kokoajan
uusiutuvat. Tiedon muodostumisen prosessia kuvataan usein kehaksi. Yksityiskohtien
tulkinta vaikuttaa kokonaisuuden tulkintaan ja tutkimuskohteesta tehtyjen tulkintojen
uudelleentulkitseminen antaa yha laajenevaa ymmarrysta kohteesta. (Laine 2001: 26—
35.)

Hermeneuttinen keha koostuu yksittéisista osista ja osat yhdessd muodostavat kehan.
Kaikki ilmaukset ovat riippuvaisia ympéristostdan. Ymmaértdminen perustuu ennakko-
aavistuksen, jolloin hermeneuttiseen kehan ilmauksista on ennakkoymmarrys. lImaukset
voidaan jakaa kolmeen erilaiseen tasoon. Ensimmainen taso viittaa ihmiseldman teoreet-
tiseen luonteeseen. Toinen taso on kaytannollisyys ja kolmas taso viittaa tunneulottu-
vuuteen. (Dilthey 1979: 218-220; Schleirmacher 1998: 230-232.)
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Tama kvalitatiivinen tutkimus toteutettiin teemahaastatteluna. Teemahaastattelu koh-
dennetaan tiettyihin teemoihin, joista keskustellaan haastateltavan kanssa. Yksityiskoh-
taisten kysymysten sijaan haastattelu etenee tiettyjen teemojen varassa. Tama menetel-
ma tuo tutkittavien aanen kuuluviin ja keskeiseksi tulevat ihmisten tulkinnat asioista ja
heidan asioille antamansa merkitykset. Teemahaastattelut perustuvat ajatukseen, etta
haastattelija on tutustunut aiheeseen ja kehittanyt haastattelurungon ja ettd haastateltavat
ovat kokeneet aiheeseen liittyvia tilanteita. (Hirsjarvi, Hurme 2009: 47-48.)

Yksilohaastattelut olivat puolistrukturoituja. Tassa tutkimuksessa puolistrukturoitu yksi-
I6haastattelu keskittyi padteemoihin ja teemoihin liittyvét kysymykset esitettiin kaikille.
Kysymysten esittamisjarjestys saattoi vaihdella ja kysymysten muotoilu tapahtui tilan-
teen mukaan. Vastauksia ei sidottu mihink&&n vastausvaihtoehtoihin, vaan haastateltavat
vastasivat omin sanoin ja kertoivat omia kokemuksia. Liséksi voitiin keskustella enem-
man jostain esille nousseesta teemasta. (Eskola & Suoranta 1998: 86; Fielding & Tho-
mas 2001: 124; Bryman 2004: 321; Hirsjarvi & Hurme 2008: 47.)

Teemahaastattelu on luonteeltaan vapaampi kuin strukturoitu lomakehaastattelu, mutta
ennalta madritellyt teemat varmistavat sen, ettd samat aiheet k&ydaan 1api jokaisen haas-
tateltavan kanssa. Teemahaastattelussa aiheiden jérjestyksen vaihtamismahdollisuuden
lisaksi vastauksia voidaan pyytda tdsmentaméaan, joka tekee menetelmasta joustavan ja

samalla vahentaa vaarinymmarryksen mahdollisuutta. (Hirsjarvi & Hurme 2000: 36.)

Puolistrukturoitu haastattelu eli teemahaastattelu sopii hyvin kaytettavéksi tilanteissa,
joissa aiheena ovat intiimit tai arat asiat tai joissa halutaan selvittda heikosti tiedostettuja
asioita kuten arvostuksia, ihanteita ja perusteluja (Metsamuronen 2007: 235). Koska ky-
symyksessd on teemahaastattelu, tdytyy pitdd mielessd, etta etukéteen ei voida ennalta
varautua kaikkiin lisakysymyksiin eikd niiden muotoiluun. (Hirsjarvi, Hurme 2009:
184). Kvalitatiivisen aineiston keruussa kaytetddn aineiston riittdvyyteen eli saturaati-
oon perustuvaa kasitettd. Aineisto on riittavéa silloin kun samat asiat alkavat kertaantua
haastatteluissa. Tietty méara aineistoa tuo siis esiin teoreettisesti merkittavan tuloksen.
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineiston maara on pitkalle tutkimuskohtainen ja vasta-

uksia tarvitaan juuri sen verran kuin tutkimuksen kannalta on valttdamatonta, siis laadul-
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lisessa tutkimuksessa ei voida yleistdd mitadan vastausten maarad. (Eskola & Suoranta
1998: 62—63; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009: 182.)

Haastatteluaineistoon sisaltyy sellaisia merkityksid, jotka eivat kiteydy yhteen haastatel-
tavan vastauksessa, vaan joka koskee laajemmin koko haastattelun tematiikkaa. IThmisen
tavassa ajatella ja hahmottaa todellisuutta on kaksi erilaista muotoa. Ensimmaéinen ajat-
telun tapa perustuu induktiiviseen péattelyyn ja logiikkaan. Se tuottaa todellisuudesta
luokittelevaa ja madrittelevaa tietoa. Toinen ajattelun tapa on narratiivinen ajattelu. Nar-
ratiivisessa tietdmisen tavassa ilmion tai tapahtuman merkitys syntyy kaikista niista yh-
teyksistd, jotka vallitsevat eri ilmididen tai tapahtumien valill4. (Bruner 1987: 11-32.)
Kéytannossd ndma kaksi tapaa Kietoutuvat ajattelussamme yhteen kun hahmotamme

ymparoivaa todellisuutta (Heikkinen 2000: 49).

Yleisesti ottaen haastattelijan tulee pidattdytyd haastateltavien vastausten kommentoi-
misesta. Jos kuitenkin luonteva keskustelu ja kanssa kdyminen edellyttdd kommentoi-
mista, on haastattelijan kommenttien oltava neutraaleja. Haastateltavan on muotoiltava
kommenttinsa niin, etteivat ne ole kantaa ottavia. (Hirsjarvi & Hurme 2001: 109.) Tee-
mahaastattelu on lahelld syvédhaastattelua, jonka tavoitteena voidaan pitdd kommunikaa-
tion luontevuutta. Haastattelijan tehtdvanéd on hankkia informaatiota ja helpottaa kom-
munikaatiota. Haastattelijan tulisi esittda kysymyksensa mahdollisemman tehokkaasti ja
tarkasti, toisaalta hénen tulisi auttaa haastateltavaa vastauksien antamisessa. Haastatteli-
jan tulisikin olla diplomaatti, joka on sek& ystavéllinen, lammin, ettd sensitiivinen hen-
kilo, joka samalla esittda vaikeilta tuntuvia kysymyksiad. (Hirsjarvi & Hurme 2011: 97—
98.)

Haastattelu on aktiivinen tapahtuma. Haastattelija rakentaa tietdmystéd haastateltavan ja
haastattelijan vélille. Haastattelu on vuorovaikutusta, luonnollista keskustelua ja se on
tietty tapa ymmartad todellisuutta. (Holstein & Gubrium 2004: 140-141.) Tutkimus-
haastattelutilanne kuten aina vuorovaikutustilanteet ovat alati muuttuvia. K&ytannon
vuorovaikutustilanteissa on mahdoton pysya etukateissuunnitelmissa, niinpa tutkimus-
haastattelussa voidaan joutua turvautumaan arkikeskustelun kaytanteisiin. Vaikka haas-

tattelutilanteet ja niiden vuorovaikutus ovat vain yksi osa tutkimusprosessia, kannattaa
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vuorovaikutuksen merkitykseen kiinnittdd huomio l1api koko tutkimusprosessin. (Ruu-
suvuori & Tiittula 2005: 56.)

Teemahaastattelu on lahelld syvéhaastattelua, jonka tavoitteena voidaan pitdd kommu-
nikaation luontevuutta. Haastattelijan tehtdvand on hankkia informaatiota ja helpottaa
kommunikaatiota. Haastattelijan tulisi esittdd kysymyksensa mahdollisemman tehok-
kaasti ja tarkasti, toisaalta hdnen tulisi auttaa my0ds haastateltavaa. Haastattelijan tulisi-
kin olla diplomaatti, joka on seka ystavallinen, lammin, ettd sensitiivinen henkild, joka

samalla esittéa vaikeilta tuntuvia kysymyksia. (Hirsjarvi & Hurme 2011: 97-98.)

4.2. Empiirisen tutkimuksen vaiheet

Tutkimusta varten haastateltiin 15 pdivakotityontekijdd marras- ja joulukuussa 2011.
Tutkimuskohteena olivat Kauhajoella sijaitsevat lasten péivakodit. Haastateltaviksi va-
littiin tyontekijoitd, joilla oli vahintddn 15 vuoden kokemus paivakotitydskentelysta.
Tutkimuspyynt6 lahetettiin 8.10.2011 Kauhajoen kaupungin sivistysjohtajalle (liite 1) ja
myontdva vastaus saatiin 14.10.2011 (liite 2). Tutkimuspyynndssa kerrottiin tutkimuk-
seni aiheen, tavoitteet, tutkimusmenetelmd, haastatteluteemojen aiheet péépiirteissaan ja
kuvattiin tutkimuksen toteuttamista. Myontavén vastauksen jalkeen paivéakodeille ilmoi-
tettiin etukdteen tutkimuksesta ja haastatteluista. Haastatteluun valituille soitettiin hy-
vissé ajoin etukdteen ja sovittiin haastatteluaika noin viikon p&&hén yhteydenotosta.
Né&in haastateltavilla oli aikaa harkita osallistumistaan, koska tirke&& on heidan vapaa-

ehtoisuus osallistua haastatteluun.

Haastateltavat valittiin eri pdivakodeista. Kaikki tyontekijat, joihin oltiin yhteytta puhe-
limitse, suostuivat haastatteluun. Puhelinkeskusteluissa kerrottiin haastateltaville kah-
denkeskisestd yksilohaastattelusta, haastattelujen nauhoittamisesta, haastateltavien an-
tonyymisyydesta ja tutkimusaineiston luotettavasta kaytosta vain tata tutkimusta vasten.
Tutkittavat voivat tehdd oman vapaaehtoisen paatoksensa osallistumisesta tutkimuk-
seen, vasta kun he ovat saaneet tarpeeksi informaatioita tekeilld olevasta tutkimuksesta
ja se toteutuksesta (Kuula 2006: 107).
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Haastatteluun suostumisella on ainakin kolme motivoivaa tekijad. Haastateltavalle tar-
joutuu mahdollisuus tuoda esiin omia mielipiteitddn. Tutkimushaastattelu on kanava,
jonka kautta tavallisella ihmisellda on mahdollisuus saada aanensa kuuluviin ja mahdolli-
suus vaikuttaa. Toinen motivoiva tekija on mahdollisuus kertoa omista kokemuksistaan.
Haastateltava tuntee, ettd juuri minun vastaukseni on tarked ja ajatukseni arvokkaita.
Taustalla voi olla myds tunne siité, ettd omien kokemusten kertominen hyddyttaisi mui-
ta samassa tilanteessa olevia. Kolmas motivoiva tekija voi olla se, ettd haastateltava on
osallistunut aiemminkin tieteelliseen tutkimukseen ja siitd on jaanyt hyvat kokemukset.
(Aaltola & Valli 2001: 25-26.)

Haastattelut toteutettiin tyontekijéiden tyopaikoilla yksilohaastatteluina. Haastatteluja
varten l0ytyi aina vapaa hiljainen tyéhuone ja paivakotien henkilékunta suhtautui myon-
teisesti haastatteluihin. Haastattelulla on suurempi mahdollisuus onnistua hyvin kun ol-
laan haastateltavan kotikentéllad ja tutussa ympéristossé (Aaltola & Valli 2001: 28).
Aluksi muutamat haastateltavat jannittivat haastattelun nauhoittamista mutta haastatte-

lun alkaessa ja keskusteluilmapiirin vapautuessa, he hyvaksyivét asian.

Haastattelutilanteet aloitettiin vapaalla keskustelulla. Aaltosen ja Vallin (2001: 30) mu-
kaan heti ensimméiseksi ei kannata haastattelussa mennd itse aiheeseen, vaan pyritdén
luomaan luottamukselliset keskusteluvalit haastattelijan ja haastateltavan valille. Va-
paan keskustelun tehtdavana on miellyttavén ja riittdvan vapautuneen ilmapiirin luomi-
nen keskustelijoiden valille sek& vallan siirtdmisesta haastattelijalta haastateltavalle.
Vapaata keskustelua voidaan kéyttdd myos haastattelun aikana, jos tarvitaan kevennys-

ta.

Haastattelutilanteet pyrittiin tekemaan mahdollisemman luonteviksi ja haastatteluissa
kaytettiin tavanomaista puhekieltd. Puhetapaa valittaessa kannattaa noudattaa normaa-
liuden periaatetta ja valita itselle sopivat ilmaisut (Aaltola & Valli 2001: 32). Yhteisen
puhetavan [6ytyminen oli helppoa, silld molemmat haastattelija sek& haastateltava tyos-
kentelevét samalla alalla. Haastattelut kestivat keskimé&arin puoli tunti. Kaikki haastatte-
lut nauhoitettiin ja litteroitiin kirjalliseen muotoon. Haastattelujen aikana haastattelija
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teki muistiinpanoja ja havainnoi haastateltavia ja ndista saadut tiedot liitettiin litteroin-

tiin.

Taulukko 6. Teemahaastattelujen aiheet

Keskeiset teemat aihealueet yleisella tasolla
Tyo6hyvinvointi Ty0Oyhteison jasenet
Tyo6ssé jaksaminen Tyopaikan ilmapiiri ja viihtyvyys, henki-

I6kohtainen elama

Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat Pitka tydura, esimies, tyotoveri, henkil -

kohtainen elama

Ty6hyvinvoinnin kehittdmisehdotuksia Henkilokohtaisen eldmén voimavarojen

parantaminen

Haastattelukysymykset on laadittu teemoittain tutkimusongelmaa silméalld pitéen (tau-
lukko 6). Ensimmaéinen teema oli tydhyvinvointi. Téssd teemassa mietittiin mita tyohy-
vinvointi merkitsee tyontekijalle ja mité se tyontekijan mielesta on. Toinen teema kasit-
teli tyontekijan jaksamista. Mistd jakaminen muodostuu ja mitké asiat vaikuttavat jak-
samiseen. Kolmanteen teemaan siséltyi erityisesti esimiehen, tydkaverin ja pitkan tyo-
uran vaikutusten pohtiminen ty6hyvinvointiin ja sitd kautta jaksamiseen. Viimeinen
teema kasitteli tydhyvinvointia ja jaksamista parantavien tydmenetelmien ja parannus-
keinojen pohdintaa. Hyvéssa tutkimuksessa tutkimusteemat muodostuvat luovan ide-
oinnin, aihepiirin tuntemuksen, aikaisempien tutkimusten ja aiheen kirjallisen teorian
pohjalta. Teemoja miettiessa on muistettava se tutkimusongelma, johon on tutkimuksel-
la hakemassa vastausta, silla tutkimusongelma sitoo kokonaisuuden yhteen ja sen perus-
teella esitetddn kysymykset. (Aaltola & Valli 2001: 33).
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4.3. Aineiston analyysi ja luotettavuus

Tutkimusaineiston analysointi alkoi jo aineiston keruu vaiheessa. Hirsjarven ja Hur-
meen (2008: 136-137) mukaan aineiston analyysi vaiheessa voidaan hahmotella nelja
eri vaihetta. Kun tutkija itse tekee haastattelut, voi han jo haastatteluvaiheessa tehda
analyysia ja havaintoja ilmioista ja erityispiirteista. Han voi jo tyypitella tai hahmotella
malleja syntyneista havainnoista. Toiseksi aineistoa analysoidaan lahella sen kontekstia.
Laadullisessa tutkimuksessa aineisto séilytetddn sanallisessa muodossa, vielapé alkupe-
raisessa sanallisessa muodossa. Kolmanneksi tutkija kéyttaa paattelya, joka voi olla in-
duktiivista tai abduktiivista. Induktiivinen paattely perustuu tutkimuksen aineistoon ja
abduktiivinen paattely perustuu tutkijan omiin teoreettisiin ideoihin, joita han pyrkii to-
dentamaan aineistonsa avulla. Lopuksi voidaan korostaa, ettd laadullisessa tutkimukses-
sa ei ole yhta oikeaa tai ehdottomasti muita parempaa analyysitapaa. Aloitteleva tutkija
voi oppia tutkimalla jo tehtyjd tutkimuksia tai kokeilemalla itse erilaisia menetelmié.
Aineiston analyysin vaiheessa tutkija tiivistdd merkityksia ja luokittelee aineistoa. Ai-

neiston luokittelu voi tapahtua plus tai miinus merkeilla tai asteikolla esimerkiksi 1-5.

Tassa tutkimuksessa koko tutkimusaineisto kirjoitettiin puhtaaksi eli litteroitiin. Tutki-
musaineiston saattaminen kasiteltdvd&dn muotoon ja siihen perusteellinen tutustuminen
lisad tutkimustuloksen luotettavuutta ja aineiston kasittely ja luokittelu helpottuu, jos
koko aineisto on litteroitu. Kun aineisto on talletettu ja tutkija kirjoittaa aineiston teks-
tiksi, hénella on kaksi mahdollisuutta valittavanaan. Litterointi voidaan tehdd koko
haastatteluaineistosta, tai se voidaan tehda valikoiden vain teema-alueista tai vain haas-
tateltavan puheesta. Toinen vaihtoehto on, ettei aineistoa Kirjoiteta tekstiksi, vaan pééa-
telmi& ja teemoja Kirjataan suoraan tallennetusta tekstista. (Gronfors 1985: 156; Hirsjar-
vi & Hurme 2008:138.)

Litteroinnin jalkeen aineistoa luokiteltiin ja jarjesteltiin uudelleen. Hirsjarven ja Hur-
meen (2008: 147) mukaan luokittelu on olennainen osa analyysin tekemista. Luokittelun
avulla jasennamme tutkittavaa ilmiota vertailemalla aineiston eri osia toisiinsa. Luokki-
en varassa voidaan kehitelld teoriaa tai nimeté abstraktilla tasolla aineistosta tarkeét ja

keskeiset piirteet. Luokat tulee perustella seka kasitteellisesti ettd empiirisesti.
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Tassd tutkimuksessa aineiston padluokat muodostuivat haastatteluteemojen pohjalta.
Ensimmainen pé&éluokka kasitteli tydhyvinvointia ja sen merkitysta ty0ssé. Toinen paa-
luokka kasitteli tyéhyvinvoinnin merkitysta jaksamisen kannalta. Tama pé&aluokka jaet-
tiin vield pienempiin osiin, joita olivat tyokaverin ja esimiehen vaikutukset tyéhyvin-
vointiin, pitkén tyduran sekd oman yksityiselaman vaikutukset tyohyvinvointiin. Kol-
mas péaaluokka kasitteli tydhyvinvoinnin parantamismahdollisuuksia. Aineiston analy-
sointi eteni niin, ettd kun aineisto oli pilkottu paaluokkiin, jokaisesta padluokasta kerat-
tiin punaisella alleviivaten ne asiat, jotka olivat mainittu useamman haastattelun yhtey-

dessé ja lopuksi laskettiin asian esiintymisprosentti.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineiston kerddminen ja analysointi tapahtuvat usein yh-
td aikaa. Aineiston analysoinnissa yhdistyvét seka analyysi ettd synteesi. Kerdatty aineis-
to hajotetaan kasitteellisiksi osiksi ja analysoidaan. Synteesin avulla osat kootaan uudel-
leen tieteellisiksi johtopa&toksiksi. Analyysi ja synteesi ovat tutkimusaineiston tarkaste-
lua kasitteellisella tasolla. Téllaisesta toiminnasta kaytetddn nimitystd abstrahointi.
Abstrahoinnilla tarkoitetaan tutkimusaineiston jarjestamista sellaiseen muotoon, etta sen
perusteella tehdyt johtopaatokset voidaan irrottaa yksittéisista henkildistd, tapahtumista
sekd lausumista ja siirtad yleiselle kasitteelliselle ja teoreettiselle tasolle. Vaikka tutki-
jalla olisi tutkimusapulaisia, vain tutkija itse voi tehda tutkimusaineiston analysoinnin.
(Gronfors 1986: 145.)

Taman tutkimuksen haastattelut ja litteroinnin teki tutkija itse, samoin aineiston analyy-
sin. Ennen haastattelujen toteuttamista haastattelurunko tehtiin huolellisesti ja mietittiin
ennalta mahdollisia lisdkysymyksid. Haastattelu aikana huolehdittiin, ettd tekninen va-
lineistd oli kunnossa ja litterointi aloitettiin nopeasti haastattelujen jalkeen. Haastattelu-
aineiston laatu vaikuttaa kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuteen. Laatua voidaan
parantaa tekemélla hyvé haastattelurunko, haastattelukoulutuksella, huolehtimalla tekni-
sesta valineistosta ja haastattelumateriaalin laadukkuudesta. Liséksi tutkimuksen luotet-
tavuutta voi parantaa pitamalla haastattelupéivakirjaa ja tekemélld havaintoja haastatte-
lutilanteista. Nopea aineiston litterointi parantaa myds tutkimuksen laatua, koska silloin
haastattelutilanteet ovat viela hyvasséd muistissa ja aineiston analysointi on silloin tar-
kempaa. (Hirsjarvi & Hurme 2008:184-185.)
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Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden lahtokohtana on tutkija itse ja koko tutki-
musprosessi. Luotettavuuden kriteerind uskottavuus tarkoittaa, ettd tutkijan on varmis-
tuttava sitd, ettd hanen kasitteellisyytensa ja tulkintansa vastaa tulkittavien kasityksia.
Tutkimustulosten siirrettdvyys on mahdollista tietyin ehdoin, vaikka yleisesti ajatellaan-
kin, etteivat yleistykset ole mahdollisia sosiaalisen todellisuuden monimuotoisuudesta
johtuen. Laadullisen tutkimuksen varmuutta lisdtd&dn ottamalla huomioon myos tutki-
mukseen ennustamattomasti vaikuttavat ennakkoehdot. VVahvistuvuus on sitd, ettd tehdyt
tulkinnat saavat tukea toisista samankaltaisia ilmidita tarkastelleista tutkimuksista.
(Eskola & Suoranta 1999: 211-213.)

Realistisessa luotettavuusndkemyksessd pohditaan sitd, kuinka patevasti tutkimusteks-
tissa kuvataan tutkittua kokonaisuutta. Tutkimuskéytantd ja tutkimusteksti eivat ole
koskaan taysin yhtenevat. Tarke&a on pyrkia tutkimustekstisséd kuvailemaan mahdolli-
semman tarkasti, mitd aineistonkerdyksessa ja sen jalkeen on tapahtunut. Realistisessa
luotettavuusnédkemyksessé kaytetdaan perinteista validiteetin kdsitettd, joka jaetaan siséi-
seen ja ulkoiseen validiteettiin. Ulkoinen validiteetti tarkoittaa tulkintojen ja johtopééa-
tosten seka aineiston valisen suhteen pétevyyttd. Siséinen validiteetti viittaa tutkimuksen
teoreettisten ja késitteellisten méérittelyjen sopusointuun. Sisdinen validiteetti osoittaa
tutkijan tieteellisen otteen ja tieteenalansa hallinnan patevyyttd. (Eskola & Suoranta
1999: 213-214.)

Tutkijan on pystyttava selvittdman, miten han on luokitellut tutkittavan aineiston ja héa-
nen on myos pystyttdva perustelemaan menettelynsa. Laadullisessa tutkimuksessa reli-
aabelius koskee enemmaénkin tutkijan toimintaa kuin esimerkiksi haastateltavien anta-
mia vastauksia. Reliaabelius koskee sitd, onko kaikki aineisto otettu huomioon, onko
tiedot litteroitu oikein ja ettd tulokset heijastavat tutkittavien ajatusmaailmaa. Haastatte-
lujen tulos on aina seurausta haastattelijan ja haastateltavan yhteistoiminnasta. (Hirsjarvi
& Hurme 2008: 189.)
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5. TUTKIMUKSEN TULOKSET

5.1. Tyéhyvinvoinnin merkitys varhaiskasvatuksessa

Etukéateen tehdyn haastattelurungon mukaisesti haastattelut alkoivat vapaalla keskuste-
lulla, jolla pyrittiin ilmapiirin vapautumiseen. Ensimmainen teema kasitteli hyvinvointia
ja sen merkitysta haastateltaville. Kaikki haastateltavat pitivat tydhyvinvointia erittain
merkittdvana tekijana tyossé jaksamisen kannalta. Kaikki my6s mainitsivat, etta tyohy-
vinvointi on sité, ettd t6ihin on kiva aamulla lahted, tGissa viihtyy ja ilmapiiri on hyva.
Haastateltavista 73 % oli sitd mieltd, ettd tyokaverit ja tydyhteisod vaikuttavat eniten tyo-

hyvinvoinnin tilaan tydpaikalla. Tyopaikan ihmiset tekevét tyopaikan ilmapiirin.

“No ensinndkin, ettd viihtyy tyossa ja lahtee aamulla mielellaén téihin ja yleen-
sa viihtyy tydssaan. Tyohyvinvointi merkitsee todella paljon. Tarkeetéd on taméa
tydyhteisd, ma saan olla tasavertainen tyontekija taalla ja etta tunnen olevani

my0s tykatty tyontekija ja myos luotetaan tyontekijana, saan vastuuta tydssani. ”

Tyohyvinvoinnin tila on hyva kun t6ihin on kiva tulla, kun tyontekija kokee osaavansa,
onnistuvansa ja kehittyvansa tyossaan seka tyopaikan ihmissuhteet ovat kunnossa. Tyo-
hyvinvointia on kun tydntekija tuntee tydnsa arvokkaaksi, ja tuntee saavansa arvostusta
tyossadn seka tyopaikan johtaminen on kunnossa. Tyo- ja yksityiselaman tasapaino pa-
rantaa tydhyvinvointia. Tyohyvinvointiin kannattaa panostaa tyopaikoilla, sillé sen avul-
la saurauspoissaolot pidetddn kurissa ja ihmiset pysyvat tyoeldmassé entistd kauemmin.
(Risikko 2011.)

Tassa tutkimuksessa haastateltavat korostivat samoja asioita, joista sosiaali- ja terveys-
ministeri Risikkokin on puhunut. Tydpaikan ilmapiiri on hyva silloin, kun t6ihin on aa-
mulla kiva tulla. Jos tyontekijalla on péiva alkanut huonosti tai hanell4 on henkilokoh-
taisia ongelmia, niista voi puhua tyotovereille tyOpaikassa, jossa ihmissuhteet ovat kun-
nossa. Tyontekijoiden positiivinen asenne seka tyo- ja yksityiseldmén tasapaino vaikut-

tavat merkittavasti tydyhteison hyvinvointiin.
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“Ty6hyvinvointi on jotakin kokonaisvaltaista, sellaista, ettd on tunne siitg, etta
tekee sitd mihin on palkattu tekem&an, tekee siis oikeita toita oikeassa paikassa,
oikeilla valineilla, oikeilla menetelmilla ja etta siité saa tyydytysta siita tyosta.
Ja sitten siihen vaikuttaa se yhteisd missa on tdissa, tydkaverit ja johto, alaiset
koko se kokonaisuus etta sielld on hyva olla ja tietysti tydhyvinvointiin vaikuttaa
my0s se oma henkil6kohtainen elama, etta se on silla tavalla balanssissa, ettd on

hyva ja helppo, mielekéasta kayda toissa. ”

5.2. Ty6hyvinvoinnin merkitys tydssajaksamisen kannalta

Toinen paaluokka kasitteli tydhyvinvointia ja tyontekijan jaksamista. Téassa teemassa
kasiteltiin jaksamista tukevia tekijoitd. Haastateltavat kertoivat, mita asioita he pitavat
tarkedna tyossdjaksamisen kannalta. Taméa péaaluokka jaettiin neljaan alakohtaan, jotka
ovat tyokaverin merkitys, esimiehen merkitys, pitkan tyéuran merkitys ja oman henki-

I6kohtaisen elamén merkitys tydssajakamiseen.

5.2.1. Tyotoverin merkitys

Tyokaverien merkitys on tarked seka tyohyvinvoinnin ettd tydssdjaksamisen kannalta.
Haastateltavista 67 % oli sitd mieltd, ettd tyokaverin tuki tyOpaikalla niin ty6asioissa
kuin henkilokohtaisissakin asioissa vaikuttaa jaksamiseen. Haastateltavat korostivat,
ettda luotettava tyokaveri, jolle voi puhua ja joka ymmartad, auttaa omaa jaksamista.
Muutamat haastateltavat pitivat tarkednd myos sitd, ettd tyokavereiden kanssa tulee toi-
meen, ettei tyGpaikalla esiinny kismaa, kyréilya eikd pompottamista eika uutta tyonteki-
jaa pidetd vahempiarvoisena kuin muita. 27 % haastateltavista kertoi viihtyvansa nykyi-
sessa tydssdan erittain hyvin. He myos korostivat, ettd heidan tyoyhteisonsa on erin-

omainen ja tyokaverit ovat ihania.

”Kylla se on varmaan sitten sellaista toisen tyon kunnioittamista, arvostamista
ja myos tukea, auttamista ja niinku sellaista, meilla on myds aika paljon ettei

tarvitse ees sanoakkaan, vaan toinen ymmartaa. ”
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“Kyllahan se tydkaveri on kaiken a ja o. Ajattelis, ettd jos sa et parjaa ollenkaan
niin vaikka sa ajattelisit vain niin, etta sa teet vain tyotas, etk& ajattele sité tois-
ta, jos ei sulla synkkaa, sehan vaikuttaa sun tydhon. Tyokaverit on semmosia, et-
ta sa pystyt tekemaan niitten kanssa tyota. Kylla se sitten vaikuttaa myés, jos
siella on kokoajan sellaista sinkoilua, niinku sellaista pahaa ilmapiiria, niin kyl-

’

1a lapsetkin sen vaistoaa.”

Niska-Rahkolan tutkimuksen (2010) mukaan tydyhteison sosiaalinen tuki on térkeéa
tyossdjaksamisen kannalta. Tyotoverista valittdminen ja toisen arvostus sekd myontei-
nen palaute ja kiitos auttavat tyontekijad jaksamaan kiireisindkin aikoina. Tyota tulisi
jakaa tyoyhteison sisédlla tyontekijoiden tyomaaran mukaan, jotta tydn aiheuttama
kuormitus olisi mahdollisemman tasapuolinen. Tutkimuksen tulokset toivat esiin hyvien
tyokavereiden merkityksen. Hyvien tyokavereiden kanssa voi keskustella sek& tyoasi-
oista ettd henkilokohtaisista asioista. Asioista voidaan olla myds erimieltd ja yhdessa
voidaan pohtia eri vaihtoehtoja. Hyva yhteishenki nékyy toisesta vélittdmisend. Apua
tarjotaan ja annetaan, jos toisella tyontekijalla on vaikea tilanne. Apua saadaan ja voi-

daan pyytaa ilman, ettd tarvitsee tuntea itse epdonnistuneensa.

Taman tutkimuksen tulokset tydtoverin merkityksen suhteen ovat yhtenevédt Niska-
Rahkolan tutkimuksen (2010) kanssa. Tyotoverin arvostus, valittdminen ja tyokaverilta
saatu tuki parantaa tyohyvinvointia ja auttaa jaksamaan. Yksikin hyva tyétoveri, jonka
kanssa voi keskustella seka tyoasioista ettd henkilokohtaisista asioista auttaa tyontekijéé
jaksamaan paremmin tydssaan. Aina ei tarvitse olla kaikista asioista samaa mieltd, vaan
tydyhteison jasenet hyvaksyvat eridvia mielipiteitd. Parhaat ratkaisut I0ytyvat yhdessa

keskustellen.

5.2.2. Esimiehen merkitys

Tyo6hyvinvoinnin kannalta haastateltavat mainitsivat tarkeaksi hyvéan esimiehen ja taita-
van johtamisen. Hyva esimies méériteltiin haastatteluissa kannustavaksi ja tukea anta-
vaksi kuuntelijaksi, jota on helppo lahestyd. Esimiehen tulee myds olla kiinnostunut

tyontekijoistaan ja heidan hyvinvoinnistaan. Muutamat kokivat, ettd mahdollisuus olla
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mukana oman tyon kehittdmisessa ja saada vastuuta parantavat tydssdjaksamista. Esi-
miehen ei pitdisi vain paattdd asioita, vaan yhdessd tyontekijoiden kanssa etsid hyvia
ratkaisumalleja ja vaihtoehtoja. Myods esimiehen ja tyontekijoiden hyvat valit ja luotta-
mus koettiin térkeiksi. Vastaajista 60 % oli sitd mieltd, ettd usean eri toimipaikan johta-

minen heikentdd hyvéé johtajuutta.

“Alaiselle voi sanoa, se voi olla joku yks hyva lause, joka saattaa kantaa sita
tydsjaksamises pitkalle. Jos se esimies huomaa, antaa oikeas kohdas palautetta
tai on tukena jotenki, etta kyll& se siité, jos on tapahtunut joku moka, tai jotakin
tallasta. ”

”Hyva esimies on kannustava, rohkaiseva, luottaa omaan tyotekijaansa, antaa
vastuuta, tarpeeksi vastuuta ja kiitoksen merkitys on tietysti tarkee se liittyy kan-
nustamiseen mydskin. Ja sitten joskus voi olla vahan sellaista hauskaakin, ei se
saa olla sellaista hiki otsalla puurtamista. Hyva esimies myds huolehtii tyonteki-

joidensa hyvinvoinnista kuunneellen tydntekijaa ja kentén toiveita. ”

”Jos taalla ruvetaan takkuamaan kauheesti niin sitte toki pitda esiniehen tulla
mukaan. Mutta meidan pomo luottaa kylla meihin tosi hyvin ja usein sanookin,

no te tiedatte mita teette ja huolehditte, ettd homma pelittaa. ”

Halttunen (2009: 53-56) on tutkinut vaitostytssadn paivahoitotyota ja johtajuutta ha-
jautetussa organisaatiossa. Tutkimuksen l&htokohtana oli, ettd péivékodin johtajalla oli
johdettavanaan vahintaan kaksi fyysisesti erilldén olevaa paivahoidon toimintayksikkoa.
Hajautettu malli on melko uusi muoto toteuttaa varhaiskasvatuksen johtajuutta. Joissain
Suomen kunnissa ollaan vield sektorimallisessa ja osa kunnista on valinnut rakenteeksi
alueellisen paivahoitomallin eli hajautetut organisaatiot. Siirtyminen yhdistelmavirkoi-
hin paivékotien johtajien vastuualueet ovat kasvaneet. Hajautetulla organisaatiolla tar-
koitetaan maaréaikaista tai pysyvaa organisaatiomuotoa, jonka henkilokunta tyoskente-
lee yhteisen toimeksiannon toteuttamiseksi ja tavoitteen saavuttamiseksi eri paikoissa, ja

he k&yttavat yhteydenpidon apuna tieto- ja viestintdteknologiaa. Siirryttdessd varhais-
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kasvatuksen johtajuudessa hajautettuun organisaatiomalliin tarkastelun kohteena ei ole
vain johtajan tyotehtavat vaan myos tyontekijoiden tyo.

Etayksikossa tehtavan tyon erilaisuutta ei aina osattu nimetd, jos ei nde toisen tekeméaa
ty6td, ei tunne sitd eikd ymmarra sen tarpeita. Tyota etdyksikossa kuvattiin termein oma
kulttuuri, itsendisyys ja omatoimisuus. Puhuessaan omasta tyostadan etayksikon tyonte-
kijat kertoivat harkitsevansa tarkkaan, missa asioissa ottivat yhteytta johtajaan. Etayksi-
kdssa tunnistettiin oma toimintakulttuuri ja sita pidettiin myonteisena piirteend, kunhan
yksikko ei eristaytynyt lilaksi omiin oloihin. Tiimityoskentelyn merkitys korostui seké
etayksikossé ettd toimistoyksikossa eli myos siind yksikdssa, jonka kanssa johtajan toi-
misto oli saman katon alla. Tutkimuksen mukaan tiimin merkitys palautteen antajan oli
ohittanut johtajan. Koska etaty® on itsendistd, tyota tehdaan tiimina. Samalla oli kuiten-
Kin tietoisuus siitd, ettd johtaja oli saatavissa jos hanta tarvittiin. Tyontekijat itse loivat
etayksikon kaytannot ja ilmapiirin. Tyoskentely hajautetussa organisaatiossa oli tuonut
tyontekijoille mahdollisuuksia ettd pakotteita ammatilliselle kehittymiselle. (Halttunen
2009: 84.)

Tutkimuksessa ilmeni selvasti myos, ettd tyontekijé joka tyoskenteli samassa yksikossa,
jossa johtajakin oli, pystyi puhumaan asioista tuoreeltaan johtajan kanssa, kun taas
etayksikossé tunteita herattdvasta asiasta paastiin puhumaan johtajan kanssa vasta viik-
kojen paasta. Etayksikon tyontekijat kaansivat johtajan vahdisemman lasnaolon haitaksi
myo0s johtajalle itselleen, koska johtaja ei paassyt osallistumaan niihin syvéllisiin kes-
kusteluihin, joita tyontekijat kavivat. Etdyksikon palavereista muodostui johtajan ja
tyontekijoiden kohtauspaikka ja tiedotustilaisuus. Tiedottaminen oli molemminpuolista.
Tyontekijét olivat kirjanneet etukéteen ylos johtajan kanssa kasiteltavia asioita. Muut
yhteydenpitovalineet olivat puhelin- ja atk-yhteydet. Ongelmatilanteet, muutos, henki-
I6kohtainen tuki ja kehittdmistilanteet olivat sellaisia asioita, joihin tyontekijat kaipasi-
vat johtajaa. Monilla oli epdilys siitd, riittikd johtajan aika kaikkeen tdhan. Yhdeksi tar-
keimmaksi johtajan tehtdvaksi mainittiin tutkimuksessa tuen antaminen ja henkiléston
hyvinvoinnista huolehtimisen. My6s mahdollisuutta jutella johtajan kanssa henkilékoh-
taisista asioista koettiin tarkedksi ja silld koettiin olevan positiivista merkitysta tyohy-

vinvointiin ja jaksamiseen. (Halttunen 2009: 101-102.)
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“Esimiehen pitéis olla niinku 1&asn& enempi tassa arjessa. Se on aika kaukainen
se esimies kun se on tuolla jossakin muualla ja tuntuu silta, etta esimies on aika
kiireinen. Sitten on varmaan se kynnys ottaa henkilokohtaisesti yhteytta, jos on

jotakin kun se esimies on niin kaukana. Helpompi olisi huikata tuohon lahelle.”

Johtajaa kohtaan nousi kaksi odotusta ylitse muiden. Tyontekijat odottivat, ettd johtaja
kavisi ryhmassa ja olisi keskustelukumppani. Keskustelukumppanuuteen siséltyi odotus
johtajasta tuen ja palautteen antajana, ymmartavané kuuntelijana ja hyvinvoinnista huo-
lehtijana. Johtaja voisi kdyda vain lyhyesti tervehtiméssa tai kysyméssa kuulumisia.
Kaynneilld&n johtaja nédkisi millaista arki eri yksikoissa on. Johtajan tulisi luottaa am-
mattitaitoiseen henkilostoonsa. Tyontekijat olivat sitd kdytantda vastaa, ettd johtajat
tyoskentelisivat oman tydnsa liséksi vield lapsiryhmdssé. Johtajan on paatdksentekija ja
vastuunkantaja. (Halttunen 2009: 125-127.)

Hyvé johtaminen on oikeudenmukaista, tasapuolista, avointa ja lapinakyvaa paatoksen-
tekoa. Tyontekijoilla pitéisi olla mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohonsa. Esimiehen
tulee perustella paatoksensa niille, joita ne koskevat ja paatoksia tulee tarkistaa jos ti-
lanne niin vaatii. Johdon tulisi ottaa tyontekijoitd mukaan oman tyonsa, tydyhteisonsa
ja organisaationsa kehittdmiseen alusta alkaen. (Risikko 2011.)

Haastateltavien mielesta hajautetun organisaation johtamiseen siirtyminen varhaiskasva-
tuksessa, on tuonut tyontekijoille uusia haasteita. Tutkimuksen tulosten perusteella
tyontekijat kokevat etdéntyvansé esimiehestaédn. Varsinkin etayksikoiden tyontekijoiden
suhde johtajaansa on muuttunut. Etayksikoissa kehittyy oma tydkulttuuri, siella vaadi-
taan tyontekijaltd enemman itsendisyyttd ja omatoimisuutta. Kun esimies on jossain
kaukana, kynnys yhteyden ottoon kasvaa ja oman tydyhteison jasenet tulevat tarkeam-
miksi. Silloin tiimityon tarkeys korostuu. TyOyhteison jasenten luottamus ja yhteisty®
paranee ja palautteen sekd tuen antamisen merkitys kasvaa, koska vastuuta jaetaan kes-
kenddn. Hajautetussa johtajuudessa esimiehen pitdisi jalkautua kentélle ja ehtid tutkis-
tumaan eri yksikoiden arkeen. Tyontekijan tulisikin yhdessa esimiehen kanssa vaikuttaa

oman tyonsa ja tydyhteisonsa toimintamallien kehittdmiseen ja parantamiseen.
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5.2.3. Pitkan tyduran merkitys

Haastatteluissa tuli esille tyonkierron térkeys. Haastateltavista 47 % kannatti tyonkier-
toa. Tyonkierron avulla on mahdollisuus laajentaa omaa nakemystéén varhaiskasvatus-
tyosta. Tydskentelemalld eri paikoissa, tyontekija oppii arvostamaan yhteisty6té ja mui-
den tekemaa tyotd. Haastateltavat pitivat tarkedna sitd, ettei jdmahdetd sithen omaan

ty6hon vaan pidetaén ylla kehittdmishalukkuutta ja annetaan uusien tuulien puhaltaa.

”Ma olen paassyt ndkemaan tyotani monelta kantilta ja sitd on pienesti muutettu
ja se on aina rikastanut ja mun mielesta olisi hienoa, etta vois tuota vaihtaa tyo-
pistetta tai tyotehtavid pitkdn uran aikana, Mutta sitten taas se, ett4 on saanut
tehd& saman tyOnantajan palveluksessa pitkdan, on antanut tiettyd varmuutta
siihen, etta kuinka tama tyo, pitaisi tehd4, ei ihan joka tuuliviirin mukaan hotkyi-
le. Se kokemus antaa niinku sita sellaista ma vaitan niinku sita priorisointia sii-
hen. Mutta sen ma toivon, etté sellainen muutoshalukkuus ja kehittdmishaluk-

kuus pysyis.”

En ma sitd pida pahana sita tyokiertoa. Se, ettd on se mahdollisuus tulla
omaan tyopaikkaan takaisin mutta jos sa haluat jatkaa jossakin muualla, sulla
on sekin mahdollisuus. Koska tydyhteisds on ne kemiat ja nekin vaikuttaa erit-

tain suuresti jaksamiseen. ”

Haastateltavat kertoivat omien kokemusten olevan heidén voimavaransa tydssa. Haas-
tatteluissa ilmeni, etta tyontekijan elaméankokemuksella ja tyokokemuksella on merki-
tysta tydssdjaksamista parantavana tekijand. Eldmankokemuksen karttuminen ian myo-
t& koettiin positiiviseksi tekijaksi tyon kannalta. 47 % haastateltavista kertoi pitkén tyo-

kokemuksen tuovan sellaista varmuutta, ettei endd tarvitse “hotkyilla ”joka asiasta.

”Kaikista ei enda hotkyile. Se on hyva puoli, ettd osaa sillai ajatella, nuorempa-
na otti sellaisista turhistakin asioista stressia. Kuitenkin ehk& jotenkin on itella
sellainen seesteisempi olo. Eikd enda valttamatta kaikista vanhempien sanomi-
sista niin ota itteenséa. Ennen nuorempana otti hyvinkin kaikista sanomisista ja

mietti niitd illallakin. Ei endd ajattele silla lailla. Ja sitten oon ajatellut, ettei se
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valttamatta sanonut mulle niin henkilokohtaisesti sita. Niin ja sitten on vanhem-
pia, jotka sanoo asian ihan natisti ja asiallisestikin, etta voiku te teette tarkeet&
tyota ja ihana tuoda hoitoon tanne. Jos saa sitten sitakin, etté joku sanoo vahan

aksymmin. Ei sité enda ota niin, ettd vahan osaa jo kattoo sillai.”

“Nyt on niinku huomannut sen, etta silloin nuorempana kaikki oli jotenkin niin
paljon, tavallaan jaksoi paremmin, kesti metelid ja muuta. Nyt sitten kun ikaa tu-
lee, niin jotenkin tuntuu, ettd paa ei tahdo kestda enda samalla lailla. Kylla se
niinku muutosta tuo ja sitten semmosta varmuutta se tuo hommahan. Kovin pie-

nista ei enda hotkyile.”

Koska kaikilla haastateltavilla oli pitka tyokokemus varhaiskasvatuksen alalta, 33 %
heisté ilmaisi huolensa vastaiskasvatustyon kuormittavuudesta. Huoli oli omasta jaksa-
misesta, henkilokunnan oikeasta mitoituksesta ja omasta terveydestd. Muutamat mainit-
sivat my0s olevansa vasyneité tyopaiva jalkeen, eika jaksaminen ollut endd samanlaista

kuin joskus nuorempana.

”Kun kotiin paasee illalla, niin on aivan sippi, niin poikki, ettei jaksa niinku aja-
tus kulkea. Et se on ihan sitd vaan, etta olis mitoitus sille, etté olisi henkilokun-

taa tarpeeksi,”

Tutkimusten tulosten perusteella voidaan todeta, etté tyontekijat, joilla on pitk& tyoko-
kemus, suhtautuvat erilaisiin haastaviin ja vaativiin ty6tilanteisiin rauhallisemmin, ei-
vatka he koe stressid enad yhté paljon kuin nuorempana. Toisaalta tyo on fyysisesti ras-
kasta ja kuormittavaa ja jos lapsiryhméssa on metelid ja levottomuutta, se aiheuttaa
tyontekijoille huolta omasta jaksamisesta. Haastateltavien vastauksista oli havaittavissa
my0s huolta siitd, ettd kun ik&a tulee, niin kuinka kauan tata tyota jaksaa vield tehda?

5.2.4. Oman henkilokohtaisen eldman merkitys

Haastattelujen perusteella tyéhyvinvointiin vaikuttavat paljon tyontekijan henkilokoh-

tainen eldma ja terveys. Myos liikunnan merkityst& korostettiin. Haastateltavista 67 %
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mainitsi henkil6kohtaisen elamén, oman terveydentilan ja yleensd oman hyvinvoinnin
vaikuttavan tyossdjaksamiseen. Haastatteluissa ilmeni, ettd jos perhe-eldmdssé tai muis-
sa sosiaalisissa suhteissa ilmenee ongelmia, ne vaikuttavat omaan hyvinvointiin ja uu-
pumiseen tyossd. Kuten edelld jo todettiin, haastateltavat ilmaisivat tyokaverilta saata-
van tuen merkitykselliseksi, erityisesti yksityiselaman Kriiseista selviytymisessa. Tyon-
tekijan henkilokohtainen elama siis nayttaisi vaikuttavan tyohyvinvointiin ja jaksami-
seen joko positiivisesti tai negatiivisesti. Haastateltavat nimesivat useita yksityiselaman
voimavaroja, jotka tukevat tyéhyvinvointia ja jaksamista, esimerkiksi perhe-elamé ja

sosiaaliset verkostot.

”Jos on jotakin henkilokohtaista voi ty6kavereiden kanssa puhua. ”

”Jos on huono paiva niin sa voit sanoa sen suoraan. Jos perheessa on tapahtu-
nut jotain tai itelle ja tAmmadstd, niin voit sanoa sen ja ne ymmartaa sua ja sa
voit kayttaytya erilailla, sa voi olla itkuisempi, sa voi olla huonolla tuulella mut-

ta oot kumminkin kertonut sen muille ja ne tietad, saa tukea.”

”Jos jollakin oli joku katasrofi menossa, niin kylla yritettiin aina jotenkin aut-
taa, jotta paastiin siita etehenpain. Ja etta voi niinku suoraan sanoa, etta tanaan
ottaa kylla niin lujaa pannuun. Kylld ma ainakin pruukasin ja pruukaan edel-
leen sanoa. Jos sille tyokaverille voi heti aamusta sanoa, etté nyt on sattunut sel-

laasta, niin se on niinku jo taakaa pois, kun saa jakaa.”

Ihmisen perustarpeet kuten uni, lepo ja liikuta mainittiin tekijoiksi, jotka vaikuttavat
tyossdjaksamisen. Haastatteluista ilmeni, ettd 53 % oli sitd mieltd, ettd liikunnalla on
positiivinen vaikutus hyvinvointiin ja tyossdjaksamiseen ja 33 % mainitsivat myoés har-

rastuksten ja vapaa-ajan olevan vastapainoa ty6lle.

“Kyll& se jaksaminen muodostuu siitd, ettd ensiksi kotona on kaikki ihan ok, etta
kylla sekin vaikuttaa varmasti tuohon tydhon jos on kotona jotain ongelmia. Ja
sitten tyontekijat, ja sitten tuota liikuntaa ja muu téllainen harrastus, ett saa
muuta ajateltavaa. Jos on jotakin henkilokohtaista, voi tyokavereiden kanssa

puhua.”
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”Siihen tydssa jaksamiseen liittyy se tydhyvinvointi, etté kuinka s& hoidat ittias,
ja jaksat tehda sitd tyota. Kylla se yksityiselama vaikuttaa. Ei ne oo taalla ne

’

pelkéat ulkoiset puitteet jotka vaikuttaa.’

”Siithen vaikuttaa paljon oma terveys. Ja kylla varmasti vaikuttaa aika paljon
sekin mink&lainen sulla on kotitilanne, ettei ole suuria huolia ja murheita siella

kotona. Ja tietysti esimies, jolleka vois aina puhua.

Ihmisen terveys on voimavara, jota kannattaa vaalia. Terveellisiin elintapoihin kannat-
taa kiinnittad huomiota. Kohtuullinen ja s&annéllinen liikunta, terveellinen ja monipuo-
linen ravinto, tupakoimattomuus, kohtuus alkoholin kéytossa seké riittava lepo ja uni
ovat terveellisen eldamén perusasioita. Hyvakuntoinen ja tasapainoinen ihminen kykenee
toimimaan taysipainoisesti seka ty0ssa ettd yksityiselamasséén. Tulevaisuudessa samaa
tyomaaréa tekee yhd pienempi joukko ja yh& idkkadmpia ihmisia. Hyva kunto onkin

tyossdjaksamisen kannalta ensiarvoisen tarkeéa.

5.3. Ty6hyvinvoinnin parantamisehdotuksia

Viimeinen teema tassa tutkimuksessani késitteli sitd, miten omaa jaksamista ja tyopai-
kan hyvinvointia voisi parantaa. Haastateltavilta tulikin runsaasti erilaisia parannuseh-
dotuksia ja kehittdmisideoita. Keskeisen pidettiin virkistystoiminnan ja liikunnan mer-
kitystd. Kun haastateltavat esittivéat erilaisia liikunta- ja virkistystoiminnan kehittamis-
ehdotuksia, he mainitsivat mm. varhaiskasvatusvden jumppa-, rentoutus- ja venyttely-
hetkid, erilaisia litkuntatapahtumia, luentotilaisuuksia ja yksilollisia lyhyita kuntoutus-
jaksoja. Virkistystoiminnan puolelta he mainitsivat mm. tyOpaikan yhteisia kulttuurita-
pahtumia, yhteisid ulkona syomisid ja juhlatilaisuuksia. Haastateltavat toivoivat, etta
tyonantaja suhtautuisi myonteisesti tykytoimintaan ja virkistysmadrarajoihin. 34 %
haastateltavista toivoi, ettd tyonantaja panostaisi enemman tyontekijoiden litkunnan tu-
kemiseen. Haastateltavien puheenvuoroissa tuli esiin me-hengen parantaminen tydpai-

kan ulkopuolella erilaisilla virkistys- ja liikuntatapahtumilla.
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”Se, ettd jos jollakin tallaisella tuota saatais innostettua ihmisid pitamaan huol-
ta itestdan. Jos tyonantaja antais jotakin porkkanaa siihen, ett kannattaa pitaa
huolta ittestédan. Ja joku tutkimus vaittaa, etta silla saadaan huisisti sairauspois-
saoloja vahennetyksi niin pitais niinku miettia sita, ettd minkalaiset toimenpiteet

auttais siihen.”

Euroopan tyoterveys- ja tyoturvallisuus viraston (2010) mukaan osallistuminen terveytta
edistdvaan toimintaan tyopaikalla on jokaisen tydntekijan vapaaehtoinen valinta. Tyo-
hyvinvointia lisadva tykytoiminta edellyttad aktiivista sitoutumista molemmilta osapuo-
lilta: tyonantajilta se tarkoittaa organisaation ja ympériston osalta terveellisten olosuh-
teiden tarjoamista ja tyontekijoilta positiivista asennoitumista ja aktiivista osallistumista
jarjestettyyn tykytoimintaan. Tykytoimintaa voidaan toteuttaa tyon ja yksityiselaman
yhteensovittamisella, mielenterveyttd yllapitavalla ja eristavéalld toiminnalla, stressin
vahentdmiseen tahtad&valla toiminnalla, terveydestd huolehtimisella, joka tarkoittaa
myaos saannollisten terveystarkastusten tarjoamista. Liikunta ja terveellisten elaméntapo-
jen edistaminen on oleellinen osa tykytoimintaa. Tydnantajan puolelta liikunnan edis-
tdminen voi toteutua mm. tyontekijan liikuntaharrastusten kustannuksiin osallistumalla

ja organisaation siséisten liikuntatapahtumien jarjestamisella.

Hyvin suunniteltu varhaiskasvatustyéhon integroitu liikuntatoiminta voisi olla merkitta-
va osa tybhyvinvoinnin parantamista. Hoitotyd on usein fyysisesti rasittavaa nostelemis-
ta ja kyykkimistd, siksi tyGpaikan terveysliikunta voisi parantaa huomattavasti tyossa-
jaksamista. Koska fyysinen suorituskyky heikkenee ian myotd, tulisi fyysisesti raskai-

den ty6tehtavien suunnitteluun ja suorittamiseen kiinnittda huomiota.

”Naa kulttuuri- ja liikuntasetelit, mita tydnantaja jakaa niin ne on mun mielesta
tosi hyva juttu. Mutta sen liséksi vois olla niinku jotakin, joka olisi kohdistettu

sille tietylle tyoyhteisolle, ryhméana. ”

”Nythan meilla on ollut n&a terveystarkastukset, ja ne kylla tosi hyvin otti asiak-

si ja jos jotakin on niin saa sanoa. Kun ma olen ollut taalla talossa, tata ennen
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on ollut mun mielesta yks tammadnen missé on tehty naé kaikki. Ne sais olla mun

mielesta useammin, ”

Useat haastateltavat kokivat tarkeédksi tyonohjauksen ja tyonkierron lisadmisen tyos-
s&an. Heidan mielestdan tyonohjaus ei saisi olla vain kriisiapua, mitd se on nykyéan,
vaan sen tulisi olla varhaiskasvatustyon kehittdmisen tyovaline. Taydennyskoulutusta
toivottiin kehitettdvdn enemman tyontekijan tdsmakoulutuksen suuntaan. Pienryhmé-
toiminnan kehittdminen koetaan tyéhyvinvointia parantavaksi tydmuodoksi ja samoin
oikeanlaisen palautteen oikeanlainen antaminen ja vastaanottaminen. Viimeisena erdan

haastateltavan oivallinen parannusehdotus.

”Yksi sellainen on tyonohjaus. Periaatteessa me, jotka kaytetdan varhaiskasva-
tuksessa niinku koko persoonaa tydvalineen& niin tarttis tyonohjausta. Meill&-
h&n on kaytetty tyénohjausta vain silloin kun joku tydyhteiso on Kriisiintynyt tai
joku henkil6é on kriisiytyny. Se on tallainen hataapu, siihen mutta se vois olla
my0s niinku purkupaikka sille, ettd ennen ennenkd kriisiydytaan, on pystytty pu-

humaan tydnohjaajan opastuksella.”

”Kannatan ihan oikeesti tydnohjausta. Sitd pitais olla enemman, koska siind ma
luulen, ettd kun se on ulkopuolinen, se vois laittaa kaikkia miettimaan, etta oho.
Ma kaipaan tyénohjausta. Se pitais olla kuitenkin semmonen etta siella ei koko
ajan pohdittais niitd omia juttuja vaan siella kehitettais. Se tydnohjaaja tietais
paivakodin asioista, niin ettd, se vois tuoda aivan uusia nakokantoja. Jotenkin
se tydnohjaus on talla hetkella itelle semmoinen mitéa ma niinku kaipaan. Kaipaa
jotakin potkua. Tyonkierto piristaa ja sitten kun kavi opiskelemassa, néki uusia
tuulia ja tiesi, etté asiat onkin aika hyvin. Taydennyskoulutus kylla antaa uutta
mutta sen pitdisi olla niinku tdsmakoulutusta kullekin. Mutta mulle on ainakin
tehnyt hyvaa, ettd on nahnyt monenmoista paikka ja tyota. Ja kaikesta oppii.

Kaikesta on kylla jaanyt jotakin.”

Ollilan (2006: 226) tutkimuksen mukaan henkildst6johtamisen kannalta katsottuna hal-

linnollista tyénohjausta pitdisi hyodyntda madratietoisesti johtamiskoulutuksessa ja esi-
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miesten tdydennyskoulutuksessa. Lisadmélld johtajien ja esimiesten valmiuksia johtaa
ihmisid voidaan vaikuttaa positiivisesti tydyhteisdjen ja organisaatioiden sisdiseen ilma-
piiriin ja hyvinvointiin. Tydnohjaus ei yksinomaan paranna tyontekijan ja tydyhteison
hyvinvointia ja jaksamista vaan myds Ollilan tutkimuksen mukaan sosiaali- ja tervey-
denhuollon johtajat kokivat tyénohjauksen oman tyonsa kehittdjand, tukijana, uupu-
muksen ehkaisijana ja jaksamisen vahvistajana. Ymmarrys tyonohjauksen térkeydesta
omaan tyohon, laajentaa johtajan kykya havainnoida ja toimia erilaisissa tyoyhteisoti-
lanteissa joustavasti ja kykya vaikuttaa vuorovaikutuksellisiin tilanteisiin. Tydnohjauk-
sen myo0ta tydyhteison avoimuus lisddntyy ja avoimuus tydyhteisossa tarkoittaa sitd, etta
tunnustetaan olemassa olevat ongelmat ja pyritddn yhdessa 16ytdmaan niihin sopivat

ratkaisut.

Tehokkaan koulutuksen liséksi tarvitaan tehokasta oppimista. Lehtisen (1990: 187-189,
192) mukaan koulutuksella pitaa tulevaisuudessa saada aikaan parempaa tulosta. Liséksi
nayttaa silta, ettd koulutusta raataloidaén erilaisiin tarpeisiin. Koulutusta on suunnattava
palvelemaan entistd enemman tydntekijoiden ja tydnantajan tarpeita. Koulutusta on yk-
siloitavé asiakkaan tarpeita vastaavaksi. Raataloity ja yksilollinen koulutus tarkoittaa
parhaimmillaan sitd, ettd kouluttaja perehtyy siihen, minkalaista koulutusta tyopaikalla
tarvitaan. Yksilollinen koulutus lahtee yksilon tarpeista. Koulutuksen tehoa tulee mitata

tarkemmin ja sille on asetettava tavoitteet ja toteutumista on pystyttava seuraamaan.

Tutkimustulosten perusteella varhaiskasvatuksen tyontekijat haluaisivat tyénohjuksesta
tyovalineen oman tyonsa kehittdmiseksi. Nyt tyonohjausta kaytetddan enimmakseen on-
gelma- ja kriisitilanteiden ratkaisuun. Tydnohjauksessa lahtokohtana on tydntekijén
ammatillinen kehittyminen, persoonallinen kehittyminen ja tydyhteison jasenend kehit-
tyminen. Ryhmaohjauksessa pohditaan yhdessa koko tydyksikon toimivuutta ja kehite-
td4dn osaamista. Haastateltavien vastauksista ilmeni, ettd tdydennyskoulutuksesta halut-
taisiin tehokkaampaa tdsmékoulutusta. Tietylle tydyksikolle suunnattu oma koulutus
tulisi olla juuri heidén tarpeisiinsa suunniteltua. Myos tyonkierto ja tutustuminen siihen,
miten muut tekevat tata samaa tyotd, toisi uutta potkua ja innostusta kehittdd omaa tyo-

taan.
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“Varmaan siihen jaksamiseen auttais se, ettd kaikki sitoutuis yhteisiin kaytan-
toihin. ja etta kaikki sitoutuu tekem&an samalla lailla. Niin nyt aattelee tata uut-
ta pienryhméatoimintaa. Se on opettelun paikka. Tietenkin ne esimiehen kiitokset
on se positiivinen palaute ja sitten varmaan niinku pitais opetella meidan jokai-
sen toisellensa antamahan sitd positiivista palautetta. Monta kertaa niinku mie-
lessansa miettii, ettd ompas se nyt kivan jutun keksinyt mutta ei sité tuukkaan
sanottua. Sitten tietenkin taalla tyoyhteisdssa sisalla kun on sitd huumorintajua
ja semmoista iloisuutta niin se tarttuu ja yleensakin se myonteisyys kylla se aut-
taa siihen jaksamiseen kans. Ei kai ne niin suuria asioita loppujen lopuksi 0o
niin sitten saa taas mielen hyvaksi. Se hyvamieli tarttuu, kylla se tietysti tarttuu
sitten toisinkin pain. Aina sita kuitenkin sanotaan, etta se kaikki lahtee ittesta, sa

et voi niinku toista muuttaa. Kylla sun pitéa aina ittesté se muutos lahtea. ”

Erkkilan & Lundgrénin (2011: 31-34) tutkimuksen mukaan pienryhmatydskentelyssé
tyontekijoiden tiimitydskentelyn merkitys on kasvanut. Tiimipalavereissa arvioidaan
toiminnan onnistumista ja suunnitellaan tulevan viikon toimintaa yhdessa. Siten kaikki
ovat tietoisia siitd4, mitd seuraavaksi tehdaan. Koska suunnittelu tehddén yhdessé, tyon-
tekijan yksilollinen suunnittelun tarve vahenee, ja kaikki tyontekijat sitoutuvat toteutta-
maan yhteista padméaaraé. Tyontekijoiden yhteinen linja tyétavoissa toteutuu.

Paivakodissa arjen tilanteet ovat rauhoittuneet pienryhmétoiminnan ansiosta. Tyonteki-
jat kertoivat tutkimuksessa, ettd endd ei tehda toita hiki hatussa vaan toiminnoille anne-
taan enemman aikaa. Tyontekijat kertovat, ettd nyt kun toiminta on rauhallisempaa, he
pystyvat vastaamaan lasten tarpeisiin paremmin ja hiljaisemmatkin lapset tulee huoma-
tuksi. Aikuisen ja lapsen valiseen vuorovaikutukseen on enemmaén aikaa kuin ennen.
Pienryhmatoiminta on vaikuttanut myos lasten kéyttaytymiseen ja aanen kayttoon. Enéé
ei melutaso ole samaa luokkaa kuin ennen suurryhmaétilanteissa ja lasten vélinen kiu-
saaminen on vahentynyt. (Erkkild & Lundgrén 2011: 31-35.)

Ennen suuressa ryhmadssé aikuisen toiminta oli I&hinna kurinpitoa ja vapaan leikin val-
vomista. Aikuisen aika ja energia meni ryhman hallintaa. Tutkimuksessa tyontekijat

kertoivat, ettd tyon vastuun jakaantuminen tasaisesti tydyhteisdssa on lisannyt myos
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motivaatiota ja tyohyvinvointia. Tasainen viikkotyoskentelyohjelma on vahentanyt kii-
rettd ja toiminta on muuttunut enemmaén lapsikeskeiseksi. Lapsiryhméan rauhoittuminen
pienryhmétoiminnan myo6ta motivoi tyontekijoitd suoriutumaan tyotehtavistaan entista
paremmin. Tutkimuksen perusteella tyontekijat jaksavat tyoskennellessaén pienryhmis-
s& paremmin ja toihin on paljon mielekkdampaa tulla kuin aikaisemmin. (Erkkila &
Lundgrén 2011: 35-40.)

Tutkimuksessa selvisi, ettd kun henkilokuntaa on riittavésti, pienryhmatydskentely on
hyodyllistd niin lapsen, kuin tyontekijankin kannalta. Hoito ja kasvatus ovat yksil6lli-
sempaé ja lapsen huomioon ottavaa. Pienryhmdssa toimintaa on mahdollista toteuttaa
lasten tarpeet huomioiden ja samalla voidaan luoda rauhallinen ilmapiiri seké kannatella
lasten vélisia vuorovaikutussuhteista. Pienryhmatoiminta vaatii tyontekijéalta uusien tyo-
tapojen oppimista ja vanhaa luopumista. Toiminnan onnistumisen kannalta on tarke&a,
etta kaikki tyontekijat sitoutuvat siihen ja ovat selvilla toimintaperiaatteista ja tavoitteis-

ta.

”Joku ihminen, joka tulis tekemaan néita kansliahommia tanne, ettei se oliskaan
tosta meidan lapsiryhmasta pois, se tyontekija. Mutta sitdhan haaveiltiin jo sil-
loinkin ennemmin, ennen kuin esimies muutti taalta pois, niin sitdhan haaveil-

tiin, ettd sais joku joka tekisi paperihommia mutta eihan se vain niin onnistu. ”

5.4. Yhteenveto tutkimuksen tuloksista

Tutkimuksen tulosten yhteenvetona voidaan sanoa, etta tyéhyvinvointiin ja tyossajak-
samiseen vaikuttavat monet erilaiset seikat. Kuviossa 8 on jaoteltu hydhyvinvointiin ja
jaksamiseen vaikuttavat tutkimuksen tulokset kahdeksi kokonaisuudeksi, jotka ovat
tyon voimavarat ja henkilokohtaisen eldman voimavarat. Lisaksi kuvioon on kerétty
tutkimuksessa esiintulleet tyohyvinvointiin ja jaksamiseen kohdistetut parannusehdo-
tukset. Parannusehdotukset koostuvat sekd tyén voimavaroista ettd henkilokohtaisen

eldman voimavaroista.
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Ty6hyvinvointi ja jaksaminen

Henkilokohtaisen elaméan

Tyon voimavarat voimavarat

\ [

Kehittamisehdotuksia: Tyénohjauksesta toiminnan kehittdmisen
véline, pienryhmé&toiminnan kehittdminen, taydennyskoulutuksesta
tdsmennyskoulutukseen, oikeanlaisen palautteen oikeanlainen
vastaanottaminen, tyokierron kehittdminen, saannolliset
terveystarkastukset, virkistystoiminnan lisaédminen, liikunnan
lisddminen esimerkiksi jumppa, rentoutus, venyttely ja luennot,
yksil6llisid lyhyitd kuntoutusjaksoja, tydnantajan myonteinen
suhtautuminen tykytoimintaan, kulttuuri- ja virkistysmaararahoihin,
toimistotyontekija paivakoteihin

Kuvio 8. Tyohyvinvointiin ja jaksamiseen vaikuttavia tekijoitéa

Tutkimusten tulosten perusteella varhaiskasvatuksen tarkeimpié tyéhyvinvoinnin kehit-
tdmisehdotuksia olivat tydnohjauksen kehittdminen, pienryhmatoimintaan siirtyminen ja
litkunnan lisédminen. Tyonohjauksesta halutaan kehittéa jatkuva ja séannéllinen tyonte-
kijan ja tyoyhteison kehittdmisvaline. Pienryhmétoiminnan myonteisista vaikutuksista
kaikki haastateltavat olivat samaa mieltd, mutta toiminnan aloittamisen vaikeus askar-
rutti monia. Toiminnan onnistumisen kannalta olisikin tarkedd saada asiantuntija-apua
aloittamiseen. Liikunnan lisédmisen térkeydestd kukaan haastateltava ei ollut erimielta.
Myaos siitd haastateltavat olivat yhtd mieltd, ettd tydnantajan osallistuminen liikunnallis-

ten aktiviteettien lisddjana parantaisi tyohyvinvointia ja tyéssajaksamista (kuvio 8).

Kuviossa 9 henkil6kohtaisen elaman voimavarat koostuvat tydeldman ulkopuolella ole-
vista voimavaroista kuten perheesta ja ystavistd, toiseksi vapaa-ajasta ja tyosta palautu-
misesta ja kolmanneksi terveydestd. Tutkimusten tulosten mukaan tyontekijat kokivat
yksityiseldmén ja riittdvan vapaa-ajan parhaaksi palautumiseksi tyosta. Terveyden ylla-

pitdmiseksi toivottiin, ettd tydnantajan jarjestamia terveystarkastuksia olisi useimmin.



78

Henkilokohtaisen elaméan voimavarat

Henkilokohtaisen eldmén
voimavarat
| ]
Ty6eldaman ulkopuoliset Vapaa-aika ja tyosta Tervevs
sosiaaliset voimavarat palautuminen y
Perhe, ystavat, sosi_aalise_t Terveystarkastu Igset,
verkostot, tyotoverin tuki Harrastukset, lepo tyopaikkaruokailu,

henkilokohtaisessa liikunta, terveelliset
elamassa elintavat

Kuvio 9. Henkilokohtaisen elamén voimavarat

Monipuoliset harrastukset koettiin tarkeiksi, koska sellaiset harrastukset kuten liikunta,
kulttuuri ja muu virkistystoiminta antavat vastapainoa tyolle. Kadentaidoista ja musiik-
kiharrastuksesta on taas hyotya tydssa. Useat haastateltavat kertoivat harrastavansa yh-
dessa tyotovinsa kanssa. Perhe, ystdvat ja sosiaaliset verkostot koettiin tasapainoisen

elaman perustaksi (kuvio 9).
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Tybn voimavarat

Ty6n voimavarat

Organisaation taso

Sosiaalinen taso

Tehtévéataso

TyOpaikan ilmapiiri ja

viihtyvyys, tyénohjaus,

tyokierto, tykytoiminta,
tdsméakoulutus

kannustava,
kiinnostunut,

kuunteleva, lasna
arjessa, luottavainen,

Esimies: tukea antava,

Ty0n vaativuus ja
omatoimisuus, pitké

tyokokemus,
uupumuksen ehkaisy

antaa rakentavaa ja
positiivista palautetta

Ty0toveri: tydasioissa
saatava tuki, antaa ja
vastaanottaa palautetta,
yhteistyokykyinen,
antaa apua tarvittaessa,
ymmaértava, luotettava,
kuunteleva ja
keskusteleva

Kuvio 10. Tyodn voimavarat

Y114 olevassa kuviossa 10 tyon voimavarat jakautuvat organisaatio tasoon, sosiaaliseen
tasoon ja tehtavé tasoon. T&ssé tutkimuksessa organisaation tasolla tyGhyvinvointiin
vaikuttavat tyOpaikan ilmapiiri ja viihtyvyys, tyonohjaus, tyonkierto, tykytoiminta ja
tdsmékoulutus. Haastateltavien puheenvuoroissa tyohyvinvoinnin parannusehdotukset
koskivat n&itd samoja asioista. Sosiaalinen taso jakautuu esimiehen ja ty6tmahdolli-
suuksiin vaikuttaa tydhyvinvointiin. Parantaakseen ty6hyvinvointia ja tyontekijan jak-

samista esimiehen tulee olla tukea antava, kannustava, kiinnostunut tydntekijasté ja siita
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miten tyot sujuvat, hénen tulee kuunnella ja luottaa tydntekijoihinsg, olla I&snéd arjessa ja
antaa rakentavaa ja positiivista palautetta heti kun siihen on aihetta. Tehtdvatasolla ty6n
vaativuus ja tyontekijan omatoimisuus tutkimuksen tulosten perusteella on lisdéntynyt.
Pitkd tyokokemus koettiin véhentdvan tyodsta aiheutuvaa stressid ja uupumusta, mutta
toisaalta haastateltavat ilmaisivat huolensa siit4, miten tyossa jaksaa kun ikaa tulee lisaa.

Tahan huolen aiheeseen useat mainitsivat ladkkeeksi liikunnan.
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6. JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Suomalaisessa yhteiskunnassa tapahtuneet rakennemuutokset ovat vaikuttaneet monin
tavoin lapsiperheiden eldmaan ja sitd kautta varhaiskasvatuksen toteuttamiseen. Perhe-
rakenteet ovat muuttuneet monimuotoisemmiksi lisdantyvien avioerojen ja uusperhei-
den syntymisen myota. Nykyinen tyollisyystilanne vaikuttaa siihen, etté lapset tarvitse-
vat hoitoa nopeasti ja eripituisia aikoja. Enéé ei olla hoidossa yhtdjaksoisesti kouluikéén
asti. Erityisen tuen tarpeessa olevien lasten ja perheiden maarasséa on tapahtunut lisaan-
tymista. Liséksi kansainvalistyminen on aiheuttanut sen, ettd yh& useammassa péivéko-
dissa on eri kulttuureista tulleita lapsia hoidossa.

Nykypaivéana kaikilla on kiire. Ihmisten pitéa tehda erilaisia valintoja, niin vapaa-ajalla
kuin tyossakin. Kiireen tunne liittyy ajanhallintaan. Haluaisimme saada paljon aikaan
niin vapaa-ajalla kuin tydssammekin. VVapaa-ajalla tarkein tehtdvdmme on rentoutua ja
palautua tyoén aiheuttamasta vasymyksestd. Myds tydeldmassa pitéisi antaa kiireen véis-
tya ja suunnitella omaa ajankayttda. Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen vaikuttaa
hyvinvointiin. Varhaiskasvatuksessa tyota tehdadn omalla persoonalla, siksi on tarkeaa,
valttydksemme ennenaikaiselta uupumukselta, pitd4 huolta omasta hyvinvoinnistamme

ja jaksamisestamme.

Varhaiskasvatustydssa kuormittaviksi tekijoiksi on koettu erityisesti melu, kiire, tyon
vastuullisuus ja henkinen rasittavuus. Kuormittavuutta lisaa usein liian isot lapsiryh-
mat. Tyohyvinvoinnin kannalta pienryhmatoimintaan siirtyminen olisikin kuormitta-
vuutta vahentédva tekija. Ei vain aikuisten jaksaminen paranisi vaan myos lasten levot-
tumuus ja rauhattomuus vahenisi ja lapsi tulisi paremmin huomatuksi, myos ne kaikkein
hiljaisimmat lapset. Erkkild ja Lundgren (2011) tutkimuksessaan ovat tulleet samaan
tulokseen, ettd paivakodissa arjen tilanteet ovat rauhoittuneet pienryhméatoiminnan ansi-
oista ja aikuiset pystyvat paremmin vastaamaan lasten tarpeisiin kun ryhmat ovat pienié.
Myo6s Ruotsalainen (2007) tutkimuksessaan toteaa, ettd péésiallisiksi syiksi kiireen,
stressin ja uupumuksen kokemukseen olivat suuret lapsiryhmét suhteessa paikalla ole-

vaan henkilokuntaan.
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Tassa tutkimuksessa johtajuus ja esimiehen toiminta koettiin tarkedksi tyohyvinvointiin
vaikuttavaksi tekijaksi. Taméan tutkimuksen mukaan tyontekijét toivovat, ettd esimies on
kannustava ja tukea antava kuuntelija, jota on helppo lahestyd. Han on kiinnostunut
tyontekijoistaan ja heidan hyvinvoinnistaan. Muita esimiehen hyvid ominaisuuksia oli-
vat luetettavuus, péatoksentekokyky, ongelmien ratkaisija ja arjessa mukanaolo. Myos
tyotoverin merkitys tukea antavana kuuntelijana korostui. Koska pdivakodissa tyota
tehdaan tiiming, yhteistyd ja tyOpaikan hyvéa ilmapiiri ja viihtyvyys vaikuttavat tyohy-

vinvointiin.

Lastentarhaopettajaliitto (2004) teki tutkimuksen, jossa kartoitettiin paivékodin johtajan
tyén kuvaa. Tutkimuksen mukaan tyonkuva oli monimuotoinen, kuten tutkimuksen ni-
mikin sanoo. ”Pdivékodin johtajan on monitaituri.” Péivakodin johtajan osaamiseen
kuuluu perusosaaminen, tilanneosaaminen ja ammatillinen uudistuminen. Perusosaami-
sen sisalté koostuu seuraavista: varhaiskasvatuksen eettis-filosofinen perusta, tiedon
hallinta, tydmenetelmét ja sosiaalinen osaaminen. Vaikka paivékodin johtajien toimen-
kuvat vaihtelevat, paatehtdvaalueen muodostavat kuitenkin johtamistehtévéat. Johtamis-
tehtdvia ovat palveluorganisaation johtaminen, tyoyhteison johtaminen, kasvatus- ja
opetustoiminnan johtaminen, tyontekijoiden ja tydyhteisén osaamisen kehittdminen se-

k& varhaiskasvatuksen ja péivahoidon asiantuntijana toimiminen.

Paivakotityoyhteisdssa kuuluu tydntekijoiden lisaksi esimiehid ja asiakkaina olevia lap-
sia ja perheitd, siksi onkin tirkedd huolehtia heidan kaikkien hyvinvoinnista. Tdma tut-
kimus osaltaan pyrkii parantamaan varhaiskaivatuksessa tydskentelevien ihmisten hy-
vinvointia ja jaksamista. Lastentarhaopettajaliiton (2003) tutkimuksen mukaan liiallisen
tyomaaran tai kiireen aiheuttamaa stressia oli noin 80 % péivakodin johtajista. Noin 75
% vastaajista koki kuitenkin jaksavansa tydssaan yleensd hyvin, vaikka he olivat sita
mieltd, ettd heidén tydmaaransa oli kohtuuttoman suuri. Suurin osa vastanneista oli sité

mieltd, etteivat he pysty hoitamaan ty6taan niin hyvin kuin haluaisivat.

Alun perin tydhyvinvointi on ollut sitg, ettd on keskitytty sairauksien tutkimiseen ja hoi-
toon. Nyttemmin painopiste on siirtynyt sairauksien ennaltaehkéisyyn ja terveyden ja

hyvinvoinnin vaalimiseen, mik& on hyva asia. Myds tydyhteisdssa hyvinvointiin voi-
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daan vaikuttaa. Tyokyvyn ja hyvinvoinnin tasapaino riippuu tyontekijan toimintakyvyn
ja tyon vaatimusten valisesta suhteesta. Tamé tutkimus on valottanut oivalla tavalla, mi-
ta pitkanlinjan tyontekijat varhaiskasvatuksen toimintakentassa pitdvat tarkeédna hyvin-
voinnin ja tydssajaksamisen kannalta. Talla tutkimuksella pyritddn tuomaan uusia nako-
kulmia jo olemassa oleviin asioihin. Tutkimuksen alussa saattoi olla olemassa ennakko-
aavistuksia esiintulevista asioista, mutta minkaanlaista ennakkokaésitysté asioiden tarke-
ysjarjestyksesta ei ollut. Tdman tutkimuksen ja muiden samankaltaisten tutkimusten pe-
rusteella voidaan sanoa, etta varhaiskasvatuksen sektorilla tyontekijat kaipaavat paran-
nuksia ja uusia tuulia. Tassé tutkimuksessa tuli yksityiskohtaista ja tdsmentdvéa tietoa
haastateltavilta, siitd mitd tyohyvinvointi varhaiskasvatuksen nakokulmasta on, mitka
tekijat siihen vaikuttavat ja miten sita voitaisiin parantaa. Taman tutkimuksen perusteel-
la jatkotutkimusaiheita voisivat olla esimerkiksi tyénohjauksen monipuolisempi kéytto
ja tyopaikkaliikunnan kehittdminen. Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd varhais-
kasvatuksessa tydskentelevat ihmiset ovat kiinnostuneita omasta hyvinvoinnistaan ja
terveydestaan, silla he lahtevat mielelladn vapaa-aikanaankin hyvan tyokaverin kanssa

lenkille.
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LIITE 1.

Haastattelujen padteemat

Mita kasitat tyohyvinvoinilla ja mité se sinulle merkitsee?

Mité jaksaminen on ja mistd se mielestdsi muodostuu? Mitka asiat vaikuttavat

jaksamiseen?

Mitka ovat pitkan tyduran vaikutukset tydssé jaksamiseen? Mika vaikutus jak-

samiseen on esimiehelld, tydpaikalla, tyokavereilla entd omalla hyvinvoinnilla?

Miten jaksamista voisi parantaa? Mita pitdisi muuttua, ettd jaksaminen parantui-
si? Neljannen teeman alakysymyksié olivat; Miten esimies, organisaatio ja tyo-
kaverit voisivat parantaa omaa jaksamistasi? Entd miten itse voisit parantaa

omaa jaksamistasi?
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LIITE 2.

Tutkimuksen haastatteluun osallistuneet tyontekijét:

Kaija Kulmala
Salme Vesala
Annikki Peltonen
Inger Maki
Hilkka Leppanen
Esteri Simonen
Anne Huhtaviita
Hilkka Keranen
Terttu Méanty-Sorvali
Raija Marttila
Marjo Viinikka
Lea Loukko
Elisa Ala-Kokko
Maisa Oravamaki
Aija Uusi-Aijo
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LIITE 3.

Tarja Valkealahti TUTKIMUSPYYNTO
Anttilanméientie 41

61110 Vuolle 8.10.2011

tyd puh. 0400 618270

Kauhajoen kaupunki
Sivistysjohtaja
Markku Viitasaari

Pyydén lupaa saada tehda pro gradu tyohéni liittyva laadullinen haastatte-
lu Kauhajoen kaupungin lasten péivékodeissa. Opiskelen Vaasan yliopis-
tossa filosofisessa tiedekunnassa hallintotieteits, tarkemmin sosiaali- ja
terveyshallintotiedettd. Tutkin pro gradu tydsséni lasten péivikodeissa
tyoskentelevien tyontekijoiden tyShyvinvointia, tydssé jaksamista ja mah-
dollisuuksia parantaa piivékotityontekijoiden jaksamista heiddn ikénty-
essdén. Haastattelisin noin 15 tyontekijd4, joilla on vihintizin 15 vuoden
tydbkokemus péiviakotitydskentelystd. Saamani tiedot kisittelen luottamuk-
sellisesti ja salassapitovelvollisuuttani noudattaen. Toivon, ettéd tutkimuk-
seni tuloksia voitaisiin kéyttdd péivikotitydntekijéiden tyShyvinvoinnin ja

jaksamisen parantamiseksi. Ohessa kuvaus tutkimuksen toteuttamisesta.

Kohteliaimmin

7 /7.
fu" — }Q&(J(Z@/Z/)I
Tatfa Valkealahti

vs. varhaiskasvatuksen alue-esimies
Kauhajoen kaupunki
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Tarja Valkealahti Pro gradu

Kuvaus tutkimuksen toteuttamisesta
Johdanto
Teen tutkimukseni omaan ty6honi liittyen. Olen kiinnostunut lasten péivéhoidossa tyos-
kentelevien tyontekijoiden tydssddn jaksamisesta ja tyOssddn viihtymisestd. Lastenpéi-
vihoitosektorilla tydskentelee nykyisin melko idkéstd viiked ja on tédrkedd, ettd he jaksa-
vat tyOssddn eldkeikddn asti. Yhteiskunnalle tulee kalliimmaksi pitkét sairaslomat ja
ennenaikaiset elékkeelle siirtymiset kuin satsaaminen tyShyvinvointiin ja tyGsséd jaksa-
miseen. Lastenpédivihoidon laatua ja johtajuutta on tutkittu aiemmin samoin perhepéi-
vihoitajien ty6td mutta kasvatus ja hoitotyotéd tekevien jaksamisesta on vihemmin tut-
kimusmateriaalia. Tutkimuksellani haluan antaa eviitd mahdollisille jatkotutkimuksille
ja uusille jaksamista parantaville kehittdmisajatuksille.

Tutkimusasetelma

Etsin haastattelujen ja teoreettisen viitekehyksen avulla vastausta kysymykseen, millai-
sia mahdollisuuksia on parantaa pdivikodin tyontekijén jaksamista tydssiin? Kisittelen
tutkimuksessani tyShyvinvointia ja jaksamista. Teoriaosuudessa tuon esille myds tydssi
uupumista. Mielesténi on térke#4 tunnistaa uupumisen merkit ja tietd, miten uupumista
voi ehkdistd ja miten siitd selvidd. Johtajuuden merkitystd tydssd jaksamiseen pohdin
myds. Rajaan tutkimukseni ulkopuolelle tySterveyshuollon toiminnan ja tydnohjauksen.
Keskityn tyontekijdén itseensd, hdnen tySyhteis6onsd ja ldhiesimieheen seki siihen,

miten jaksamista voisi itse parantaa omassa tyoyhteisossi.

Menetelmiit ja aineisto

Tutkimusmenetelméni kdytin teemahaastattelua. Teemahaastattelu kohdennetaan tiet-
tyihin teemoihin, joista keskustellaan haastateltavan kanssa. Yksityiskohtaisten kysy-
mysten sijaan haastattelu etenee tiettyjen teemojen varassa. Tdm# menetelmi tuo tutkit-

tavien 4énen kuuluviin ja keskeiseksi tulevat ihmisten tulkinnat asioista ja heidén asioil-
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le antamansa merkitykset. Teemahaastattelut perustuvat ajatukseen, ettéi haastattelija on
tutustunut aiheeseen ja kehittinyt haastattelurungon ja ettd haastateltavat ovat kokeneet
aiheeseen liittyvii tilanteita. ( Hirsjérvi, Hurme 2009: 47-48.)

Tutkimuskysymysten kolme keskeisti teemaa ovat:
I.  Miti jaksaminen on ja mistd se mielestinne muodostuu? Ensimméisen teeman
alakysymyksid ovat; Mitd tyShyvinvointi mielestinne tarkoittaa? Mitkd asiat

vaikuttavat jaksamiseen?

II.  Mitkd ovat pitkdn tyduran vaikutukset tyssd jaksamiseen? Toisen teeman ala-
kysymyksié ovat; Mik# vaikutus jaksamiseen on esimiehelld, tySpaikalla ja tyo-

kavereilla, omalla hyvinvoinnilla?

III.  Miten jaksamista voisi parantaa? Kolmannen teeman alakysymyksié ovat; Miti
pitédisi muuttua, ettéd oma jaksaminen parantuisi? Miten voisit itse parantaa omaa

jaksamista?

Koska kysymyksessd on teemahaastattelu, tiytyy pitii mielessd, ettd etukiteen ei voida
ennalta varautua kaikkiin lisikysymyksiin eikéd niiden muotoiluun. ( Hirsjérvi, Hurme
2009: 184.)

Haastateltavat valitsen Kauhajoen pdivikodeista. Ehtona on, etti haastateltavalla on
véhintddn 15 vuoden tySkokemus pdivikodista. Hénen ei vilttiméttd tarvitse juuri nyt
olla paivikodissa tdissd. Haluan myos vertailla pdivikodin eri ammattiryhmien jaksa-
mista, esimichestd péivihoidon avustajaan. Onko eri ammattiryhmilld mahdollisesti
eroavaisuuksia jaksamisessa pitkéin tyokokemuksen jélkeen? Nauhoitan haastattelut ja
kirjoitan ne paperille helpottaakseni aineiston analysointia. Haastatteluaineisto tulee

vain omaan kéyttéoni ja tétd tutkimusta varten.

Lihde: Hirsjarvi, Sirkka & Helena Hurme (2009). Tutkimushaastattelu. Helsinki: Yli-

opistopaino.
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LIITE 4.

Kauhajoen kaupunki Viranhaltijapaatospoytakirja
Sivistysosasto / Hallinto

Sivistysjohtaja

Markku Viitasaari 14.10.2011 §2/2011

Asia: Tutkimuslupa laadullisen haastattelun tekemiseen pro gradu-tyéhon Tarja
Valkealahdelle

Asian sisallon kuvaus: Vs. varhaiskasvatuksen alue-esimies Tarja Valkealahti on hakenut lupaa
saada tehda pro gradu- tyéhon liittyvan tutkimuksen. Tutkimus on laadullinen haastattelu
ja se tehdaan Kauhajoen kaupungin lasten paivakodeissa. Tutkimuksen tekija opiskelee
Vaasan Yliopistossa filosofisessa tiedekunnassa. Tutkimuksen tekija haastattelee lasten
péaivakodeissa tyoskentelevien hyvinvointia, tyéssa jaksamista ja mahdollisuuksia
parantaa paivakotitydntekijoiden jaksamista heidan ikdantyessaan. Haastattelun
kohteena n. 15 tyontekijaa, joilla on vahintaan 15 v. tydkokemus paivakotityoskentelysta.
Saadut tiedot kasitellaan luottamuksellisesti ja salassapitovelvollisuutta noudattaen.
Tutkimuksen tuloksia voidaan myéhemmin kayttaa paivakotitydntekijoiden
tyéhyvinvoinnin ja jaksamisen parantamiseksi. Liitteena tutkimuslupahakemus.

Paatés:  Tutkimuslupa Tarja Valkealahdelle mydnnetaan.

Perustelut: Varhaiskasvatusjohtaja Koski-Santti on antanut puoltavan lausunnon
tutkimusluvan myéntamiseksi.

Paattaja: %

Sivistysjohtaja Markku Viitasaari
06- 24132302
markku.viitasaari @ kauhajoki.fi

Valmistelija:
osastosihteeri Liisa Paakkénen
043 820 0349
liisa.paakkonen @kauhajoki.fi

Tiedoksianto asianosaisille: 14.10.2011
Poytakirja on nahtavilla: 17.10.2011

Muutoksenhaku:
Tahan paatokseen tyytymaton voi tehda kirjallisen oikaisuvaatimuksen
ao. toimielimelle. Paatdkseen ei saa hakea muutosta valittamalla
(kuntalaki § 89). Muutoksenhakuohje on paatéksen lopussa.

Tiedoksianto ja tiedoksiantotapa:
Asianosainen: Tarja Valkealahti kirjeitse 14.10.2011
Tiedoksiantaja: Liisa Pa osastosihteeri

Muu tiedottaminen: Varhaiskasvatusjohtaja Kirsi Koski-Santti -> edelleen
tiedotettavaksi paivakodeille

Kauhajoen kaupunki | Hallintoaukio | PL 500 | 61801 Kauhajoki
Puh. 06 24132000 | Fax 0624132009 | Y-tunnus 0178718-3
www.kauhajoki.fi



