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Opinnaytetydn tarkoitus on selvittaa, mita asioita paivdkodin henkilékunta kokee
tyéhyvinvointia tukeviksi ja tydhyvinvointia heikentaviksi tekijoiksi tydyhteisos-
saan. Opinnaytetydn lahtdkohtainen ajatus on tuottaa tietoa tekijdista, joilla on
vaikutusta henkilokunnan hyvinvoinnin tukijana.

Teoreettinen ja kasitteellinen esittely:

Opinnaytetydn teoria osuudessa kasittelen tydhyvinvointia; tydhyvinvointia yksilon
- ja tyoyhteison nakdkulmasta. Opinnaytetydn punaisena lankana on ollut hyvin-
voiva ihminen.
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Opinnaytetydn tutkimustuloksesta nousi esiin yksilon kokonaisvaltaisen hyvinvoin-
nin merkitys. Tuloksesta voi pdatelld, etta tybhyvinvointi on subjektiivinen ja ko-
konaisvaltainen kokemus.
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Thesis description:

The purpose of this thesis is to examine the factors that day-care centre staff ex-
perience as either supporting or diminishing their wellbeing at work within the
work community. The aim of this thesis has been to produce knowledge on the
factors that support the wellbeing of the staff

Theoretical summary:

Within the theoretical framework of this thesis I concentrate on wellbeing at work
from the viewpoint of both the individual and the work community. The red thread
of the thesis has been the personal wellbeing of the individual.

Methodological summary:

The research design used in this thesis is both quantitative and qualitative. The
research data was gathered with the use of a questionnaire and a supplementary
group interview. The focus group consisted of two day-care centres, which are
managed by the same director. The participants to this thesis include 23 employ-
ees, of which 17 answered the questionnaire and 3 took part in the supplementary
interview.

Main results:

The results of the thesis include, for instance, that the wellbeing of a work com-
munity can be further enhanced by openness, interaction and managing skills. In
regards to wellbeing with work experiences of succeeding, encouraging feedback
and interactivity supporting personal reflection were important. The employees in
the work communities studied here had the will to develop their professional com-
petence.

Conclusions:

The results of this study underscore the significance of the overall wellbeing of an
individual. This leads to the conclusion that wellbeing at work is a subjective and
comprehensive experience.

Key words: Wellbeing at work, coping with work
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1 JOHDANTO

Parhaimmillaan tyd on kuin leikki. Se on kevytta ja iloa tuottavaa toimintaa, johon
suhtaudutaan huumorilla ja josta saadaan voimavaroja. Hyva yksilén ja tydn vali-
nen suhde lahtee molemminpuolisen vuorovaikutuksen onnistumisesta. Ihminen on
tydssa, josta han on aina haaveillut. Tyd tarjoaa puolestaan ihmiselle sopivia haas-
teita. (Juuti & Vuorela 2002, 67.)

Tybhyvinvoinnin tutkimus on lahtenyt liikkeelle 1920-luvulla, jolloin lahtdkohtana
on ollut ldaketieteellinen stressitutkimus. Vaikka tydhyvinvointia on tutkittu jo yh-
deksédnkymmenen vuoden ajan, aihe on yha ajankohtainen. Tydhyvinvointia on tut-
kittu runsaasti, sitd kasittelevaa kirjallisuutta on saatavilla kattavasti. 2000- luvun
ty6hyvinvointi tutkimuksen huomio on siirtynyt stressitutkimuksesta enemman yk-
silon kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Tyéhyvinvointia on maaritelty monin eri ta-
voin, mutta yhteista maadrittelyille on yksilon fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen
puolen muodostaman kokonaisuuden merkitys tydssa jaksamiselle. (Manka & Kaik-
konen & Nuutinen 2007, 5.)

Tydhyvinvointi on yksiléllinen kokemus, johon vaikuttaa tyodyhteis6ssé monet eri
tekijat. Tyontekijan nakdékulmasta tydhyvinvointi on sitd ettd, ihminen on tyéhdnsa
motivoitunut, tydssaan viihtyva, tuottava ja toimintakykyinen. Tydyhteisén nako-
kulmasta tydhyvinvointi tarkoittaa sita, etta tydyhteisé on toimiva ja aikaansaava.
TyOpaikalle tullaan tydta ja sen tekemista varten. Ihminen on kokonaisuus, jossa
kaikki osaset on otettava huomioon hyvinvointia tarkastellessa. Tiedot, taidot, mo-
tivaatio ja sitoutuminen ovat yksildn voimavaroja tydelamassa. Tyohyvinvointiin
vaikuttaa myds tyonhallinta, riittavien tyétehtavien vaatima osaaminen, tydn orga-
nisointi ja johtaminen. Tyontekijoéiden hyvinvoinnin tukeminen on ollut viime vuosi-
na yhteiskunnallisen keskustelun ja tutkimuksen kohteena. Merkitys on kasvanut
hoito- ja kasvatusalalla, jossa tyon tulisi olla mahdollisimman tehokasta ja tuotta-

vaa resurssi- ja henkiléstdépulasta huolimatta.

Tybéhyvinvointi on hyvin ajankohtainen tutkimus- ja kehittdmistoiminnan kohde so-
siaali- ja terveydenhuollon tydyhteisdissa. Tyontekijoiden ikaantymisen, kasvavien
tehokkuusvaatimusten ja tydelaman kiihtyvan muutosvauhdin myoéta tydntekijéiden
ty6hyvinvointiin on alettu kiinnittda entista enemman huomiota. Ty6eldmdssa poh-
ditaan yha useammin, miten tydntekijat jaksaisivat ja motivoituisivat pysymaan
tydssa pidempaan. (Otala & Ahonen 2005, 21 -22.)

Opinnaytetydn lahtdékohtana on ollut kartoittaa kahden paivakodin tyontekijéiden

tyéhyvinvointia tukevia ja - heikentavia tekijoitd. Tydelaman uudet ja jatkuvasti
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vaihtuvat haasteet, madaraaikaiset tyosuhteet, jaksamisongelmat, kiristyvat aika-
taulut seka henkiléstéresurssien vahyys ovat talla hetkelld arkipaivaa hoito- ja kas-
vatusalalla. Paivahoidon tydntekijdéiden ja tydyhteisén hyvinvointi vaikuttaa olennai-
sesti tdiden sujumiseen ja toimintaan. Kasvatus - ja hoitoalan tyéssa huomionar-

voista ty6hyvinvointi on tyén ihmislaheisen luonteen vuoksi.

Opinnaytetydn aihe syntyi tydnantajani jarjestdman koulutuksen jalkeen. Aihe kou-
lutuksessa oli “Iloa ja energiaa tyéhoén”. Koulutuksen tavoitteena oli tarkastella ty6-
hyvinvointiin liittyvia yksiléllisia ja yhteisollisia tekijoita, seka tydntekijan mahdolli-
suuksia vaikuttaa niihin. Koulutuksessa keskustelua heratti paljon, pitkdan samassa
tydssa palvelleiden tyontekijoiden tydssa jaksaminen, motivaatio ja voimavarat.
Ajankohtainen aihe herdtti kiinnostukseni siitda, mika saa tyontekijat viihtymaan
pitkdan vaativassa paivahoitotytdssa, samaa tyota tehden, seka poikkeuksetta suh-
tautumaan tyohdénsa motivoituneesti pitkan tyduran jalkeen, onko tydyhteisdssa
jotain erityistd, millaista tietoa nailla ihmisilla on ja mita se kertoo minulle tutkija-

na.

Opinnaytetydn tavoitteena oli saada tietoa, jota voidaan hyddyntaa tutkittavien
paivékotien henkildstén tydhyvinvoinnin edistdmisessa. Opinndytetydn teoreettinen
viitekehys perustuu tyohyvinvoinnin osatekijéiden maarittelyyn yksilén - ja tydyh-
teison nakodkulmista. Lahtdkohtaisena ajatuksena tydlleni on ollut hyvinvoiva ihmi-

nen.

Opinnaytetydn aineiston olen kerannyt lomakekyselylld kevaalla 2010, yli kymme-
nen vuotta padivahoidossa tydssa olleilta tyontekijoilta. Saamieni tulosten perusteel-
la vastauksissa oli vain vahan eroavaisuuksia, joten lomakekyselyn lisaksi tdydensin
aineistoani ryhmahaastatteluilla. Koin, ettd haastattelu oli tarpeellinen, koska loma-
kekyselyssa saamieni tulosten merkitys kaipasi tarkennusta ja syventdvaa pohdin-

taa. Tydssani olen kdyttanyt seka kvantitatiivista ettd kvalitatiivista tutkimusotetta.
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2 TUTKIMUKSEN LAHTOKOHTA JA TUTKIMUSKOHDE

Tyohyvinvointi on asia, joka on aina olemassa, asia joka ei vanhene. Padivakotimaa-
ilmassa on vuosien aikana tapahtunut paljon muutoksia, joilla on omat vaikutuk-
sensa tydntekijéiden hyvinvointiin. Tydéelaman muutokset ovat tuoneet mukanaan
kasvavien tehokkuusvaatimusten ja tydelaman kiihtyvan muutosvauhdin myoéta
esimerkiksi kiireen, stressin, tyduupumuksen ja masennuksen. Muutosten kova
tahti on lisannyt riittamattdmyyden tunnetta tydpaikoilla. Haasteita tulee koko ajan
lisdd, mutta aikaa niista suoriutumiseen on yha vdhemman. Tydtehtavat lisdantyy
ja tehtavien priorisointi on vaikeutunut. Tydmenetelmat - ja tekniikka kehittyy ja

valtaa alaa arkisilta ty6-valineilta (Kaivola & Launila 2007, 16 -17.)

Henkilostd on tydyhteisdn tarkein voimavara. Henkildston kehittéamiseen ja hyvin-
vointiin olisi kiinnitettava erityistd huomiota. Tana pdivana tydskennelldan tiimissa
tai ryhmassa, missa sosiaalinen paaoma korostuu. Sosiaalinen padaoma on voimava-
ra, johon sisaltyy taito vastuun jakamisesta, taitoa ryhmatydskentelyyn, yhdessa
oppimista, kykya keskindiseen luottamukseen, palautteen vastaanottamiseen ja -
antamiseen. Tydeldaman uudet ja jatkuvasti vaihtuvat haasteet, maaraaikaiset tyo-
suhteet, jaksamisongelmat, kiristyvat aikataulut seka henkiléstdéresurssien vahyys
ovat talléd hetkelld arkipaivaa hoito- ja kasvatusalalla. Paivéahoidon tydntekijdéiden ja
tydyhteisén hyvinvointi vaikuttaa olennaisesti tdiden sujumiseen ja toimintaan.
Kasvatus - ja hoitoalan ty6ssa huomionarvoista on tydhyvinvointi, tyén ihmisléhei-
sen luonteen vuoksi. Toimiva ja tydssaan viihtyva tydyhteisé on voimavara, jonka

avulla lapsille luodaan hyva ymparistd kehittya ja kasvaa.

Opinnaytetydn tarkoitus on ollut selvittad, mita asioita paivakodin henkilékunta ko-
kee tybhyvinvointia tukeviksi ja - heikentaviksi tekijoiksi tydyhteisdssadn. Opinnay-
tetydon lahtékohtainen ajatus on tuottaa tietoa tekijoista, joilla on vaikutusta henki-
I6kunnan hyvinvoinnin tukijana. Tutkimuksen kohderyhma oli kahden eri paivakodin
tyontekijat, jotka ovat saman johtajan alaisuudessa, mutta fyysisesti erilldan toisis-
taan. Paivakodeissa tyontekijoéitéa on yhteensd 28. Tutkittavan ryhmani valintaan
vaikutti se, etta yli kymmenen vuotta pdivahoitotydta tehneilla on tyéhyvinvoinnista
tietoa ja omakohtaista kokemusta. Kohdejoukon valinta ei ollut satunnaista, vaan

harkittua ja tarkoitukseen sopivaa.



3 TYOHYVINVOINTI

Kasite tydhyvinvointi on syntynyt, kun pelkka kasite tydkyky ei enaa riittanyt ku-
vaamaan tydntekijéiden hyvinvoinnin kehittymistd (Hyrkkanen & Vartiainen 2005,
33). Tyohyvinvointi on yksildllinen kokemus, johon vaikuttaa organisaatiossa eri
tekijat, tydhyvinvointia ei voi maaritella irrallisena kasitteenda. Maarittelyn vaikeus
johtuu siita, ettei tyéhyvinvointi ole konkreettinen asia, vaan jokaisen tydntekijan
subjektiivinen tuntemus. Jokainen ihminen on yksild, ja yksilot kokevat tydhyvin-
voinnin eri tavalla arvostaen eri asioita. Tydhyvinvoinnin voidaan kuitenkin maari-
telld olevan osa tydyhteisda, joka tarjoaa haasteita ja mahdollisuuksia, turvallisuut-
ta ja yhteiséllisyyttd, onnistumisia seka kehitysmahdollisuuksia. (Ahonen & Otala
2003, 16 -20.) Tydhyvinvointia ei voi ostaa eika sita voi ulkopuolinen luoda, vaan
se syntyy tyosta ja sen seurauksista. Ainoastaan toimiva tyoyhteisd ja hyvin tehty

tyd voivat tuottaa tydhyvinvointia. (Kaivola & Launila 2007, 127 -128.)

Tyoterveyslaitoksen ty6hyvinvoinnin maaritelméassa ihmisen voimavarat tydelamas-
sda muodostuvat; fyysisesta, psyykkisestd ja sosiaalisesta tyokyvystd, tiedoista,
taidoista, osaamisesta, seka motivaatiosta etta sitoutumisesta. Se on toimintakykya
ja terveyttd, tyon vaatimusten ja tydntekijan sopusointua, sekd tydn organisointia
ettd johtamista. Se on myds tasapainoa oman elaman, arvomaailman ja kulttuurin
suhteen.( KTSP Tyoéhyvinvointia kunta-alalla 2003, 3 -5.)

Tybhyvinvointia vahvistaa se, etta tyoélle asetetaan tavoitteet. Tyén tekeminen su-
juu kun tyétehtavien maara ja laatu ovat tekijdlleen sopivia. Tydhyvinvointia vah-
vistaa myo0s se, etta tydn suunnittelussa ja mitoituksessa on otettu huomioon tyén-
tekijoiden fyysiset ja psyykkiset edellytykset ja ettd kohtelu tydpaikalla on oikeu-
denmukaista. Tyodntekija tarvitsee palautetta tydstaan ja tyontekijan on saatava
vaikuttaa tyohonsa ja sen suunnitteluun. Edellytyksena tydhyvinvoinnille on myds
se, etta tyodntekija padsee koulutuksiin ja ndin han voi kehittya ammatillisesti. Tyo-
hyvinvointi toiminnan kehittdmisessa on oleellista kiireen vahentaminen, vasymyk-
sen estdaminen, luottamuksen lisdaminen, avoimuuden kasvattaminen, tiedon valit-

tdminen ja tyoviihtyvyyden lisaaminen. (Viitala 2006, 290, Luomala 2008, 74 -76).

3.1 Yksilon voimavarat; psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi

Psyykkistéd hyvinvointia voidaan kuvata monella tapaa. Kysymys on ensisijaisesti
ihmisten kokemuksista. Jos ihminen kokee itsensa tyytymattémaksi, masentuneek-
si, ahdistuneeksi tai jos han ei luota itseensd, han voi huonosti. Psyykkista hyvin-

vointia tukevia asioita ovat vakaa itsetunto, hyva itsetuntemus, mydnteisyys, tun-
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nedly ja ammatillinen osaaminen. Psyykkinen toimintakyky tarkoittaa Idhes samaa
kuin psyykkinen hyvinvointi, mutta siind painottuu toimintakyvyn psyykkinen puoli.
Psyykkistd hyvinvointia maarittelee ihmisen kokemukset ja se voidaan jakaa kol-
meen psyykkisen toiminnan perusalueeseen; toimintaan, tunne-elamaan ja ajatte-
luun. Psyykkisesti toimintakykyinen ihminen toimii tehokkaasti ja jarkevasti. Han
tuntee olonsa hyvaksi, on hyvalla mielelld, arvostaa itsedan ja suhtautuu positiivi-

sesti tulevaisuuteen. (Riikonen, Tuomi, Vanhala & Seistamo 2003, 11 -13.)

Psyykkinen hyvinvointi tarkoittaa tilaa, jolloin tydntekija kokee tyytyvaisyytta ja
kokonaisvaltaista hyvaa oloa. Han on aktiivinen, jaksaa ty6ssa ja kotona, seka sie-
taa kohtuullisesti epavarmuutta ja vastoinkdymisia. Yksittdisen tydntekijan tyohy-
vinvointiin ja tyokykyyn vaikuttavia tydyhteisdllisia tekijéita ovat johtaminen, esi-
miestoiminta, tyén organisointiin liittyvat asiat, tydpaikan vuorovaikutussuhteet -
ja tavat, tyoilmapiiri seka tydntekijéiden mahdollisuudet kehittyd ja vaikuttaa tyos-
sa. (Riikonen ym. 2003,12.)

Tybhyvinvoinnin kannalta on tarkeaa se, millaiseksi ihmiset kokevat olonsa tydpai-
van aikana. Tunteeko tyontekija, ettd hanen voimavaransa menevat siihen, etta
han yrittaa selviytya tydssaan, jossa on epamiellyttavaa ja kirea ilmapiiri. Toisaalta
psyykkinen hyvinvointi tarkoittaa jokaisen tydntekijan henkilékohtaista vireystilaa
ja tunnetta. Ty6hyvinvointi on ihmisten ja tydyhteisén jatkuvaa kehittamista sellai-
seksi, ettd jokaisella tydntekijallda on mahdollisuus olla mukana onnistumisissa ja
kokemassa tydiloa. (Otala & Ahonen 2003,19.)

Tyohyvinvointia tutkittaessa keskeiseen asemaan nousevat kysymykset, kuinka
sopiva on tyon sisdltd ja luoko tydilmapiiri edellytyksia tyotyytyvaisyydelle ja moti-
vaatiolle. Ty6paikan hyva ilmapiiri helpottaa tyon tekemistd ja tyOpaineita. Hyva
ilmapiiri perustuu yhteisille arvoille, joita ovat mm. avoimuus, arvostus, luottamus,
keskindinen kunnioitus ja tuki. Nama ovat keskeisia asioita puhuttaessa tyonteki-
joiden sosiaalisesta hyvinvoinnista. Tyon sisallon ja ihmissuhteiden merkitys myoén-
teisen palautteen antajana korostuvat ja ne ovat merkittavia tekijéita tydhyvinvoin-
nin kannalta. (Otala & Ahonen 2003, 19 -24).

Sosiaalista hyvinvointia on vaikea kasitellda, koska hyvinvointi tarkoittaa yhdelle
ihmiselle yhta asiaa ja toiselle toista, esimerkiksi yksi ihminen arvostaa turvallisuut-
ta kun taas toinen arvostaa vapautta. Jokaisella on yksiléllisia tarpeita. Mikali kyke-

nemme tyydyttamaan tarpeitamme kohtuullisessa maarin voimme hyvin.
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3.2 Tyoyhteison merkitys hyvinvointiin

TyOyhteisd6 ndhdaan yhteiseen tavoitteeseen pyrkivana toimijana. Tyoyhteisé on
toiminnallinen yksikkd, joka tekee rajattua osaa organisaation perustehtavasta.
TyoOyhteiso voi olla tydyksikkd, osasto tai tydryhma. Tydyhteisét voivat olla pysyvia
tai projektiluontoisesti toimivia tyéryhmia tai tiimeja. ( Lindstrom & Leppanen 2002,
37 -38.)

TyOyhteisdn perustehtavdna on toiminnan ja olemassaolon tarkoitus, jasenten ko-
koaminen yhteen, voimavarojen hankkiminen seka tarkoituksen jakaminen tavoit-
teiden saavuttamiseksi seka toimintaa jasentava seka koordinoiva rakenne ja johta-
juuden uskominen jollekulle. Tydyhteis6llda on myds oma kulttuurinsa. Tydyhteisd
on vuorovaikutuksessa ympariston kanssa ja silld on omat uskot, arvot oletukset ja
normit. Tybyhteisé on sellainen, missa yksildillda on mahdollista toteuttaa itseaan
tyéntekijana. ( Suonsivu 1997, 83 -84.)

Hyvassa tyoyhteisdssa keskusteluyhteys on avoin. Vastuu tiedon valittdmisesta ja
vastaanottamisesta on jokaisella tydntekijalla. Mielipiteiden ilmaisua, ideointia ja
itsendista ajattelua arvostetaan. Jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyo-
hénsa ja erilaisuus nahddan voimavarana. Toimiva tydyhteisd ei synny itsestaan.
(Kaivola 2003, 142 -143.) Tanaan ollaan vakuuttuneempia, etta henkiléstén hyvin-
voinnilla on merkittdva yhteys organisaation menestymiseen, tavoitteiden saavut-
tamiseen ja tulokseen. Hyvinvointia tukevassa tydyhteisdéssa voi olla aidosti oma
itsensa ja luottaa tydkavereiden ja esimiehen tukeen. (Siitonen, Repola & Robinson
2002, 52).

TyOyhteisdn hyvinvointiin vaikuttaa fyysinen tydymparistd, eli tydpaikan sijainti,
turvallisuus, varustus ja viihtyisyys. Tyoyhteison jasenten valilla tulisi olla aitoa
yhteisty6ta, joka muodostuu kun henkilét arvostavat ja kunnioittavat seka luottavat
toisiinsa. Edella mainittujen asioiden ansiosta tydyhteisdn jasenet oppivat vahitellen
tuntemaan toisensa yha paremmin ja jokainen henkildé uskaltaa tuoda oman per-
soonallisuutensa ja omat mielipiteensa esille. Tydyhteisdn jasenet ovat motivoi-
tuneempia ja innostuneempia, mikali he saavat adanensa kuuluviin ja tuntevat, etta
heilla on mahdollisuus vaikuttaa esimerkiksi muutoksiin liittyvissa asioissa. Tyoyh-
teisdnjasenten vélinen luottamus ja avoimuus helpottavat myés erilaisten ongelmi-
en ja ristiriitojen ratkaisua seka samalla mahdollistavat hyvan ilmapiirin tydyhtei-

sossa.

Hyvinvoiva tydyhteisd vaatii esimiehen, jolla on tarpeeksi jamakkyyttd kehittaa

toimintaa, puuttua ongelmatilanteisiin ja vaatia tehokasta tydskentelya, mutta joka
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samalla on tasapuolinen, oikeudenmukainen ja mika tarkeinta, tarpeeksi lahella
alaisiaan. Tyoyhteisén hyvinvointia tukevat myds selkea tydén organisointi, tavoit-
teiden maarittely ja avoin tiedonkulku, joka kannustaa myés yleisesti avoimeen

vuorovaikutukseen tydyhteisdssa.
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4 TUTKIMUSMENETELMA

Opinnaytetydn tarkoitus on ollut tutkia, mita asioita paivakodin henkildkunta kokee
tyéhyvinvointia tukeviksi ja tyéhyvinvointia heikentaviksi tekijoiksi tydyhteisdssaan.
Opinnaytetydn lahtokohtainen ajatus on ollut tuottaa tietoa tekijoistd, joilla on vai-
kutusta henkilékunnan hyvinvoinnin tukijana. Olen rajannut tarkoituksella pois tyo-
yhteisdn ulkopuolella vaikuttavat tekijat yksilon tydssa jaksamiseen, kuten esimer-
kiksi harrastusten, perheen ja ystavien merkityksen, seka yksil6a etta tydyhteison
tyoturvallisuutta koskevat lait ja asetukset, koska huomioimalla kaikki edella maini-

tut tekijat opinndytetyostani olisi muodostunut liian laaja.

Aloitin opinndytetydni tekemisen kevaalla 2010. Alun perin olin suunnitellut tekeva-
ni opinnaytetydni metodiosan kayttden vain kvantitatiivista tutkimusotetta. Téahan
ajatukseen paadyin siitd syysta, ettd kyselylomake olisi neutraali tapa selvittaa tu-
loksia, koska olen itse tydskennellyt toisessa tutkimastani pdivakodissa yksitoista
vuotta. Uskoin, ettd talla tavoin saisin kattavammin tietoa ja totuuden mukaisem-
man kuvan. Kuitenkin saamieni tulosten perusteella vastaukset olivat hyvin saman-
suuntaisia. Koin, ettd syventdava haastattelu olisi tarpeellinen. Mielestani lomake-
kyselyssa saadun merkitys kaipasi tarkennusta ja syventavaa pohdintaa seka vas-
tauksia pohtiessani tulin tulokseen, etta tyéhyvinvoinnin vaikutukset ja niiden syyt
aukeaisivat paremmin ja monimuotoisemmin tdydentdvan haastattelun lisdamisella
tyéhoni. Keskustelin asiasta myds ohjaavien opettajieni kanssa mm. tekemani lo-
makekyselyn luotettavuudesta. Naista edelld mainitusta syista johtuen paadyin te-

kemaan lisaksi tdydentavan ryhmahaastattelun.

Tutkimusmenetelmina kaytin lomakekyselya ja ryhmahaastattelua. Tutkimuksessa
kaytin seka kvantitatiivista eli maarallistad tutkimusotetta ja kvalitatiivista eli laadul-
lista tutkimusotetta. Valitsin molemmat tutkimusotteet, koska opinnaytetyéhon
osallistuvien maara ei ollut tilastollisesti suuri ja kattava ja koska kvalitatiivista tut-
kimusotetta kayttdmalla sain aineistostani esiin tutkimusongelman kannalta olen-

naiset piirteet.

Kvantitatiivinen - ja kvalitatiivinen tutkimusote ovat menetelmia, joita on vaikea
taysin erottaa toisistaan. Usein ajatellaan, etta ne taydentavat toisiaan ja tutkimus-
otteita voidaan kayttda rinnakkain. On sanottu, etta kvantitatiivinen kasittelee luku-
ja ja kvalitatiivinen pyrkii ymmartamaan merkityksia, mutta silti kahta suuntausta
ei pida asettaa vastakkain. Lahes aina numerot ja merkitykset vaikuttavat toisiinsa.
(Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2000, 125 -126).
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Kuten kvalitatiivisessakin tutkimusotteessa, myds kvantitatiivisessa tutkimuksessa
tutkimusongelma tai tutkimuskohteena oleva ilmi6é sanelee pitkdlle sen, kumpaa
tutkimusotetta kaytetdan. Jos tutkimus on kartoittava, selittdva, kuvaileva tai en-
nustava, voidaan sen perusteella tehda pdatds siitd, kumpi tutkimusote on rele-
vantti. Kvantitatiivinen tutkimusote sopii ensisijaisesti selittavaan tai kuvailevaan
tutkimukseen. Toki voi olla niin, ettda samassa tutkimuksessa on useampia tarkoi-
tusperia ja molempia tutkimusotteita on mahdollista kayttaa rinnakkainkin. (Hirs-
jarvi ym.2000, 127 -128).

Aineiston analyysin muodostaa aineiston keruun kanssa yhtenevan kokonaisuuden,
jolloin tutkimuksesta tulee ehea. Analyysi, tulkinta ja johtopaatésten teko ovat tut-
kimuksen ydinasioita. Ensimmaisena tarkastetaan tiedot, jotta niita voidaan kayttaa
tutkimuksessa. Taman jalkeen aineisto jarjestetdan tallennusta ja analyysia varten.
Riippuu paljolti tutkimusmenetelmasta, kuinka suuritdinen on tama vaihe. Kvalita-
tilvinen aineisto yleensa litteroidaan eli kirjoitetaan puhtaaksi. Kvantitatiivinen tut-
kimus etenee lineaarisesti, tutkimuksessa edetdén spiraalin omaisesti, jolloin ana-

lyysi kietoutuu tutkimuksen sisaan. (Hirsjarvi ym. 2000 207 -212).

Sisélldnanalyysia pidetaan kvalitatiivisen tutkimuksen perusanalyysimenetelmana.
Sitéd voidaan kayttada yksittdisena analyysimenetelmana tai se voi toimia valjasti
tutkimuksen viitekehyksena. Sisdllénanalyysillé voidaan kasitelld monipuolisesti ja
laajasti ymmartaen erilasia aineistoja. Analyysilléd pyritéan luomaan selkea ja tiivis
kuvaus tutkittavasta aiheesta, minka jalkeen tutkija tekee johtopdatdkset tuloksis-
taan. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 109 -110.) Sisalldnanalyysi voi siis sisaltaa seka
laadullista etta maarallista sisallon erittelyd. Jossain maarin voidaan kayttdaa myos
maarallista sisallén erittelyd, joka opinndytetydssa esiintyy siten, ettd samankaltai-

set vastaukset on laskettu yhteen.

Analyysimenetelmana olen kdyttanyt sisdllénanalyysia. Sisdlldnanalyysi on mene-
telma, jolla voi analysoida kirjoitettua ja suullista kommunikointia. Sen avulla voi
tarkastella asioiden merkityksid, seurauksia ja yhteyksia. Siséllénanalyysissa olen
tarkastellut aineistoa siten, etta olen eritellyt yhtadldisyyksia ja eroja etsien ja tiivis-
tden. Analyysin avulla olen pyrkinyt muodostamaan tutkittavasta asiasta tiivistetyn

kuvauksen.
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5 TUTKIMUKSEN EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

Opinnaytetydn tutkimuskohteen valinta on aina eettinen ratkaisu. Tydn tekijan on
kysyttava itseltaan, kenen ehdoilla aihe on valittu ja miksi tdhan ryhdytaan. Tyoéta
tehtdessa tulee aina tehda tietoisia valintoja ja eettisesti perusteltuja ratkaisuja.
(Hirsjarvi ym. 2000, 25-28).

Tutkimusta suunniteltaessa, tulee huomioida mika on tutkimuksen tavoite ja mitka
ovat tarkeimmat selvitettdvat asiat. Aineiston keréamisessa on otettava huomioon
anonyymiuden takaaminen, luottamuksellisuus ja aineiston tallentaminen asianmu-
kaisesti. Kokonaisuudessa on huolehdittava, etta kunnioittava kohtelu toteutuu kai-

kessa ihmiseen kohdistuvassa tutkimustyéssa. (Hirsjarvi ym. 2000, 27.)

Opinnaytetydhdni lomakekyselyyn sekd ryhmahaastatteluun osallistuminen on ollut
vapaaehtoista. Osallistujat ovat vastanneet lomakekyselyyn nimettémind, samoin
ryhmahaastattelun osallistujat, jolloin osallistujien henkildllisyys ei ole paljastunut.
Lomakekyselyn ja ryhmdhaastattelun tuloksia olen kasitellyt vain mina, opinnayte-
tyon tekija. Eettisesta nakdkulmasta olen tutkinut tuloksia hienovaraisesti ja aineis-

ton olen havittanyt asianmukaisesti analysoinnin jalkeen.

Perusvaatimuksia tutkimusta tehtdessd ovat validiteetti ja reliabiliteetti ja objektii-
visuus. Reliabiliteetin avulla tarkastellaan sitda, saadaanko tutkimuksen avulla luo-
tettavaa tietoa todellisuudesta. Hyva reliabiliteetti tarkoittaa sitd, ettd havainnot
eivat ole sattumanvaraisia. Reliabiliteetti on ehdoton edellytys tutkimuksen validi-
teetille, joka maarittelee tutkitaanko sitd, mitda on tarkoituskin tutkia. Olennaista
validiteetin arvioinnin kohdalla on se, etta meilla tulisi aina olla jonkinlainen kriteeri
tai vertailukohta, johon saamiamme tietoja voidaan verrata. Kysely- ja haastattelu-
tutkimuksissa validiteettiongelma liittyy useimmiten siihen ongelmalliseen tilantee-
seen, kun yritetdaan selvittaa, mita ihmiset ajattelevat. Talléin saattaa ongelmaksi
muodostua se, ettd vastaaja vastaa silla tavalla kuin han olettaa haastattelijan ha-
luavan tai antaa vastauksia, jotka han kokee sosiaalisesti hyvaksyttaviksi. Toinen
ongelma saattaa muodostua siita, etta ilmauksilla ja ajatuksilla on eroa, eli henkilén

sanat eivat vastaakaan hdanen ajatuksiaan. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 184 -187.)

Objektiivisuus eli puolueettomuus tarkoittaa sita, ettd tutkimuksen tulokset eivat
saa johtua tutkijasta. Tutkija ei saa antaa omien mielipiteiden vaikuttaa tutkimuk-
seen. (Heikkilda 2004, 30 -31.) Olen analysoinut tuloksia objektiivisesti. Nain tutki-
mustulokset ovat luotettavia, eika oma subjektiivinen kokemukseni ole vaikuttanut

tuloksiin. Tutkimuksessa lomakekyselyyn vastanneiden sekd haastattelemani koh-
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dejoukko olisi helposti tunnistettavissa. Nain ollen tutkimukseni eettisyys henkil6-

kuntaa kohtaan on tarkeaa.
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Idea ja ajatus opinnadytety6hon lahti liikkeelle tydénantajani jarjestamasta koulutus-
tilaisuudesta syksylla 2009. Koulutuksen tavoitteena oli tarkastella tyéhyvinvointiin
liittyvia yksildllisia ja yhteisodllisia tekijoitd seka mahdollisuuksia vaikuttaa niihin.
Koulutuksessa keskustelua heratti paljon, pitkdan samassa tydssa palvelleiden
tydntekijoiden tydssa jaksaminen, motivaatio ja voimavarat. Lisa kipinan opinndy-
tetydn aiheen valintaan vaikutti se, etta itsekin kuulun tuohon pitkdan samaa tyoéta
tehneiden ryhmaan. Kiinnostuin siitd, mika saa tyontekijat viihtymaan pitkaan vaa-
tivassa tydssa, samaa tyodta tehden, seka poikkeuksetta suhtautumaan tyéhoénsa
motivoituneesti viela yli kymmenen tydvuoden jalkeen. Onko tydyhteiséssa jotain
erityistd, millaista tietoa nailla ihmisilla on ja mita se kertoisi minulle tutkijana. Hoi-
to- ja kasvatusalan tydn kannalta ty6hyvinvointi ja tyéssa jaksaminen on merkitta-
vassa asemassa, silla tyontekija tekee tyéta omalla persoonallaan. Tydntekijan on

voitava hyvin pystyakseen hoitamaan ja kasvattamaan muita ihmisia.

Ennen opinnaytetydn aloittamista kysyin alustavasti paivakotien henkilékunnalta
kiinnostusta osallistua opinnaytetyéhéni. Huomasin, ettd asia kiinnostaa tyoénteki-
joita ja sain mydnteisen vastauksen. Tama vahvisti lisda innostustani tyoni aloitta-
miseen ja puolsi olettamustani, ettd opinndytetydstani hyoétyisivat niin nykyiset kuin
tulevatkin tydntekijat. Tutkimusluvan opinnaytety6éhéni anoin kirjallisena paivahoi-

donjohtajalta.

Hain kiinnostukseni pohjalta tietoa tyéhyvinvoinnista kirjallisuudesta ja internetista.
Samalla tyodyhteisd, kenelle suunnittelin lomakekyselyn tekemista, alkoi rajautua ja
elda mielessdni. Kysymyksia suunnittelin kirjallisuuden, koulutuksessa olleen aineis-
ton, oman mielenkiinnon ja henkilékunnan tuntemusten ja toiveiden perusteella.
Kuitenkin lahes valmiin pohjan kyselyyn sain Hyvahenki-ohjelmistolla. Hyvahenki

ohjelman |l8ysin internetista.

Hyvahenki on yritys joka myy palveluitaan kunnille, yrityksille ja eri organisaatioille.
Hyvahenki ohjelmistoa kayttamalla he tekevat palvelujen ostajalle kartoituksen
henkildéston hyvinvoinnista, palvelun ostajan tarpeiden mukaisesti. Hyvahenki oh-
jelmaa voi kayttaa opinndytety6td tehdessa maksutta. Mind sain luvan ohjelman
kayttamiseen Ville Valtoselta (Hyvdhenki 2010). Tarkemmin perehtyessani Hyva-

henki ohjelmaan se ei soveltunut taysin kaytettavakseni.

Tutkimusongelmaksi opinnaytetydssani nousi seuraavat asiat;
* Mita asioita henkilékunta kokee ty6hyvinvointiin vaikuttaviksi tekijoiksi tydyhtei-

sossa: tydhyvinvointia tukevat ja - heikentavat tekijat?



17
* Mitd asioita tyontekijat haluaisivat kehitettavan tydyhteiséssaan?
* Miten ty6 on muuttunut viime vuosina ja miten tdma muutos nakyy ja kytkeytyy

tyéhyvinvointiin.

Suoritin tutkimuksen kahteen eri paivakotiin, jotka ovat saman johtajan alaisuudes-
sa, mutta fyysisesti erilldan toisistaan. Kohderyhma oli pdivahoidossa yli kymmenen
vuotta tydskennelleet tyontekijat koulutus- ja ammattitaustoistaan riippumatta.

Sovin tydyksikdiden kanssa, ettéa en mainitse tydyksikoéitd nimelta.

Lomakekyselyn tarkoituksena oli selvittda henkilékunnan kokemuksia tyéhyvinvoin-
tiin vaikuttavista tekijoistd, seka kartoittaa asioita mita tyodssa voisi kehittada. Loma-
kekyselyn jaoin suljetuissa kirjekuorissa. Kyselyyn sai vastata rauhassa kotona tai
tybpaikalla sopivana hetkendaan. Laitoin palautuspdivémaaran rajaamaan aikaa,
jonka puitteissa vastaukset tuli palauttaa. Lomakekysely sisalsi monivalintakysy-
myksia ja yhden avoimen kysymyksen. Avoimella kysymyksellda halusin selvittaa
asioita, joita henkildkunta halusi kehittdd tydyhteisdssa. Avoimeen kysymykseen
tydntekijat saivat vastata kokemuksen ja tuntemuksen perusteella. Avoimeen ky-

symykseen vastasi 11 henkilda.

Informoin tutkimukseen osallistuvien paivakotien henkilékuntaa kyselystda maalis-
kuussa 2010, tyoyhteisdén tiimi-palaverissa. Toimitin lomakkeet paivakoteihin
12.4.2010, vastausaikaa oli 30.4.2010 asti. Lomakekyselyiden mukana oli saatekir-
je, jossa oli selvitys tutkimuksen tarkoituksesta. Kerdsin aineiston vastaajien
anonymiteetin sailyttden. Kysely oli suunnattu yli 10 -vuotta pdivahoidossa tyds-
kenteleville seka vakituisille ettd sijaisuutta tekeville tydntekijoille. Tutkimukseen
osallistuvissa paivakodeissa on kasvatus- ja hoitoalan tydntekijéitd yhteensa 28.
Toimitin lomakekyselyita tyoyksikkdihin 20 kappaletta. Takaisin vastauksia sain 17
kappaletta.

Lomakekyselyn pohjalta tein taydentavan ryhmahaastattelun, koska lomaketutki-
mukseen osallistuvien maara oli pieni. Vaikka kaikki lomakekyselyn saaneet olisi-
vatkin vastanneet, otanta olisi pelkkaa kvantitatiivista tutkimusta ajatellen jaanyt
hyvin suppeaksi. Ryhmahaastattelun tekemiseen vaikutti myds, internetista 16yta-
mani Hyvahenki- ohjelmiston luotettavuus. Taydentavan ryhmahaastattelun pohja-
na minulla oli tarve saada syventdvaa tietoa. Haastattelun suunnittelusta ja toteu-
tuksesta sain uutta kokemusta. Ryhmahaastattelu tilanteessa minulla oli kaytdssa
haastattelurunko, jonka olin suunnitellut vastaamaan kysymyksida, joita nousi loma-
kekyselyn vastausten pohjalta. Lomakekyselyn aineistoa en ehtinyt analysoimaan
tarkasti, joten haastattelun kysymykset nousivat niistd huomioista, joita tuli tulok-

sien kirjaamisen yhteydessa ja yhteenvedon aikana.
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Taydentavan ryhmadhaastattelun suoritin 15.9. omassa kodissani. Kotini oli rauhalli-
nen ja hairiotébn. Haastattelu tapahtui iltapaivalla, tydntekijoiden omalla ajalla.
Haastateltavat olivat innostuneita ja kiinnostuneita opinndytetydstani. Yksi haasta-
teltavista kommentoikin, ettd tuntuu hyvalle kun heidén antamaa tydkokemusta
arvostetaan talla tavalla. Ennen haastattelua olin varannut nauhurin ja muistiin-
panovalineet. Keskustelimme alussa vapaamuotoisesti, jonka jalkeen virittelin
haastateltavia aiheeseen. Kerroin, etta nauhoitan haastattelut kirjallista tyotani
varten, samalla tehden muistiinpanoja. Kerroin myds, ettd kenenkaan sanomiset
eivat henkildidy siten, ettd valmiista tydstani voisi tunnistaa kertojan, ja etta havi-
tan aineiston puhtaaksi kirjoittamisen ja kasittelyn jalkeen. Sovimme haastateltavi-
en kanssa, ettd jokainen saa puhua rauhassa omalla vuorollaan, toiset voivat palata
aiheeseen ja kommentoida omalla vuorollaan, mikali haluavat ja kokevat sen tar-
peelliseksi. Tein jonkin verran muistiinpanoja ja seuraavana paivana litteroin nau-

hat sanatarkasti.

Tunnelma haastattelutilanteessa oli leppoisa ja naurua taynna. Pitkan tyékokemuk-
sen omaavina haastateltavilla oli kattavasti kokemusta tydsta. Tama antoi minulle
mahdollisuuden tarkastella asioita syvallisesti ja monipuolisesti. Koin, ettd haastat-
telutilanne oli minulle antoisa, uusi oppimiskokemus. Aiemmin en ole ollut vastaa-
vanlaisessa tilanteessa. Minulla oli tilaisuus asettua ulkopuolisena kuuntelemaan
mita tarkeitd asioita nousee tybéhyvinvoinnista paivahoidon tydntekijéiden kertoma-

na.
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7 TUTKIMUSTULOKSET

Opinnaytetydn tarkoitus on ollut selvittdaa, mita asioita paivakodin henkilékunta ko-
kee tydhyvinvointia tukeviksi ja tyéhyvinvointia heikentaviksi tekijoiksi tydyhteisds-
saan. Opinndytetydn lahtdékohtainen ajatus on tuottaa tietoa tekijoistd, joilla on
vaikutusta henkilékunnan hyvinvoinnin tukijana. Johtavana ajatuksena on ollut ko-
ko opinndytetyd-prosessin aikana positiivinen nakdokulma tahan tarkeaan aihee-

seen.

Opinnaytetydssani olen nostanut esiin tyéhyvinvoinnin osatekijéita, joiden tiedos-
taminen auttaa tyontekijaa hahmottaa ja I6ytédémaan keinoja, joiden avulla seka
tyontekija etta tydyhteis6 voivat tydssaan paremmin. Saamieni tulosten perusteella
voin karkeasti todeta, ettda avoimuudella, vuorovaikutuksella sekd johtamistaidoilla
tydyhteisba kehitetdaan edelleen entistakin hyvinvoivaisemaksi. Tydssa jaksamisen
kannalta onnistumisen kokemukset, kannustava palaute ja reflektiota tukeva vuo-

rovaikutteisuus ovat tarkeita.

Olen analysoinut tydni tuloksia seuraavalla tavalla; pohdin lomakekyselyn ja ryh-
mahaastattelun pohjalta nousseita asioita. Kirjoitin avoimen kysymyksen - ja ryh-
mahaastattelun vastaukset luettavaan muotoon, jonka jélkeen aloitin analysoinnin
lukemalla vastauksia useita kertoja lapi ja ryhmittelemalld samansuuntaiset vasta-
ukset yhteen. Taman jalkeen valitsin raportoitavaksi ne kohdat, jotka toistuivat
sekd lomakekyselyn vastauksissa ettéd tulivat esille ryhmdahaastattelussa. Lopuksi
olen koonnut kuvion kuvaamaan tydhyvinvointia tukevia, heikentavia ja kehittami-

seen vaikuttavia keskeisia tekijoistd saamieni vastauksien pohjalta

7.1 Taustatiedot

Tutkittavat paivakodit eivat ole kooltaan, eivatkd henkilostomaaraltaan suuria yksi-
koita. Paivakodeissa on kasvatus- ja hoitoalan tydntekij6itda yhteensa 28. Paivako-
deista suuremmassa on 21 tydntekijaa ja pienemmassd yksikdssa 7 tydntekijaa.
Opinnaytetydn kyselylomakkeeseen vastasi 20:std lomakekyselyn saaneesta tydn-
tekijasta 17. Vastausprosentti muodostui kohtuullisen korkeaksi 85 %. Lisdksi ryh-
mahaastatteluun osallistui kolme tydntekijaa, kaksi henkil6ad suuremmasta paivako-

dista ja yksi pienemmasta padivakodista.

Suurin osa lomakekyselyn vastaajista oli idltaéan 31 -50 vuoden valilla, vahiten vas-
taajia oli ikdkategoriassa 51 -vuotta tai enemman ja alle 30 -vuotiaita ei vastaajissa

ollut yhtaan. Vastaajien keskimaarainen tyduran pituus oli 13,4 vuotta.
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Kuvio 1. Taustatiedot; ika

Kaikki lomakekyselyyn vastanneista olivat ammatillisen koulutuksen saaneita. Kou-
lutusta kysyessdni vastaajista paivahoitajia oli eniten 6 tydntekijad, seuraavana
lastentarhanopettajat 5 tydntekijaa, iso joukon muodostivat sosionomit (AMK), la-

hihoitajat ja perushoitajat, heita oli jokaisessa ryhmassa 2 tydntekijaa.
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Kuvio 2. Taustatiedot; koulutus

Tyo6n mielekkyyden kokemus on tydhyvinvoinnin kannalta olennainen asia. Kun tyo6
koetaan mielekkaaksi, on se tydntekijalle palkitsevaa seka edesauttaa tydntekijan
valmiutta tydskennelld ahkerasti. (Kaivola & Launila 2007, 130.) Opinnaytety6n
lomakekysely ja ryhmahaastattelu toivat esiin piirteitd, sen etté suurin osa tyénte-
kijoista viihtyi tydssaan ja piti tydyhteiséaan yhteistydkykyisena ja asiantuntevana.

Lomakekyselyn vastaajista 3 piti nykyisesta tyostaan erittdin paljon, 13 melko pal-
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jon ja vain 1 melko vahan, vastaajissa ei ollut yhtaan henkil6a joka ei olisi lainkaan

pitanyt tydstaan.

Pidatko nykyisesta tyostasi

14
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0 ]

1. Erittdin 2. Melko paljon 3. Melko vahdn 4. En lainkaan
paljon

Kuvio 3. Tydn mielekkyys

7.2 Oma kehittyminen, tulevaisuus, tyon haasteet

teitd, tyovalineet ja tydymparistét muuttuvat. Tydn kehittdminen on tullut osaksi
normaalia tydn tekemista. Tydntekijat ottavat enemmaén vastuuta omien ja tyoyh-
teisdnsa tdiden kehittéamisessa. Hyvinvoinnin tarked perusta on tyd, joka vastaa
tyéntekijan omia tavoitteita, arvoja ja ammatillisia kykyja. Tama antaa mahdolli-
suuden onnistumisiin, edellytykset tyon mielekkyydelle. Toisaalta tydntekijat voivat
kokea riittamattdmyyden tunnetta tydssaan, koska tydelaman haasteet lisaantyvat
koko ajan. (Kaivola & Launila 2007, 17) Kuvion 4, vaittama 8. Tyohon asetetut ta-
voitteet ovat selkeitd, oli lomakekyselyn vastanneista 10 tydntekijaa jokseenkin

samaa mieltd, 5 taysin samaa mielta ja 2 jokseenkin eri mielta.

Toimivan tydyhteisdn keskidssa on organisaation perustehtdavad, jonka varaan kaikki
toiminta rakentuu. Perustehtava kertoo mita varten organisaatio on olemassa. Hy-
vin toimivassa tydyhteisdssa toiminta on perustehtdvan mukaista ja jokainen tyo-

yhteis6n jasen tiedostaa oman asemansa perustehtavaan liittyvassa kokonaisuu-
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dessa. Tydntekijat ovat selvilla yhteisistd ja yksiléllisista tyon tavoitteista. (Kaivola
& Launila, 2007, 134 -135.)

Tybhyvinvointia tukevassa tydyhteisdssa tyontekijaa kannustetaan tarkastelemaan
itsedan ja kasitystaan mahdollisuuksista vaikuttaa. Tavoitteena on [6ytaa oma ra-
jallisuus, keskeneraisyys ja tietamattémyys. Vasta sen jdlkeen, kun tydntekija tie-
dostaa omat heikkoutensa, vahvuutensa ja toimintansa motiivit, han voi alkaa toi-
mia tydyhteisdssaan vastuullisesti. Talldin mahdollistuu hyvinvoivan tydyhteisdn
rakentuminen, josta kaikki ovat vastuussa ja joka lisda yhteenkuuluvuuden tunnet-

ta. Tallaisessa tydyhteisdssa on tyodniloa ja tyd koetaan merkitykselliseksi.

Koulutuksen ja tydn tekemisen kautta saadaan ammattiylpeys. Ammatti tuo myds
sosiaalisen aseman ja ammatti-identiteetin. Ammatti on valinta, jonka on tehnyt
koulutukseen hakeutuessaan, yleensa ammattiin liitetddn unelmien toteutuksen
mahdollisuus. Kuvio 4, vaittdma nro 13. Saan riittavasti koulutusta, oli lomake-
kyselyyn vastaajista 9 tyontekijaa tdysin samaa mieltd, 6 tydntekijaa jokseenkin
samaa mieltd, 2 tyontekijaa jokseenkin eri mieltda ja 1 tydntekija taysin eri mielta.
Kuvion 4, vaittdama nro 14. Haluan aktiivisesti kehittaa ja yllapitaa ammattitaitoani,
oli lomakekyselyn vastaajista 10 jokseenkin samaa mieltd ja 7 tyontekijad taysin

samaa mielta.

Haluan oppia uutta ja kehittyd tydssani. Minulle on tarkeaa, etta tyo-
paikassani on annettu mahdollisuus paatoksentekoon, ainakin omaa
tyotamme koskevissa asioissa. Paivahoidon ammattilaisin olemme so-
siaalisia, kaipaamme toisten arvostusta tydllemme ja haluamme saada
palautetta tydsta seka tarvittaessa tukea.

Minulle tytdssa jaksamista lisdavat seuraavat tekijat: tyon sisalto, tyo-
tehtavat ja mahdollisuus vaikuttaa niihin, tydn suunnittelu, vastuu,
mahdollisuus kehittda omia taitojaan ty®ssda, uuden oppimisen mah-
dollisuus ja haasteellisuus. Se, ettd osoitetaan luottamusta — mina itse
tiedat parhaiten, miten voin kehittaa itseasi, koen ettda myods se voi olla
palkitsemista, kun omatoimisuuteen kannustetaan.

Oman osaamien paivittdminen ja uudistaminen ovat avain asemassa oman itsensa
kehittdmisessa. Osaaminen koostuu esimerkiksi tiedoista, taidoista, asenteista, ko-
kemuksesta ja tahdosta. Kuvio 4, vaittdma nro.12. Tyd tarjoaa minulle mahdolli-
suuden henkilékohtaiseen kasvuun ja kehitykseen, oli lomakekyselyn vastaajista 13

jokseenkin samaa mieltd, 1 jokseenkin eri mielta ja 1 taysin samaa mielta

Tyontekijoilla oli halu kehittdd omaa ammattitaitoaan. Tyd tarjosi mahdollisuuden
henkilékohtaiseen kasvun ja kehitykseen, kahdeksan tunnin koulutuksia tydnantaja

jarjesti kolmesti vuodessa ja tasta avoimeen kysymykseen oli kirjoittanut viisi vas-



23
taajista, he kokivat sen olevan merkityksellinen tyén vaativuuden ja oman kehityk-
sen kannalta. Tydntekijat kokivat tydén hyvan hallinnan ja omien vaikutusmahdolli-
suuksien edesauttavan tyoéhyvinvointia, tydntekijat saivat olla mukana muutoksissa
ja paatdksen teoissa. Tyontekijat kokevat tyonsa mielekkaaksi, kun heillda on mah-

dollisuus vaikuttaa suoraan ja valittdmasti.

Kuvion 4, vaittdma nro 20. Haluaisin tehda vaativampaa ty6ta, oli lomakekyselyn
vastaajista 9 jokseenkin eri mieltd, 6 jokseenkin samaa mielta ja 2 tdysin samaa
mieltda. Tydhyvinvointia tukee se, etta tydn vaatimukset ovat positiivisessa suh-
teessa tyodntekijan voimavaroihin. Tyon tulisi olla sisalléltdan mielenkiintoista ja
riittdvan monipuolista sekd haasteellista. Tyohyvinvointia tukee sopiva tyémaara,

jotta tyontekija kokee hallitsevansa tyon.

8. Tydhon asetetut tavoitteet ovat selkeita ;
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Kuvio 4. Oma kehittyminen, tulevaisuus ja tyon haasteet

Yksi vastaajista oli kirjoittanut avoimeen kysymykseen hiljaisen tiedon merkitykses-
ta ja tata halusin aukaista myds ryhmahaastattelussa. Kirjoittajan mielestéa merkit-
tdvan kokonaisuuden ammattitaidosta muodostaa ns. hiljainen tieto. Han toivoi,
ettd hiljaisen tiedon omaavaa henkilékuntaa osattaisiin paremmin hyédyntéa tydyh-
teisdssa ja, ettd heidén osaamistaan arvostettaisiin enemman. Hiljaisella tiedolla
tarkoitetaan toimintaan sisdltyvéa sanatonta tietoa, joka nakyy ulospdin sujuvana
toimintana. Hiljainen tieto on kokemuksen tuomaa osaamista, jota on sanoin vaikea

selittda ja kuvata.

Hiljainen tieto on sydamen sivistysta ja viisautta, joka syntyy vasta
pitkdaikaisen kokemuksen my6ta. Hiljainen tieto perustuu kokemuk-
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seen, tekemalla oppimiseen, yritykseen ja erehdykseen. On tutkittu,
etta ihmisten valisessa kommunikoinnissa vain kymmenen prosenttia
tiedosta vélittyy sanojen vélitykselld. Adnensdvyn ja ilmaisutavan
avulla valittyy noin kaksikymmentd prosenttia ja loput noin seitseman-
kymmenta prosenttia valitetystd sanomasta perustuu ruumiin kieleen.

Kaikki jaksamisen voimavarat, kaikki tarkea tietoa ja osaaminen I6ytyvat sisaltam-
me. Ne ovat siella valmiina odottamassa, etta ottaisimme ne kayttédén. Olemme
oman elamamme parhaita asiantuntijoita, ylivoimaisesti parempia kuin kukaan toi-
nen ihminen. Mutta voidaksemme kuulla sisdista aantémme, meidan on pysahdyt-
tava ja opittava hiljentymaan, silla sisadisella danellamme on lapsen mieli ja se pu-
huu hiljaa, lahes kuiskaamalla, mutta vain sen avulla I6yddmme metsan halki. Ja
mika parasta sisdainen dani ei nayta meille vain tietd jaksamiseen, vaan se kutsuu
meitd innostumaan elamdsta lapsen tavoin, aidosti ja taysillda. Kun innostumme

siita, riittda paukkuja myods tydssa jaksamiseen. ( Hamalainen 2001,12.)

7.3 Omat vaikuttamismahdollisuudet

Vaikutusmahdollisuuksia tarkastellaan usein kahden ulottuvuuden kautta. Ensim-
maisend ulottuvuutena, tydntekija voi vaikuttaa tydhonsa liittyviin pdatoksiin ja
suunnitella tyotdaan itsendisesti. Toisena ulottuvuutena pidetdan tyén monipuoli-
suutta, eli tydntekijalla on erilaisia tehtavia ja han voi hyédyntaa osaamistaan teh-

tavissaan.

Henkildstén vaikuttamismahdollisuudet ovat tarked tekija téiden sujumisessa, tyo6-
ilmapiirin  muotoutumisessa ja tyontekijdiden viihtyvyydessa. Vaikutusmahdolli-
suuksien kehittamiselld on vaikutus ty6hyvinvoinnin kehitykseen, téma parantaa
tydkykya, organisaatioon sitoutumista ja psyykkistd hyvinvointia. (Riikonen ym.
2003, 28 -29.)

Kuvion 5, vaittama nro 21. Voin vaikuttaa ty6tehtaviini ja tydmaaraan, oli lomake-
kyselyn vastaajista 8 jokseenkin eri mielta, 7 tydntekijad jokseenkin samaa mielta
ja taysin samaa mieltéd oli 2 tyontekijaa. Kuvion 5, vaittama nro.22. Voin vaikuttaa
tyotahtiin, oli lomakekyselyn vastaajista 10 jokseenkin eri mieltd, 6 jokseenkin sa-

maa mielta ja 1 henkild taysin eri mielta.

Oman tyon sisaltéén, tahtiin, maaraan ja suunnitteluun tulisi voida vaikuttaa. On
kuitenkin vaikea maaritella miten paljon tydntekijoiden nakemykset voivat vaikut-
taa, mutta tarkeda olisi, ettda se on mahdollista. Yksilén osallistumis- ja vaikutus-

mahdollisuudet tydssa ovat tdrkea asia tydhyvinvoinnin kannalta. Yksil6, joka kokee
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voivansa vaikuttaa omaan tyohonsa, kestdaa paremmin kuormitusta, kuin sellainen,

joka ei pysty vaikuttamaan ty6honsa. (Kaivola & Launila 2007, 129.)

Kuvion 5, vaittama nro.23. Voin vaikuttaa tydmenetelmiin, oli lomakekyselyn vas-
taajista 14 tyontekijaa jokseenkin samaa mielta, 2 tdysin samaa mieltd ja 1 tydonte-
kija taysin eri mieltd. Kuvion 5, vaittdéma nro.24. Voin vaikuttaa siihen miten tyot
jaetaan tydpaikalla, oli lomakekyselyn vastaajista 12 tydntekijaa jokseenkin samaa

mielta, 2 taysin samaa mieltd, 2 tdysin eri mieltd ja 1 jokseenkin eri mielta.

Vaikutusmahdollisuudet omaa tyéta, sen jarjestelyja ja omaa tyomaaraa kohtaan
auttavat hallitsemaan tydkuormitusta. Riittamatdén palautuminen tydstd on merkit-
tava uhkatekija hyvinvoinnille. Voimavarojen palautumista edistdavat esimerkiksi
riittavat tauot tydssa, tyodpaivan jalkeinen aika seka lomat. Tydntekijan mahdolli-
suus vaikuttaa omiin ty6aikoihin, ovat merkityksellisid asioita koetun tydhyvinvoin-
nin kannalta. (Tyo6terveyslaitos 2009, 256).
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Kuvio 5. Omat vaikuttamismahdollisuudet

7.4 Arvot

Arvot ovat tydelaman kivijalka, jonka varassa koko rakennuksen tulisi seisoa. Jos
tydyhteisén arvopohja on kunnossa, sen pddlle on turvallista rakentaa. Jos arvoja ei
ole, pohja tuntuu huteralta ja tydyhteisé on tuuliajolla. Naistd asioista vallitsee pit-
kalle yhteinen ymmarrys. Arvojen maaritteleminen ja niiden yhteinen ymmartami-

nen on kuitenkin vaikeaa. (Hamalainen, 2005,70.)
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Kuvion 6, vaittdma nro.18. Arvot ohjaavat ty6tani, oli lomakekyselyn vastaajista 10
tdysin samaa mieltd ja 7 tyontekijaa jokseenkin samaa mielta. Kuvion 6, vaittaman
nro.26. Tiedan tyoni tarkoituksen, oli lomakekyselyn vastaajista 6 jokseenkin sa-

maa mieltd, 2 taysin samaa mieltd, 2 jokseenkin eri mieltd ja 1 taysin eri mielta.

TyoOyhteison pelisaannét perustuvat arvokeskusteluihin, joissa keskustellaan kay-
tannon toimista tydpaikalla. Pelisdannoét voivat koskea tydpaikan vuorovaikutussuh-
teita tai tydkaytanteitd tai molempia. Ne ovat toimintatapoja ja periaatteita, joista
on yhdessa sovittu. Ty6paikan perustehtdvan ja sen toteuttamisen voi kirjata kay-
tannon tyodtehtavista kadsin. Yleisesti tydpaikan pelisaantéjen ajatellaan olevan tyoéta

juridisesti maaraavia asioita, kuten tydnkuvat ja tydaikalaki ja ty6sopimus.

Tunteet ovat mukana arvokeskusteluissa. Ne ovat tarkeita, koska niiden avulla syn-
tyy mahdollisuus sitoutua lopputulokseen. Toisen arvomaailman kunnioittaminen ja
arvostaminen on tarkead, vaikka se eroaisikin omasta. Toisaalta hyvaksymalla kil-
tisti kaiken, voi joutua tilanteeseen, jossa rikotaan omia arvoja ja arvomaailmaa.
Yhdessa sovitut arvot tulevat olla mahdollisia kaikille yksin ja yhdessa. Kuvion 6,
vaittdma nro.17. Pidan tyotani tarkeana ja merkittavand, oli lomakekyselyn vastaa-

jista 10 taysin samaa mielta ja 7 tydntekijaa jokseenkin samaa mielta.

Arvot antavat tyohomme ihanteet ja pdaamadran. Arvot nayttavat
suuntaa, miten pitaa toimia ja mika on pohjimmiltaan arvokasta. Voi-
siko sanoa, etta arvot ovat kuin tahtia, joiden mukaan suunnistetaan
eldmassa. Meilla jokaisella on omat elamdan suuntaa antavat arvot ja
mina pyrin elédmaan niiden mukaan. Minulle arvot tarkoittavat kasitys-
ta siitda, mikd on hyvaa ja tavoittelemisen arvoista. Tyoyhteisdssa ar-
voissa ovat tarkeinta se, miten asioita oikeasti tehdaan. Teot ja sanat
kuuluvat yhteen, arvot ovat valintoja ja ne nakyvat teoissa. Tydyhtei-
sdssa arvojen tunnistaminen syventaa vuorovaikutuksen kehittymista.
Kun pystyn noudattamaan yhteisesti sovittuja pelisaantéja, voin kokea
ymmarrysta, hyvaksymistd, kuulluksi tulemista, arvostusta ja kunnioi-
tusta eli yksinkertaisesti minuun luotetaan.
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ARVOT
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Kuvio 6. Arvot

7.5 Omat kyvyt, avoimuus, ennakkoluulottomuus

Tyohyvinvointi on vuorovaikutusta tyon, yksilon seka tydyhteison valilla. Hyvinvoin-
ti syntyy hyvin tehdysta tydsta ja sen seurauksista. Toimivassa tydyhteiséssa tyon
perustehtava ja tavoitteet ovat tydntekijoiden tiedossa, siella vallitsee luottamus ja
arvostus. Ilmapiiri on avoin. Toimiva vuorovaikutus mahdollistaa tiedonkulun ja
kaikki tydntekijat pysyvat ajan tasalla tyotehtdvistdan. Jokainen tydntekija kantaa
vastuuta omasta tydtehtavastd, tiedon siirtamisestd ja vastaanottamisesta. Avoin
vuorovaikutus mahdollistaa myds avun pyytdmisen tydkavereilta. Hyvinvoivassa
tydyhteiséssa on ristiriitoja ja ongelmatilanteita, mutta ne pyritdan selvittdémaan
nopeasti. Esimies luo turvallisuutta tydyhteis66n avoimuudella ja oikeudenmukai-
suudella. Hyvinvoivassa tydyhteisdssa voidaan aistia hyva henki ja tydntekijoiden

kokema yhteenkuuluvuuden tunne. (Kaivola & Launila 2007,127 - 139).

Kuvion 7, vaittdma nro.5. Tydn psyykkinen kuormitus on sopivaa, oli lomake-
kyselyn vastaajista 9 jokseenkin samaa mieltd, 4 taysin samaa mieltd ja 4 jokseen-
kin eri mieltd. Kuvion 7, vaittdma nro.7. Olen valmis muutoksiin tyéssani, oli loma-
kekyselyn vastanneista 10 jokseenkin samaa mieltd, 6 tdysin samaa mieltd ja 1

jokseenkin eri mielta.

Psyykkinen hyvinvointi rakentuu itsetuntemukseen ja itsearvostukseen. Psyykkinen
hyvinvointi syntyy sosiaalisten suhteiden tasapainosta. Psyykkisen hyvinvoinnin

tunnusmerkkeja ovat tyytyvaisyys eldmaan ja tyohon, aktiivisuus, myoénteinen pe-
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rusasenne, kyky sietdad kohtuullisessa mdarin epavarmuutta ja vastoinkaymisia se-

ka oman itsensa hyvaksyminen puutteineen ja vahvuuksineen.

Kuvion 7, vaittdma nro.16. Minulla on valmiudet tehda yhteistyéta, lomakekyselyn
vastanneista 10 oli taysin samaa mieltd ja 7 jokseenkin samaa mieltd. Kuvion 7,
vaittama nro 25. Kaytdssani on riittavat resurssit tyéni tekemiseen odotetulla taval-
la, oli lomakekyselyn vastanneista 8 jokseenkin samaa mielta, 4 jokseenkin eri

mielta, 3 taysin eri mieltad ja 2 taysin samaa mielta

Tybssa keskeinen asia tydntekijan jaksamisen kannalta on tydn tavoitteiden ja
tydntekijan voimavarojen tasapaino. Jos tasapaino ei toimi, on jotain muutettava.
Muutoksen kohteena voi olla tydolosuhteet, asenteet, tydskentelytavat tai henkilo-

kohtainen elama.

Kuvion 7, vaittama nro.6. Psyykkinen kuntoni on hyva, selviydyn tydtehtavistani,
oli lomakekyselyn vastaajista 10 taysin samaa mielta ja 7 jokseenkin samaa mielta.
Hyvinvoiva tydntekija tuntee itsensa terveeksi ja kykenee suoriutumaan askareis-
taan ilman kohtuutonta uupumista. Tydssaan hyvinvoiva, terve ja motivoitunut ih-
minen jaksaa hyvin myds vapaa-aikanaan. Psyykkisessa hyvinvointissa on ensisijai-
sesti kysymys siita, etta ihminen kokee olonsa hyvaksi, on hyvalla mielelld, arvos-

taa itsedan ja suhtautuu positiivisesti tulevaisuuteen. (Riikonen ym. 2003. 11-13.)
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Kuvio 7. Omat kyvyt, taidot ja psyykkinen jaksaminen
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7.6 Arvostus, kunnioitus ja luottamus

Toimivat ja laheiset suhteet tyétovereihin vahvistivat kuulumisen tunnetta tydyhtei-
s6on. Tyodpaikalla ihmisten valinen vuorovaikutus |ahtee pienistd asioista. Jos vuo-
rovaikutus tydpaikalla koskee vain tyohdn ja tydtehtaviin liittyvia asioita, unohtuu
ihmisen persoona ja yksildllisyys. Jokainen haluaa tulla huomatuksi ja arvostetuksi
omana itsendan sellaisena kuin on, myds tydyhteisdssa. Henkilékohtaisten ongel-
mien kohdatessa tyo6toverista pitdisi huolehtia ja antaa tunne valittdmisesta. (Ha-
maldinen 2005, 98).

Kuvion 8, vaittdma nro.30. Arvostan tydkavereiden tyotd oli lomakekyselyn vastaa-
jista 12 tyontekijaa taysin samaa mielta ja 5 jokseenkin samaa mielta. Kuvion 8,
vaittdma nro.31. Tydyhteisdéssani vallitsee hyva keskindinen kunnioitus, oli lomake-
kyselyn vastaajista 9 taysin samaa mieltd, 6 jokseenkin samaa mieltd, 1 jokseenkin
eri mieltd ja 1 taysin eri mieltéa. Ryhmahaastattelussa tyon tarkeimpind arvoina
nahtiin ihmisen kohtaaminen ja toisen ihmisen kunnioitus. Asiakas ja tyokaveri

nahtiin arvokkaana ja ainutkertaisena.

Tyd paivahoidossa on ihmissuhdety6td, joka on ennen kaikkea tiimityona, vaikka
valilld tydskennelldan myds yksin. Tydyhteisén kehittdminen ei synny kuitenkaan
vain yksittdisten tydntekijoiden toimesta. Olennaista on osaamisen jakaminen ja
uusien tyodkdaytanteiden kehittdminen ja kokeilu koko tydyhteisén kesken. Mikali
koko henkilostd ei ole mukana kehittdmistydssa, voivat sen ulkopuolelle jaavat
henkilét kokea alemmuudentunnetta ja sitd ettd heidan tydétaan ja osaamistaan ei

arvosteta. Jokainen haluaa tehda ty6td, jolla on tarkoitus. (Hamaldinen 2005, 63.)

Jokaisen otettava vastuu oman tydn tekemisesta ja jokaisen tybpanos-
ta taytyy kunnioittaa. Luottamus ja avoin suhtautuminen tyékavereihin
kehittyy yhdessa tydskennellessa.

Arvostuksen ja valittamisen tunnetta lisdavat pienet kohteliaisuudet, joiden tulisi
kuulua jokaisen normaaliin kayttdaytymiseen. Ei ole aikaa ja energiaa vievaa terveh-
tid, kiittda, pyytaa anteeksi tai hymyilla. Hyvan kayttaytymisen merkitys on kuiten-
kin suuri. Kiitos lisda positiivisuutta, anteeksi pyytaminen lievittaa pahoitettua miel-

ta ja tervehtiminen kertoo valittamisesta. ( Kaivola 2003, 158 -160.)
Jos en koe arvostusta, tyén merkitys katoaa ja jos en saa tydyhteisélta
tukea, se syd minun jaksamista.

Kuvion 8, vaittama nro.19. Arvostan tyoétani, oli lomakekyselyn vastaajista 13 tyon-

tekijaa taysin samaa mieltd, 4 jokseenkin samaa mieltd ja 4 jokseenkin eri mielta.
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Kuvion 8, vaittdama nro.29. Tydkaverit arvostavat tyétani, oli lomakekyselynvastaa-

jista 9 taysin samaa mieltd, 6 jokseenkin samaa mieltd ja 2 jokseenkin eri mielta.

Toimiva ja kannustava tydyhteis6 on yksilon tuki ja ammatillisen kehityksen perus-
ta. Kaikki me haluamme kuulua tydyhteis66n, olla sielld arvostettu ja tehda tarkedaa
tyotd, jolla on merkitysta. Luottamus on yksi tydyhteisén peruspilareista, jonka
varaan tyOyhteison itseohjautuvuus lopulta rakentuu. Luottamus on avainsana, jo-
hon pitdisi panostaa ja jota ilman tyéhon on vaikeaa sitoutua. Luottamus ja avoi-
muus vahvistavat turvallisuuden tunnetta. Tydpaikan hyva ilmapiiri on yksi tar-

keimmista tekijoista tyossa jaksamisessa.

B Taysineri mieltd m Jokseenkin eri mieltd m Jokseenkin samaa mieltd m Tdysinsamaa mielta
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19. Arvostan tyotdni 29. Tyokaverit 30. Arvostan 31. Tydyhteistssani
arvostavat tyotani tyokavereiden tyota vallitsee hyva
keskindinen kunnioitus

Kuvio 8. Arvostus, luottamus ja kunnioitus

7.7 Turvallisuus, avoimuus ja ennakkoluulottomuus

Paivakodin ilmapiirilld on suuri vaikutus tydntekijéiden hyvinvointiin. Hyva ilmapiiri
tydyhteis6ssa nakyy jasenten vdlisena keskindisena luottamuksena ja tukena, aito-
na auttamishaluna, toisten huomioon ottamisena, yhteishenkena, avoimuutena ja
joustavuutena (Kaivola & Launila 2007, 78- 79.) Se, miten tydyhteistn sisdlla kayt-
tdydytaan, heijastuu tydpaikan ulkopuolelle asiakassuhteiden kautta. (Kaivola
2003,158.)

Tyoilmapiiriin liittyvistd asioista tulivat esille ty6paikan hyvat sosiaaliset suhteet.
Ilmapiiri koettiin avoimeksi, rohkaisevaksi ja keskustelevaksi, sekd turvalliseksi ja
ennakkoluulottomaksi. Hyvat suhteet tydyhteisén sisalla koettiin hyvaa ilmapiiria

luovaksi asioiksi, jotka lisaavat tydssa viihtymistda. Tyontekijat kokivat saavansa
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tukea tydyhteisolta. Vastauksissa ilmeni, etta tyokaverit koettiin mukavina, ymmar-
tavaisina, auttavaisina ja kannustavina. Eras vastaaja arvosti erityisesti tydkaverei-

den kanssa kaytyja keskusteluja.

Kuvion 9, vaittama nro.34. Tydyhteisén ilmapiiri on avoin, rohkaiseva ja keskuste-
leva, oli lomakekyselyn vastaajista 10 tdysin samaa mielta, 6 jokseenkin samaa
mielta ja 1 taysin eri mieltd. Kuvion 9, vaittama nro.48. Tyodyhteisdssa vallitsee
turvallinen ilmapiiri, oli lomakekyselyn vastaajista 10 tdysin samaa mielta, 5 jok-

seenkin samaa mielta, 2 jokseenkin eri mielta ja 1 taysin eri mielta.

Hyva ilmapiiri syntyy toisten tyon arvostamisesta, avoimuudesta, auttamishalusta,
onnistumisesta ja luottamuksesta. Se ei kuitenkaan riitd, vaan jokainen ihminen
haluaa tehda tarkeda ja merkityksellista tydta. Tyon tuloksellisuutta voidaan lisata
tydn kehittamiselld, suunnittelulla ja jarjestamisella seka yhteisella vastuulla tavoit-
teiden saavuttamisesta. Kuvion 9, vaittdma nro 47. Tydyhteis6 on halukas kokeile-
maan uusia tapoja tehda tyo6td, oli lomakekyselyn vastaajissa 8 taysin samaa miel-

ta, 8 jokseenkin samaa mieltd ja 1 taysin eri mielta.

Tyoyhteisdé koostuu erilaisista ihmisista ja joskus on haasteellista toi-
mia yhdessa. Ihmisten erilaisuus voi osaltaan aiheuttaa ristiriitoja ja
yhteentérmayksia. Erilaisuus on tydyhteisdn rikkaus ja se pitdisi osata
hyédyntada. Tyodyhteisbssamme on eri-ikaisid ja erilaisia persoonia,
mielestdni kuitenkaan ikatekijat eivat vaikuta henkiseen taakkaan niin
paljon kuin persoonalliset tekijat. Mielestdni esimiehen tehtdva ja vel-
vollisuus on puuttua ongelmiin ja vaalia hyvaa ilmapiirid, kun sellaisia
ilmenee. Totta on myds sekin, ettei esimiehen tehtdva ei ole yksin
kannatella ilmapiiria, silla se on koko tydyhteisén toiminnan tulos. Toi-
voisin esimiehelta jamakampaa tybotetta, tiedan sen ettd hyva tyodyh-
teisé ei synny pelkastaan ihmissuhteita hoitamalla, vaan tyén kehitta-
misesta taytyy pitaa huolta.

Hyva tydpaikan ilmapiiri perustuu ihmisten véliseen luottamukseen, avoimuuteen
sekd avuliaisuuteen. Tata itsestaan selvyytta ei laheskaan aina kyeta toteuttamaan
kaytannodssa. Tydyhteison jasenten valilla on usein nakyvia tai piilossa olevia ristirii-
toja. Jotta tyOyhteisdn ilmapiiria voidaan parantaa, on opittava puhumaan asioista
avoimesti. (Juuti & Vuorela 2002, 71.) Ilmapiiriin vaikuttavista asioista, kuten luon-
teet ja henkilékemiat ovat asioita joita on vaikea muuttaa. Silloin on térkeaa, etta

tydyhteisdssa ollaan avoimia.

Hyvakaan tydyhteisd ei ole taysin riidaton ja ongelmaton. Merkittdvaa on kuitenkin
se, miten ongelmiin suhtaudutaan ja mita niiden ratkaisemiseksi tehd@an. On hyva
reagoida pieniinkin ristiriitoihin jo aikaisessa vaiheessa, ennen kuin ne puhkeavat
varsinaisiksi konflikteiksi. Jos tydyhteisassa ei uskalleta kohdata ja kasitelld konflik-

teja, se voi johtaa muihin ongelmiin, jotka huonontavat tydyhteisdn ilmapiiria ja
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samalla vaikuttavat negatiivisesti tyontekijéiden tydhyvinvointiin.(Kaivola 2003, 38,
74-75.)

Kuvion 9, vaittdma nro.37. Tybdyhteisdssani ilmeneviin ongelmiin puututaan nopeas-
ti, oli lomakekyselyn vastaajista 8 tdysin samaa mielta, 6 jokseenkin eri mieltd, 2
tdysin samaa mieltd ja 1 taysin eri mieltd. Kuvion 9, vaittdma nro.40. Ristiriidat
kasitelldaan avoimesti, oli lomakekyselyn vastaajista 10 jokseenkin samaa mielta, 6

tdysin samaa mielta ja 1 jokseenkin eri mielta.

Kaikista tybkavereista ei tarvitse tykata, mutta kaikkien kanssa taytyy
tulla toimeen. Haluaisin, ettd panostettaisiin enemman ristiriitatilantei-
den sovittelemiseen, toivoisin esimieheltd enemman rohkeutta puuttua
hankaliin asioihin.

Avoimuus tydyhteisdssa mahdollistaa sen, ettd ihmiset oppivat tuntemaan toisensa
paremmin, jolloin erilaisia persoonallisuuksia on helpompi ymmartaa. Kun tyoyhtei-
so6ssa vallitsee hyvaksyva ilmapiiri, niin erilaiset persoonallisuudet ovat positiivinen
asia ilmapiirin kannalta. Positiivisuudessa on voimaa, silloin kun ihminen saa olla
oma itsensa, hanen motivaationsa ja henkinen sitoutumisensa on tydyhteisén kay-

tossa.

Yksi tdarkea tyohyvinvointia edistava tekijé on huumori, joka tuli esiin seka avoi-

messa kysymyksessa ettd ryhmdhaastattelussa.

On valtava voimavara, ettd tuntee kuuluvansa iloiseen, raiskyvaan ja
huumorintajuiseen tydyhteis66n ja tasta ilosta huolimatta tietda teke-
vansa hyvaa ja arvokasta tyota.



33

12
10
8
6
4
2
o ]
34. Tyoyhteison 37. 40.Ristiriidat ~ 47.Tydyhteisd on 48. Tydyhteisdssa
ilmapiirion avoin, Tydyhteisdssani kasitelldan halukas vallitsee
rohkaiseva ja ilmeneviin avoimesti kokeilemaan uusia turvallinen
keskusteleva ongelmiin tapoja tehda tyota ilmapiiri
puututaan
nopeasti

B Taysin eri mieltd m Jokseenkin eri mieltd ™ Jokseenkin samaa mieltd M Tdysin samaa mieltd

Taulukko 9. Turvallisuus, avoimuus ja ennakkoluulottomuus

7.8 Tasa- arvo, yhteistoiminta ja tukeminen

Tasa-arvo on oikeudenmukaisuutta. Se on sitd, etta jokainen voi luottaa, etta tulee
tybpaikallaan kohdelluksi oikeudenmukaisesti. Oikeudenmukaisella kohtelulla on
merkitys tydpaikan ilmapiiriin ja tydmotivaatioon. Hyva motivaatio puolestaan joh-
taa haluun tehda tyénsa mahdollisimman hyvin. Toimiva tydyhteis6 kokoa raamit
tydlleen, jonka puitteissa esimerkiksi kehitysideat liitetadn osaksi suurempaa koko-
naisuutta. Suunnitelmien tekeminen ja niiden seuranta on tarkeaa. Suunnitelmalla
ja seurannalla varmistetaan, etta kehittaminen tdhtda samaan suuntaan ja yhteisiin
tavoitteisiin, entista parempaan tydyhteisdon. Merkittdvaa kehitystd saadaan ai-
kaan, kun yhteisiin tavoitteisiin sitoudutaan. Tasa-arvon huomioiminen kaikessa
toiminnassa tuottaa viihtyisamman tyoéilmapiirin, jossa tydntekijat ovat motivoitu-

neita kehittdmaan seka tydpanostaan etta yhteista tydyhteisdaan.

Kuvion 10, vaittdma nro.28. Yhteistyd ja keskindinen arvostus toimii hyvin, oli lo-
makekyselyn vastanneista 10 tdysin samaa mieltd, 5 jokseenkin samaa mielta, 1
jokseenkin eri mieltd ja 1 taysin eri mieltd. Kuvion 10, vaittdma nro.35 Tunnen
kuuluvani tydyhteiséén, oli lomakekyselyn vastanneista 12 taysin samaa mieltd, 4

jokseenkin samaa mielta ja 1 taysin eri mielta.

Kehityskeskustelut ovat yksi tapa vuorovaikutuksen rakentumiseen, se on tydiden-
titeetin ajantasaistamista. Palautteen antamista, mahdollisuutta konkretisoida toi-

mintaa ja visioita, sekd asettaa omia tavoitteita toimintaan ja tyéhdn. Kehityskes-
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kustelulla luodaan edellytykset kuunnella ja siten se tuo oikeudenmukaisuutta tyo-
paikalle. Mahdollisuus vaikuttaa omassa tydssa on yksi tehokkaimmista keinoista
tukea ihmisten jaksamista ja hyvinvointia. Kehityskeskusteluissa luodaan perusteet
tydyhteisén puitteissa tapahtuvalle yhteistydlle. Kehityskeskustelun avulla poiste-
taan tydnjakoon ja tehtaviin liittyvia epaselvyyksia, luodaan perustaa jokapaivaisel-
le kanssakdaymiselle ja tydn sitoutumiseen. Kehityskeskustelun avulla luodaan puit-
teet sopivan tydmaaran tekemiselle ja henkilostdén jatkuvalle kehittymiselle. ( Juuti
& Vuorela. 2002, 108.)

Kuvion 10, vaittama nro.9. Tavoitteiden toteutumista seurataan ja arvioidaan, oli
lomakekyselyn vastaajista 10 tdysin samaa mielta, 4 jokseenkin samaa mieltd ja 3

jokseenkin eri mielta.

Kehityskeskustelut ovat olennainen osa tydyhteisdn ja johtamisen jarjestelmaa.
Kehityskeskustelut kuuluvat luonnollisena ja vakiintuneena osana tyoyhteisdjen
toimintaan, joissa kehittyminen on tunnustettu strategisesti tarkeaksi asiana. Hen-
kildstd voi pitaa niitd myos oikeutena, minka kautta henkildstd saa ammatilliselle

kehittymiselleen jarjestelmallista tukea ja palautetta. (Viitala 2005, 361.)

Kuvion 10, vaittama nro.43. Tiedonkulku on riittdvaa johdon ja henkiléstdén valilla,
oli lomakekyselyn vastaajista 10 jokseenkin samaa mieltd, 3 taysin samaa mielta, 3
jokseenkin eri mieltd ja 1 taysin eri mieltd. Kuvion 10, vaittdma nro.44. Tydnjako
on oikeudenmukaista, oli lomakekyselyn vastanneista 10 jokseenkin samaa mielta,

3 tadysin samaa mieltd, 2 jokseenkin eri mieltd ja 1 taysin eri mielta.

Talon sisadisesta suullisesta viestinndsta ja tiimipalaverien viestinnasta oli kirjoitettu
avoimeen kysymykseen. Viestinnastd nousi esiin vahvoja mielipiteitéd ryhmahaas-
tattelussa. Ryhmadhaastatteluun osallistuneet kokivat tydyhteiséjensa ilmapiirin
avoimeksi. Kuitenkin kaksi lomakekyselyn vastaajia koki palautteen ja vuorovaiku-
tus viestinnan ongelmalliseksi ja tydilmapiiria heikentdvaksi. Ryhmahaastateltavat
pohtivat tastd nousevan kehittdmismahdollisuuden tydyhteis6dn. Tydnohjauksen
tarpeellisuudesta keskusteltiin, ja sen mahdollisuudesta rakentavaan keskusteluun
sekd palautteen antoon tydyhteisdissa. Tydnohjauksen aloittaminen koettiin tar-

peelliseksi ja tydyhteis6d kehittdvaksi asiaksi.

Kuvion 10, vaittdma nro.38. Yhteistyd tydyhteisdssa toimii, eika ristiriitoja yleensa
synny, oli lomakekyselyn vastaajista 10 jokseenkin samaa mielta, 4 jokseenkin eri
mielta ja 3 tdysin samaa mielta. Kuvion 10, vaittdma nro.39. Ristiriidat kasitelldaan
rakentavasti, oli lomakekyselyn vastaajista 7 jokseenkin samaa mielta, 4 taysin

samaa mieltd, 4 jokseenkin eri mieltad ja 2 tdysin samaa mielta.
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Tydnohjaus on yksi keino kehittda tyopaikoilla tehtavaa tyéta ja vuorovaikutussuh-
teita. Tydénohjauksessa on tarkoituksena synnyttda terapeuttinen ilmapiiri, jonka
vetajalla pitaa olla psykologista tietdmystd. Tydnohjausta saadakseen tydyhteistssa
ei tarvitse olla ongelmia, vaikka usein asiat ovat paasseet kehittymaan negatiivi-
seen suuntaan ennen kuin selvitys- ja parannustydhdn ryhdytaan. Tydnohjauksessa
keskustellaan ja pohditaan yhdessa tyéhon liittyvia asioita, joita ohjattava tai ohjat-

tavat tuovat esille ja haluavat kasitella. (Ojanen 2000, 25 -28).

Kuvion 10, vaittama nro.27. Tyoyhteisdssa kaikki toimii yhteison parhaaksi, oli lo-
makekyselyn vastanneista 10 jokseenkin samaa mieltd, 3 tdysin samaa mielta, 3

jokseenkin eri mieltd ja 1 taysin eri mielta.

Tybnohjaus edistaa ammatillista kasvua, yhteistyévalmiuksia ja tydroolien selkiyt-
tamista. Se on yksi tehokkaimmista keinoista parantaa henkiléstén valmiuksia vas-
tata tybelaman ajankohtaisiin haasteisiin. Sen teho perustuu siihen, ettd tydskente-
ly tapahtuu ohjattavan ehdoilla. Ohjattavan oma motivaatio kehittymiseen on tyds-
kentelyn lahtékohta. (Ojanen 2000, 30 -31).

Tyonohjaus olisi keino huolehtia omasta jaksamisestaan ja ammatilli-
sesta kehittymisestd vaativassa tydssa. Tydnohjaus on toimintaa, jon-
ka avulla on mahdollisuus pohtia omaa ammatti-identiteettidaan, etsia
tydéhoénsa luovia ratkaisuja ja jakaa haasteellisia tyokokemuksia.

Tybnohjaus tulisi todenndkdisesti vahentamaan myds tydpaikoilla
ajoittain kiristyvia ilmapiireja. Tyonohjaus antaisi myo6s tukea ja apua
henkilokohtaisella tasolla vuorovaikutustaitoihin ja niiden kehittymi-
seen.
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Kuvio 10. Tasa- arvo ja yhteistoiminta

Tydntekijat pitivat tarkeand sitd, ettd esimies on tavattavissa ja fyysisesti lasna
samassa tydpaikassa tydntekijoiden kanssa ainakin kolmena paivana viikossa. Esi-
miehen lasnaololla on paljon vaikutusta tydéhyvinvointiin. Esimiehen pitéda saada
tydntekijat tuntemaan itsensa tarkeiksi ja arvokkaiksi, koska tunteet ohjaavat myo6s
tybelamassa toimintaamme. Kun esimies asettuu empaattisesti tydntekijéiden ase-
maan ja padsee samalle aaltopituudelle heidan kanssaan, pystyy han luomaan yh-
teishenked tydyhteisddn. (Juuti & Vuorela 2002, 87.) Kuvion 11, vaittdma nro.11.
Tarvittaessa saan esimiehelta tukea ja apua, oli lomakekyselyn vastaajista 9 jok-

seenkin samaa mieltd, 5 tdysin samaa mielta ja 3 jokseenkin eri mielta.

Tyobyhteisdssa 90 % henkiléstd luottaa toisiinsa, tukien toinen toistaan.
Tama ei kuitenkaan riita jos 10 % henkildstostd toimii omien mieliha-
lujen mukaan. Toivoisin esimiehen jamdkampada puuttumista tdman
kaltaisiin asioihin, ennen kuin henkildstd vasahtaa.

Esimiehiltd vaaditaan ihmistuntemusta ja hiukan ndyryyttd, jotta han voi kayda
avointa keskustelua tydntekijoiden kanssa. Palautteen antaminen tehdysta tyodsta
on valttdmatdén suunnan nayttdja. Mikali ilmapiiri on avoin, myodnteinen ja kunnioit-
tava, voivat molemmat ilmaista ideoitaan, tunteitaan ja odotuksiaan vapaasti. Ku-

vion 11, vaittdma nro.10 Esimies kannustaa ja edistda tavoitteiden saavuttamista,
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oli lomakekyselyn vastaajista 8 jokseenkin samaa mielta, 4 taysin samaa mieltd, 4

jokseenkin eri mieltd ja 1 taysin eri mielta.

Kun esimies pysdhtyy ja on tydpaikalla, lisdantyy tydntekijan arvostetuksi tulemi-
sen tunne. Toisaalta lahestymisen helppous ja lasndolo lisdavat vuorovaikutuksen
mahdollisuutta. Avoimeen kysymykseen oli kolme kirjoittanut, ettd heidan mielesta
esimiehen pitaisi olla tasa-arvoinen, luotettava ja kannustava, jollaiseksi he myds
pddasiassa oman esimiehensa luokittelivat. Myonteista palautetta kaivattiin lisaa
seka kannustusta esimieheltd koska kielteinen palaute l6ytaa aina helpommin peril-
le ja negatiivinen palaute koetaan usein rankaisuna. Kuvion 11, vaittdma nro.33.
Esimies tukee ryhmani toimintaa, oli lomakekyselyn vastaajista 9 jokseenkin samaa

mielta, 5 taysin samaa mieltd, 2 jokseenkin eri mieltd ja 1 tdysin eri mielta.

Esimiehen on muistettava, etta tydyhteisd, joka on kurilla ja jarjestyksellé ohjattu,
ei ole luova tydyhteisd. Luovaa tydyhteisda johdetaan rakkaudella. Esimies, joka
osaa innostaa muita keskittymaan organisaatiolle tarkeiden ongelmien ratkomiseen
ja kykenee luomaan turvallisen ja rakastavan ilmapiirin, luo puitteita luovuuden
puhkeamiselle. Luovuuden esille saaminen vaatii jokseenkin samanlaista helléa

vaalimista kuin puutarhan hoito tai lasten kasvatus. (Juuti & Vuorela 2002, 83.)

Toimiva tydyhteisd on kumppanuutta, jossa yksildiden perustehtavaan liittyy tois-
ten tukeminen. Se ei ole ainoastaan esimiehen tehtdva, joskin vastuu hyvinvoinnin
turvaamisesta lankeaa usein hanen harteilleen. Tyéyhteisén ihmissuhteilla on myds
tarkea merkitys tydntekijan hyvinvoinnin liséksi koko tyéyhteisbn menestymiselle.
Tyokaverin tukeminen ja rohkaiseminen on tarkeda. Yhteisty6 ja mydnteinen ilma-
piiri motivoivat yksittaistd tyontekijaa kehittamadan itseaan, mika taas auttaa koko
tydyhteiséa kehittymadan ja lujittamaan asemaansa. Parhaimmillaan hyvat ihmis-
suhteet toimivat ty6paikalla silloin, kun asiat sujuvat mutkattomasti. Tydntekijat
luottavat toisiinsa ja ovat valmiita antamaan tarvittaessa apua ja tukea. Kun ih-
missuhteet ovat kohdallaan, tydssa on helppo olla ja tyd sujuu. (Kaivola 2003, 26,
38.)

Kuvio 11, vaittdma nro.32. Tydkaverit tukevat ja kannustavat toisiaan, oli lomake-
kyselyn vastaajista 9 taysin samaa mieltd, 7 jokseenkin samaa mieltd ja vain 1 jok-

seenkin eri mieltd. Kuvion 11, vaittdma nro.41.

Jokainen meisté haluaa tulla nahdyksi ja kuulluksi, olla arvostettu ihmisena, seka
saada olla vaikuttamassa johonkin merkitykselliseen. Naiden tarpeiden tyydyttynei-
syys maarittelee pitkdlle sen, missa maaradin tydntekija haluaa panostaa tydéhénsa

ja jakaa omaa osaamistaan. Tydhyvinvointia luodaan yhdessa, meista jokainen voi
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itse vaikuttaa omaan tybhyvinvointiin ja samalla pohtia miten voisi vaikuttaa tytka-

verin tydssa viihtymiseen ja tyéhyvinvointiin.

Tyoyhteisd tukee tydntekijoitd heidéan onnistuessaan, oli lomakekyselyn vastaajista
10 jokseenkin samaa mieltd, 5 taysin samaa mieltd ja 2 jokseenkin eri mielta. Ku-
vio 11, vaittdma nro.42. Tyodyhteisd tukee tydntekijoitéa kun he epaonnistuvat tyos-
saan, oli lomakekyselyn vastaajista 10 jokseenkin samaa mielta, 5 tdysin samaa

mielta ja 2 jokseenkin eri mielta.
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10. Esimies kannustaa ja edistda tavoitteiden
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Kuvio 11. Tukeminen

7.9 Kehittamista ja tulevaisuuden ndakymia

TyOyhteisda ei voi sanoa hyvinvoivaksi ja tuloksekkaaksi, ellei sitd koko ajan kehi-
tetd. Kehitysta ei voida tehda, ennen kuin tiedetdan millaista tarvetta kehittamiselle
tydyhteiséssa on. Tyontekijat ovat usein tydnsa parhaita asiantuntijoita. (Juuti &
Vuorela. 2002, 61.) Tydntekijéilld on parhaat kaytdanndnratkaisut, usein jopa alita-
junnassa tiedostettuna. Kaikki taman kaltainen tieto kannattaa ottaa huomioon ja

hyddyntda.(Lindstrom & Leppanen 2002, 89- 90.) Jo pelkkd mahdollisuus osallistua
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omaa tyota ja tydyhteisda koskeviin paatodksiin vaikuttaa mm. kehittamiseen, sitou-
tumiseen ja tydyhteisdn tavoitteiden hyvaksymiseen. Ty6hyvinvointi syntyy tdissa,

toita tekemalla.

Lomakekyselyssa ei ollut kysymysta palautteen antamisesta, ei mydskaan palaut-
teen saamisen merkityksesta. Asiasta keskusteltiin sitakin tiivimmin ryhmahaastat-
telussa. Tydyhteis6én hyvinvoinnin kannalta palautteen antaminen on tarkeaa. Myos
rakentavaa palautetta toivottiin, palautetta joka tdhtdd toiminnan muuttamiseen.

Lomakekyselyn avoimeen kysymykseen oli kirjoittanut seitseman vastaajaa.

Positiivista palautetta pitdisi antaa aidosti ohimennen, tydn lomassa.
Palautteen avulla pystyn jasentamdaéan ja muokkaamaan omaa toimin-
taani. Palaute toimii minulle kannustimena ja nédyttdd olenko tydsséni
kartalla ja oikealla suunnalla. Olen sitd mieltd, ettd palautteen laadulla
on suuri merkitys luottamuksen syntyyn.

Hyvaa palautetta tydstaan saava kiipeaa vaikka takaperin puuhun. Positiivinen pa-
laute antaa siivet. Jos saa tydstadn palautetta, se on kuin ylimaardainen energia-
paukku, joka antaa siivet selkdaan. Meidat on luotu eldmaan suhteessa toisiin ihmi-
siin lajitovereihin ja suhteessa heihin saamme aidosti tietoa siitd, mita ja millaisia

persoonina olemme, ihminen on sosiaalinen eldin. (Hamalainen 2001, 143.)

Ryhmahaastattelussa keskustelimme tydn muuttumisesta ja miten se vaikuttaa
tyéhyvinvointiin tana paivana. Haastateltavat kertoivat, ettd tydssa jaksamista hei-
kentavat asiakasmaarien ja tydn vaativuuden lisdantyminen, eettinen kuormittumi-
nen tydssd, sekd paivahoitoa koskettavat laajat ja jatkuvat organisaatiouudistukset.
Paivéhoidosta on tullut entistd haasteellisempaa sosiaalisten ongelmien monimut-
kaistumisen ja vaikeutumisen myoéta. Myds odotukset tydn laadusta ja vaikuttavuu-
desta ovat lisaantyneet. Tydelaman muutokset tuovat tullessaan haasteita, mutta
antavat samalla mahdollisuuden tydntekijélle ja tydyhteisélle kehittda omaa osaa-
mistaan. Tydntekijan tydhyvinvointi lahtee omasta halusta ja omista arvoista. Ul-
koisilla asioilla ei ole merkitysta, mikali tyéntekija ei itse halua vaalia tydhyvivointi-
aan. Tydhyvinvointi on tydntekijan ja tydyhteisén jatkuvaa kehittamista sellaiseksi,

etta jokaisella on mahdollista olla mukana kokemassa onnistumisia ja ty6niloa.

Tydyhteisdssa toivottiin rauhallisempaa tyétahtia, joka on tydssa hyvinvoinnin kan-
nalta tarkeda. Vasymysta aiheutti jatkuva henkildkunnan vaihtuminen ja sen myéta
uusien ihmisten perehdytys. Lomakekyselyn vastauksissa kaivattiin yhteista rauhal-

lista keskusteluaikaa oman osaston kanssa.
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Keskusteluissa voitaisiin kasitelld asioita perusteellisemmin, esimerkik-
si toiminnan suunnittelua.

Avoimessa kysymyksessa oli my0ds toiveita, joita on mahdollista toteuttaa tydyhtei-
son sisalla, koska ne eivat vaadi suuria resursseja. Yksi vastaajista oli toivonut lisaa
tybajan ulkopuolista yhteista virkistys toimintaa. Tydkavereiden kanssa voi olla
hauskaa viettda rentouttavia illanistujaisia silloin talléin, tydkavereiden tai esimies-
ten ei tarvitse tietaa toistensa koko elamantarinaa tai kaikkia yksityisasioita. Jokai-
nen voi kertoa sen verran kuin itse haluaa pelkaamatta, ettd asiat kaantyvat joskus

itsedaan vastaan. (Kaivola 2003, 25.)

Ajatuksena oli, ettd tutustuttaisiin ja nahtaisiin ilman tyokiireita. Tyo6-
paivan aikana ei ole useinkaan aikaa pysahtya juttelemaan, jolloin voi-
si jutella muutakin kuin tydasiaa.

Sosiaalisten kanssakdymisten on todettu lisaavan tydssa viihtymista ja hyvinvoin-
tia. Kalentereilla ja kellolla maaratty aika tahdittaa ihmisen elamaa enemman kuin
ihmisen tarpeet. Ajankdayton suunnittelun pohjana on tyétehtavien tarkeyden arvi-
ointi ja oman ajankaytén havainnointi. Naita vertailemalla voidaan tulla tietoisem-

maksi siitd, miten aikaa kdytetadn ja jarjestaa eri toiminnoille. (Heiske 1997, 30.)

Lomakekyselyn vastaajista kuusi oli kirjoittanut lapsiryhmien suuresta koosta.
Ryhmakokojen suuruutta pidettiin tyéhyvinvointia heikentavana asiana. Kavi myds
ilmi, ettd ryhmien koko saattaa vaihdella huomattavastikin eri paivina, jolloin taas

tydntekijoiden maara voi olla ylimitoitettu paikalla olevien lasten maaraan nahden.

Ryhmahaastattelussa kaikki keskustelijat olivat samaa mielta, etta tydpaivé on ny-
kyaan pirstaleinen ja tempo on kiihked. Yksi lomakekyselyyn vastanneista oli kir-
joittanut.

Aina en pysty keskittymadan olennaiseen, kun pitda kirjata tietokoneel-
le, juosta palavereissa ja hoitaa kaikenlaisia pikku asioita, minulla
unohtuu olennainen tyd kaiken hopun keskelld. Ja jotta varsinaiset
tyotkin tulisi tehdyksi, askartelumateriaalit, kirjat ja muut tarpeelliset
paperit kuskaan illalla kotiin ja harva meista laskee tydpaivén venyt-
tamista ylityoksi. Tana padivana puhutaan myds paljon siita, mika on
tyota, mika itsensa kehittamista. Mielenkiintoista tyota tehdaan mielel-
[dan, eika tybnantajan tarvitse pakottaa lisdaponnistuksiin. Toisaalta
jatkuva joustaminen voi olla osa tydpaikan kulttuuria, josta on vaikea
liveta leimautumatta laiskaksi.

Tana paivana henkilostd joutuu tyéssaan kohtaamaan epdasiallista kohtelua. Vihjai-
lu, nimittely ja muu epaasiallinen kohtelu tyéssa on kuormittavia haittatekijoita.

Paivahoidon kasvatustyd on vuorovaikutus- ja ihmissuhdetaitoja vaativaa tyo6t3,
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missa kuormittuu tyodntekijan oma persoonallisuus, joka on yksi tarkeimmista tyo-

valineista.

Epdasiallinen kohtelu heikentda tydssa jaksamista. Epaasiallista kohtelua voi ilmeta
mm. kielteisind sanattomina viesteina, yhteisésta eristdmisend, tyonteon jatkuvana
perusteettomana arvosteluna, maineen tai aseman kyseenalaistamisena tai henki-
I6kohtaisen koskemattomuuden loukkaamisena. Usein epadasiallisen kohtelun koh-
teeksi joutunut kokee, ettd hanella ei ole mahdollisuutta puolustautua tai muutoin
hallita tilannetta. Pitkaan jatkunut ja kasittelematon tilanne johtaa yleenséa tyote-

hon laskuun ja tydnteko karsii. (Lindstréom & Leppanen, 2002. 220)

Tydyhteisd tarvitsee kaikkia jasenidan perustehtdvansa hoitamiseen. Epdaasiallinen
kohtelu voi johtaa vakavaan masennukseen tai muuhun psyykkiseen sairastumi-
seen. Seuraukset voivat nakya myds pyrkimyksind vaihtaa tyopaikkaa ja ellei siina
onnistuta, sitoutumisen heikentymisend, stressioireina ja toistuvana sairasteluna ja
poissa oloina. Tydyhteisdssa epaasiallisen kohtelun seuraukset nakyvat huonona
tydilmapiirina ja tydyhteisdén toimivuuden heikkenemisena. Poissaolojen mydta tyon
laatu karsii. Tiedot tydyhteistssa pitkaan jatkuneista ongelmista saattavat vaikut-

taa sen ulkoiseen kuvaan tydpaikkana. (Lindstrém & Leppanen, 2002. 237 - 239).

Apuna voi olla tydnohjaus. Tybnohjauksessa tydntekija tai tydryhma yhdessa tutkii
ja jasentda omaan tydhon, tydyhteisdédn ja tydrooliin liittyvida kysymyksia. Tama
mahdollistaa uudet nakékulmat, oivallukset ja ratkaisut. Tydnohjaaja ei ratkaise
asioita tydyhteisdn puolesta, vaan ohjaa keskustelua ja joissakin tapauksissa esit-

taa ratkaisumalleja.

Ihmisen hyvinvoinnin tukeminen on tdman padivan haaste tydelamassa, ajatteleepa
asiaa mista nakdkulmasta tahansa. Tyd ja tydelama ovat jatkuvassa muutoksessa.
Muutos tuo tullessaan mielenkiintoisia haasteita ja antaa samalla mahdollisuuden
niin tyontekijélle kuin koko tydyhteistlle kehittédd omaa osaamistaan tiedoissa ja
taidoissa. On tarkeda huomioida tydéntekijan soveltuvuus tehtavaan, tyéryhmaan ja

tydyhteiséon.

Lopuksi olen koonnut kuvion kuvaamaan tydhyvinvointia tukevia, heikentdvia ja

kehittédmiseen vaikuttavia keskeisié osatekijoitéd saamieni vastauksien pohjalta.
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8 JOHTOPAATOKSET

Tyotahdin kiristyminen, kiire, tydyhteisén ja yhteiskunnan paineet, ihmisen oma
kasitys siitda, etta tayttyy olla ldhes kaikessa hyva ja jaksaa kohtuuttomuuksiin asti,
vaikuttaa nykypadivana ihmisten tyéhyvinvointiin. Ty6ta tehdaan omalla persoonalla,
lasna olevana. Tyd vaatii henkildkohtaista harkintaa ja oman itsensa kehittamista,
eikd tyohon ole loppuun asti kirjoitettua valmista kasikirjoitusta. Parantuneen kou-
lutustason myo6ta asenteet ja vaatimukset ovat ty6paikoilla kiristyneet. Tyéntekijal-
Ia voi tulla vastaan oma osaaminen, voimavarat, mahdollisuudet ja rajat. Tyonteki-
jan on pidettava huolta omasta jaksamisestaan ja hyvinvoinnistaan ja asetettava
rajat omalle tydlleen ja sitoumuksilleen eli johdettava itse itseaan. Tyodntekijéiden
tyokykya, tuloksellisuutta, motivoituneisuutta, osaamista, tydvoiman saatavuutta ja
pysyvyyttd, laadukasta esimiestoimintaa ja houkuttelevaa tyénantajakuvaa voidaan

tukea esimerkiksi tiedostamalla ja arvioimalla tyéhyvinvointia edistavia prosesseja.

Tydymparistdn ilmapiiri, toiset ihmiset, tiedonkulku ja esimiehen tuki lisdavat hy-
vinvointia. Ihmisen fyysinen ja psyykkinen peruskunto ja yksityiselama vaikuttavat
eri tavoin tytssa jaksamiseen ja toisaalta tydyhteisdé vaikuttaa ihmisen yksityisela-
maan ja terveyteen. Tydntekija oman tydnsa asiantuntijana on arvokas padaoma
tydyhteisélle ja sitd pitdisi enemman hyddyntaa. Kun tyodtekijat tulevat kuulluksi ja
voivat vaikuttaa yhteisten paamaarien asettelussa, he jaksavat paremmin. Voima-
varoja vahvistamalla voidaan edistaa tydhyvinvointia. Ne tyontekijat, jotka kokevat
ty6ilmapiirin luottamukselliseksi, avoimeksi ja joustavaksi ovat tyytyvaisia tyéhon-
sa. Mikali tyontekijé kokee saavansa arvostusta ja kunnioitusta, motivoituu han
yrittdmaan parhaansa. Vaikka tyd on maarallisesti kuormittavaa, tyd vaativaa ja
resursseja vahan, jaksavat tydntekijat muutosten myllerryksessakin, mikali edella

mainitut seikat ovat kunnossa.

Tybhyvinvointi ndkyy ihmisessa niin, ettd han on tasapainossa itsensa kanssa ja
hdnelld on hyva itsetunto. Tyohdénsa motivoitunut ihminen pystyy tekemaan tietoi-
sia valintoja elamassaan, asettamaan ja saavuttamaan pdamaaria, tuntien voima-
varansa. Tydssaan hyvin jaksava ihminen osaa ottaa heikot puolensa huomioon
tybelaman haasteisiin vastatessaan, tuntien ja tiedostaen rajansa. Parhaimmillaan
motivoitunut ihminen on kiinnostunut tyénsa kehittamisesta ja oman itsensa kehit-
tymisesta siind, seka koulutuksesta. Elama tydn ulkopuolella on hallinnassa ja har-
rastukset on tasapainossa. Kriisin kohdatessa ihminen pystyy suhteuttamaan ja

kasittelemaan asioita rakentavaksi ja elamaan kuuluviksi.

Tydssaan hyvin jaksava ihminen voi omalla esimerkilldan siirtda elamaniloaan ja

vahvuuttaan muille ihmisille. Kun tydntekija voi hyvin tydssaan, kun han havahtuu
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ndkemddn hyvia asioita tydssadn. Hyvin tydssdan jaksava huomaa tydyhteisénsa
ainutlaatuisuuden ja osaa arvostaa sita. Opinnaytetydn keskeinen johtopdatdkseni
on ihmisen kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin merkitys. Tuloksesta voi paatella, etta
tybhyvinvointi on subjektiivinen ja kokonaisvaltainen kokemus. Paamaarien aset-
taminen ja niiden saavuttaminen ovat tarkeita tekijoitéd tydhyvinvoinnissa ja tydssa
jaksamisessa. Onnistumisen kokemukset motivoivat pyrkimaan eteenpdin kohti
uusia haasteita ja siten asetetut tavoitteet, tydssa jaksaminen seka tydhyvinvointi

ovat yhteydessa toisiinsa.

Avoimuudella, vuorovaikutuksella sekd johtamistaidoilla tydyhteisdja kehitetaan
edelleen entistakin hyvinvoivaisemaksi ja tekevammadksi. Kokonaisuudessaan opin-
naytetyota tehdessani jai mieleen tydyhteisdjen hyva henki. Tyéhyvinvoinnin mer-
kittdvana osatekijana haluan mainita henkilékunnan yhteisen pitkan tyoétaipaleen,
sekd tydyhteisén kantavana voimavarana nden pitkdlle sisdistetyn yhteisen arvo-

maailman.

Vanha viisaus sanoo, etta vain tdma hetki on tarkea, muulla ei ole merkitystda. Oma
elamankokemuksemme vahvistaa viisauden. Ihminen, joka ei kykene nauttimaan
tasta paivasta, ei osaa tehda sitd huomennakaan. Elama ei koskaan ala huomenna.
Eldama on tdssa. Siksi jaksaminen johonkin pdamaaraan ei riita tavoitteeksi. On
paastava jaksamisen taakse, asioihin jotka tuntuvat enemman innostavilta ja va-
hemman sinnittelyltd. Sitd voisi nimittda eldamisen makuiseksi eldamaksi, luonnon-
mukaiseksi elamantavaksi tai yksinkertaisesti kyvyksi elaa taysilla. (Hamaladinen,
2001,11.)
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9 POHDINTA

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella seuraavien kasitteiden kautta; vali-
diteetti (patevyys), reliabiliteetti (luotettavuus) ja objektiivisuus (puolueettomuus).
Tutkimuksen validiteetti tarkoittaa sita, etta tutkimus mittaa sitd, mita on tarkoi-
tuskin mitata. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen tulosten tarkkuutta. Ne ei-
vat saa olla sattumanvaraisia. Tutkimuksen voidaan sanoa olevan luotettava silloin,
kun se on toistettavissa samanlaisin tuloksin. Objektiivisuus edellyttaa, etteivat
tutkijan omat kasitykset tai mielipiteet vaikuta tutkimuksen tuloksiin. (Heikkila
2005, 29-30.) Tutkimuksen lahtokohtana tulee olla ihmisarvon kunnioittaminen ja
tutkittaville on annettava riittavasti tietoa tutkimuksesta. Eettisesti tarkeita asioita
onnistuneeseen tutkimukseen ovat tutkittavilta saatu suostuminen sekd heidan
asianmukainen kohtelunsa. Tutkittavilla tulee olla mahdollisuus p&attaa, osallis-

tuvatko he tutkimukseen vai eivat. (Hirsjarvi ym. 2007, 25 -26.)

Tutkimuksen aihetta valittaessa tutkijan tulee miettia, keta varten tutkimus on tar-
koitus tehda ja ketad sen on tarkoitus palvella. Tutkimuksen kaikissa vaiheissa on
pyrittdva varmistamaan, etta tutkimus ei vahingoita tutkittavia. Koko aineiston ke-
ruun ja kasittelyn ajan noudatetaan asianmukaista tutkimustapaa, jolloin vastaajat
pysyvat anonyymeina. Tutkimukseen osallistuvia henkil6ita tulee kohdella kunnioit-
tavasti ja luottamuksellisesti. Tutkimuksen paatyttya kaytetty tutkimusmateriaali
tulee havittdd asianmukaisella tavalla. Liséksi eettisyyttd varmistetaan hankkimalla
asianmukainen tutkimuslupa. Raportoinnin tulee olla rehellista ja totuuteen perus-
tuvaa. (Hirsjarvi ym. 2000, 25-28.)

Litteroinnin suhteen on oltava tarkkana siitd, miten tarkkaan litterointi noudattaa
haastateltavien suullisia lausumia. Eettiset kysymykset analyysissa koskevat sita,
miten syvadllisesti ja kriittisesti haastattelut voidaan analysoida. Tutkijan eettinen
velvollisuus on esittda tietoa, joka on niin varmaa ja todennettua kuin mahdollista.
Raportoitaessa on otettava huomioon ne seuraukset, joita julkaistulla raportilla on

haastateltaville ja heita koskevalle organisaatiolle. (Hirsjarvi & Hurme 2006, 1920.)

Omaa tutkimusta tulee voida ja osata arvioida jo ennen sen valmistumista proses-
sin kaikissa vaiheissa. Eri nakdkulmien tiedostaminen ja havainnointi sekd oman
kasityksen ja mielipiteen muutosvalmius osoittavat hyvaa tutkimuseettista otetta.
Tutkijan on myds tunnettava vastuunsa perusteellisesta aiheeseen tutustumisesta.
Tutkimustuloksia julkaistaessa tulee ottaa huomioon tutkimusetiikka siind maarin,
ettd tutkimustulokset esitetdan mahdollisimman selkeasti ja ymmarrettavasti. Tut-
kimustulosten tulisi olla julkisesti esilla ja tutkijan omaa mielipidetta tai mahdollista

puolueellista asemaa ei tule ottaa huomioon. (Hirsjarvi ym. 2000, 24- 26.)
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Olen toiminut eettisesti tutkimuksen jokaisessa vaiheessa. Olen pyrkinyt tuloksis-
sani avaamaan tyohyvinvoinnin osatekijoitda, hahmottaan ja l6ytdmaan keinoja,
joiden avulla tyéhyvinvointia tuetaan ja kehitetdan tutkimissani paivakodeissa. Olen
avannut teoriaa miten tydntekija itse voi parantaa, edistaa ja yllapitdad omaa tyodssa

jaksamistaan, seka miten tydyhteisd voi tukea tyéhyvinvointia

Tutkimusluvan sain paivahoidon johtajalta, lomakekyselya, ryhmahaastattelua ja
tydn tekemista varten. Tassa tutkimuksessa lomakekyselyyn vastanneet saivat yh-
teystietoni saatekirjeen mukana, etta tarvittaessa voivat olla yhteydessa. Taytetyt
kyselylomakkeet palautettiin tydpaikoilla suljettuihin palautuslaatikkoihin. Lomake-
kyselyyn vastanneiden maara oli mielestani hyva, silld kohdejoukosta 85% vastasi.
Tyontekijat olivat motivoituneita osallistumaan opinndytetyéni tekemiseen, koska
tama tyd on ollut yksi keino paastd vaikuttamaan oman ja tydyhteison tyéhyvin-

voinnin kehittamiseen.

Ryhmahaastatteluissa painotin sita, etta tydntekijat pysyvat opinnaytetydssa ano-
nyymeina. Olen huolehtinut siitd, ettei ketdan tydntekijaa tai yksittdisia sanomisia
voi tunnistaa tydssani. Litteroinnin tein huolellisesti ja tarkistin useampaan kertaan,
ettd kayttamani lainaukset menivat yksiin nauhoitettujen haastatteluvastausten
kanssa. Taydentava ryhmahaastattelun suorittaminen onnistui mielestani hyvin.
Haastattelu oli minulle ensimmainen. Haastattelunauhurin kayttaminen onnistui
hyvin. Sain positiivisen kokemuksen haastattelusta ja riittavasti aineistoa tdyden-
tédmaan tutkimustani. Koko tutkimusprosessin ajan olen sailyttdnyt saamaani ai-
neistoa niin, ettei kenelldkaan muulla ole ollut mahdollisuutta paasta aineistoon
kasiksi. Tutkimuksen paatyttya olen havittanyt saamani kyselylomakkeet asianmu-

kaisesti paperisilppurilla.

Pohdittaessa tutkimuksen objektiivisuutta, on muistettava, etta tutkimusteksti on
tutkijan tulkinta tietysta aineistosta ja tietyista ldhteista. Tutkijan tulisi noudattaa
ty0ssaan sekd menetelmallistd etta kielellista objektiivisuutta. Tarkedana menetel-
mallisen objektiivisuuden kriteerina pidetaan sita, etta toinen tutkija pystyy samois-
ta lahtokohdista toistamaan tutkimuksen. Analyysiprosessissa tulosten luotetta-
vuutta voi heikentaa tutkijan subjektiivinen nakemys kyseessa olevasta asiasta,

ellei tutkija kykene objektiiviseen tarkasteluun. (Hirsjarvi ym. 2007, 292 -293.)

Analyysivaiheen olen tehnyt eettisesti, mutta uskon, ettd vastauksia olisi voinut
analysoida viela syvéllisemmin ja kriittisemmin. Olen esittanyt tydssani vain sellais-
ta tietoa, joka on niin varmaa ja todennettua kuin mahdollista. Mielipiteitani ei ole
opinnaytetydssa, en ole vaikuttanut tutkimuksen kohteisiin. Olen pyrkinyt kirjoitta-

maan tydni selkedsti, ettd asiat voidaan ymmartaa yksiselitteisesti. Saamani tulok-
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set ovat toistettavissa, jolloin joku muu tutkija saa samoilla jarjestelyilla samoja
tuloksia. Opinndytetyén tuotoksen tulen esittelemaan paivakotien henkilokunnalle
2011 kevaan aikana. Esitan tulokset niin, etteivat ne loukkaa ketaan samalla ottaen
huomioon, ettei yksittaisen vastaajan kanta tule esille ja ndin ollen mahdollisesti

tunnistetuksi.

Kun miettii, voidaanko kyseista opinndytety6ta pitaa luotettavana, on tarkea muis-
taa, etta laadullisen tutkimuksen luotettavuutta kohentaa tutkijan tarkka selostus
tutkimuksen toteuttamisesta. Tarkkuus koskee tutkimuksen kaikkia vaiheita. (Hirs-
jarvi ym. 2000, 217 -218.) Olen pyrkinyt avaamaan mahdollisimman hyvin tydni
jokaista vaihetta. Olisin kuitenkin voinut kertoa eri tapahtumista viela yksityiskoh-
taisemmin. Luotettavuudesta puhuttaessa on hyva muistaa, etta tutkimuksen ai-

neisto ja haastateltavien maaréa on ollut pieni.

Olen pohtinut internetistd I6ytamani Hyvahenki ohjelmiston lomakekyselyn luotet-
tavuutta ja yleistettavyyttd. Tana paivana tuotetaan runsaasti ilmaisia nettikysely-
ja. Internetin kautta on saatavilla palveluita, joissa kuka tahansa voi laatia kysely-
lomakkeen. Joillakin naitd palveluita tarjoavilla yrityksillda on omat paneelinsa tai
naytteenmuodostusmenettelynsa. Aina ei huomata, ettd uusi tiedonkeruutapa ei
poista tutkimusten menetelmaa koskevia laatuvaatimuksia. Hyvassa tutkimuksessa
kerrotaan sen luotettavuudesta ja yleistettavyydesta, taustamuuttujista seka luo-
tettavuusvalistda. Opinnaytetdissa pyritaan yllapitamaan korkeaa tasoa jo silla, etta
tutkimuksen viitekehys perustuu olemassa olevaan malliin eikd jonkun ilmaisia pal-
veluita tarjoavan yrityksen luomaan kapeaan ikkunaan. Hyvahenki ohjelmiston teki-

joista ei 16ytynyt mitdan tietoa.

Opinnaytetydn alkumetreilld minulla oli aikomus tarkastella ty6hyvinvointia myds
voimaantumisen nakodkulmasta sekd voimaantumiseen kytkeytyvana. Voimaantu-
mis kasitteen monimuotoisuuden ja problemaattisuuden takia paadyin kuvailemaan
enempi tyohyvinvoinnin osatekijéitd. Voimaantumisen tutkimiseen tarvittaisiin eri-
lainen tutkimusasetelma, johon minulla ei aikaa, eika mahdollisuuksia. Edella mai-
nitun lisaksi aikomukseni oli kayttaa taustatietoja hyvaksi muun muassa vertaile-
malla ikaa, koulutusta, tydssa olo aikaa siihen miten paljon he pitivat tydstaan. Li-
sdksi olisi ollut mielenkiintoista verrata, miten eri ammattiryhmien mielipiteet eroa-
vat toisistaan. Koen, ettei tama ollut merkittavaa, koska vastaukset olivat kaikkien

tyontekijoiden osalta hyvin samansuuntaisia.

Opinnaytetydn tekeminen on ollut mielestani melko haasteellinen ja vaativa koke-
mus, mutta mielenkiintoinen oppimiskokemus. Aiheen valinta oli onnistunut, ajan-

kohtaisuuden ja tydelamaldhtdisyyden vuoksi. Yhteiskunnassa tapahtuvat muutok-
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set heijastuvat hoito- ja kasvatusalalle ja tata kautta myds tyodntekijéiden tydhyvin-
vointiin. Uutta tietoa tydhyvinvoinnista sain paljon tutkimuksen myd6ta. Tietoa ja
kirjallisuutta aiheesta oli paljon saatavilla. Léytamani kirjallisuus oli osittain vaikea-
lukuista, jotka johtuivat osaltaan tutkimuksen kohteen rajaamisen vaikeudesta ja
toisaalta sen sopivuudessa omaan aihepiiriini ja sen rajaukseen. Kaiken kaikkiaan

olen kuitenkin tyytyvdinen teoriaosuuteen.

Yksin tyoskennellessa kaipasin ajoittain ajatusten vaihtoa tydéta koskien. Valilla on
ollut epatoivoisia hetkid, jolloin en ole ollut varma mita olen tekemdssa ja onko
suunta oikea. Tutkimustulosten vastausten auki kirjoittaminen ja niistd johtopaa-
tosten tekeminen on ollut minulle vaikein tydvaihe. Opinnaytetydn ohjaavat opetta-

jat ja opponoijat ovat auttaneet kiperissa tilanteissa.

Jalkikateen opinnaytetyodnprosessia tarkastellessa huomaa asioita, joita olisi voinut
tehda toisin. Tydhyvinvoinnin osatekijéiden rajaaminen tarkemmin ja yksityiskoh-
taisemmin olisi antanut selkedmman kuvan tyéhyvinvoinnista. Nyt saamani tiedon
laajuus houkutteli kasittelemaan aihetta monesta eri ndkdkulmasta, joka vaikeutti
tydén tekemista ja sen rajaamista. Toisaalta laajempi perspektiivi tutkimustulosten
tarkastelussa antoi minulle tutkijana monipuolisesti tietoa ja mahdollisti syvalli-
semman nakdkulman tutkimuskysymyksiini. Jatkotutkimuksena voisi tutkia vain

jotain tydhyvinvoinnin osatekijaa.

Lomakekyselyn tekemisen aloitin vaaralla tavalla, ilman ettéd olin perehtynyt riitta-
vasti kirjallisuuteen. Kirjallisuuteen olisin voinut tutustu vield syvallisemmin, mutta
tiukan aikataulun vuoksi tédma ei ollut mahdollista. Nain jalkikateen ajateltuna osa
lomakekyselyn kysymyksistd epdonnistui. Tarkempi paneutuminen asiaan, olisi kar-
sinut kysymyksista osan kokonaan pois. Tama olisi tehnyt kysymysten analysoin-
nista helpompaa. Lahdin kevaalla tekemadn lomaketta niin innolla, etten osannut
ajatella tulosten analysointivaihetta. Analysointivaihe on vienyt paljon aikaa, mutta

toisaalta siihen tuleekin paneutua syvallisesti.

Analysointitapaa miettiessani nostin esiin tulokset ja analysoin niita yleisesti. Paa-
dyin tdhan ratkaisuun, koska lomakekyselyn ja ryhmahaastattelun vastaukset olivat
pitkalti samansuuntaisia. Nain oli helpompi tehda yleisia johtopaatoksia. Olen pyr-
kinyt tuomaan esille my6s ne vastaukset, jotka ovat poikenneet muiden henkildiden

vastauksista.

Oman ammatillisen kasvun kannalta opinnadytetydprosessi on ollut kasvattava ja
hieno kokemus. Olen laajentanut ammatillista kasvuani ja osaamistani usealla eri

tavalla, esimerkiksi tiedan enemman tutkimuksen toteuttamisesta ja tieteellisesta



49
kirjoittamisesta. Haastattelun kautta olen oppinut havainnoimaan ja tulkitsemaan
tutkittavien kokemuksia ja mielipiteita. Olen kehittynyt kuuntelijana ja oppinut 10y-
tamaan syvallisempia merkityksia tutkittavien kokemuksista. Tutkimuksen myoéta
reflektiokykyni on kehittynyt, mista on hydétyd oman tydskentelyn arvioinnissa ja
sen kehittamisessa. Tutkimukseni on myds rikastuttanut kasitysta arjen tyosta ja

sen moninaisuudesta, osaamisen eri alueista.

Toivon opinnadytetydstani olevan hyoétya tydyhteisodille, mihin tutkimukseni kohdis-
tui. Tutkimuksen aineisto ja haastateltavien maara oli pieni, joten opinndytety6n
tuloksia ei voi yleistda. Kuitenkin tydntekijéiden mainitsemista tydssa jaksamisen
keinoista varmasti suurin osa edistaisi minka tahansa alan tydntekijoiden hyvin-
vointia ja jaksamista. Lopuksi lainaan runon Pekka Hamaldisen kirjasta; Jaksamista

innostumiseen.

Elaman mestarit tuntevat tien, silla he kuuntelevat sisaista aanta,
viisauden ja yksinkertaisuuden danta, aanta joka on nokkeluutta alyk-
kdampi ja tietoa tietdavampi. Se &ani ei ole vain harvoin vallassa ja
omistuksessa, vaan se on annettu kaikille.

Jos olemme viisaita, valitsemme Puhin tien. Aivan kuin jostain etaalta
se kutsuu meitéd lapsenmielen danelld. Aina se ei ehkd tahdo kuulua,
mutta se on silti tarked, koska ilman sitéd me emme ikind osaa kulkea
metsan halki. (Hamalainen, 2001, 9.)
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Hankesopimus Liite 1

KEMI-TORNION AMMATTIKORKEAKOULU

SOPIMUS

Kemi-Tornion ammattikorkeakoulun sosiaaliala ja alla mainittu toimeksiantaja sopi-
vat talla sopimuksella opiskelijatyéna tehtavan opinndytetydn tekemisesta alla mai-
nituin ehdoin.

TOIMEKSIANTAJATIEDOT

Toimeksiantajan nimi ja osoite: XXXXXXXX XXXXXX
Yhdyshenkilé/tydelamaohjaaja: vs. paivakodinjohtaja
Yhdyshenkilon/tyoelamadohjaajan yhteystiedot: xxxx XXXXxxX

OPPILAITOSTIEDOT

Oppilaitoksen nimi ja osoite: Kemi-Tornion ammattikorkeakoulu, Valtakatu 22,
94100 KEMI

Opinndytetyon tekija(t) ja yhteystiedot: Marja Granlund
Opinndytetyon ohjaava(t) opettaja(t) ja yhteystiedot:
OPISKELIJATYONA TEHTAVAN OPINNAYTETYON TIEDOT

Opinndytetyon nimi/aihe: Paivakoti henkilbkunnan voimavarat ja tydssa jaksa-
minen

Tyon aikataulu: syksy 2010
Opinndytetyosta aiheutuvista kustannuksista vastaa: opiskelija itse
Tyon tulosten tekijanoikeuksista ja hyodyntamisesta sovitaan seuraavaa:

Tulosten salassapidosta sovitaan seuraavaa: Sitoudun noudattamaan voimas-
saolevia tutkimusaineiston sailyttdmiseen ja tietosuojalainsaadantéén mm. salassa-
pitosadanndkset liittyvia ohjeita.

Tyon ohjaajina toimivat: xxXxxx XXXXxxx

TOIMEKSIANTAJAN OPINNAYTETYOSTA MAHDOLLISESTI MAKSAMA KOR-
VAUS

Korvaussumma: -
Korvauksen saaja: -
Korvauksen maksun ajankohta: -

Jos tiahdn sopimukseen tulee muutoksia, on se jokaisen osapuolen uudel-
leen hyvadksyttava ja allekirjoitettava.

Tama sopimus on tehty 3 kappaleena, yksi jokaiselle sopijaosapuolelle.
Paikka: Aika:

AMK:n edustaja Toimeksiantajan edustaja

Opiskelija Opiskelija
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Tutkimuslupa Liite 2

TUTKIMUSLUPAHAKEMUS

XXXXXXXX XXXXX/ Paivahoito 31.03.2010

Olen sosionomi (AMK) tutkintoa suorittava opiskelija Kemi- Tornion ammattikorkea-

koulusta. Haen tutkimuslupaa opintoihini kuuluvan opinnaytetydn tekemiseksi.

Opinnaytetydon aiheena minulla on paivakotihenkilokunnan voimavarat ja tydssa
jaksaminen. Kyselyn tarkoituksena on tuottaa tietoa niista tekijoista, joilla on vai-
kutusta henkilokunnan voimavaroihin, hyvinvoinnin tukijana. Kysely on suunnattu
XXXXXXX ja xxxxxxxxx koko henkilékunnalle, sekd vakituisille, etta sijaisina toimivil-
le tyontekijoille, 10- vuotta tai sen yli alalla tydssa olleille. Viitekehyksena kaytan
empowerment (voimaantuminen) kasitetta. Opinndytetydn on tarkoitus valmistua
syksylla 2010.

Tutkijana sitoudun noudattamaan voimassaolevia tutkimusaineiston sdilyttamiseen
ja tietosuojalainsaadantéon (mm. salassapitosaannokset) liittyvia ohjeita.

Uskon, etta tutkimuksestani on hydtya suunniteltaessa ja kehitettédessa tydyhteison

toimintaa. Annan mielellani opinndytetydstani lisatietoja. Yhteystietoni on alla.

Marja Granlund
sosionomi-opiskelija
P. XXX= XXXXXXX

marja.granlund@edu.tokem.fi
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Saatekirje Liite 3

ARVOISA VASTAAIJA

Olen sosionomi (AMK) tutkintoa suorittava opiskelija Kemi- Tornion ammattikorkea-
koulusta. Opetussuunnitelmaan kuuluu opinndytetyén tekeminen. Aiheena minulla
on paivakotihenkilékunnan voimavarat ja tydssa jaksaminen. Kyselyn tarkoitukse-
na on tuottaa tietoa niista tekijoista, joilla on vaikutusta henkilékunnan voimava-
roista hyvinvoinnin tukijana. Viitekehyksena kaytdan empowerment (voimaantumi-
nen) kasitettd. Omilla vastauksillanne olette kehittamassa tydyhteisénne toimintaa.
Kysely on suunnattu koko henkilékunnalle, seka vakituisille, etta sijaisina toimiville
tyontekijoille, 10- vuotta tai sen yli alalla tyéssa olleille. Jokainen vastaus on
tarkea!

Kysymyksiin vastaaminen tapahtuu nimettémana ja kyselylomakkeet palautetaan
suljetuissa kirjekuorissa perjantaihin 30.4 2010 mennessa johtajan huoneessa
sijaitsevaan palautuslaatikkoon. Tutkimuksessa saadut tiedot tulen kasittelemaan
ehdottoman luottamuksellisesti, eika yksittaisida vastaajia pystyta erottamaan opin-

naytetyon loppuraportista.

KIITOS OSALLISTUMISESTASI!

Ystavallisin terveisin

Marja Granlund
marja.granlund@edu.tokem.fi
P. XXX~ XXXXXXX
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Lomakekysely henkilékunnalle Liite 4

KYSELY HENKILOKUNNALLE

Vastaa seuraaviin kysymyksiin ympyrdéimalla sinulle soivin vaihtoehto tai kirjoita
vastaus varattuun tilaan.

TAUSTATIEDOT

1. Ika Alle 30 vuotta
. 31 -40 vuotta
. 41 -50 vuotta

. 51 vuotta tai enemman

AR WNR

2. Koulutus . Lastentarhanopettaja
. Sosionomi (AMK)

. Paivahoitaja

. Perhepaivdhoitaja

. Jokin muu, mika?

upPhwWwNE

3. Tybékokemus vuotta

VOIMAANTUMISEEN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

4. Pidatko nykyisesta tyostasi?

1. Erittain paljon
2. Melko paljon
3. Melko vahan
4. En lainkaan

Vastaa seuraaviin vaittamiin kokemuksesi pohjalta

Taysin Jokseenkin Jokseenkin Taysin
eri eri samaa samaa
mielta mielta mielta mielta
5. Tyoén psyykkinen kuormitus
on sopivaa. 1 2 3 4
6. Psyykkinen kuntoni on hyva,
selviydyn tydtehtavistani. 1 2
7. Olen valmis muutoksiin tyoéssani 1
8. Tyohon asetetut tavoitteet ovat

selkeita. 1 2 3 4
9. Tavoitteiden toteutumista seurataan

ja arvioidaan saanndllisesti 1 2 3 4
10. Esimies kannustaa ja edistaa

tavoitteiden saavuttamista 1 2 3 4
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11. Tarvittaessa saan esimieheltd tukea
ja apua. 1
12. Tyo tarjoaa minulle mahdollisuuden
henkilékohtaiseen kasvuun ja
kehitykseen 1
13. Saan riittavasti koulutusta. 1
14. Haluan aktiivisesti kehittaa ja
ylldpitaa ammattitaitoani 1
15. Uudet haasteet kiinnostavat 1
16. Minulla on valmiudet tehda

yhteistyota. 1

17. Pidan tyotani tarkeana ja

merkittavana. 1
18. Arvot ohjaavat tyotani. 1
19. Arvostan tyétani. 1

20. Haluaisin tehda vaativampaa tyo6ta.1
21. Voin vaikuttaa tydtehtaviini ja

tyomaaraan. 1
22. Voin vaikuttaa tyoétahtiin 1
23. Voin vaikuttaa tyémenetelmiin 1
24. Voin vaikuttaa siihen miten

tyot jaetaan tydpaikalla 1
25. Kaytdssani on riittavat resurssit

tyoni tekemiseen odotetulla tavalla. 1

26. Tiedan tyoni tarkoituksen 1

TYOYHTEISON VAIKUTUS VOIMAANTUMISEEN

Vastaa seuraaviin vaittdmiin kokemuksesi pohjalta

Taysin
eri
mielta
27. Tybyhteisdssa kaikki toimivat
yhteisén parhaaksi. 1
28. Yhteistyd ja keskindinen arvostus
toimii hyvin. 1
29. Tyokaverit arvostavat tyétani. 1

30. Arvostan tyOkavereideni tyo6ta. 1

N N NN

N

w W W Ww

w

A DM B~ b

Jokseenkin Jokseenkin Taysin

eri
mielta

samaa
mielta

samaa
mielta



31.

32.

33.
34.

35.
36.

37.

38.

39.

40.

41.

42,

43.

44,

45,

46.

47.

48.

49.

TyOyhteisossani vallitsee hyva
keskinainen kunnioitus. 1
Tyokaverit tukevat ja kannustavat
toisiaan. 1
Esimies tukee ryhmani toimintaa. 1
Tyo6yhteison ilmapiiri on avoin,
rohkaiseva ja keskusteleva. 1
Tunnen kuuluvani tydyhteiséon. 1
Esimies ottaa huomioon paatdksen-
teossa ryhmani mielipiteen. 1
Tyoyhteisdssani ilmeneviin ongelmiin
puututaan nopeasti. 1
Yhteisty6 tydyhteisdssa toimii,

eika ristiriitoja yleensa synny. 1
Ristiriidat kasitellaan rakentavasti. 1
Ristiriidat kasitellaan avoimesti. 1
Tyobyhteiso tukee tydntekijoita
heiddn onnistuessaan. 1
Tyobyhteiso tukee tydntekijoita kun
he epaonnistuvat tydssaan. 1
Tiedonkulku on riittdvaa johdon ja
henkildston valilla. 1
Tyobnjako on oikeudenmukaista. 1
Esimies luottaa ryhman toimintaan 1
Tunnen tydyksikon tavoitteet. 1
Tyoyhteisd on halukas kokeilemaan
uusia tapoja tehda tyota. 1
Tyoyhteisdssa vallitsee turvallinen

ilmapiiri. 1

Mita asioita haluaisit kehitettavan tydyhteisdssasi?

KIITOS OSALLISTUMISESTASI!

Haastattelurunko
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Liite 5
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HAASTATTELURUNKO

Mistd saat voimaa ja innostusta tyosi tekemiseen?
- 0saaminen, arvot, asenteet, johtaminen, motivaatio ja toimintakyky

Mitka tyohon liittyvat tekijat tukevat tyéhyvinvointiasi?
- tydmaara, tyotahti, tydn sisaltd, monipuolisuus, haasteellisuus, tydn organisointi,
vaikuttamismahdollisuudet, kehittymismahdollisuudet

Mita sinulle merkitsee hiljainen tieto?

Minkalaista palautetta olet saanut? (tydyhteisd, asiakkaat)
- miten se vaikuttaa tydskentelyysi ja tydssa jaksamiseen?

Miten ndet tulevaisuuden? Mita odotat tydltd, onko tyé muuttunut?
- haasteet , mahdollisuudet, uhkakuvat
- miten edella mainitut vaikuttavat tyéhyvinvointiisi.



