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1 Johdanto

Opinndytetydssa selvitetdan mita vuorohoidon tyontekijat odottavat johtamiselta
tyohyvinvointinsa tukemiseksi. Vastaavasti myds selvitetddan, miten johtamisella pys-
tytdan vastaamaan tyontekijoiden toivomuksiin. Tutkimus toteutettiin yhteistydssa
OHOI- hankkeen kanssa. OHOI- hanke oli Euroopan sosiaalirahaston rahoittama, Jy-
vaskylan ammattikorkeakoulun ja Jyvaskylan yliopiston 2 vuotinen hanke tuottavuu-

den ja tyohyvinvoinnin parantamiseksi Keski-Suomen vuoropaivakodeissa.

Vuorohoidon haasteista on tehty monia tutkimuksia, myds lapsen ja tyontekijan aja-
tuksia vuorohoidosta ollaan kuultu. Johtajuuden ndakékulmaa vuorohoidosta ollaan

tutkittu vahan ja johtajuuden roolia tyontekijan tyohyvinvoinnissa sitdakin vahemman.

Vuorohoito tarkoittaa, etta varhaiskasvatusta jarjestetdan iltaisin, disin, viikonloppui-
sin ja arki-seka juhlapyhina padivakodeissa tai perhepaivahoidossa. Vuorohoitoa jar-
jestetdadan vanhemman tyon tai opiskeluiden vuoksi. Perheen tarve maarittaa lapsen

varhaiskasvatusajan. (Varhaiskasvatuslaki 2018.)

Vuorotyo tarkoittaa kahdeksasta neljaan poikkeavaa tydaikaa. Vuoroty6 on koko ajan
yleistynyt ja vuoroty6 on levinnyt uusille aloille. (Viitasalo, Hemio, Harma, Lindstrom,
Peltonen, Puttonen & Koho 2011, 18.) 1980- luvulla muuttui normiksi sdannéllinen
tyoaika, jota tehtiin maanantaista perjantaihin 8:n ja 16:n valilla, nyt tuo normi on
muuttunut. Epdasaannolliset tyoajat alkoivat lisddntymaan vuonna 1990. (Hakola,
Hublin, Harma, Kandolin, Laitinen & Sallinen 2007, 9.) Ty6elaman muutosten myota
vuoropadivdkodeille on koko ajan enemman tarvetta ja lapsilla on enemman epdsaan-

nollisia hoitoaikoja.

Varhaiskasvatus tarkoittaa lapsen tavoitteellista ja suunnitelmallista kokonaisuutta,
jossa korostuu opetus, kasvatus ja hoito. Erityisesti kokonaisuudessa painottuu peda-
gogiikka. Varhaiskasvatuslaissa on maaritelty varhaiskasvatuksen tavoitteita. Varhais-
kasvatuksen tulee muun muassa edistaa lapsen kokonaisvaltaista kasvua, kehitysta,

seka lapsen terveytta ja hyvinvointia. Varhaiskasvatuksen tavoitteena on myos tukea
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lapsen oppimista ja varmistaa, ettd koulutuksellinen tasa-arvo toteutuu. Varhaiskas-
vatuksen tulee tarjota myodnteisia oppimiskokemuksia ja varhaiskasvatusymparistén
tulee olla turvallinen. Varhaiskasvatuslaissa my6s maaritetaan, etta varhaiskasvatuk-
sessa tulee turvata lapselle pysyvia vuorovaikutussuhteita ja kaikille lapsille tulee an-

taa yhdenvertaiset oikeudet varhaiskasvatukseen. (Varhaiskasvatuslaki 2018.)

Tutkimus on tehty aineistoldahtodisesti. Aineistot on keratty kuntatydpajoissa Keski-

Suomessa. Kolmeen kuntapajaan osallistui kuudesta eri kunnasta vuorohoidon tyon-
tekijoita ja johtajia. Tutkimuksessa kartoitetaan vuorohoidon tyéhyvinvointia ja joh-
tamisen keinoja vaikuttaa siihen. Tutkimuksen lopussa tuodaan esiin myds tyonteki-

joiden ja johtajien kehittamistoiveita tyohyvinvointiin liittyen.

Opinndytetyd on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Laadullinen tutkimus sopii
opinndytety6hon hyvin, koska tutkimuksen tarkoituksena on koota yhteen vuorohoi-

don tydntekijoiden, seka johtajien kokemuksia.

Avainsanoja tutkimuksessa ovat johtaminen, vuorohoito, vuorotyd, tydhyvinvointi.

Avainsanojen tarkoituksia avataan tutkimuksessa teorian kautta.

2 Tutkimustehtava, tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tutkimustehtavana on selvittda mita vuorohoidon tyontekijat odotta-
vat johtamiselta tydhyvinvointinsa tukemiseksi. Vastaavasti myds selvitetdaan, miten
johtamisella pystytdaan vastaamaan tyontekijoiden toivomuksiin. Tutkimuksessa selvi-

tetddn johtamisen keinoja tukea vuorohoidon tyéntekijoiden tyéhyvinvointia.

Tutkimuksessa kasitelldan johtamista, tyohyvinvointia, vuorohoitoa, seka vuorotyota.

Tutkimuksen teoriat perustuvat tutkimuskysymyksissa esiintyviin aiheisiin.
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Tutkimuksessa on tarkedaa maaritelld tutkimustehtava ja siita johdetut tutkimuskysy-
mykset mahdollisimman tarkasti. Tutkimuskysymyksiin vastataan tutkimustehta-
vassa. (Vilkka 2005, 45.) Taman opinndytetyodn tutkimustehtava ja tutkimuskysymyk-

set ovat muotoutuneet pikkuhiljaa opinndytetydn edetessa.

Tutkimuskysymykset ovat:

1. Mitd vuorohoidon tydntekijat odottavat johtamiselta tyéhyvinvoinnin tuke-
miseksi?

2. Mitka ovat johtamisen keinot vastata tyontekijoiden tyohyvinvoinnin odotuk-
siin?

3 Johtaminen vuorohoidossa

Tassa luvussa tarkastellaan johtamista vuorohoidossa. Kappaleessa kasitelladan myds
johtamisen ominaisuuksia. Tietyt johtamisen ominaisuudet edesauttavat tyoyhteisén

sitouttamista, jonka vuoksi aihe nousee tarkedksi tarkastellessa tyéhyvinvointia.

Vuorohoito tarkoittaa, etta varhaiskasvatuspalvelua tarjotaan muutenkin kuin saan-
néllisena aikana, eliilta, yo, seka viikonloppuhoitoa. Pdivapadivakodit ovat auki klo

6.00-18.00 valilla. (Vuorohoito lapsen pdivahoidossa 1999, 5.)

Arjen johtajuuden haasteena on erityisesti sosiaalialalla se, etta tydntekijat saattavat
olla eri yksikoissa, jolloin johtaja ei nde tyontekijoita paivittdain. Myods tyoyhteison
moniammatillisuus saattaa tuoda haasteita johtamiseen, kun johtajan tulee tarkas-
tella asioita moninaisista nakokulmista. Arjen johtajuuteen kuuluu jatkuva keskus-
telu, jotta saadaan tehtya tyoyhteison kannalta parhaimpia ratkaisuja. (Paasivaara &
Nikkila 2008, 111.) Tutkimuksessa kavi ilmi, etta erityisesti vuorotyo ja epasaannolli-
set tyGajat tuovat tdman haasteen. Talldin struktuureiden luonti korostuu, jotta kai-
killa on mahdollisuus saada oma danensa kuuluviin epasaanndllisista tydajoista huoli-

matta.
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Osaamista vuorohoitoon julkaisusta kay ilmi, etta vuorohoidossa johtajalla on enem-
man tyontekijoita, kuin paivapadivakodissa, silla tyontekijoita tarvitaan tydskentele-
maan laajemmalle ajalle. Tama tuo myds yhden lisdhaasteen vuorohoidon johtami-
selle. Iso tyOntekijamaara ja vanhempien vaihtelevat tydajat tuovat haasteen myds
tyontekijoiden tyovuorojarjestelyihin, joista johtaja on vastuussa. Johtajan tulee hy6-
dyntda resurssit tehokkaasti ja hanen on johdettava myds taloutta. llta- ja viikonlop-
puhoidon jarjestaminen on kallista, joten resurssien kdyttoa seurataan tarkasti. Joh-
taja tekee itse toimistotyoaikaa, joten vuorohoidossa korostuu selkeat toimintaoh-

jeet. (Teppo & Malinen 2016, 86-88.)

Sosiaalialan johtamiselle tunnusomaista on poliittinen tulosvastuu, rajoitettu asiakas
orientaatio, lakisidonnaisuus ja oikeudenmukaisuus, seka toiminnan lapinakyvyys ja
avoimuus. Nama nakyvat vahvasti myos julkisessa arvojohtamisessa. Johtajan odote-
taan noudattavan tydssadn tyoyhteisdn arvoja ja toteuttavan tydyhteison perusteh-

tavaa. (Niiranen, Seppanen-Jarvela, Sinkkonen & Vartiainen 2010, 15.)

Johtamistehtdvat ovat useimmiten lyhytkestoisia, vaihtelevia, pirstaleisia. Johtajan
tehtavat voivat olla laajoista tehtavista suppeisiin yksittdisiin paatoksiin. Johtajalla
taytyy olla asiat selkedssa tarkeysjarjestyksessa, jotta johtaja osaa reagoida asioihin
oikea-aikaisesti. Johtajan tarkeimpia tehtavia ovat suunnittelu, organisointi, arviointi
ja ihmisten johtaminen. (Viitala & Jylha 2019, 17.) Tutkimuksessa korostui erityisesti
tyon organisointi. Johtajan tulee tehda selkedt pelisdadnnot, jotta vuorohoidon tydn-

tekijat tietdvat miten toimia silloin kun johtaja ei ole paikalla.

Suunnittelussa johtaja luo tarkan kuvan siitd, mita ollaan tekemassa ja mita tekemi-
selld tavoitellaan. Organisoinnissa paatetaan, kuka on tekemadssa mitdkin ja mitka
ovat mahdolliset resurssit, joita on kdytettdvissa. Arvioinnissa mietitdan, miten asete-
tut tavoitteet saavutettiin. Arvioinnissa myds pohditaan miten tulisi uudistua ja mitka
ovat yhteiset kehitystarpeet. Ihmisten johtamisessa on tarkeda varmistaa riittava
osaaminen tyoyhteisdssa. Ihmisten johtamisessa korostuu my®s motivaation johta-
minen ja kannustavan organisaatiokulttuurin luominen. lhmisten johtaminen tapah-
tuu seka yksilo- etta ryhman tasolla. Ihmisten johtaminen tarkoittaa, etta johtaja

mahdollistaa yksilon ja ryhman onnistumisen. Onnistuminen vaatii selkedt tavoitteet,
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riittavaa osaamista, riittdvaa resurssia, palautetta ja tukea johtajalta. (Viitala & Jylha
2019, 17-19.) Tutkimuksessa korostui johtajan luomat struktuurit vuorohoitoon pa-

lautteen antamiseen, jotta arviointia voidaan tehda.

Johtamisen avainperiaatteita ovat selked suunta ja kirkas tavoite johtamisessa, avoi-
muus, fokus, yksinkertaisuus ja oikea-aikaisuus. Kun nama asiat on kasitelty lapi tyo-
yhteis6ssd, lopputulemana on tydyhteison kirkas yhteinen tavoite. Tyoyhteison visio
madrittad tyoyhteisdn suunnan ja tavoitteen. Tydyhteison taytyy tietda suunta, jotta
he tietavat mita taytyy tehda. Johtaja ndyttaa omalla esimerkillddn mita tarkoittaa
avoimuus, talléin johtajan taytyy esimerkiksi ottaa erilaisia ndkdkantoja huomioon
avoimesti. Fokus maarittaa mihin tydyhteiso erityisesti keskittyy millakin hetkella.
Oikea-aikaisuus tarkoittaa sita, etta tyoyhteiso saa ajantasaista tietoa juuri silloin kun

sitd tarvitaan. (Alahuhta 2015, 121-124.)

Hyvalla johtajalla on viisi ominaisuutta, joita ovat energisyys, eettisyys, empatia, en-
nustettavuus ja elastisuus. Hyvan johtajuuden voi maaritellda sen mukaan mita tyon-
tekijat odottavat johtajalta. Johtajan tulee kdyda tydyhteisdssa arvokeskustelua, jotta

yhteiset linjat tulevat kaikille selvdksi. (Hiltunen 2016, 96-97.)

Empatiakyky tarkoittaa johtajan taitoa ymmartaa tydntekijan ajatuksia. Hyva johtaja
kayttaa tuota hankkimaansa tietoa tyontekijan kannalta parhaalla mahdollisella ta-
valla. Mikali johtaja ei ole empaattinen, johtaminen voi muuttua helposti yksipuo-
liseksi kaskyttamiseksi, jolloin tydntekijan motivaatio, seka tydyhteisdn tulos karsivat.

(Hiltunen 2016, 96.)

Ennustettavuus tarkoittaa johdonmukaisuutta. Johtajan tehtdavana on toimia saman-
kaltaisesti samankaltaisissa tilanteissa. Talloin tyontekija pystyy ennakoimaan ja
miettimdan, ettda miten johtaja on toiminut vastaavanlaisissa tilanteissa aikaisemmin
ja tyontekija osaa sen mukaan itsekin hoitaa tilanteen. Nain ollen, kun johtajan kay-
tos on johdonmukaista, johtajan tyémaarakin pysyy kohtuullisena, kun tyéntekijat
pystyvat toiminaan yleisten ohjeiden mukaan. Johdonmukaisuus ei kuitenkaan tar-

koita sitd, etta johtaja ei ikina vaihtaisi mieltansa. Mikali johdonmukaisuus ei to-
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teudu, johtajan on tarkeaa perustella toimintatapansa. (Hiltunen 2016, 96-97.) Tutki-
muksessa kavi ilmi, ettd johtajan johdonmukaisuus auttaa myds tydntekijoita teke-

maan ratkaisuja itsendisemmin, kun johtaja ei ollut paikalla.

Elastisuus tarkoittaa sitd, ettd johtaja kykenee antamaan periksi omista tarpeistaan,
kunhan tyoyhteison tavoite toteutetaan. Johtajalla on direktio-oikeus, eli maaraamis-
oikeus, mutta johtajalla tulee olla my6s pelisiimaa ottaa askeleen taaksepain, mikali
kokee, ettd siita on hyotya tyoyhteisolle. Energisyys tarkoittaa johtajalla sita, ettd han
saa tydyhteisdn innostettua mukaan tydyhteisén toimintaan. Mikali johtajasta valit-
tyy positiivista energiaa, se lisda tyontekijoiden motivaatiota ja jaksamista. (Hiltunen

2016, 98.)

Eettisyys on inhimillisen toiminnan perusperiaate. Eettisyyteen liittyy myds erilaisten
lakien noudattamista ja saantdjen noudattamista. Johtajan tehtavaksi tulee monta
kertaa pdivassa monia eettisesti haastavia kysymyksia, joita johtaja joutuu ratkaise-

maan oman etiikkansa mukaisesti. (Hiltunen 2016, 98-99.)

Pdivakodin johtajat kuuluvat niin kutsuttuun keskijohtoon, jolloin toiveita ja vaati-
muksia tulee kahdesta eri suunnasta, ylemmalta johdolta seka tydntekijoilta. Johtaja
joutuu tasapainoilemaan nadiden toiveiden ja vaatimusten kanssa. (Teppo & Malinen
2016, 88.) Johtajalla on kuitenkin kaikesta huolimatta hieman joustoa tehda omaa
tyotansa. Tama jousto liittyy siihen, miten johtaja johtaa ihmisia. (Viitala & Jylha
2019, 15-16.) Uskon, ettd tama jousto tuo myos lisda tydhyvinvointia tyoyhteisdon,
mikali tydbnantaja on joustava tietyissa muuttuvissa arjen tilanteissa. Erityisesti vuoro-
hoidossa arjen muuttuvia tilanteita tulee paljon, joten yhteinen ymmarrys ja jousto

korostuvat entisestaan.

Kaikilla johtajilla on tavoitteet, jotka maarittelevat heidan toimintaansa. Johtajalla on
kaytdssa myos tietyt resurssit, johon kuuluu tietty tydvoima. Tydvoima tarkoittaa
tyontekijoiden tydpanosta, osaamista, fyysisia puitteita, materiaalia, vdlineita ja ra-
haa. Johtaja joutuu omassa tehtavdssaan noudattamaan myds erilaisia saadoksia ja

lakeja. (Viitala & Jylhd 2019, 15-16.)



Resurssit tarkoittavat tyévoiman johtamisen lisaksi myos taloudellista johtamista.
Johtajan tulee hallita taloudellinen osaaminen, kuten talouden vuosisuunnittelu ja
kustannusten tunnistaminen. Kustannusten tunnistamiseen liittyy erityisesti se, etta
johtaja huomioi toiminnassaan sen, etta tyéhyvinvoinnin johtaminen vaikuttaa myos

talouteen. (Virtanen & Stenvall 2019, 113.)

Minka tahansa tyoyhteisén johtaminen on tana pdivana entista haastavampaa. Syyna
on monet tekijat, kuten entistd arvaamattomampi ja muuttuva toimintaymparisto ja
henkiléstdn moninaisuus. Johtajien paatokset ja tydyhteisdn uusiutuminen tulee

my0s tapahtua koko ajan nopeammalla aikataululla. (Kauhanen 2018, 13-14.)

3.1. Johtamisen teoriaa

Tassa luvussa tarkastellaan johtamisen historiaa, johtamisen keinoja ja johtamisen
rooleja. Johtajan rooli ja johtamisen keinot vaikuttavat siihen, miten johtajuudella

voidaan vaikuttaa tyontekijdiden tydhyvinvointiin.

Johtamista on autoritddrinen ja demokraattinen johtaminen. Autoritaarisyys tarkoit-
taa johtajavaltaisuutta, jolloin johtaja tekee mahdollisimman paljon itsendisesti paa-
toksid. Autoritddrisessa johtamisessa johtaja myods uskoo, ettd hanen tekemansa paa-
tokset ovat ainoita oikeita. Toinen johtajan daripaa on demokraattinen johtaja. De-
mokraattinen johtaja osallistaa omat tydntekijat mukaan paatoksentekoon ja antaa
tyontekijoille mahdollisuuden vaikuttaa tydyhteison asioihin. Demokraattisessa joh-
tamisessa johtaja uskoo, ettd yhteisdssa on voimaa ja parhaimmat paatokset synty-

vat yhteistydssa tyoyhteison kanssa. (Viitala& Jylha 2019, 21.)

Johtajuuden perustyyppeja voi lajitella myds karismaattisiin johtajiin, ideologisiin joh-
tajiin ja pragmaattisiin johtajiin. Karismaattisen johtajan johtamistyylissa korostuu
tasmalliset tavoitteet ja innostava yhteinen visio. Ideologisen johtamisen johtamis-
tyylissa korostuu arvot ja niiden samankaltaisuus tydyhteison kanssa. Ideologinen
johtaja korostaa myds tyontekijdiden lojaaliutta. Pragmaattisessa johtamistyylissa

johtaja luottaa erityisesti tietoon ja asiantuntemukseen. (Valpola 2015, 18-20.)
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Johtamistyyli vaikuttaa siihen millainen tyéhyvinvointi tydyhteisdssa on. Taman
vuoksi tassa tutkimuksessa avataan johtamisen historiaa ja johtamistyylien muuttu-
mista. Hurmerinta (2015, 15-17) kertoo, etta teollisen vallankumouksen aikana 1800-
luvun alussa vallitsi ajatus maksimaalisesta tehokkuudesta ja vahvasta hierarkiasta.
Tyoyhteisoissa oli tiukka kontrolli henkildstolle ja yhteisty6 tydyhteison sisalla oli
pientd. Teollinen aikakausi on kuitenkin mennytta aikaa ja tilalle on tullut sosiaalinen
aikakausi. Sosiaalinen aikakausi syntyi ihmisten halusta kehittya ja kehittaa ja halua
vaikuttaa asioihin. Ihmiset haluavat tuntea kuuluvansa tyoyhteisoihin ja tuntea arvos-

tusta. Sosiaalista aikakautta voidaan myds nimittdaa palvelukulttuurin aikakaudeksi.

Suomalaisessa johtamisessa on korostunut tietyt asiat vuosien ajan. Johtamises-
samme korostuvat erityisesti tydmoraali ja ammattiylpeys. Johtajalta odotetaan am-
mattitaitoa ja kovaa tydmoraalia. Johtajan asiantuntemukseen luotetaan. (Kujala,

Myllykangas & Sauer 2012, 27.)

John Kotter on vaikuttanut johtamisajattelun kehittymiseen. Kotter onkin jakanut
johtamisen painopistealueita 1990-luvulla seuraavasti: management — ja leadership.
Management tarkoittaa asioiden johtamista. Management kuvaa myds johtamista,
jossa johtaja pyrkii vakauttamaan tyoyhteison vallitsevaa tilannetta. Management
johtamisessa korostuu virheettémyys, halu tehda oikein ja tyétehtavien tarkka suun-
nittelu, seka seuranta. Leadership tarkoittaa uudistumista ja muutosta. Leadership
johtamisessa johtaja on vision osoittaja, joka verkostoituu ja ottaa tyontekijat huomi-
oon. Leadership johtamisessa korostuu myds tyéntekijoiden motivointi ja innostus.
(Viitala & Jylha 2019, 21-23.) Leadership johtaja haluaa ymmartaa muiden ajatuksia
ja ajattelee, ettd joukossa on voimaa. Hyvaan johtajuuteen kuuluu my®os se, etta kaik-

kien toiveet huomioidaan. (Mintzberg, Ahlstrand & Lampel 2010, 40.)

Johtamista voidaan kasitelld myos erilaisten roolien kautta. Rooli tarkoittaa, ettad hen-
kilolle on maaritelty asemaan kuuluvia tavoitteita ja vastuualueita. Johtajan erilaiset
tehtavat ja niissa menestyminen maarittelevat johtajan onnistumista. Johtajan moni-
nainen tehtavankuva pakottaa johtajaa ottamaan monta erilaista roolia tyonsa
kautta. Osalla johtajista joku tietty rooli voi painottua erityisesti omassa tydssa. (Vii-

tala & Jylha 2019, 24-25.)
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Henry Mintzberg jaotteli vuonna 1973 omassa rooliteoriassaan 10 tyypillista johtajan
roolia kolmeen kategoriaan. Nama kolme kategoriaa ovat ihmissuhderoolit, tiedon-
kasittelijan roolit ja paatdksentekoroolit. Ihmissuhderooli tarkoittaa, etta johtaja toi-
mii oman tyoyhteisdnsa keulakuvana. Johtaja edustaa omaa tydyhteis6dan sosiaali-
sissa suhteissa ja juridisessa mielessa. Johtaja pitdaa huolta myds suhteista tyoyhtei-
son ulkopuolisiin sidosryhmiin. Tydyhteison keulakuvana olemiseen liittyy erityisen
vahvasti myods ihmisten johtajan rooli. Johtajan esimerkki vaikuttaa tydntekijoiden in-
nostumiseen ja tyontekijoiden sitoutumiseen. Innostunut johtaja luo innostuvuutta

myds muuhun tydyhteisoon. (Viitala & Jylha 2019, 24-25.)

Tiedonkasittelijan rooli tarkoittaa, etta johtaja hankkii tietoa ja jakaa tata tietoa
muulle tydyhteisdlle. Talloin kun johtaja jakaa omaa tietouttaan muulle tydyhteisélle,
sitd kutsutaan valittajan rooliksi. Johtaja jakaa tietoaan myds ulkopuolisille sidosryh-

mille. Talléin johtajan roolia kuvataan puhemiehen rooliksi. (Viitala & Jylha 2019, 25.)

Paatoksentekorooliin liittyy vahvasti yrittajan rooli, jossa johtaja tekee tydyhteisoa
koskevia paatoksid ja muutosprosessien aloitus kdaynnistyy. Resurssien allokoijan
rooli tarkoittaa, ettd johtaja tekee resurssiin koskevia paatoksia. Ndita paatoksia voi
olla esimerkiksi rahaan, aikaan ja tydpanokseen liittyvat paatdkset. Hairidtekijoiden
kasittelijan rooli tarkoittaa, etta johtajan tehtdavana on ennaltaehkaista ja ratkaista
erilaisia konflikteja tydyhteison sisalld, seka tydyhteison konflikteja ulkopuolisten toi-
mijoiden kanssa. Neuvottelijan rooli tarkoittaa, etta johtaja edustaa omaa tydyhtei-
s6dan ja neuvottelee tydyhteisdnsa edun mukaisia asioita tyoyhteisénsa hyvaksi. (Vii-

tala & Jylha 2019, 25-26.)

Johtajan oma roolinsa maarittely vaikuttaa siihen, ettd mihin han suuntaa huomi-
onsa. Mikali johtaja kokee, etta tarkeinta on virheettémyys, niin talldin johtajan kont-
rolloiva rooli vahvistuu. Toisaalta jos johtajan tarkein tavoite on muutoksien synnyt-
taminen, han arvottaa muutosjohtamisen ja yrittdjan roolin paatavoitteekseen. (Vii-

tala & Jylhd 2019, 26.)

Aikaisemmin on ajateltu, etta johtajaksi synnytdadan, mutta nykyaan johtaminen nah-

daan erilaisina tehtavaalueina, joissa voi kehittya ja johtajan taitoja voi opetella. Troy
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Mumford, Michael Campion ja Frederick Morgeson luokittelivat vuonna 2007 tutki-
muksessaan johtajalta vaadittavat taidot neljaan paaryhmaan. Nama nelja paaryh-
maa ovat kognitiiviset taidot, ihmissuhde- ja liiketoimintaidot, seka strategiset taidot.

(Viitala & Jylhd 2019,26-27.)

Kognitiivisiin taidot tarkoittavat johtajan oppimiskykya, tiedon hankinta- ja kasittely-
taitoa, seka taitoa valittaa tietoa eteenpain. Johtajan kognitiivisissa taidoissa koros-

tuu myos erityisesti hahmottamiskyky ja kyky omaksua nopeasti uusia asioita. Kogni-
tiivisissa taidoissa korostuu myds suurien kokonaisuuksien hahmottaminen ja kriitti-

nen ajattelu. (Viitala & Jylha 2019, 27.)

Ihmissuhdetaidot tarkoittavat kykya keskustella ymmarrettavasti ja kuunnella vasta-
puolta. Johtajan tarkea taito on myds vaikuttaa toisiin kommunikoimalla. Johtajan
tehtdva on edistdaa hyvia vuorovaikutussuhteita tydyhteisossa, ratkoa jannitteita ja

tyoyhteison ongelmia. (Viitala & Jylhad 2019, 27.)

Liiketoimintataidot tarkoittavat sitd, etta johtajalla on laaja nakemys tydyhteison eri
osa-alueista ja nilden muodostamasta kokonaisuudesta. Liiketoimintataito tarkoittaa
myo0s sitd, ettd johtaja kykenee ajattelemaan toimintaa asiakaslahtoisesti, hahmottaa

kustannuksia ja tuottoja. (Viitala & Jylhad 2019, 27.)

Strategiset taidot tarkoittavat, etta johtajalla on taito hahmottaa tydyhteison kehitys-
kulkua ja tehda valintoja sen eteen, etta kehitys menee eteenpdin. Systeeminakemys
tarkoittaa, ettd johtaja hahmottaa, miten eri asiat vaikuttavat toisiinsa ja miten paa-
madra saavutetaan. Johtajan strategisia taitoja ovat myos ongelmanratkaisutaidot,

luovuus ja kriittinen arviointi. (Viitala& Jylhd 2019, 27.)

Viime aikoina tehdyissa tutkimuksissa on havaittu, etta johtajilta vaadittavat taidot

ovat samankaltaisia organisaatioissa eri tasoilla. Organisaatiot ovat muuttuneet niin,
ettd aikaisemmat vahvat rakenteet ovat haurastuneet ja padpaino on asiantuntijuu-
dessa ja tiedossa. (Viitala & Jylha 2019, 28.) Tutkimuksesta tuli ilmi, ettd tydyhteisén

arvokasta tietotaitoa tulee jakaa koko tydyhteisdn kesken. Talloin tydyhteisélla on
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mahdollisuus oppia toisiltaan ja talléin myos tydntekijat saavat enemman vastuuta.

Nadin ollen myds jaettu johtajuus vahvistuu tydyhteisossa.

3.2 Ty6hyvinvoinnin johtaminen

Ty6ssa suoriutumisen edellytys on hyva tyokyky. Tydkyky koostuu fyysisesta, psyykki-
sesta ja sosiaalisesta kunnosta. Tydkykyinen tydntekija voi hyvin omassa tydssaan.
Tyokyvysta kdytetdaan termia tydhyvinvointi. Huono tyokyky vaikuttaa siihen, etta
tyontekija ei voi hyvin tyéssaan. Tama voi johtaa uupumukseen tai jatkuvaan stres-
siin. Suomessa yleisin syy joutua tyokyvyttomyyseldkkeelle on psyykkisen tydkunnon
heikentyminen. Toiseksi suurin syy joutua tyokyvyttémyyseldakkeelle on tuki- ja liikun-
taelinten sairaudet. Tyontekijan tyéhyvinvointia lisda tasapaino tyon, psyykkisen ja
fyysisen voimavarojen vililla. (Viitala & Jylha 2019, 241.) Tutkimuksessa kavi ilmi, etta
johtajuuden tehtavana on nostaa tyéhyvinvointia ja ennakoida tilanteita mahdolli-

suuksien mukaan.

Ty6hyvinvointi nakyy tyoyhteisdssa positiivisena vireena. Tybhyvinvoinnin tunnus-
merkkeja on oppiminen, kehittyminen, sitoutuminen ja hyva suoriutuminen. Huono
tyohyvinvointikin nakyy tydyhteisdssa. Huono tydhyvinvointi nakyy negatiivisuutena,
tyon ilon hiipumisena ja heikkona sitoutumisena. (Viitala & Jylha 2019, 242.) Mikali
tyontekija kokee oman tyonsa merkityksellisend, niin silla on suuria vaikutuksia tyén
tulokseen. Talloin tydntekijan stressinsietokyky voi parantua ja stressi vahentya. Posi-

tiivinen asenne vaikuttaa koko tyéyhteisén onnistumiseen. (Monnot & Beehr 2014.)

Johtamisella on vaikutusta tydyhteison ilmapiirin ja tydyhteisdssa oleviin ihmissuhtei-
siin. Johtamisen kautta pystytdan vaikuttamaan tydymparistéon vaikuttaviin asioihin.
Johtamista voi olla monenlaista, mutta hyva ihmisten johtaminen edistaa tydyhtei-

son terveytta ja ilmapiiria. (Juuti & Vuorela 2002, 18.)

Hyva johtaja kehittaa tydyhteison toimintaa niin, ettad tydyhteiso saa vaikuttaa toi-
minnan kulkuun osallistumalla paatoksentekoon. Hyva johtaja tukee tydyhteisén hy-

vinvointia keskustelemalla tydyhteison kanssa ja ottamalla kaikkien mielipiteet huo-
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mioon. Tydyhteison jasenet ovat hyvia ratkaisemaan ongelmia ja johtajan kaskytta-
minen koetaan helposti tydhyvinvointia huonontavana asiana. (Juuti & Vuorela

2002, 18-19.)

Mikali tydyhteiso saa osallistua paatoksentekoon ja tydyhteison kehittamiseen, tyo-
motivaatio kohenee ja sitoutuminen lisdadntyy. Tyoyhteis6é rupeaa myds itse ratkaise-
maan tydyhteison haasteita, kun ovat saaneet tunteen siitd, ettd heidan ajatuksensa
ovat tarkeitd ja niita arvostetaan. Johtajan tulee muistaa pitda tyoyhteiséssa keskus-
telua ja kehittamista ylla, vaikka johtajan tyd onkin hektista. llman yhteista keskuste-
lua ei voida kehittaa uusia asioita, eika pystyta asettamaan uusia tavoitteita toimin-
nalle. (Juuti & Vuorela 2002, 19.) Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd vuoroty6 tuo haasteita
yhteiselle keskustelulle, koska kohtaamisia on haastavampaa jarjestaa epasaannollis-
ten tydaikojen vuoksi. Taman vuoksi johtajalla tulee olla selkea strategia, miten var-

mistaa tyontekijoiden kohtaaminen.

Keskusteleva johtaminen nostaa tydyhteison tydhyvinvointia. Johtajan taytyy olla tai-
tava vuorovaikutuksessa ja johtajan tdytyy osata aistia tyoyhteisosta erilaisia vah-
vuuksia, joita ei muuten tulisi esiin. Ndin johtaja saa kaikkien potentiaalit tydyhteison
kayttoon. Johtajalla ja tyoyhteisolla saattaa olla erilaiset ajatukset siita, ettd miten tu-
lisi toimia. Jokainen tydntekija arvioi tilanteita tydyhteisdssa sen kautta missa ase-
massa ja roolissa han on tyoyhteisdssa. Mikali tydyhteisdssa ei ole selkeaa tavoitetta
ja paamaaraa, ei voida arvioida, etta ollaanko tavoite saavutettu. Mikali tavoite ja
padamaara on yhteisesti sovittu tydyhteisdssd, on myds innostavampaa tarttua tyo-
tehtavaan ja mahdollistaa tavoitteen saavuttaminen. Talloin kaikki tietdavat tydsken-

telyn tarkoituksen. (Juuti & Vuorela 2002, 19-21.)

Autoritadrinen johtaminen saattaa aiheuttaa tydyhteisdssa vihamielisyytta. Tyonteki-
jalla voi jaada jotain hampaankoloon johtajan kaskyttavasta johtamistyylista. Tyonte-
kija ei voi purkaa tuntojaan autoritdariselle johtajalle, joten vihamielisyys voi purkau-
tua tyoyhteisdssa tyoyhteison keskeisina ristiriitatilanteina. Mikali tydyhteiso on tay-
sin autoritadrisesti johdettu, se vahentda tydyhteison tyon iloa ja oma-aloitteelli-

suutta. Autoritaarisyys lisaa silmanlumetta, pelokkuutta seka suosioon pyrkimista.
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Johtajan taytyy kayda lapi, haluaako han tyoyhteisdssa aitoa kohtaamista vai ihmis-

ten suosioon pyrkimista. (Juuti & Vuorela 2002, 20-21.)

Johtajan tehtdvana on kirkastaa tyoyhteisdn toimintakulttuuria ja perustehtavas,
jotta kaikki tietdavat miten toimia tyoyhteisdssa. Tyoyhteison toimintakulttuuri sane-
lee miten arjen tulisi toimia. Toimintakulttuurin muokkaamiseen tarvitaan koko tyo-
yhteison apua ja mielipiteita. Kulttuuri tarkoittaa ihmisten yhdessa luomaa toiminta-
ja ajattelutapaa. Perustehtavan kirkastamisessa johtajan tulee avata arvoja mille pe-
rustehtdava muodostuu. Johtaja varmistaa, etta perustehtava toteutuu tydyhteisdssa.
Perustehtavan unohtuminen voi aiheuttaa tydyhteisdssa hankaluuksia, kuten syytte-
lya. Mikali tydyhteisdssa on paljon ristiriitoja, se on useimmiten ensimmainen syy
ldhted kirkastamaan tyoyhteison perustehtdvaa. (Juuti & Vuorela 2002, 21-22.) Kes-
kusteleva johtaja, joka uskoo tydyhteisdn vahvuuksiin, edistaa tydyhteison tyohyvin-

vointia. (Juuti & Vuorela 2002, 24-25.)

3.3.Tyon mielekkyyden johtaminen

Tyon mielekkyyden kokeminen vaikuttaa suuresti tydyhteisén tyohyvinvointiin. Tutki-
muksen tarkoituksena on tarkastella vuorohoidon tydntekijoiden tyéhyvinvointia ja
johtamisen keinoja vastata tydntekijoiden tarpeisiin. Johtaja ei ole vuorohoidossa jat-
kuvasti ohjaamassa tyontekijoita tyontekijoiden epdsaanndllisten tydaikojen vuoksi,
joten johtajan tulee varmistaa, etta tyontekija nakee omat mahdollisuutensa vaikut-

taa tyoyhteisdon ja ndin ollen tydntekija kokee tyon mielekkyytta.

Mikali tydyhteiso kokee tyon mielekkadna, se tuo tydyhteisélle menestysta. Talloin
kaikki haluavat saavuttaa tyoyhteisén yhdessa asetetut tavoitteet. Tyon mielekkyy-
den johtaminen vaatii johtajalta tietynlaisia ominaisuuksia, seka tiettyjen osa-aluei-
den kehittamista. Tydon mielekkyyden johtaminen on tydyhteison potentiaalin maksi-
mointia, seka tuottavuutta kehittdvan tyéhyvinvoinnin varmistamista. Tyon mielek-
kyyden johtamisessa on kolme vaikuttamisen tasoa. Nama tasot taytyy nahda yksit-
tdisind, seka sellaisina, jotka vaikuttavat vahvasti toisiinsa. Tyon mielekkyytta ei johda
ainoastaan johtaja, vaan kaikki ovat vastuussa joko omasta, tiiminsa tai tyoyhteisénsa

tyohyvinvoinnista. (Jarvinen 2014, 133.)
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Tyon mielekkyys alkaa siita, etta tyontekija johtaa omaa toimintaansa ja etta tyonte-
kija ymmartaa oman vastuunsa tydyhteiséssa. Oman toiminnan reflektointia, eli tark-
kailua helpottaa tydntekijan itsetuntemus, itsensa johtamisen taito ja henkilékohtai-
nen vastuunkanto. Tydntekijan tulee tunnistaa omat vahvuutensa ja sen mita itse ha-

luaa omalta tyoyhteisoltaan. (Jarvinen 2014, 133.)

Tyontekijat haluavat kokea tekemastaan tydstaan tyon mielekkyytta. Tyon mielek-
kyytta lisadvat mahdollisuus toteuttaa itseddn, tydyhteisdn arvoihin sitoutuminen,
seka uralla eteneminen. Tyon mielekkyyden kokemisella on suuri merkitys silld, sitou-
tuuko tyontekija tyoyhteisoon. Mikali tydntekija ei koe tyon mielekkyytta, sitoutumi-
nen on heikkoa. Ty® on suuri osa ihmisen eldamaa, joten tyon kautta maaraytyy myos
osa ihmisen identiteetista. Tyon mielekkyytta lisaa myds se, jos tyoyhteisén arvo-
pohja kohtaa tyontekijoiden arvojen kanssa. Talloin tyontekija tiedostaa miksi han

toissa ja minka eteen han tekee toita. (Chen 2007, 1-3.)

Mielekkyyden johtaminen etenee yksilon itsensa johtamisen taidosta yhteistyon joh-
tamisen tasoon. Yksilé huomaa, etta han kuuluu tiimiin, jolla on yhteinen tarkea teh-
tava. Mielekkyyteen johdetuissa tiimeissa osataan arvostaa erilaisuutta voimavarana.
Yhteisollinen menestys tuottaa enemman tulosta, kuin yksin tehty tyd. Tiimissa voi-
daan kayttaa hyoddyksi kaikkien vahvuuksia ja hyvalla johtamisella kootussa tiimissa
kaikki haluavat antaa oman parhaan panoksensa yhteisen hyvan eteen. Hyvassa tii-
missa ymmarretadan oman tiimin roolin isommassa tyoyhteison kokonaisuudessa.
Parhaimmillaan yhteinen ymmarrys lisda yhteiseen hiileen puhaltamista. (Jarvinen

2014, 134-135.)

Kolmas tyén mielekkyyden taso on organisaation johtamisen taso. Tyon mielekkyys
taytyy tehda tyoyhteisdssa nakyvaksi tavoitteeksi. Tydon mielekkyydesta tulee myds
pitda tyoyhteisdssa huolta oikean toimintakulttuurin vaalimisella ja erilaisten toimin-
taa ohjaavien prosessien avulla. Talléin johtamistapa mahdollistaa sen, etta ty6 koe-
taan mielekkaana. Mikali johtaja kontrolloi liilkaa mita tyontekijat tekevat, tyonteki-
joilta alkaa puuttumaan uskallus tehda omia paatoksia. Talléin tyontekijat tekevat

tyOyhteisdssa vain niita asioita, joita johtaja heilta vaatii. (Jarvinen 2014, 135.)



17
Tyon mielekkyyden johtaminen on ihmistuntemuksen ja itsetuntemuksen johtamista,
seka tiukkaa tavoitteen asettamista ja tuloksien vaatimista. Tama osoittaa sen, etta
innostus, tyon ilo ja onnistumiset ovat tydyhteisén onnistumisen avaimia. Tyon mie-
lekkyyden johtamisessa yhdistyy pehmea ja kova johtaminen. Kovat tavoitteet saavu-
tetaan pehmeilla keinoilla, kuten tyon ilolla ja innostuksella. (Jarvinen 2014, 135-

136.)

Innostaminen on enemman kuin motivaatio. Innostaminen perustuu johtajan aitoon
ja tunteisiin liittyvaan aitoon haluun saada tydyhteison jasenet kokemaan myénteisia
kokemuksia omasta tydstaan. Johtajan tulee pystya pitdamaan ylla innostunutta ilma-
piirid ja kannustaa tyontekijoita kokeilukulttuuriin. Innostuneesta ilmapiirista syntyy

my0s tyon mielekkyyttd. (Paasivaara, Suhonen & Nikkild 2008, 23.)

3.4 Jaettu johtajuus

Vuorohoidossa tarvitaan jaettua johtajuutta, silla tydntekijoilla on iso vastuu epa-
saannollisina tydaikoina, kun johtaja ei ole paikalla. Tassa luvussa tarkastellaan mita
jaettu johtajuus tarkoittaa ja miten jaettu johtajuus vaikuttaa tyontekijoiden tydhy-

vinvointiin.

Jaettu johtajuus tarkoittaa, ettd koko tydyhteiso ajaa tiettya padamaaraa eteenpadin.
Jaetussa johtajuudessa hyddynnetdan kaikkien osaamista ja taitoja pdamaaran saa-
vuttamiseksi. Jaetussa johtajuudessa keskeisinta on tyoyhteison paamaarahalukkuus

ja keskusteluyhteys. lIman naita ei synny jaettua johtajuutta. (Juuti 2013, 145.)

Jaetussa johtajuudessa tyoyhteiso tyoskentelee innokkaasti, hyvdssa hengessa ja
tyontekijat jakavat omaa tietamystaan toisilleen. Tyoyhteisdssa korostetaan tydnte-
kijan hyvia puolia, jolloin huonot puolet eivat haittaa tyoskentelya tydyhteisdssa. Ja-
ettu johtajuus vaatii hyvaa johtamistaitoa, jolloin hyva ryhmadynamiikka toteutuu.

(Juuti 2013, 146.)
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Autoritadrinen johtajuus on vaistymassa. Autoritadrisessa johtamisessa ei paasta
hyddyntamaan tydyhteison taytta potentiaalia, eika se edista tydyhteison sitoutu-
mista. Osallistavassa johtamisessa johtaja tekee kaikista tyoyhteison jasenista vas-
tuunkantajia, jolloin tydyhteis66n saadaan lisda voimaa ja tehokkuutta. (Helin 2000,

118-119.)

Tyontekija sitoutuminen on tarkeda, koska ndin ollen tydntekija viihtyy paremmin
tyossadn ja ndin ollen hdan myds paremmin noudattaa tyoyhteison tavoitteita ja ar-
voja. Sitoutunut tydntekija on myds valmiimpi ja avoimempi muutoksille kuin sitoutu-
maton tyontekija. Sitoutunut tyontekija on menestyvan tyoyhteisdon kulmakivi. (Hur-

merinta 2015, 65.)

Osallistamisessa johtaja lisdaa tydyhteison vaikuttamismahdollisuuksia ja valtuuksia.
Osallistavan johtajan haasteena on tehda paatoksenteko sellaiseksi, etta kaikki voivat
osallistua siihen. Tydntekijoiden valtuudet maarittelevat sen kuka osallistuu mihinkin
padtdksentekoon. Osallistamisessa on myds tarkeda, ettei johtaja ole ainoa kuka rat-
kaisee tyoyhteison ongelmia. Mikali tydntekijat padsevat ratkaisemaan ongelmia yh-
dessa johtajan kanssa, tyontekijoiden on helpompi sitoutua tehtyihin ratkaisuihin ja
samalla koko tydyhteisd oppii ongelmanratkaisun taitoa. Mikali johtaja ratkaisee on-
gelmat yksin, hdan ei saa monipuolista ndkemysta asioista. Yhdessa ratkottu ongelma

on luultavammin paremmin kuin yksin tehty ratkaisu. (Helin 2000, 119.)

Jaetussa johtajuudessa korostuu myds itsensad johtaminen. Itsensa johtaminen tar-
koittaa, etta tydntekija tunnistaa omia vahvuuksia ja heikkouksia. Itsensa johtamisen
tavoitteena on oman ja tyoyhteisén tyon kehittaminen ja tyontekijan henkinen
kasvu. Itsensa johtamisessa tyontekija uskoo, etta han voi harjoittelun ja itsereflek-
toinnin kautta ohjata omaa elaméaansa siihen suuntaan kuin han haluaa. (Viitala &

Jylha 2019, 20.)

Johtajan taytyy pitaa huolta, etta tyontekija selviytyy hanelle annetuista haasteista.
Johtaja tasapainoilee siina, etta tyontekijoilla on riittavasti haastetta, mutta haasteet

eivat saa kuitenkaan olla liian suuria. Nain ollen yksilon ja tydyhteisdn tarpeet tulee
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vastata toisiaan. Johtajan roolina on myds vahvistaa, etta tyoyhteisdssa toimitaan en-
sisijaisesti tydoyhteison tavoitteiden mukaisesti, vaikka yksilon tarpeet otetaankin

huomioon. (Niiranen ym., 2010, 103.)

3.5 Valmentava johtaminen

Ty6hyvinvoinnin johtamisen keino on my6s valmentava johtamisen. Viitala ja Jylha
(2019, 265) kertovat, ettd valmentava johtaminen tarkoittaa, etta johtaja tukee tyon-
tekijoita niin yksilond, kuin ryhmanakin. Tavoitteena on, etta tyontekijat onnistuvat
tyossaan, kehittyisivat ja oppisivat uusia asioita. Valmentavan johtamisen yksi suu-
rimmista tavoitteista on se, ettd tydyhteison jasenet tukevat toisiaan, joka on hyvan
ilmapiirin edellytys. Jotta tahan tavoitteeseen padstaan, tydyhteison taytyy opetella

tyoyhteisotaitoja.

Andrea E. Ellinger, Karen E. Watkins ja Robert E. Bostrom jaottelivat vuonna 1999 val-
mentavan johtamisen tunnusmerkit kahteen ulottuvuuteen. Ensimmainen on voi-
maannuttava johtamiskayttaytyminen, toinen on mahdollistava johtamiskayttaytymi-
nen, eli fasilitoiva johtaminen. Johtaja vahvistaa tydntekijoidensa kykya johtaa omaa
tyoskentelya, mikali johtaja toteuttaa molempia ulottuvuuksia omassa johtamises-

saan. (Viitala & Jylha 2019, 265.)

Voimaannuttaminen tarkoittaa, etta johtaja rohkaisee tyontekijoita ottamaan vas-
tuuta omasta tydstaan. Johtaja antaa vastuuta ja valtaa tyontekijalle ja tyontekija ot-
taa aktiivisen roolin tydyhteisdssa. Tyontekija asettaa omat tavoitteensa ja arvioi it-
seohjautuvasti omaa suoriutumistaan. Johtaja toimii niin ikdan tydntekijan sparraa-
jana, joka ohjaa tydntekijaa kysymysten kautta ja auttaa tyontekijan selkeyttamaan
nakemyksidan. Johtajan esittdmien avointen kysymysten kautta tyontekijalle selke-
nee tarvittavat ratkaisut. Johtaja pyrkii valmentavassa johtamisessa siihen, ettei anna
tyontekijalle valmiita vastauksia, mutta opastaa tyontekijaa tarvittaessa. Voimaan-
nuttamisen keinolla johtaja vahvistaa tyontekijan kykya johtaa itsedan. (Viitala &

Jylhd 2019, 266.)
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Avointen kysymysten kannustavalla tavalla esittaminen vaatii johtajalta harjoittelua.
Taitavasti kysytyt avoimet kysymykset kuitenkin saavat vastaajan pohtimaan itse
omaa suoritustaan. Jotta avoimet kysymykset toimivat, kysyjan ja vastaajan valilla tu-
lee olla luottamusta ja kunnioitusta. Monelle johtajalle avoimet kysymykset ja tyon-
tekijoiden sparraaminen voi olla uutta, mutta siihen kannustetaan koko ajan enem-

man. (Jarvinen, Rantala & Ruotsalainen 2014, 81.)

Falisilitaattorina toimiminen tarkoittaa, ettd johtaja mahdollistaa uuden oppimisen ja
kehittymisen. Johtaja tuo ilmi tavoitteet ja ohjaa tyontekijat arvioimaan omaa osaa-
mistaan suhteessa tavoitteisiin. Johtaja antaa kannustavaa palautetta. Fasilitaattori
uskoo kehittymiseen ja kasvun mahdollisuuteen. Johtaja tuo myds aktiivisesti ilmi
oman tydyhteisonsa kyvyt ja luo oppimisen mahdollisuuksia. Johtaja luo myds yhteis-
tyotad, jonka kautta tyontekijat padsevat oppimaan toisiltaan uusia asioita. (Viitala &

Jylhd 2019, 266.)

Tutkimuksissa on todettu, ettd valmentavan johtamisen johtamistyyli edistaa tyonte-
kijoiden oppimista. Valmentava johtaminen edistdda myds tyohyvinvointia ja parantaa
tyontekijan suoriutumista tydssaan. Valmentavalla johtamisella on myds huomattu
olevan vaikutusta tiimien tehokkuuteen ja tydhon sitoutumiseen. (Viitala & Jylha

2019, 266.)

4 Tyoéhyvinvointi vuorohoidossa

Tutkimuksessa tarkastellaan tyontekijoiden tyohyvinvointia vuorohoidossa ja sitd, mi-
ten johtamisella voidaan vastata tyontekijoiden tarpeisiin. Taman vuoksi tassa lu-
vussa tarkastellaan mita tyohyvinvointi tarkoittaa ja mitka asiat luovat perustan ty6-

hyvinvoinnille, niin tydyhteisdssa kuin yksilénakin.
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4.1 Tyontekijan tyokyky

Ty6ssa suoriutuminen vaatii sen, etta tyontekijalla on hyva tyokyky. Tyokyky koostuu
fyysisestd, psyykkisesta ja sosiaalisesta tydokunnosta. Mikali tyontekija on tyokykyi-
nen, han voi hyvin tydssaan. Tasta kdytetadn termia tyohyvinvointi. Huono tyokyky
voi johtaa stressiin ja tyduupumukseen. Suomessa yleisin syy tyokyvyttomyyselak-
keelle jaamiseen on psyykkisen tyokunnon heikkeneminen ja mielenterveyden hai-

riot. (Viitala & Jylhd 2019, 241.)

Tyohyvinvointi tarkoittaa jokaisen tydntekijan omaa henkilékohtaista hyvinvointia, eli
tunnetta ja vireystilaa. Tydhyvinvointi maarittaa sen millaiseksi ihminen kokee olonsa
tyopadivan aikana. Tyb6hyvinvointi tarkoittaa myos koko tydyhteisén yhteista vireysti-
laa. Tyohyvinvointi on tyoyhteison kehittamista sellaiseksi, etta kaikki saavat olla vai-
kuttamassa tyoyhteis6on. Tyohyvinvoinnissa jokainen saa kokea onnistumisia, seka
tyoniloa. (Otala & Ahonen 2003, 19.) Tyohyvinvoinnissa tarkea osa on hyvin johdettu
tyoyhteisd, sekd sosiaalisesti tyota tukeva tyoilmapiiri. (Tyoturvallisuuskeskus 2016;

Virolainen 2012, 11.)

Tutkimusten mukaan paivakodin tyontekijdiden tydhyvinvoinnissa nousee tarkedksi
erityisesti kokemus hyvinvoinnista, palkan suuruus, seka koulutuksen taso. Paivako-
din tyontekijoéiden tyéhyvinvointia edistda myds tyytyvaisyys tyéhon, mika vaikuttaa
my0ds tyontekijdiden stressitasoon. (Hall-Kenyon, Bullough, MacKay ja Marshalli

2013.)

Yhden sairaslomapadivan hinta tieto-organisaatiolle on noin 400 euroa riippuen tyon-
tekijan palkasta. Erityisesti pitkissa sairaslomissa hinta nousee paljon. Hyvan tydilma-
piirin on todettu olevan yhteydessa sairaslomien maaraan. Tydhyvinvoinnilla on siis
suuri merkitys kansantaloudellisesti. (Karkkdinen, 2002, 11.) Johtaja on suuressa vas-
tuussa tydyhteisonsa tydhyvinvoinnista. Olipa johtajan johtamistyyli ja rooli millainen
tahansa, nadista luvuista ndkee sen, etta erityisesti tydhyvinvointiin kannattaa panos-

taa.
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4.2 Tyohyvinvoinnin perusta tydyhteisdssa

Tyohyvinvoinnin perustana on tasa-arvoinen yhteiso, jossa toteutuu syrjimattomyys,
oikeudenmukaisuus, seka mahdollisuus osallistua toimintaan. Hyvinvoivassa tyoyh-
teis0ssa sukupuolten vdlinen tasa-arvo toteutuu, eri-ikdiset otetaan huomioon ja
tyon ja vapaa-ajan yhdistaminen sujuu ilman haasteita. Hyvinvoivassa tyoyhteisdssa

myos huolehditaan eri kulttuuritaustat. (Sosiaali- ja terveysministerié 2009, 45.)

Hyvan tydyhteison tunnusmerkkeja ovat tydyhteisdn yhteiset arvot, luottamus tyo-
yhteis66n, oikeudenmukaisuus ja tydyhteison me-henki. Hyvdssa tydyhteisdssa on
my06s mahdollisuus vaikuttaa tydyhteison asioihin yhdessa muiden kanssa. Hyva esi-
miestyd nousee hyvan tyoyhteison kulmakiveksi, johtajan tulee olla selkea ja johtajan
tulee asettaa tydyhteisodlle toteutettavissa olevia tavoitteita. Hyvassa tyoyhteiséssa
jokaisella tyontekijalla on mielekasta tekemistd, jossa jokainen saa toteuttaa omia
vahvuuksiaan ja kehittya ammatissaan. (Sosiaali- ja terveysministerié 2009, 45.) Vuo-
rohoidossa korostuu se, ettd johtaja ei voi olla koko ajan itse paikalla, koska johtaja ei

usein itse tee epasdaanndllista tydaikaa.

Hyvan tydyhteisdn perustana on turvalliset ja toimivat tilat tehda ty6ta. Hyvaan tyo-
yhteis66n vaikuttaa myos oikeudenmukainen palkka- ja palkitsemispolitiikka. Kun
hyva ty6ilmapiiri on saavutettu, sen kehittamista ja seuraamista ei saa lopettaa. Ty6-
oloja ja tydyhteison hyvinvointia tulee seurata jatkuvasti, seka sita tulee arvioida

koko tyoyhteisdn kanssa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2009, 45-46.)

Mikali tydyhteisolla on hyva olo omassa ty6dssadn, se tuo myds motivaatiota ja sitou-
tuneisuutta tyoyhteison tavoitteiden eteenpdin viemiseksi. Hyvinvoiva tydyhteiso
my0s parantaa tyon laatua, asiakastyytyvaisyys lisddntyy ja tydyhteison tuloksellisuus
kasvaa. Hyvinvoiva tydyhteisé mahdollistaa sen, etta tyontekija viihtyy tydssaan pi-

dempaan. (Sosiaali- ja terveysministerio 2009, 45-46.)

Parhaimmillaan tydyhteisdssa paastaa siihen, etta tyontekijat kokevat tyon imua.
Tyon imu tarkoittaa suhteellisen pysyvaa tunne- ja motivaation tayttymyksen tilaa.

Tyon imussa tyontekija tekee tyota energisesti, tyontekija haluaa panostaa omaan
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tyohonsa ja tyontekija on sinnikds ratkaisemaan haasteita. Tyon imussa tyontekija

kokee ylpeytta ja intoa omasta tyostaan. (Sosiaali- ja terveysministerio 2009, 46.)

Tyoyhteisdssa positiivinen energia tarttuu ja hyva energia luo menestysta. Tyohyvin-
vointia on haastavaa tutkia, koska se ei ole mitdan konkreettista ja sama asia voi tar-
koittaa eri ihmisille eri asiaa. Jokainen ihminen on tunteiden, mielen ja fyysisen ke-

hon muodostama kokonaisuus. Ihmisen tulee voida hyvin nailla kaikilla osa-alueilla.

Nykyaikana tyo on koko ajan isompi osa ihmisen eldamaa, jonka vuoksi tydyhteisolta-
kin vaaditaan enemman. Monella ihmiselle ei ole enda erikseen “tydminaa” ja “koti-
minda”, vaan ihminen on kokonainen. Yksityiselama heijastuu suoraan téihin ja tyo-

yhteisdn asiat saattavat heijastua yksityiselamaan. (Otala & Ahonen 2003, 20.)

4.3 Yksilon tyohyvinvointi

Yksilon omaa tyéhyvinvointia voidaan kuvata Maslowin tarvehierarkian kautta. Tar-
vehierarkiassa alimman tason tarpeet ovat ihmisen perustarpeita, kuten terveys, fyy-
sinen kunto ja jaksaminen. Fyysinen kunto vaikuttaa suuresti myos yksilon tyokykyyn

ja tyéhyvinvointiin. (Otala & Ahonen 2003, 20.)

Toinen taso tarvehierarkiassa on turvallisuus. Turvallisuus tarkoittaa henkistd, seka
fyysista turvallisuutta. Turvallisuus tarkoittaa my®os sitd, etta tyo on jatkuvaa, eika ole
pelkoa tydén menettdamisestd. Monilla nuorilla tyon jatkuvuuden merkitys on kuiten-

kin pienempi kuin psyykkinen hyvinvointi tydyhteisossa. (Otala & Ahonen 2003, 20.)

Kolmas taso tarvehierarkiassa on laheisyys ja tarve kuulua johonkin, kuten tydyhtei-
s6on. Sosiaalinen hyvinvointi lisda sitoutumista ja auttaa jaksamaan tyodssa. Neljan-
nessa tasossa korostuu arvostuksen tarve. Ty6elamadssa arvostus perustuu ammatti-
taitoon. Arvostus lisdaa sosiaalista hyvinvointia ja osaaminen edesauttaa uusia tyéteh-
tavia tyoyhteisossa, kun tarvitaan tiettya osaamista tiettyyn tyotehtavaan. (Otala &

Ahonen 2003, 20-21.)



24
Tarvehierarkiassa korkeimman asteen tarpeita ovat itsensa toteuttaminen ja kasvun
tarpeet. Tahan liittyy oman tyon jatkuva kehittaminen ja omien tavoitteiden saavut-
taminen. Korkeimman asteen tarpeiden ylapuolella on viela sisdinen draivi, seka hen-
kisyys. Henkisyys tarkoittaa yksildén omia arvoja ja motiiveja. Arvot ja motiivit ohjaa-

vat sitoutumisen tasoa ja asioista innostumista. (Otala & Ahonen 2003, 21.)

Aikaisemmin tyoyhteis6 on tarjonnut tietynlaisen turvapaikan, mutta nykyaikana
tyontekijan on otettava koko ajan enemman vastuuta omasta itsestaan. Yksilon tyo-
hyvinvointi [ahtee loppujen lopuksi yksikon omasta halusta, omista arvoista ja siita
miten suhtautuu asioihin. Mitkaan johtajan toimet eivat auta, mikali yksil6 ei itse ha-
lua sitoutua tydyhteis6on. (Otala & Ahonen 2003, 21-22.) N&in ollen, vaikka johtaja
sitoutuisi tydhyvinvoinnin yllapitdmiseen, mutta tyontekija itse ei sitoudu siihen, niin

vastuu siirtyy taysin tyontekijalle itselleen.

5 Vuorotyo varhaiskasvatuksessa

Varhaiskasvatus tarkoittaa kasvatuksellista vuorovaikutusta, jossa tavoitteena on lap-
sen tasapainoinen kasvu, kehitys sekd oppiminen. (Varhaiskasvatussuunnitelman pe-
rusteet 2005, 11.) Varhaiskasvatusta ohjaavia lakeja ovat perustuslaki, jossa paa-
asiana on ihmisarvo ja tasavertaisuus. Varhaiskasvatukseen liittyy myos kuntalaki,
seka erillislait, kuten sosiaalilainsdadanto. Varhaiskasvatuslailla maaritetaan, etta var-
haiskasvatusta tulee tarjota kuntalaiselle siind muodossa, kun tarvetta on. (Huhtanen

2004, 17-19.)

Vuorotyo tarkoittaa poikkeavaa tydaikaa. Vuorotyd, yotyo, epdsaanndlliset, pilkotut,
seka pitkat tyopaivat ovat koko ajan yleistyneet ja levinneet uusille aloille. Fyysiset
tyot ovat koko ajan vahentyneet ja tekniset tyot ja palveluammatit ovat yleistyneet.
Euroopassa 20% vaestosta tekee vuoroty6ta. Suomessa tuo luku on nykydaan samaa
luokkaa. Tilastokeskus on tehnyt haastattelututkimuksen, jossa selvisi, etta vuonna
2009 palkansaajista 23% teki vuoroty6ta. Valtaosa Suomen vuorotydntekijoista on
naisia. Naisia vuorotydssa on 27% ja miehia vuorotyossa on 19%. (Viitasalo, Hemio,

Harma, Lindstréom, Peltonen, Puttonen, Koho 2011, 18.)
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Vuoroty6 on useiden kansantautien riskitekija, erityisesti yotyota sisaltava vuorotyo
lisda terveyteen liittyvia riskeja. Terveysriskeja voi olla muun muassa diabetes ja yli-
paino. Vuoroty0 sekoittaa ihmisen normaalia uni-ja valverytmia. Talldin tyontekijan
on erityisen tarkeda huolehtia riittavasta unen saannista. Univaje heikentda tyétehoa
ja lisda onnettomuuksien riskia. Univaje vaikuttaa myds ruokahalun lisddantymiseen ja
painoon. Vuorokauden aika milloin ihminen sy6, voi vaikuttaa ruokahaluun ja painon

kertymiseen. (Viitasalo ym. 2011, 13-17.)

Poikkeavaa vasymysta ja lyhytaikaista unettomuutta esiintyy ajoittain kaikilla vuoro-
tyota tekevilld. Vuorotydn sopeutumiseen vaikuttaa kuitenkin yksildlliset erot, kuten
ikd. Vuorotydssa eniten sopeutumista tarvitaan erityisesti ydvuorojen yhteydessa.
Tall6in vain 30-40%:lla vuorotydntekijoista tavallinen vuorokausirytmi tasaantuu.
Terveysriskien ennaltaehkdisemiseksi tyoterveyshuolto tulee olla vahvasti vuorotyota

tekevan tyontekijan tukena. (Viitasalo ym. 2011, 14-15.)

Perintotekijat vaikuttavat tyontekijalla siihen, ettda miten tydntekija kestaa vuorotydn
tuomaa stressia. Toinen tydntekija voi nukkua yot sikeasti, vaikka olisi kovatkin pai-
neet. Toinen tydntekija taas saattaa menettda ydunet pienenkin huolen seurauksena.
Perintotekijat vaikuttavat myds siihen, etta kuinka nopeasti tyontekijat palautuvat

univajeesta ja stressista. (Viitasalo ym. 2011, 16.)

Vuorotyon vaikutuksista perheen ja tyontekijan tydhyvinvointiin on vain vahan tutki-
mustietoa. Yksi harvoista tutkimuksista on Suomen Akatemian rahoittama ”Perheet
24/7”- tutkimushanke. Tutkimuksen kokonaisuudessa 24/7 elamaa katsotaan lasten,
vanhempien ja paivakodin ndakékulmasta. Hankkeessa kartoitettiin tietoa 2011-2014
vuosina Suomesta, Hollannista, seka Iso-Britanniasta. Tutkimusta hallinnoi 2011-
2014 JAMKIN Hyvinvointiyksikkd. Hankkeessa oli mukana JAMKIN lisaksi myds Jyvas-
kylan yliopiston Kasvatustieteiden laitos, Terveyden ja hyvinvoinnin laitos, THL. (Per-

heet 24/7 2014.)

Hankkeessa oli myds kansainvalisia yhteiskumppaneita. Yhteistydkumppaneina toimi
Utrecthin yliopisto sekd Manchesterissa, Iso-Britanniassa toimiva Morgan Centre for

the Study of Relationships and Personal Life. (Perheet 24/7 2014.)
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Epatyypillinen tydaika koskettaa suomessa monia perheitd. Suomessa vuorotyo tar-
koittaa padsaantoisesti ilta-y6-ja viikkonlopputyota. Osa lahtee vuorotdihin parem-
man palkan tai tyokiireiden vuoksi. Tyontekijat pystyvat harvoin itse valitsemaan mi-
hin vuorokauden aikaan he tyoskentelevat. Tyonantaja maarittaa tyontekijoille tyo-

vuorot, joten tydvuoro voi osua iltaan, yohon tai viikonloppuun. (Perheet 24/7 2014.)

Hankkeessa kavi ilmi, ettd 85 prosenttia vanhemmista olivat tyytyvaisia varhaiskasva-
tukseen. Lapsen viihtymiseen ei vaikuttanut se mika hanen hoitoaikansa oli. Vanhem-
mat kokivat, ettd he pystyvat luottamaan vuorohoidon tyontekijéihin ja asioista pys-

tyvat keskustelemaan asioista avoimesti. (Perheet 24/7 2014.)

lina Savolainen on tehnyt aikuiskasvatuksen pro gradu tutkielman vuonna 2016. Pro
gradu tutkielmassa selvitetaan vuorohoidon tyontekijéiden tyohyvinvointia 24/7 yh-
teiskunnassa. Pro gradu tutkielman mukaan vuorohoidon tyéhyvinvointi on hyvalla
tasolla. Vuorohoidon tydntekijéiden ja saanndllista paivatyota tekevien tyontekijoi-
den tyohyvinvointi ei eronnut toisistaan merkittavasti, mutta vuorohoidon tyonteki-
joiden tydssa ilmeni enemman haasteita tydn suunnittelussa, seka tuen saamisessa
johtajalta. Myds vuorotydn ja oman perheen yhdistaminen aiheutti haasteita vuoro-

hoidon tyontekijoilla. (Savolainen, 2016.)

Pro gradu tutkielmasta kavi ilmi, etta hyva tydyhteiso lisasi tydntekijoiden tyéhyvin-
vointia. Tyontekijat kokivat, ettd johtajan tuki nostaisi heidan tydéhyvinvointia. Vuoro-
tyota tekevilld tyontekijoille ei valttamatta osu omat tydajat johtajan kanssa yhteen,
koska johtaja tekee sdaanndllista pdivatyota. Pro gradu tutkielmasta kavi ilmi, etta pa-
himmassa tilanteessa vuorotyota tekeva tydntekija ei ole koskaan tai hyvin harvoin
samaan aikaan toissa johtajan kanssa. Mikali ndin tapahtuu, on tyontekijan haastavaa
saada sosiaalista tukea johtajalta. Tyohyvinvointia edistada myds se, etta tyontekijat

voivat vaikuttaa omaan ty6honsa. (Savolainen, 2016.)

Tyontekijan tyohyvinvointia vuorohoidossa on tutkittu vahan, mutta vield vahemman
|oytyy tutkimustietoa siita mitka ovat vuorohoidon tyéntekijoiden toiveet johtajalle,
jotta heidan tyohyvinvointinsa paranisi. Tatakin vahemman on tutkittu sita mitka

ovat vuorohoidon johtajan keinot vastata tyontekijoiden odotuksiin.
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Vuorotyon tuomien terveydellisten riskien vuoksi tydyhteisdon tydhyvinvointi nousee
erityisen keskeiseksi ja tarkedksi asiaksi, jotta tydhyvinvointi ei toisi lisda kuormaa
tyontekijalle. Tydhyvinvointi kuuluu olla ty6ta ja tydntekijaa tukeva asia. Taman

vuoksi koen myos, ettd oma tutkimukseni tarttuu tarkedan aiheeseen.

6 Tutkimuksen toteutus

Tekemani tutkimus on kvalitatiivinen eli laadullinen. Tutkimuksessa aineisto on ke-
ratty kuntatydpajoista. Aineiston analyysimenetelmana on sisdlldnanalyysi. Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara (2009, 160-161) mukaan laadullisen tutkimuksen ajatuksena on
kuvata todellista elamaa. Laadullisessa tutkimuksessa tiedonhaku on kokonaisval-
taista ja laadullisessa tutkimuksessa hyddynnetdan ihmisen tietotaitoa tiedonke-

ruussa mittausvalineiden sijaan.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkitaan asioita, joita ei voi maarallisesti mitata. Tutki-
muksen tulosta tarkastellaan kokonaisvaltaisesti, koska todellisuus on moninainen.
(Hirsjarvi ym. 2009, 161.) Tutkimus on laadullinen, koska tutkimuksessa tarkastellaan

tyontekijoiden ja johtajien kokemuksia ja nakemyksia tydhyvinvoinnista.

Vilkka (2005, 50-51) mukaan laadullisessa tutkimuksessa tutkimus on subjektiivista.
Talloin tutkijan omat halut ja arvot vaikuttavat johtopdatdksiin aineiston lisdksi. Hirs-
jarviym. (2009, 161) kirjoittavat, ettd tulokset seka tutkija vaikuttavat toisiinsa. Tama
rajaa sen, etta tutkimuksen tulokset sijoittuvat tiettyyn aikaan ja paikkaan. Laadulli-

sessa tutkimuksessa tarkoituksena on |0ytaa tosiasioita.

6.1 Tutkimuksen tausta

Tutkimus on toteutettu yhteistydssa OHOI- hankkeen kanssa. OHOI- hanke oli Euroo-
pan sosiaalirahaston rahoittama, Jyvaskylan ammattikorkeakoulun ja Jyvaskylan yli-
opiston 2 vuotinen hanke tuottavuuden ja tyéhyvinvoinnin parantamiseksi Keski-Suo-

men vuoropaivakodeissa.
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Sain YAMK- opintojeni ensimmaiselld luennolla tietda, etta Keski-Suomessa on me-
neillddn OHOI-hanke ja, etta voisin tehda opinndytetydni hankkeelle. Pidimme pala-
verin yhdessa hankkeen projektipaallikon, seka projektiasiantuntijan kanssa. Mie-
timme opinndytetyoni aihetta ja paatimme, etta kerdan aineistoni kuntatydpajoista.
Opinndytetyoni aihe-ehdotus hyvaksyttiin 25.2.2016. Opinndytetydn aihe-ehdotuk-
sen hyvaksymisen jdlkeen tein tutkimusluvat lahetettavaksi kunnille, yhteistydssa

hankkeen kanssa. Tutkimusluvat lahtivat kunnille 4.5.2016.

KuntatyOpajat jarjestettiin toukokuun 2016 aikana. Osallistuin kolmeen eri kuntatyo-
pajaan, joista kerdsin tutkimukseni aineiston. Kolmessa eri kuntatydpajassa oli kuu-
desta eri kunnasta vuorohoidon tydntekijoita ja johtajia. Sovimme tutkimuksen ai-

neiston keraamistavat yhteistydssa hankkeen kanssa.

Tutkimuksen tarkoitus on selvittaa vuorohoidon tyontekijéiden toiveita tydhyvinvoin-
nille ja johtajuuden roolia tyontekijdiden tydhyvinvoinnissa. Tutkimuksessa kartoite-
taan mita tyontekijat odottavat johtajuudelta tydhyvinvointinsa tukemiseksi. Tutki-
muksessa selvitetadan myds, mitka ovat johtajuuden keinot tukea vuoropaivakodin

tyontekijoiden tyohyvinvointia.

[Iman ettad johtaja tietda tyontekijoiden odotukset, johtaja ei voi tietda onko han on-
nistunut tehtavassaan vai ei. Tyontekijan ajatukset voivat erota johtajan ajatuksista
tdysin ja jos ajatukset ei ole kayty lapi, johtaja ei saa palautetta tyostaan. (Hiltunen
2016, 96.) Taman vuoksi omassa tutkimuksessanikin koin tarkeana selvittaa tyonteki-

joiden odotuksia johtajuutta kohtaan.

Tutkimuksen kohderyhmana on vuorohoidon tydntekijat, seka johtajat. Kohderyh-
mana on myds OHOI-hanke, jonka tavoitteena oli tuottavuuden ja tyéhyvinvoinnin

parantaminen.

Aineiston keruun jdlkeen rupesin kirjoittamaan teoriaa ja analysoimaan aineistoa. Ai-
neiston analyysi tapahtui sisdllédnanalyysin kautta. Opinndytetyon lopullinen aihe on

muotoutunut tutkimuksen edetessa.
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6.2 Kohderyhman kuvaus

Tutkimuksen kohderyhmana on OHOI-hanke, seka vuorohoidon tydntekijat ja johta-
jat. Tutkimuksen kohderyhma valikoitui yhdessa OHOI-hankkeen kanssa. Tutkimuk-
sen kohderyhman tydntekijat ovat ammatiltaan varhaiskasvatuksen opettajia, var-

haiskasvatuksen lastenhoitajia, perhepaivahoitajia ja ryhmaperhepdivahoitajia. Joh-
tajat olivat joko paivakodin johtajia, perhepdivahoidon ohjaajia tai varhaiskasvatus-

paallikaita.

Kuntatydpajoihin osallistuneilla tyontekijoilla ja johtajilla oli kaikilla eripituinen tydko-
kemus varhaiskasvatuksesta, seka eripituinen tydokokemus vuorohoidosta. Yksi tyon-
tekija oli ollut vuorohoidossa vuodesta -94 asti ja toisella tyontekijalla puolestaan oli
ainoastaan parin kuukauden tyékokemus vuorohoidosta. Tutkimuksessa ei ollut mah-
dollisuutta kerata tietoa kenella oli minkalainen tyékokemus tai kuka vastaaja oli mil-
lakin tehtavanimelld, joten analyysissa ei ole mahdollista hyddyntda ndita taustatie-

toja.

Kohderyhmana oli vuoropaivakoteja ja vuorohoito ryhmaperhepdivdkoteja, mutta
tutkimuksessa ei eroteltu vastauksia, silla muuten tutkimuksen eettisyys olisi karsi-
nyt. Tutkimukseen osallistuneet kunnat olivat Keski-Suomessa sijaitsevia suhteellisen
pienia kuntia, joten jos olisi erikseen eroteltu mitka vastaukset ovat mistakin kohde-

ryhmasta, olisi ollut vaarana rikkoa luottamuksellisuutta.

KuntatyOpajat jarjestettiin kolmessa eri kunnassa Keski-Suomessa. Kuntatyopajoihin
osallistui kuuden kunnan henkildstda ja johtajia. Kaikki tyoyhteisot, jotka osallistuivat

kuntaty®pajaan tarjoavat kunnan asukkaille vuorohoitoa.

6.3 Aineiston hankinta

Tutkimuksen aihe paatettiin yhdessa hankkeen projektipaallikdn ja projektiasiantun-

tijan kanssa. Paatimme, etta keraan tutkimukseni aineiston kuntatydpajoista. Olin

OHOI-hankkeen mukana eri paikkakunnilla kuntatydpajoissa, joissa kerasin tutkimuk-
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seni aineiston. Ennen osallistumista tyoiltoihin tydyhteisot saivat taytettavaksi tutki-
muslupahakemuksen, jossa kunnat antoivat virallisen suostumuksen osallistua tutki-
mukseen. Kerroin tutkimuslupahakemuksessa, etta tutkimus tehdaan aineistolahtoi-
sesti ja ettd tutkimuksessa ei verrata eri tydyhteisdja keskendan. Tutkimuslupahake-
muksessa kavin lapi my06s tutkimuksen luotettavuutta ja etta aineisto havitetdan ai-

neiston analyysin jdlkeen.

KuntatyOpajaa varten tydyhteisot olivat saaneet valita etukdteen jo teemoja mita
kuntatydpajoissa kasiteltdisiin. Teemat, joista kunnat saivat valita, olivat johtaminen,
tyohyvinvointi, vuoropuhelu vanhemman kanssa, tiimity0 ja tiedonkulku, seka peda-
gogiikka. Kaikissa tydpajoissa, joihin osallistuin, kasiteltiin johtajuutta ja tyohyvin-
vointia muiden valittujen aiheiden lisdksi. Ndin ollen sain kuntatydpajoista vastauksia

tutkimuskysymyksiini.

Kaikki tyoillat, joihin osallistuin, nauhoitettiin nauhurilla. Nauhureita oli tydilloissa
kaksi ja ne asetettiin danittamaan eri pdytaryhmien keskustelua johtamisesta ja tyo-
hyvinvoinnista, seka muista valituista aiheista. Kuntatydpajoissa oli alkuun yhteinen
osuus, jossa hankkeen tyontekija kavi valittua aihetta ldpi. Kuntatydnpajan alussa
esittelin myos itseni ja kerroin lisaa tekemastani tutkimuksesta. Kertasin myds tutki-
muksen luottamuksellisuuteen liittyvat asiat, kuten sen etta en tutkimuksessani ver-
taa eri tyoyksikoita tai kuntia keskenaan ja danitteet havitetdaan aineiston analyysin

jalkeen.

Alustuksen jalkeen alkoi tyopajoja, joissa tyontekijat paasivat keskustelemaan ai-
heesta ja jakamaan omia kokemuksiaan. Erityisesti tydpajaosiosta sain materiaalia
omaan tutkimukseeni. TyOpajoissa tyontekijat ja johtajat kertoivat omia kokemuksi-
aan ja ajatuksiaan aiheisiin liittyen. Yksi tydpajojen tavoite oli se, ettd vuorohoidon
tyontekijat ja johtajat padsevat jakamaan omia kokemuksiaan ja hyvaksi todettuja
kaytantoja. Hankkeessa haluttiin lisata kuntien valista yhteisty6ta, seka eri vuorohoi-

don yksikdiden yhteistyota.

Yksi kuntaty®paja kesti yhteensa noin 2 tuntia. Adnitetta kolmesta tydpajasta tuli yh-

teensa 6 tuntia. Litteroin aineiston kokonaisuudessaan, koska halusin varmistaa, etta
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kaikki tyontekijoiden ja johtajien ajatukset tulevat kuulluksi ja kdsitellyksi tutkimuk-
sessani. Tutkittuani aineistoa ja tehtyani sisallon analyysia, koin aineiston riittavaksi
ja monipuoliseksi. Sain aineistosta vastaukset tutkimustehtavaan ja tutkimuskysy-

myKksiin.

Kuvio 1: tutkimuksen eteneminen

Aineiston
Kuntatyopajat litterointi ja
ELEIA

Tutkimusaiheen Tutkimuslupa

valinta prosessi

6.4 Aineiston analyysi

Aineiston analyysitavaksi voi valita sellaisen analyysitavan, jonka uskoo tuovan vas-
tauksia tutkimusongelmaan ja tutkimuskysymyksiin. Aineiston analyysissa on kaksi
lahestymistapaa: selittdminen ja ymmartaminen. Selittdmiseen pyrkivassa lahesty-
mistavassa kdytetaan tilastollista paatelmien tekoa. Ymmartamiseen pyrkivassa la-
hestymistavassa tehdaan puolestaan johtopaatoksia. (Hirsjarvi ym. 2009, 224.) Sisal-
I6nanalyysi voidaan tehda joko teoria- tai aineistoldahtodisesti. Aineistolahtdisessa ana-
lyysissa tutkija |6ytaa aineistosta toiminnan logiikkaa. (Vilkka 2005, 140.) Aineiston

analyysimenetelmana on sisallénanalyysi, joka tehtiin aineistoldahtoisesti.

Ennen aineiston kasittelya aineisto litteroidaan, jotta aineistoa voi tutkia tarkemmin.
Litterointi tarkoittaa aineiston kirjoittamista puhtaaksi. Litteroinnin kautta pyritaan
ymmartamaan aineistoa. (Metsamuuronen 2008, 14.) Litterointi voidaan tehda aino-
astaan erilaisten teema-alueiden mukaan, tai koko aineistosta. (Hirsjarvi ym. 2009,
222.) Paatin litteroida koko aineiston, koska halusin varmistaa, etta voin hyodyntaa

koko aineiston ja ndin ollen aineistosta nousevat asiat tulevat huomioiduksi.

Nimesin litteroidun tekstin siten, etta ensimmainen kuntatydpaja on numero 1, toi-
nen kuntatydpaja on numero 2, kolmas kuntatydpaja on numero 3. Lisaksi erottelin
kuntatydpajoista tyontekijat, seka johtajat. Tyontekijat on merkitty: T ja johtajat: J.
Kuntatydpaja nakyy tyontekijan tai johtajan jalkeen, esimerkiksi T1 tarkoittaa, etta

kyseessa on ensimmaisen kuntatyonpajan tyontekija. J2 tarkoittaa, etta kyseessa on
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toisen kuntatyOpajan johtaja. Litteroinnissa en kertonut tarkemmin, onko tyontekija
varhaiskasvatuksen lastenhoitaja vai varhaiskasvatuksen opettaja anonymiteetin sai-
lymiseksi. En myoskdan erotellut sitd onko johtaja pdivdakodin johtaja, aluevastaava
vai varhaiskasvatuspaallikkd. Kunnat mista kerdsin aineistoni ovat suhteellisen pienia
kuntia, joten kertomalla oliko johtaja pdivdkodin johtaja vai aluevastaava olisin voi-

nut rikkoa osallistujien anonymiteettia.

Litteroinnin jalkeen pelkistin aineiston tutkimuksen tutkimuskysymysten mukaan. Py-
rin karsimaan kaiken epaolennaisen tiedon pois. Vilkka (2005, 140) neuvoo, etta pel-
kistamisessa aineistosta tehdaan kattokysymykset, joihin pyritdadn saamaan vastaus.

Aineiston tulosten perusteella pyritddan ymmartamaan aineiston merkitysta.

Poimin litteroidusta tekstista aiheita, jotka vastasivat tutkimuskysymyksiin, jolloin
syntyi ensimmainen mielikuva aineiston kokonaisuudesta. Sisdllénanalyysi eteni niin,
ettd varitin eri tutkimuskysymysten aiheet eri vareilld, jonka avulla hahmotin eri aihe-
alueet. Varitin litteroidusta tekstista aiheet ensimmaiseen tutkimuskysymykseen pu-

naisella. Toisen tutkimuskysymyksen aiheet varitin sinisella.

Kun eri aihealueet olivat varitettyna ja litteroidusta tekstista oli poimittu tarvittavat
asiat, muodostin kdsitekartan. Tein aineistosta kadsitekartan, jotta hahmottaisin pa-

remmin aineiston sisaltda. Kasitekartta helpotti sisallénanalyysin tekemista.
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Kuvio 2. Kasitekartta

Osallistuminen
Tiedotus Vertaistuki Tiimipalaveri tyoyhteison
kehittamiseen
Toimintaohje

Johtajan tuki johtajan
poissaolon varalle

Tyontekijoiden

odotukset

Palaut‘teen Arjen ymmarrys
saaminen

Rekrytointiin
panostaminen

. Palautteen
Johtamisen . antaminen

keinot
/ | \\
Keskustelu, Struktuuri Kountelula . Toimiva
pysahtyminen, poissaolo ME tiedonkulku
. lasndolo
arvostus jarjestelyille

Koulutusten
mahdolllstamlnen

Struktuuri
palavereille

Metsamuurosen (2008, 51) mukaan tutkija hahmottaa aineiston kokonaisuuden kasi-

tekartan avulla. Kasitekartta auttaa erottelemaan olennaiset, seka epaolennaiset
asiat aineistosta. Tuomi ja Sarajarvi (2009, 103) kertovat, etta sisdlldnanalyysissa tut-
kija saa aineistosta yleisen kuvauksen. Aineisto voi olla mika tahansa kirjallisessa
muodossa oleva materiaali. Sisdllonanalyysissa etsitdan merkityksia tekstista. Hirs-

jarviym. (2009, 226) toteaa, etta pienikin aineisto voi tuoda merkittavia tuloksia.

Laadullisessa tutkimuksessa analyysia tapahtuu jatkuvasti tutkimuksen eri vaiheissa.
Analyysia tehdaan koko tutkimuksen teon ajan. Aineiston analysoiminen ja aineiston
kerddaminen tapahtuvat osittain samaan aikaan. (Hirsjarvi ym. 2009, 223.) Sisallon
analyysi alkaa siitd, etta tutkija perehtyy teoreettiseen kirjallisuuteen ja tutkii aineis-
ton huolellisesti. Aineistoon tutustumisen jalkeen aineistosta luokitellaan erilaisia
teemoja. Teemojen jalkeen tarkennetaan tutkimustehtavaa ja sen jalkeen luokitel-
laan aineisto uudelleen. Prosessin jalkeen syntyy johtopaatdoksia, joissa aineiston ana-

lyysia kasitelldaan laajemmin. (Metsamuuronen 2008, 50.)

Aineistolahtoisessa analyysimallissa aineisto tulee pelkistaa tutkimustehtavan ja tut-

kimuskysymysten mukaan. Aineisto pelkistetdaan yksinkertaisiksi ilmaisuiksi ja eri il-
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maisut muodostavat oman kategorian. Kategorioiden luominen perustuu tutkijan tul-
kintaan. Aineistosta tehdaan ylakategorioita ja alakategorioita. Lopuksi ylakategoriat
yhdistetaan yhdeksi, jolloin se kuvaa kaikkia kategorioita. (Tuomi & Sarajarvi 2009,
101.) Tein tutkimuksen aineistosta eri kategorioita, joiden mukaan sain aineistosta

keskeisen sisallon.

Tutkimus ei lopu aineiston analyysin tekoon, vaan aineiston analyysin jalkeen taytyy
tulkita aineisto. Tulkinta tarkoittaa omien johtopdatdksien tekemista ja aineiston
pohtimista. Aineiston tulkinnassa selvennetdan aineiston analyysin merkitysta. Tul-
kinnassa tulee ottaa huomioon, etta tutkija ja tutkittavan tulkinnat voivat erota toi-
sistaan. Tutkijan tehtdva on katsoa, etta vastaako aineiston analyysi tutkimustehta-
vaan, ndin tutkija saa selville tutkimuksen validiuden. Validiuden jdlkeen tutkija pohtii

laajemmin tulosten ja johtopadatdsten merkitysta. (Hirsjarvi ym. 2009, 229-230.)

7 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa kasitellaan opinndytetyon keskeisia tuloksia. Tuloksia kasitellaan aineis-
ton analyysimenetelman, sisallonanalyysin mukaan. Tutkimuksen tulokset vastaavat

opinndytetyon tutkimustehtdvaan ja tutkimuskysymyksiin.

7.1 Vuorohoidon tyontekijoiden odotukset johtamiselta tydhyvinvoinnin

tukemiseksi

Tyontekijat kokevat, etta vertaistuen saaminen auttaa jaksamaan omassa tydssa. Ta-
man vuoksi tydntekijat olivat tyytyvaisia myds OHOI-hankkeen jarjestamadan kunta-
ty6pajaan, jonka johtaja oli heille mahdollistanut. Vertaistuen avulla tyontekijat sai-
vat kokemuksen, ettd he eivat ole yksin vuorohoidon haasteiden kanssa. Kuntatyopa-
jassa tyontekijat pystyivat myods jakamaan omia kokemuksiaan, seka jakamaan arjen

vinkkeja seka kaytantdja toisilleen.

...kun on saanut kuulla samoja asioita ei tassa yksin paineta... (T1)
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KuntatyOpajassa tuli ilmi, ettd tyontekijat odottavat, etta johtaja luo tydyhteis66n
struktuurin, missa tiimipalaverit onnistuisivat sdanndllisesti. Tydntekijat ovat itsekin
valmiita miettimaan johtajan kanssa keinoja, miten tiimipalaverit saataisiin onnistu-

maan vuorohoidossa.

KuntatyOpajassa tyontekijat kertoivat, etta tiimipalavereiden puuttuminen huonon-
taa tyohyvinvointia. Kun palavereja ei padsta pitamaan, tyontekijat kokevat, etta yh-
teiset pelisaannot unohtuvat helpommin. Tiimipalavereiden puute voi myds saada
aikaan tunteen, ettei ole osa tydyhteisda. Tiimipalavereiden pitdmista haastaa tyon-
tekijoiden epdsaanndlliset tydajat, kun osa tydntekijoista on aamuvuorossa ja osa

esimerkiksi yovuorossa.

...yritetaan aina vihkoon kirjata asioita jos joku ei paikalla...ois ihan kiva
tyoyhteisdn hyvinvoinninkin kannalta etta saatais olla kaikki yhta aikaa

koolla...(T2)

...jos asioista ei pdasta sopimaan voi ruveta helpommin lipsumaan asi-

oista...(T2)

....sen kun joku keksis miten ne palaverit pystytdaan pitamaan...meitakin
on viisi tyontekijaa ja harvoin ollaan kaikki paikalla...sitte niita asioita
kertyy niin hurjaa vauhtia hurjan paljon niin siina ei yksi tunti riita...ja
aina jaa niinku kesken ja vahan ehditaan sipasta ja huomataan etta
jaaha puolet asioista kasittelematta...et se on kylla tosi iso asia kylla etta

ne toteutuis... (T2)

Tyontekijat haluavat olla osallisia tydyhteison kehittamiseen. Kehittamiseen liittyy
my0s se, etta tyontekijat saavat tuoda tyoyhteisdnsa epdkohtia esille ja kehittaa niita
yhdessa johtajan kanssa. Struktuurin luomiseen liittyy myos jarjestelyt silloin, jos joh-

taja on poissa padivakodilta.

...meilla ei oo ketdan kuka pitdaa hanskoissa tdan homman...(T2)



36
Tyontekijat toivovat johtajalta, ettd han on saatavilla. Kuntatydpajoissa tyontekijat
kokivat, ettd he voivat keskustella esimiehensa kanssa ja ettd he saavat heiltd apua
asioiden ratkaisemiseen. Tyontekijat myos kokivat, etta he voivat tukeutua johtajaan

vaikeissakin asioissa.

...se on se esimies kenen kans ma pystyn jakamaan sen huolen ja katto-
maan ratkaisua siihen ja apua...ettd sehdn on se ldhin turva se esi-

mies...niinku tyontekijan nakdkulmasta...(T3)

...esimiehen saa kiinni jotta voi jakaa asian helpottaa omaa oloa...(T3)

...sen huomas selvan eron kun ei ollu lIdhiesimies saatavilla...niin silloin
niita asioita yritti ratkaista niiden tydkavereiden kanssa enemman...etta
nyt on hirvedn turvallinen olo téissa...siis silla lailla ettd niinku nyt se on

esimiehelld se pallo...ei 0o huolensa ja murheensa kanssa yksin...(T3)

Tyontekijat toivovat johtajalta palautteen antamista. Hyva palaute rakentaa tyonteki-
joiden itsetuntoa ja antaa uutta innostusta tyéhon. Palautteen annon lisdksi tyonteki-
jat kaipaavat ajantasaista tietoa tydyhteison asioita. Johtajan tulee luoda pelisdaan-
not, jotta tieto kulkee. Tydntekijat toivovat johtajalta myds arjen ymmarrysta, etta

johtaja tietdisi mita ryhmissa tapahtuu ja minkalaisia lapsia ryhmissa on.

...jos sita ei oo kirjattu sinne vihkoon sitd asiaa...sit sa tuut iltavuoroon ja
kukaan ei huomaa sita sulle sanoa...se se on monta kertaa semmonen

okei...aika hyvin me siitad selvitddn mut semmosta voi tapahtua...(T2)

...vuorohoidossa voi nayttaa paperilla silta etta on ollu vaan 12
lasta...mutta kun se ensimmainen on tullut klo 6.00 aamulla toinen pai-

valla ja loput yohoitoon niin se on vdhan eri...(T2)

KuntatyOpajasta kavi ilmi, etta tyontekijat toivovat johtajalta koulutusta, tydyhteisén
pysyvyytta ja sitd, ettd rekrytoinneissa pyrittaisiin valitsemaan sellaiset tyontekijat,

keiden kanssa sujuu yhteistyo ja kenelld on ammattitaitoa.
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...yhteisty06...se on hirveen tarkea asia...(T3)

KuntatyOpajoissa tyontekijat pystyivat taitavasti erottelemaan ne asiat mihin voi vai-
kuttaa ja mihin ei voi vaikuttaa. Tyontekijat kokivat, ettd johtaja ei voi vaikuttaa nai-
hin asioihin, joten he nimesivat nama asiat vuorohoidon tydntekijéiden tyéhyvinvoin-

nin haasteiksi.

[Imoittamatta jattamat hoitoajat, hoitoajoissa ei pysyta. Aineistosta kay ilmi, etta
tyontekijan taytyy peruuttaa omia menojaan téiden jalkeen, mikali lasta ei haeta pai-
vakodista sovittuna ajankohtana. Tyontekijat kokivat, etta tyopaivien venyminen ja
jatkuva joustaminen omasta ty0ajasta haastavat tyontekijan tydhyvinvointia. Van-
hemmilla saattaa olla soitosta tdihin -ty6ta, jolloin vanhemman on mentava toihin ly-
hyelldkin varoitusajalla. Tallainen tyo voi olla esimerkiksi taksiyrittajalla tai lumen-
luojalla. Vanhempien epdsdanndlliset tyot vaikuttavat myos vuorohoidon tyéntekijoi-

hin nopealla varoitusajalla.

...sanotaan ettd haetaan lapsi klo 17, mutta hakuaika onkin klo 18... (T1)

...vuorohoidossa mun mielestd enemman kuin muussa paivahoidossa
nimenomaan ndma tunteet tulevat pintaan... (T1)

...toitten jalkeen on vahdan semmonen sikin sokin sekasin tunne... (T1)

Tyontekijoilla saattaa herata epailys, etta onko perheelld todellinen tarve vuorohoi-
dolle. Osa tyontekijoista on nahnyt perhetta viettamassa vapaa-aikaa, vaikka lapsi on
iltahoidossa. Epailyt kuormittavat tyontekijoita, silla tyontekijoilla on vahva halu puo-
lustaa lasta ja edistda lapsen oikeuksia. Vuorohoidolle ei ole subjektiivista oikeutta,
joten tydntekijat kokevat kuormittavana, mikali joku perhe ei noudata yleisia saan-
toja. Epailykset eivat kuitenkaan saa kaivaa vuorovaikutussuhteessa vanhemman

kanssa, vaan ammatillisuus ja vanhempien kunnioitus sdilyy joka tilanteessa.

... lapsikin tarvitsee vapaapadivia... (T1)
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7.2 Johtamisen keinot vastata tyontekijéiden tyohyvinvoinnin odotuksiin

Rohkeus tarttua asioihin, taito pysahtya ja kuunnella korostuvat. Toiminnan kehitta-
minen innostaa myos tydntekijoita toimintaan. Johtajat kokevat, etta asioista keskus-
telemalla ja osallistamalla tydntekijat ajattelemaan ja ratkomaan asioita, syntyy uusia
ajatuksia. Kun kaikki ovat saaneet vaikuttaa uusien asioihin kehittamiseen, tyonteki-
jat sitoutuvat paremmin asioihin. Tyontekijoiden sitoutuminen helpottaa myds johta-
jan tyota. Johtaja myos mallintaa tyontekijoille vuorovaikutusta vanhempien kanssa.

Tyontekijat saavat varmennusta omalle tydlleen johtajan esimerkin myota.

...pysahdy ja kuuntele...ajattelen esimiehena etta siina ois aina sita
enemmankin sitd tekemista ja niinku kehittamista etta pysahtya ja
kuunnella henkildstda...ihan oikeesti kuunnella...Samoin toisaalta mei-
dan asiakkaita seka niita vanhempia sield voi olla monesti taustalla sel-
lasia asioita joita me ei tiedeta... ja sitten ennen kaikkea kuunnella niita

lapsia... (J1)

...rohkeus vie eteenpadin...joskus saattaa urautua siina tydssa liikaa vii-
kosta toiseen...mut rohkeesti vaan kokeilla uusia juttuja ja sitten niitten
vanhempien kanssa rohkeasti myds asioita puheeksi...joskus voi olla se
kynnys aika korkee... joittenkin kans vahan aikailee mutta avoimesti

vaan ja rohkeesti... (J1)

Johtajan taytyy olla rohkea puhumaan epdkohdista, jotta tydyhteisdon ei jaa selvitta-
matta jadneitd asioita. Johtajan taytyy ymmartaa, ettd ongelmien kasittely voi opet-
taa koko tyoyhteisolle uusia asioita. Asioiden kasittely estada myds sen, ettei tydyh-
teiso jamahda vanhoihin toimintatapoihin. Johtaja vastaa omilla teoillaan siitd minka-

laiseksi tydyhteison tydilmapiiri muodostuu.

...kun jutellaan niistd ongelmista mita on niin tulee uusia ajatuksia... (J1)

KuntatyOpajassa keskusteltiin paljon toimivasta tiimista. Toimiva tiimi vaatii sen, etta

tyoyhteisdssa on avoin keskustelukulttuuri, tydyhteiséssa hydodynnetdan kaikkien
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osaamista. TyOyhteisossa tdytyy olla myds toimivat tydyhteisotaidot, seka luotta-
musta tyontekijoiden valilla. Johtajan tehtdavana on myods luoda tydyhteis6on tydyh-
teison kanssa yhtenadiset pelisddnnoét. Johtajan tehtdvana on mahdollistaa riittavat
puitteet siihen, etta tiimi padsee kokoontumaan yhdessa ja suunnittelemaan toimin-
taa. Johtajan luoma rakenne mahdollistaa myds tydntekijoiden tutustumisen toi-
siinsa. Ndin ollen myds vuorovaikutustaidot ja tydyhteisétaidot vahvistuvat tydyhtei-

sOssa.

Tiimipalavereiden onnistumisessa haastaa se, etta osalla tyoyhteison tyontekijoista
saattaa olla vapaapaiva juuri silloin kun olisi tiimipalaveri. Johtajan taytyy siis valmis-
tautua struktuurissa poikkeustilanteisiin ja tehda pelisdann6t myds niita varten. Osa
johtajista olikin jo pohtinut hyvia kdytantdja tiimipalavereiden toteutumiseksi, kuten
se ettd eri tiimit auttavat toisiaan. Johtajat totesivat, etta heidan tehtdavanaan on

luoda ndma kaytannot.

Tiimipalavereiden toteutumisen ohella haasteena on myds tiedon kulku. Tiedon ku-
lussa haastaa samat asiat kuin tiimipalavereiden pitamisessa, mutta tyoyhteisdssa
taytyy pyrkia kuitenkin keksimaan ratkaisuja, jotta tieto kulkisi tydyhteisdssa mahdol-

lisimman hyvin.

...tosi iso haaste vuorohoidossa ettd mista me I6ydetdan se aika tii-

mille... (J2)

...se tuottaa sen ongelman etta joku jouduttais pyytamaan vapaapadival-

tdan palaveriin etta... (J2)

... 24/7 kun mennaan niin voi jotakin harmittaa oikein jos ainoat vapaat

menisi palaveriin...se on se mika hankaloittaa sita...(J2)

...ollaan opeteltu tiedon kulkua...ollaan tiedostettu ettda meilla on on-

gelma ettd miten me saatais taa...ettd se tieto varmasti kulkis...(J2)
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Johtajan tehtdavana on muiden struktuureiden ohella varmistaa, etta tyoyhteis6on tu-
lee struktuuri palautteen antoon. Tyontekijat ansaitsevat saada tyostaan hyvaa seka
rakentavaa palautetta. Johtaja mallintaa tata omalla esimerkillddn tydyhteis6ssa.

Tyontekijoiden tulee saada myds antaa palautetta ja puuttua epakohtiin.

...struktuuri mihin liittyy hyvan palautteen anto...(J2)

...jos jollakin on joku ja heittda idean niin minun tehtdvana on selvittaa

se ettd mikad on huonosti ja mita vois tehda toisin...(J3)

Johtajan tehtdavana on varmistaa, etta tydntekijat kokevat olevansa osallisina tydyh-
teisOssa ja etta tyOntekijat saavat vaikuttaa omaan tyohonsa. Tyontekijoiden tydhy-
vinvointia lisdd myos avoimuus ja keskustelu tydyhteisén kanssa. Johtajat kokevat,
ettd tyoyhteisolta tulee hyvia kehittamisideoita ja he ottavat mielellaan tydyhteison
miettimdan tydyhteison asioita. Osallisuus tarkoittaa my®os sitd, etta tydyhteisdéon tu-

lisi sellainen ajatus, ettd koko pdivakoti on kaikkien yhteinen.

Johtajat kertoivat myds, ettd heidan oma innostuneisuus asioiden kehittamiseen in-
nostaa myos tydyhteisda tarttumaan asioihin innostuneesti. Hyva ja innostunut tyail-
mapiiri vahvistaa tydyhteison tydhyvinvointia. Kuntatydpajassa johtajat korostivat
my0s tydyhteisdn yhteista reilua huumoria, joka luo tydyhteis66n yhteenkuuluvuu-

den tunnetta.

...avoimuus keskustelu ratkaisujen etsiminen...usein kun tulee ongelma
on useampiakin vaihtoehtoja miten sen sais ratkaistua...sit pitda vaan

pohtia ettd mita olis tehtavissa... (J2)

...hyvat valit henkildkunnan kanssa...pystytdaan keskustelemaan asi-
oista...yks heittda yhden idean ja toinen toisen ja niista niinku kasataan

yhteen...se helpottaa omaa tyota...(J3)

..monipuolisuus...eri nakdkulmia katotaan eri kantilta...ehka eri asen-

teellakin...sit semmonen kehittamisinto tai kehittamishalu jota kaikki
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pyrkii viemaan eteenpain ja kehittdamaan...ja ehkd omasta puolesta

ehka tammonen innostuvuus ja ratkaisukeskisyys myoskin...(J2)

...luottamus, avoimuus, huumori...(J2)

...ma niin kauheesti toivoisin sydameni pohjasta etta taa olis meidan
kaikkien talo ja ettd naa kaikki lapset ovat meidan yhteisia lapsia joista

me ollan yhdessa vastuussa...(J2)

KuntatyOpajassa tuli ilmi, ettd johtajan keino tukea tydyhteisén tyohyvinvointia on
my0s tydntekijoiden vastuuttaminen. Mikali tyontekijalla on vastuuta omasta tyos-
taan, hanelld on myods enemman sitoutuneisuutta omaan tyéhonsa. Johtajat korosti-

vat myos tyontekijan omaa vastuuta hankkia tietoa.

...tyontekijan tulee hankkia itsekin tietoa...(J2)

...olen oppinut delegoimaan...en ehdi sanoa kaikille erikseen...(J2)

Mikali johtaja on estynyt olemaan ldasna paivakodilla, taytyisi olla suunnitelma, joka
mahdollistaisi sen, ettd joku voisi ottaa enemman koppia padivakodin paivittdisista asi-
oista. Kuntatydpajoissa tuli ilmi, ettd osa johtajista on esimerkiksi vapauttanut oman
varajohtajansa pois lapsiryhmasta tietyksi ajaksi, jotta han voi ottaa koppia paivittais-
ten asioiden jdrjestamisestd. Kun johtaja vapautuu muista tyotehtdvistaan, jarjestelyt
palaavat entisilleen ja varajohtaja palaa lapsiryhmaan téihin. Jarjestelylla taataan se,
ettd tyontekij6illa on koko ajan esimiehen tuki ldhelld ja ettd heidan tyékuormansa ei

kasva liikaa.

...ma oon johtaja mutta on ollu pakko olla muualla kuin paivako-
dilla...meilld on ollu kaikki eskaripaatokset...meilla on ollu kaikki rekryt
ja ollu kaikkea yhteista...ollaan valilla irrotettu varajohtaja lapsiryh-

masta...(J2)
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Tyontekijalla, seka johtajalla on toiveena etta rekrytoinneissa saataisiin ammattitai-
toisia tyontekijoita toihin tydyhteis6on. Johtaja voi jarjestaa tyontekijodille erilaisia
koulutuksia ja tyoiltoja. Johtajan on my6s tarkea kuunnella tyontekijoita siina, etta

millaisia taitoja he arvostaisivat uusien rekrytointien myota.

...johtaja voi jarjestaa tyontekijoille koulutusta ja tyoiltoja...(J3)

8 Luotettavuus ja eettisyystarkastelu

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta kuvaa se, etta tutkija on kertonut tutki-
muksen etenemisesta ja tutkimuksen kaikista vaiheista. Luotettavuutta lisda myos,
jos on perusteltu aineiston luokittelun perusteet. Tuloksien tulkinnassa tulee selvitg,
miksi tietyt paatokset on tehty. (Hirsjarvi ym. 2009, 231-233.) Laadullisen tutkimuk-
sen tavoitteena on hankkia ihmisen oma kokemus koetusta todellisuudesta. Laadulli-
sessa tutkimuksessa on tarkoitus tutkia tutkimuksen kohdetta mahdollisimman koko-

naisvaltaisesti. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara 2009, 161.)

Hyvassa tieteellisessa kdytannossa korostuvat rehellisyys, tarkkuus, eettisesti kestava
tiedonhaku, tutkimus- ja arviointimenetelma. Hyvassa tieteellisessa kdytannossa ar-
vostetaan muita tutkijoita ja aineiston sdilyttamiseen liittyvat kdaytannot tulee kdayda

lapi yhdessa aineiston hankinta vaiheessa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 132-133.)

Tutkimukseen osallistui yhteensa kuusi kuntaa, joten tutkimustuloksia ei voi kasitella
maan laajuisesti, vaan ainoastaan valitun tutkimusjoukon tasolla. Sain kuntaty6pa-
joista hyvaa ja monipuolista materiaalia. Tapahtuma oli rento, eika kuntatyépajaan
osallistuneiden tarvinnut jannittaa ollessaan tutussa ymparistéssaan. Ennen nauhoi-
tusta kerroin itsestani ja tutkimuksen tehtavastd, sekd avasimme illan kulkua. Kaytta-
mani nauhuri oli pieni ja huomaamaton, joten kuntatydpajoissa oli helppo unohtaa

nauhurin olemassaolo.
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KuntatyOpajat ja kuusi eri kuntaa valittiin tutkimukseen mukaan OHOI- hankkeen
myotd. Lahetin ennen aineiston keruuta kuntiin tutkimuslupahakemuksen, jossa ker-
roin lisdaa tekemadstani tutkimuksesta. OHOI-hankkeessa tutkittiin erityisesti vuorohoi-
toa, jonka vuoksi omakin aineistoni rajattiin koskemaan ainoastaan vuorohoitoa. Ra-
jaaminen helpotti kuntien valintaa. Ennen aineiston keruuta painotin myds kuntaty6-
pajojen anonymiteetin, eli nimettdmana pysymisestd. Kerroin myds nauhojen ja ai-

neiston havittamisesta tutkimuksen jalkeen.

Kuntatydpajoihin osallistuvien tydntekijoiden henkil6llisyydet tai pdivakotien nimet
eivat tule ilmi tutkimusta tehdessa. Tutkimus ei vertaa eri tyoyksikoita tai ryhmia kes-
kendan. Tutkimuksen tuloksia kdytetdaan ainoastaan tata tutkimusta ja OHOI-

hanketta varten. Aineisto havitetdaan aineiston analyysin jalkeen.

Tutkimuksen eettisyytta lisasi se, etta olin itse paikalla kuntatydpajoissa. Talloin tyon-
tekijat ja johtajat ndkivat itse kuka kerda aineistoa. Tama toi tydntekijoille ja johtajille
lisda luotettavuutta tutkimusta kohtaan. Osoitin myds omalla lasndolollani sen, etta

olen kiinnostunut aiheesta.

Olin itse aineiston hankinnan aikana toissa Jyvaskylassa, joten kuusi kuntaa ja niissa
jarjestettavat kuntatyOpajat paatettiin valita Jyvaskylan ymparyskunnista, eika Jyvas-
kyldstd, jossa itse olin tdissa. Ndin varmistimme eettisyyden ja luotettavuuden tutki-

muksen aineiston keruussa ja analysoinnissa.

Lopulliseen paatokseen tutkimukseen osallistuvista kunnista ja kuntatydpajoista vai-
kutti suostumus osallistua tutkimukseen. Lahetin tutkimuslupakyselyn kolmeen kun-
tatyopajaan, joissa osallisina on kuusi eri kuntaa. Sain myontavan vastauksen kol-

mesta kuntatyOpajasta, eli kuudesta kunnasta.

Tutkijan omat eettiset nakemykset vaikuttavat ratkaisuihin, joita tutkimuksessa teh-
daan. Tutkimuksen ja etiikan yhteytta kutsutaan tieteen etiikaksi. Tieteen etiikassa
korostuvat tutkimusaiheen valinta, keinot miten tutkimuksen aineisto on hankittu.
Eettisyys on tutkimuksen luotettavuuden toinen puoli. Tutkijan tulee sitoutua teke-

maan tutkimus eettisesti oikein. Yksi eettinen valinta voi olla se, etta tutkija tarkastaa
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tutkimusasetelman eettisyyden. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 125-128.) Opinndytetydssa
olen kunnioittanut muiden tutkijoiden tyota merkitsemalla tarkasti lahteet ja viittaa-

malla aikaisempiin tutkimuksiin totuuden mukaisesti.

Jamkin opiskelijan eettisissa periaatteissa on mainittu, etta opiskelijan tulee tunnus-
taa muiden tekeman tyon arvo ja opiskelija toimii itse rehellisesti laittamalla ty6-
honsa lahdeviitteet oikein. Eettisissa periaatteissa kannustetaan myds puuttumaan,
mikali opiskelija havaitsee eettisid epakohtia. (Jyvaskylan ammattikorkeakoulun Eetti-
set periaatteet 2018, 10-11.) Ndiden ohjeiden mukaan olen tehnyt myds oman opin-

ndytetydni.

Eettisen toimikunnan keskeisimpana tehtavana on laatia eettiset periaatteet ja oh-
jeistukset, seka seurata niiden toteutumista. Eettinen toimikunta myds kehittada ja
uudistaa periaatteita tarpeen mukaan. Eettinen toimikunta voi tarvittaessa kayttaa
kehittamiseen ulkopuolisia asiantuntijoita. (Jyvaskylan ammattikorkeakoulun Eettiset

periaatteet 2018, 11.)

Tutkimusetiikassa korostuu tutkimusongelma, tutkimuskysymykset, aineiston keraa-
minen, analyysimenetelman luotettavuus, tutkimukseen osallistuneiden anonyymi-
teetin sdilyminen, seka tutkimustulosten esittamistapa. (Tuomi & Sarajarvi 2009,
128.) Laadullisessa tutkimuksessa ei ole mahdollisuutta saavuttaa taytta objektiivi-
suutta, koska tutkijan omat tiedot saattavat vaikuttaa tutkimuksen tulokseen. (Hirs-

jarvi ym. 2009, 161.)

Tutkimuksessani on valittu aineisto siten, ettd aineistosta ei paljastu kuntatydpajoi-
hin osallistuvien henkiléiden henkildllisyys ja heidan anonymiteetti sdilyy. Opinnayte-
tyo on tehty yhteistydssa OHOI-hankkeen kanssa, joten opinndytetydssa on kunnioi-
tettu myos OHOI-hankkeen periaatteita ja ohjeistuksia. Tutkimuksessa on litteroituja
eli puhtaaksi kirjoitettuja otteita kuntatydpajoista, mika tuo myds luotettavuutta tut-

kimuksen tuloksiin.
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9 Johtopaatokset

Opinndytetyon tarkoituksena oli selvittdaa vuorohoidon tyontekijéiden toiveita tyohy-
vinvoinnille ja johtamisen roolia tyontekijéiden tyohyvinvoinnissa. Miten johtamisella
pystytdan vastaamaan tyohyvinvoinnin haasteisiin, mita haasteita on vuorohoidon
tyontekijoiden tyohyvinvoinnissa. Tutkimuksesta nouse esiin myds vuorohoidon

tyontekijoiden ja johtajien tyohyvinvoinnin kehittamistarpeet.

Aineiston analyysin perusteella vuorohoidon tyéntekijat ovat padosin tyytyvaisia tyo-
hénsa ja he hahmottavat myos johtajan tydnkuvaa. Tyontekijat ymmartavat, etta
johtajalla on paljon ty6td, mutta tydntekijat ovat valmiita sitoutumaan tydyhteisén
pelisdantoihin. Nikkila & Paasivaara (2008, 19-20) kertovat, ettd johtajuuden perus-
tehtaviin kuuluu tyoyhteison kokonaisuuden rakentaminen, seka tyéyhteison sosiaa-
listen ryhmien motivoiminen. Kun tydyhteisdssa on hyva ja motivoitunut ilmapiiri,

niin tydntekijoiden sitoutuminen on parempaa.

Vuorohoidon tydntekijat ymmartavat, etta tietyt asiat ovat niita mihin johtaja voi vai-
kuttaa ja tietyt asiat ovat sellaisia mihin ei voida vaikuttaa. Tammadinen asia on esi-
merkiksi vanhempien tyon kuva. Tydntekijat ymmartavat, ettd mikali vanhemmilla on
soitosta toihin- tyyppinen tyo, jolloin tyo taytyy vastaanottaa lyhyelldkin varoitus-
ajalla, johtaja ei voi tahan vaikuttaa. Tyontekijat osasivat kuntatyopajoissa taitavasti
erotella vuorohoidon yleiset haasteet ja ne haasteet mihin he toivovat johtajalta

apua tyohyvinvoinnin parantamiseksi.

Vuorohoidon tydntekijat odottavat johtamiselta tyohyvinvoinnin tukemiseksi muun
muassa vertaistukea arjen tilanteissa, seka tiimipalaverien mahdollistamista. Aineis-
tosta kavi esille, ettda mikali tydntekijoille ei mahdollisteta tiimipalavereiden pitoa,
niin asioita on haastavampi sopia yhdessa. Tama voi johtaa siihen, etta asioista voi
olla koko ajan helpompi lipsua, jos ei ole yhteisesti sovittuja kdytant6ja. Yhteisesti so-
vitut kdytannot ja tiedottamisen sujuvuus helpottavat tyéskentelya ja ndin ollen li-

sadvat tyohyvinvointia.
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Erityisesti vuorohoidossa palavereiden tarkeys korostuu, koska tydyhteisélla ei valtta-
mattd muuten ole yhteisia kohtaamispaikkoja. Palaverien tulee olla sdadnnéllisia ja
niissa tulee kaikilla olla mahdollisuus keskusteluun. Palavereista tehdaan muistiot,
jolloin poissaolijat saavat tietoonsa mita palaverissa on keskusteltu tai paatetty. (Nik-

kila & Paasivaara 2008, 122.)

Aineistosta nousi esiin my0s se, etta tyontekijat haluavat olla osallisia tydyhteison ke-
hittamisessa. Tyontekijat osallistuvat mielelldan koulutuksiin ja haluavat kehittya
omassa tyossaan. Tyontekijat myds mielellaan kehittavat tydyhteisdéa yhdessa johta-
jan kanssa ja he haluavat saada oman danensa kuuluviin. Tydntekijoiden toive johta-
juudelle onkin, etta rekrytointiprosesseihin panostettaisiin, jotta saataisiin sellaisia
ihmisia tydyhteisdon, jotka ovat kehittamismydnteisid. Nain ollen tydyhteisén hyva

kehittamismyonteinen asenne sailyisi ja se vaikuttaisi positiivisesti tydhyvinvointiin.

Yksi ty6hyvinvoinnin kulmakivi oli aineiston perusteella se, etta tiettyja tilanteita pys-
tytdaan ennakoimaan. Ennakointi nousi esille esimerkiksi siina, jos johtaja on poissa.
Talloin tyontekijat haluavat tietdd miten kuuluu toimia ja kehen olla yhteydessa, jos
johtaja ei ole saatavilla. Ty6hyvinvointia tukevana tekijana on myds johtajan saata-
vuus. Tyontekijat kokevat, ettd johtajaan voi tukeutua haastavassa tilanteessa, jonka
vuoksi johtajan tuki koetaan tarkeana. Johtajan tulee luoda selkeat struktuurit, joiden

avulla tyontekija tietdavat miten toimia, jos johtaja on poissa.

Nikkildn ja Paasivaaran (2008, 32-33) mukaan tydyhteison jasenet peilaavat omia
paadtoksiaan tydyhteison perusolettamuksiin, jonka vuoksi johtajan tehtavana on
luoda selkeat pelisaannét ja pitda mielessa tydyhteison arvot, jotta tyontekijat voivat

nojata niihin, kun he tekevat itsendisesti paatoksia.

Tyontekijat nostivat esille, ettd tyéhyvinvointiin ja oletuksiin johtajuutta kohtaan liit-
tyy vahvasti palautteen saaminen. Tyontekijat kokevat, etta palautteen kautta tyon-
tekijat voivat muokata omaa toimintaansa, seka saada tietoa onnistumisista. Johtajan
tulee luoda struktuuri palautteen antoon. Struktuurin avulla johtaja varmistaa, etta

kaikki tyontekijat tulevat kohdatuiksi ja kaikki saavat tarvitsemansa palautteen. Hyva
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palaute vahvistaa tydntekijan tyohyvinvointia, mutta myods kehittava palaute vaikut-
taa positiivisesti tyontekijan tydhyvinvointiin, mikali tydntekija on itse vastaanotta-

vainen palautteen saamiseen.

Tutkimuksessa korostui, ettd johtajan tulee luoda selkeat struktuurit vuorohoitoon
palautteen antamiseen, jotta tyontekijat pystyvat sen mukaa arvioimaan my6s omaa
toimintaansa. Viitala & Jylha (2019, 17-19) kertovat, etta arvioinnissa mietitdan, mi-
ten tavoitteet saavutettiin. Arvioinnissa pohditaan myds tyoyhteison kehitystarpeet.

Mikali tydyhteisolla ei ole selkeita tavoitteita, on myds arviointi haastava toteuttaa.

Palautteen saamiseen liittyy vahvasti myds tyontekijoiden toive sille, etta johtaja ym-
martadisi vuorohoidon haasteita ja arkea. Vuorohoidon arjen haasteena voi olla esi-

merkiksi ilmoittamatta jadneet hoitoajat. Tydntekijat toivovat, etta johtaja ymmartaa
mitd ilmoittamatta jadnyt hoitoaika tarkoittaa tydyhteison ja tyontekijdiden kannalta.
Asia voi johtaa liialliseen joustamiseen ja tydntekijoiden omien menojen perumiseen,

jolloin se vaikuttaa vahvasti myds tyontekijan tyéhyvinvoinnin heikkenemiseen.

Vuorohoidossa johtaja joutuu tasapainoilemaan eri nakékulmien valilla, kuunteleeko
johtaja vanhempia ja heiddn muuttuvia tarpeitaan vai tyontekijoita ja heidan toivei-
taan pysyvista tydajoista. Johtajan tulee olla tilanteen tasalla ja joustaa tarvittaessa.
Johtajan tulee noudattaa seka varhaiskasvatuslakia, etta tydaikalakia. (Teppo & Mali-

nen 2016, 91.)

Johtamisen keinoja vastata tyontekijoiden tydhyvinvoinnin odotuksiin on muun mu-
assa johtajan arvostus tyontekijoita kohtaan, kuuntelu ja arjen ymmarrys. Kun johta-
jalla on halu tukea tyontekijéiden tydhyvinvointia, niin erityisen tarkeda on pysahtya
tyontekijoiden asioiden darelle. Johtajan tulee luoda struktuureita, joiden kautta han
saa tarvittavaa tietoa tyontekijoiden tilanteesta. Struktuurin avulla johtaja my&s var-
mistaa tiedonkulun tyéyhteisdssa. Struktuuri voi tarkoittaa esimerkiksi selkeda pala-

verirakennetta, jossa kaikki tietavat milloin kasitellddn mitakin asiaa.
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Nikkila ja Paasivaara (2008, 73-74) kertovatkin, ettd henkilostdjohtamiseen kuuluu
se, ettd johtaja tietda tyontekijoiden tilanteista ja tietda millaisia valmiuksia tyénteki-
joilla on. Useimmat johtajat kokevat nimenomaan henkildstdjohtamisen tarkeimpana
osana johtajuutta. Hyva henkiléstéjohtaminen vaikuttaa tyoyhteisén tyohyvinvoin-

tiin.

Johtajuudella luodaan tydyhteisd6n tietynlaista kokeilukulttuuria. Mikali johtaja on
koulutusmyonteinen ja mahdollistaa koulutukseen menemisen, niin useimmiten
myos tyoyhteiso suhtautuu koulutuksiin myodnteisesti. Johtajan esimerkki vaikuttaa
my0s siihen, etta kokeileeko tydyhteisé mielelladn uusia toimintatapoja ja kehittaako

se uusia asioita tydyhteison hyvaksi.

Tutkimuksessa kavi ilmi my6s vuorohoidon tydntekijoéiden ja johtajien kehittamistar-
peita. Vuorohoidon tydntekijdiden ja johtajien kehittamistarpeet tydhyvinvointiin liit-
tyen liittyvat aineiston perusteella struktuuriin ja tyon tukemiseen. Tyontekijoiden
kehittamistarpeet ilmenivat puuttuvina struktuureina, joita kaivattiin lisaa. Erityisesti
kehittamistarpeeksi nousi struktuuri tilanteelle, jos johtaja ei ole paikalla tai hdn on
estynyt vastaamaan puheluihin. Johtajien kehittamistarpeet tyéhyvinvointiin liittyvat
tyon nakyvaksi tekemiseen ja johtajan tyon tukemiseen. Aineistosta kavi ilmi, etta
johtajat kaipaavat tukea omaan ty6honsa ja he toivovat, ettd iso tydmaara tehtaisiin

nakyvaksi.

KuntatyOpajoissa kasiteltiin paljon tyontekijan tydhyvinvointia ja sitd, etta miten pai-
vakodin johtaja voi vaikuttaa tydntekijan tyéhyvinvointiin. Yhdessa kuntatydpajassa
nousi esiin, ettd pdivakodin johtajat kokevat, ettd he eivat itse saa tukea omaan ty6-
hyvinvointiinsa. Tuen puuttuminen heikentda pdivakodin johtajien omaa tydssa jak-
samista. Ndin ollen se vaikuttaa myds siihen, kuinka paljon johtajalla on voimavaroja

kannatella muuta tyoyhteisoa.

Jdin aineiston analyysin jdlkeen miettimaan, etta monesti tydyhteisdssa keskidssa on
se, miten tyoyhteisdssa tyontekijat voivat ja mika on heidan tydhyvinvointinsa laita.

Harvemmin keskitytaan siihen, ettd miten johtaja voi ja onko hanen tyéhyvinvoin-
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tinsa hyvalla tasolla. Mielestani tahan tulisi keskittya enemman, silla johtajan tyohy-
vinvointi maarittad myos tyoyhteisén tyohyvinvointia. Mikali johtaja voi huonosti,
han ei pysty jakamaan positiivista tyon iloa tydyhteis6onsa, eikda olemaan tydyhteison

tukena haastavissa tilanteissa.

Johtajan oppiminen, verkostot ja johtamiskoulutus on avainasemassa, kun kyse on
sosiaalialan johtamisen laadusta. Muuttuvat organisaatiorakenteet ja kasvava vastuu
edellyttaa sen, etta johtajalla on tarvittavaa osaamista. Johtajan tukena kehittymi-
sessa toimii tydnohjaus tai mentori. Tyénohjaus edistaa erityisesti henkiléstdéjohtami-
sen tukemista. Tyonohjauksen ansiosta esimerkiksi johtajan kyky kasitella ristiriitoja
voi parantua. Mentoroinniksi kutsutaan toimintaa, jossa kokenut ja arvostettu seniori
eli mentor ohjaa ja tulee nuorempaa kollegaa eli mentoroitavaa. Johtajan tuen saa-
minen on vahvasti yhteydessa johtajan tyossa jaksamiseen. Mikali johtajan omat voi-
mavarat ovat hyvat, niin han kokee, etta hanelld on paremmat valmiudet johtami-

seen. (Niiranen ym. 2010, 107-110.)

Kuntatydpajassa tulikin ilmi, ettd johtajat kokevat olevansa yksin monen asian kanssa
ja he miettivat, etta mista he voisivat saada apua heita painaviin asioihin. Johtajat
kertoivat, etta aikaisemmin he olivat saaneet enemman apua ja tukea, mutta tuen

laatu on heikentynyt.

Johtamistyon henkisia haasteita on muun muassa riittamattémyyden tunne, vaikeat
johtamistilanteet ja stressi. Johtajan ty6ssa riittamattomyyden tunteen sietaminen
on olennainen osa ja se taytyy tiedostaa jo ammattia valittaessa. Tyota on paljon,
mutta padamadaran tulee olla kirkas, se auttaa johtajaa myos jaksamaan. (Kultanen

2016, 38-39.)

Lahes jokainen johtaja kokee ajoittain yksindisyyden tunnetta. Haastavia asioita ei voi
kasitella tydpaikalla yhdessa omien tydntekijoiden kanssa ja osa johtajista ei viitsi
kertoa haasteista omalle esimiehellekdan. Johtajan tyota voi myds painaa paineet
siitd, ettd ovatko paatokset olleet hyvia ja ovatko muut tyytyvaisid. (Kultanen 2016,

39.) Tutkimuksesta kavi ilmi, etta erityisesti johtajien omien esimiesten tuki oli nyt
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vahdisempaa kuin aikaisemmin. Aikaisemmin johtajien esimiehet olivat enemman yh-
teydessa ja mukana arjen tilanteissa, mutta nyt johtajat kokivat, ettd he ovat asioiden

kanssa enemman yksin.

Stressi sy0 johtajan jaksamista pitkalla aikavalilla. Stressi tarkoittaa tilaa, jossa ihmi-
nen kay liian kovilla kierroksilla. Noin kaksi kolmesta johtajasta kokee ajoittain kovaa
stressid. Stressi alkaa psyykkisella reaktiolla, mutta pitkittyessaan stressi saattaa vai-
kuttaa myds elimiston kaymistilaan. Stressia saa hallittua hyvalla organisoinnilla ja
tyon systemaattisella suunnittelulla. Ndin johtajankin tydhyvinvointi paranee. (Kulta-

nen 2016, 41.)

Johtajan keinot hallita omaa mielenrauhaa stressin ja kiireen keskelld ovat kyky antaa
anteeksi, ihmissuhteiden vaaliminen, kyky tulla toimeen erilaisten ihmisten kanssa,
mielekk&at tavoitteet, sekd omien vahvuuksien ja heikkouksien tunnistaminen. (Kul-

tanen 2016, 53.)

Johtajalla on tydssdan valtava vuorovaikutuskuorma, joka syntyy paivittdisista moni-
naisista vuorovaikutustilanteista. Esimiehen oma psyykkinen, henkinen, fyysinen ja
sosiaalinen kunto ovat tarkeitd voimavaroja. Ndama voimavarat auttavat johtajaa sel-

viytymaan vuorovaikutuskuorman tuomista paineista. (Juuti 2013, 63-64.)

Aineistosta kdy ilmi, etta tyontekijat ymmartavat johtajan tyota, mutta toivovat ke-
hittavaksi struktuurin, jolla varmistetaan Iahiesimiehen tuki poissaolo tilanteessa.
Tyontekijoilla oli esimerkiksi hyvia kokemuksia siitd, etta varajohtaja oli irrotettu lap-
siryhmasta tietyksi ajaksi, kun johtaja on estynyt olemaan lasna paivakodilla. Talldin
tyontekijat saivat kuitenkin apua ja heidadn tyétaakkansa ei kasvanut liikaa. Kun johta-
jan tydmaara helpottui, jarjestelyt palautettiin entisilleen ja varajohtaja palasi ryh-
maan. Tyontekijat kertoivat, ettd ilman |Iahiesimiehen tukea tulee sellainen olo, etta
taytyy yksin ratkoa asiat ja henkinen taakka kasvaa. Ndin ollen tydntekijan tuntee-

seen tulee vastata ja miettia sopiva struktuuri poissaolo tilanteisiin.
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10 Pohdinta ja jatkotutkimusaiheet

Tutkimuksessa tarkastellaan mita tyontekijat odottavat johtajalta tyéhyvinvointinsa
tukemiseksi. Vastaavasti myos selvitetadn, miten johtaja pystyy vastaamaan tyonte-
kijoiden toivomuksiin. Tutkimuksessa selvitetdaan johtajan keinoja tukea vuorohoidon
tyontekijoiden tyohyvinvointia, pystyyko johtaja ottamaan tydntekijan yksilélliset tar-
peet huomioon. Nain ollen tutkimus antaa yhden nakékulman vuorohoidon tyénteki-
joiden toiveita johtajalle tyohyvinvoinnista ja johtajien keinoja vastata nadihin tarpei-

siin.

KuntatyOpajojen aineistosta ei tullut kertaakaan ilmi vuorotyon fyysiset haasteet, jo-
ten paattelin, etta vuorotyo sopii kuntatydpajoissa olleille vuorohoidon tyontekijoille.
Jdin kuitenkin miettimaan, etta voiko olla niin, etta tydntekijat ja johtajat eivat halun-
neet tuoda ndita haasteita esille isossa porukassa. Fyysiset haasteet voivat olla liian
yksityisid aiheita jaettavaksi ison porukan kesken. Mikali aineisto olisi koottu yksilo-
haastattelujen avulla, niin yksilohaastatteluissa olisi voinut nousta myds tallaisia
haasteita ilmi vuorotydsta. Talldin tutkimuksessa olisi taytynyt tutkia myds sita, mi-
ten johtaja voi omalla toiminnallaan tukea tydntekijan yksil6llisia fyysisia haasteita

henkisen tukemisen lisaksi.

Vuorotyd ja erityisesti yotyota sisdltava vuorotyd voi tuoda merkittavia fyysisia haas-
teita tyontekijoille. Terveysriskeja voi olla muun muassa diabetes ja ylipaino. (Viita-
saloym. 2011, 13-17.) Vuorotyohon sopeutumiseen ja haittojen vahentymiseen voi
vaikuttaa itse omilla valinnoillaan arjessa. Paras tulos tulee, kun tyontekija kokeilee
monia erilaisia keinoja, mitka voisivat auttaa vuorotyéhon sopeutumisessa. Vuoro-
tyontekija voi saada myds vinkkeja ja vertaistukea toiselta vuorotyota tekevalta.
(Harma, Kandolin, Sallinen, Laitinen, & Hakola 2011, 3.) Koska fyysiset asiat eivat tul-
leet esille, mydskaan teoriaosuudessa ei avata vuorotydn fyysisen kuormittavuuteen

liittyvia faktoja laajemmin.

Vuorotyon haittoja estaa myods hyva tyévuorosuunnittelu ja tyon organisointi. Tyo-

vuorosuunnittelun avulla tyon ja perhe-elaman yhteensovittaminen onnistuu hel-
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pommin ja yhteiset hetket perheen kanssa lisdadvat tyontekijan hyvinvointia. Tyoter-
veyshuolto jarjestda vuorotyodntekijoille myds seurantaa, jossa tydntekija saa tietoa
omasta terveydestadan (Harma ym. 2011, 2-18.) Tutkimuksen tuloksia voidaan hyo-

dyntda vuorohoidon tydntekijéiden ja johtajien tydhyvinvoinnin kehittamiseen.

Opinndytetydssa ei ole eroteltu, ettd ovatko tyontekijat varhaiskasvatuksen opetta-
jia, varhaiskasvatuksen lastenhoitajia, vai perhepdivahoitajia. Mydskaan johtajia ei

ole eroteltu, ettd ovatko johtajat paivakodin johtajia, perhepdivahoidon ohjaajia vai
esimerkiksi varhaiskasvatuspaallikoita. Jatkotutkimusaiheena voisi olla kysely, jossa

katsottaisiin tietyn johtajaryhman ajatuksia tarkemmin.

Opinndytetyon jatkotutkimusaiheena voisi pohtia myos, etta miten johtajien ja tyon-
tekijoiden kehittamistarpeet on otettu huomioon tutkimuksen teon jalkeen. Onko
johtajan tai tydntekijoiden tyohyvinvointi parantunut? Jatkotutkimusaiheena voisi
my0s tutkia toisen kaupungin tyontekijoiden odotuksia johtajalta tydhyvinvoinnista
ja johtajan keinoja vastata ndihin odotuksiin. Onko eri kaupungeissa eri tilanne tai eri

keinoja vastata nadihin tarpeisiin?
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