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The purpose of this thesis was to examine emotional or psychosocial work welfare of day care
employees who work in Haapavesi. Psychosocial work welfare included human recources,
organization culture, functionality of interaction and development challenges. The research subjects
were kindergardens of Ahjola and Paakkila and group family day cares Minttula, Muksula, Miina
and Manu. The research was a quantitative questionnairre research. However qualitative methods
were also taken advantage of in the form of open-ended questions. The research was carried out in
the units in May 2009. All together 36 persons responded to this questionnaire.

The research indicated that many things work well in the sectors of human resources, organization
culture, functionality of interaction and development challenges. In the sector of human resources the
issues of comprehending the primary tasks, orientation processing of development discussions, and
taking personal qualifications and talents into account worked well in every unit. However open and
constructive discussion in case of conflicts and agreement of common methods for dealing with
problematic situations were seen as common development challenges. The same developning
challenges came up in the sectors of organization culture and interaction in Paakkila and group
family day cares. In Ahjola the developning challenges in the sector of organization culture and
interaction were issues related to appreciation. According to the respondents their own interaction
skills worked well. For developning the work welfare, the day care employees suggested more open
discussions, regular meetings, appreciation of every emplyee's efforts, setting collective rules and
taking into account the employees own responsibility. Answers of the open-ended questions
supported the results of the multiple choice questions.

The results can be utilized in developning the emotional work welfare of both superiors and
employees in the units. The results can also be utilized in management by taking them into account in
implementing the Strategy 2015 of Haapavesi city. A follow-up research is needed to find out if the
results have been taken advantage of. Because of the generalisability of the questionnaire it can be
utilized also in other social and health service units.
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1 JOHDANTO

Késittelen opinndytetydssdni  ajankohtaista aihetta eli henkistd tydhyvinvointia.
Perustelen aluksi aiheeni valintaa ja rajausta edeten tutkimusongelmakysymyksiin,
jonka jalkeen kerron lyhyesti taustaa pdivéhoitohenkildston tyoymparistosta eli
Haapaveden kaupungin eri pdivahoitoyksikoistd. Itse tutkimuskohteella on suuri
merkitys aihevalintaani seké siihen, miten tutkimukseni rajaus ja ké&sittely on maaritelty.
Esimerkiksi miksi opinnéytetydssani on valittu yhdeksi henkiseen ty6hyvinvointiin
vaikuttavaksi tekijaksi juuri henkiléstojohtaminen. Tamén jalkeen tuon keskeisista
kasitteistd perustietoa, jota mydhemmissa kappaleissa tulen laajentamaan ja

syventamaan.

Johtaminen, organisaatiokulttuuri ja vuorovaikutus ovat kiinteasti sidoksissa jokaisen
tyontekijan kokemaan henkiseen tydhyvinvointiin.  Opinndytetyoni johtoajatus
Kiteytyikin teorialahteiden perusteella yhteen lauseeseen. Jotta yksild ja tydyhteiso voisi
henkisesti hyvin, on johtamistavan, organisaatiokulttuurin ja wvuorovaikutuksen
toimittava ja tuettava toinen toistaan. Keskeisen teoriaosuuden aloitan johtamisella ja
erityisesti henkilostojohtamisen kasittelylla. Seuraavaksi késittelen laajaa kokonaisuutta
eli organisaatiokulttuuria. Olen tydskennellyt vuosien aikana eri
paivahoitoympéristoissé ja kokenut asian niin, ettd vaikka arvot itse kasvatustytssa
lasten kanssa tydskennellessa ovat selkeitd, keskustelua tyontekijoiden omista arvoista,
asenteista ja ammattietiikasta rakentavuuteen pyrkien on véhan, liittyen juuri henkiseen
tydhyvinvointiin, mika vaikuttaa taas huomattavasti itse perustehtdavan suorittamiseen.
Kolmantena, muttei v&hdisimpand aiheena, Kkasittelen vuorovaikutusta, jonka
merkittavyys tulee ty0eldméssé entisestddn korostumaan. Tutkimusmenetelmdd - ja
prosessia sekd niihin liittyvad tutkimusetiikkaa kasittelen omana lukunaan edeten
tutkimustuloksiin ja niiden tulkintaan johtopéaatdksineen. Lopuksi paatéan opinndytetyoni

pohdintaan.

Tarkastelutapanani on ns. suhteita osoittava tarkastelutapa. Tamé tarkoittaa sitd, etta
tutkija nayttdd, miten ilmid juontuu toisesta tai osoittaa millaiset muut asioiden
keskindiset suhteet ovat muihin asioihin tai ilmidihin n&hden (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2009, 39). Nait4 toisiinsa liittyvid suhteita vaikuttaen koko tydyhteison



henkiseen tyohyvinvointiin tuon esille my6s kuvioiden ja taulukoiden avulla.
Tutkimusotteeni on ennenkaikkea rakentava, ja tarkoitukseni on samalla herattaa lukijaa
pohtimaan néitd asioita itsendisesti omavastuuosuutta unohtamatta. Kysely toi jo
alustavasti tietoa vastaajille tutkimuksen aihelaajuudesta, ja tutkimustulosten kautta
tyoyhteis0 taas saa  kokonaiskuvan ndistd osa-alueista ja niiden toimivuudesta
kehittdmiskohteineen. Toivon, etta tutkimukseni olisi sysdys rakentavaan ja antoisaan

keskusteluun, ja sita kautta edelleen henkisen tyéhyvinvoinnin yhteiseen kehittdmiseen.



2 TUTKIMUKSEN TAUSTA JA TARKOITUS

Tutkimukseni aihe; henkinen tyohyvinvointi Haapaveden péivahoitohenkilGston
keskuudessa, nojaa mm. valtakunnallisiin tavoitteisiin sosiaali- ja terveysministerion
ohjeistuksissa, mika kiinnittdd huomiota myds psyykkiseen tyoterveyteen. On heratty
huomaamaan, ettd nykyinen tyéeldamé vaatii yhd enemman tyontekijoiltdan, ja taas
vastaavasti on katsottu, ettd tyGyhteison tulisi tukea enemmaén tyontekijéiden jaksamista
ja koko tyoyhteison hyvinvointia. (Sosiaali- ja terveysministerion julkaisuja 2007:3,
35,36.) Tyokykyéd yllapitdvan toiminnan rinnalle onkin noussut henkisen
tyéhyvinvoinnin edistdminen, jonka roolin ndhdaan entisestdan korostuvan. (Rauramo
2008, 24,118.)

2.1 Tutkimuksen rajaus

Se, miksi rajasin tutkimukseni koskemaan psykososiaalista tyohyvinvointia, jota
voidaan eri lahteiden perusteella kutsua yhteisesti henkiseksi ty6hyvinvoinniksi, on
se, ettd tyOyhteison psykososiaalisen ilmapiirin merkityksen on Kkatsottu olevan
merkittdvampi tydssa jaksamisen edellytys kuin itse tyontekijan fyysiset rajoitteet,
sairaudet tai vammat (Reinboth 2006, 73). Tyoéhyvinvoinnin katsotaan myds nykysin
olevan enemman kuin fyysisesta terveydestd huolehtimista, sill& erityisesti henkinen
tyohyvinvointi on noussut huomisen haasteeksi tyoeldmassa. (Otala & Ahonen, 2003,
16.) Tyo6ilmapiiri taas voidaan maaritelld koostuvan organisaatioilmapiirin, esimiehen
johtamistyylin ja tydyhteisén vuorovaikutuksen muodostamaksi kokonaisuudeksi, joilla
kaikilla on keskeinen osuutensa ihmisen kokemaan henkiseen tyohyvinvointiin.
(Rauramo 2008, 124.)

Koko tutkimukseni punainen lanka koostui naistd kolmesta osa-alueesta. Tuon
seuraavissa lauseissa lyhyesti esille perusteita ndiden kolmen kokonaisuuden valinnasta.
Yleisin ndkemys organisaatiokulttuurista on se, ettd se sisaltdd esimies-alaissuhteen,
yhteistyon, viestinnén, tyontekijoiden osallistumismahdollisuuden sek& organisaatiossa
tydskentelevien ihmisten valiset suhteet arvoineen. (Schein 2001, 42.) Hyvéa ihmisten
johtaminen taas tuo tydyhteisoon hyvén tyOilmapiirin ja henkistd terveyttd edistavat
toimintatavat (Juuti & Vuorela 2002, 18). My6s vuorovaikutustaidot ovat saamassa



entistd suurempaa sijaa tyoeldméssa. Vaikka palkalla, tyon rasittavuudella ja
etenemismahdollisuuksilla on kiistatta merkityksensa tyossa jaksamisessa, nousevat
keskusteluissa kuitenkin toistuvasti esille ne tekijat, jotka liittyvat ihmisten keskindiseen
kanssakdymiseen ja vuorovaikutukseen (Ahola & Furman 2002, 12). Tydelamén
uudenlaiset vaatimukset kohdistuvat tyontekijan taitoihin. Aikaisemmin ajateltiin, etta
ammattitaito on ainut ratkaiseva taito. Nyt yhteisty6- ja vuorovaikutustaidot ovat
nousseet ammattitaidon rinnalle ja ovat siten myods tulevaisuuden tydhyvinvointia.
(Kaivola & Laurila 2007, 72 ; Hamaldinen 2005,91.)

Koska tutkimusaluetta oli rajattava, jatin tutkimukseni ulkopuolelle tyduupumuksen ja
stressin kasittelemisen, joiden voisi katsoa kuuluvan vield enemman rakenteellisista
asioista  kuten lapsilukumé&érastd, henkiloston pysyvyydestd tai henkil0ston
riittdmattomyydesta johtuviin. Stressi- ja uupumusasioita késittelee henkiloston osalta
enemmalti myos tyoterveyshuolto. Kuitenkin sivusin aihetta toisesta ndkékulmasta mm.
johtamisosuudessa konfliktitilanteiden selvittdmisessa, ja taas  tyOyhteisdn ja
henkilokohtaisten vuorovaikutustaitojen sekd ammatillisten kehittymismahdollisuuksien
puitteissa. Rajausta jouduin tekemé&an edelleen siing, ettd kohdejoukosta rajasin pois
yksin kotona tyOskentelevat perhepéivahoitajat, koska organisaatiokulttuuri ja
vuorovaikutustekijat olisivat olleet vaikeasti mitattavissa heidan kohdallaan. Olen

tiivistanyt tutkimukseni teoreettisen viitekehyksen seuraavaan kuvioon (kuvio 1).
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KUVIO 1. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys




2.2 Tutkimusongelmat

Tutkimukseni paakysymykset ovat

1. Millainen on Haapaveden kaupungin paivahoitohenkiloston henkinen tyohyvinvointi
a) johtamisen

b) organisaatiokulttuurin ja

¢) vuorovaikutuksen

toimivuuden ja kehittamistarpeiden osalta?

2. Mitka ovat henkilokunnan ehdotukset tyéhyvinvoinnin kehittdmiseksi?

2.3 Tutkimuskohteena Haapaveden kaupungin paivahoitohenkildsto

Paivahoito on peruspalvelu, jonka jarjestaminen on kunnan velvollisuus. Laki lasten
paivahoidosta 19. 1. 1973/36 ja Asetus lasten pdivahoidosta 16.3.1973/239 antavat
lakiin ~ perustuvat  maadraykset  pdivahoitoon liittyen,  kuten  maaraykset
jarjestamisvastuusta,  asiakkaan  asemasta, toimintaperiaatteista, ammatillisen
henkiloston  kelpoisuusehdoista, seka lasten lukumaardd kohden vaadittavasta

henkilOstomaéarasta.

Lasten pdivahoidolla tarkoitetaan paivéhoitolaissa lapsen hoidon jérjestamista
paivahoitona, perhepéaivéahoitona, ryhméperhepdivahoitona, leikkitoimintana tai muuna
paivahoitotoimintana. Paivahoidon tavoitteena on mm. tukea paivéhoidossa olevien
lasten koteja nédiden kasvatustehtivassadn ja yhteistydssa edistdd lapsen persoonallista
kehitystd. Pdivahoidon tulee my0s tarjota lapselle turvalliset ihmissuhteet, lapsen
kehitystd monipuolisesti tukevaa toimintaa, seka lapsen lahtokohdat huomioon ottaen
suotuisa kasvuympadristd. (1 8§ 18.5.1990/451; 2 a § 25.3.1983/304.) Myos
Varhaiskasvatuksen valtakunnallisilla linjauksilla (2002) ja
Varhaiskasvatussuusuunnitelman perusteilla  (2005) on omat toimintalinjauksia
yhtendistavat tekijansa vaikuttaen pdivéhoidon toivottuun laatuun. Tulee Kkuitenkin
muistaa, ettd varhaiskasvatuksen laatuun vaikuttaviin tekijoihin liittyvat aina valillisesti

my0s henkilokunnan keskindinen yhteisty6- ja tyohyvinvointi (Kirvesniemi 2004, 40).



Haapaveden kaupungissa péivahoidon ohjaajan vastuualueina ovat koko kunnallisen
paivahoidon hallinto ja organisointi, ryhméperhepaivédhoidon ohjaus seka yksityisen
paivahoidon valvonta. Perhepdivdhoidonohjaaja taas vastaa perhepdivahoidosta.
Tutkimuskohteinani olivat Haapaveden kaupungin paivakodit seka
ryhméperhepaivékodit. Haapavedelld toimii kaksi pdivakotia, Ahjola ja Paakkila.
Molemmilla péivakodeilla on omat johtajansa. Paakkilan péivdkodissa toimii 3-6-
vuotiaiden lasten 18 paikkainen kokopéivaryhméa seka 3-6- vuotiaiden lasten 12
paikkainen integroitu erityisryhmd. Ahjolan péivakoti on n. 64 paikkainen paivakoti,
jossa tutkimushetkelld toimi kaksi 21 paikkaista 3-6- vuotiaiden lasten
kokopaivaryhmaa. Yksi alle 3-vuotiaiden lasten 12 paikkainen kokopéaivaryhmé, seké 10
paikkainen 3-5-vuotiaiden lasten osapaivaryhma. Kaikissa edellamainituissa ryhmissa

oli my0@s paivéhoitolain mukainen henkilostomaara. (www.haapavesi. fi)

Haapavedelld perhepdivahoitoon sisaltyy nelja ryhmaperhepéaivéakotia. Yksi niista on 12
hoitopaikkainen ryhmaperhepéivakoti Manu, jossa on  vuorohoitomahdollisuus
varattujen hoitoaikojen mukaan, jolloin lapset saavat tarvittaessa ilta- ja yo- seké
viikonloppuhoitoa. Lisaksi toiminnassa ovat 12 hoitopaikkainen ryhméperhepdivékoti
Miina, sekd kaksi 10-12 hoitopaikkaista ryhmaperhepéivakotia nimeltddn Minttula ja

Muksula. (www.haapavesi. fi)

2.4 Tutkimusteoria

Otala & Ahonen (2003) seka Rauramo (2008) ovat kehitténeet tyohyvinvoinnin portaat
mallin perustaen sen Abraham Maslowin tunnettuun tarvehierarkiaan (kuvio 2). Tahén
malliin peilaan my0s omaa tutkimustani. Maslowin tarvehiearkiassa alimman tason
muodostavat fysiologiset tarpeet, seuraavana tasona tulee turvallisuuden tarve,
kolmannen tason muodostaa laheisyyden tarpeet, neljantend tulevat arvostuksen tarpeet
ja viimeisend tasona ilmenee itsensé toteuttamisen tarve henkisine kasvuineen. (Otala &
Ahonen 2003, 21.)

Tybhyvinvoinnin portailla alimmalla tasolla ovat ihmisen terveys ja fyysinen kunto.
Fyysisen tydhyvinvoinnin sanotaan olevan tyéhyvinvoinnin perusta, mutta psyykkinen
hyvinvointi on yksilon ty6hyvinvoinnin toinen ja hyvin merkittdvd osa-alue. Toisen

porrastason tarve on yhteydesséd turvallisuuden kokemiseen. T&han liittyy Kiinteésti



henkinen turvallisuus eli tydymparistd johon ei kuulu kiusaamista, ja jossa ei tarvitse
pelatd esim. epdonnistumisia. (Otala & Ahonen 2003, 20,21.) Edelleen kokemus
oikeudenmukaisesta ja tasa-arvoisesta tydyhteisostd kuuluu talle tasanteelle. (Rauramo
2008, 35.) Kolmannen porrastason tarpeet taas liittyvat tydyhteisoon, jossa sosiaalinen
tyohyvinvointi tukee seké tyossa jaksamista, ettd ihmisen sitoutumista tyohon. (Otala &
Ahonen 2003, 21.) Taustalla ovat tydpaikan yhteishenked tukevat toimet, seké&
henkilostostd  huolehtiminen.  Myds  tydyhteison  avoimuus, luottamus  ja
vaikuttamismahdollisuudet sek& esimies-alaissuhteet kuin myods palaverikdytannot ja
tyon yhteinen kehittaminen kuuluvat télle tasanteelle. (Rauramo 2008, 35.)

Tyo6hyvinvoinnin nejannelle portaalle kuuluvat arvostuksen tarpeet. Arvostus liittyy
tyoelaméssa sekd osaamiseen ettd ammattitaitoon, ja se tukee osaltaan sosiaalista
tyohyvinvointia. (Otala & Ahonen 2003, 21.) Arvostuksen tarvetta edesauttaa edelleen
hyvinvointia edistdvd visio, sekd eettisesti kestdvat arvot, jotka nakyvat k&ytdnnon
toiminnassa kuin myds palaute-, arviointi- ja kehittamiskaytdnndissa. (Rauramo 2008,
35.) Korkeimman porrastason tarpeet taas muodostuvat itsensa toteuttamisen ja kasvun
tarpeista, johon kuuluu erityiseti halu kehittdd omaa toimintaa ja osaamista. (Otala &
Ahonen 2003, 21.) Tata itsensa toteuttamisen tyydyttamista edistévat niin yksilon kuin
yhteisonkin oppimisen, osaamisen kuin vaikuttamisenkin tukeminen. Tavoitteena
kaikella on aktiivisesti itseddn kehittdvd henkilostd, joka ymmartad elinikaisen
oppimisen merkityksen. Tyon tulee t&ll6in tarjota oivaltamisen iloa, mutta myds
mahdollisuuksia omien edellytystensa hyddyntdmiseen. (Rauramo 2008, 35.)

Tyo6hyvinvoinnin portaissa Maslowin portaiden paalle voidaan asettaa vield yksi porras
eli henkisyys, johon kuuluvat ihmisten omat arvot ja motiivit. Tdma4 tarkoittaa sitg, etta
viimehetkessd oma hyvinvointi lahtee omista arvoista ja ihanteista ja ennenkaikkea
omasta halusta. Henkisesta hyvinvoinnista muodostuu téten kaiken perusta. Mitkaan
tydnantajan toimet eivat auta, jos ei itse oivalla vaalia omaa ja koko tydyhteisdn
tyohyvinvointia. (Otala & Ahonen 2003, 21,22.) Yhteisesti voidaan sanoa, ettd itse
psykososiaalinen ympadristd muodostuu tyon johtamisesta, tydn organisoinnista,
yhteistyostd, viestinndstd ja vuorovaikutuksesta seka yksilollisestd kayttdytymisesta

tydyhteisossad. (Rauramo 2008, 54.)



Henkisyys, siséinen Henkinen
draivi,omat arvot ja hyvinvoninti
ihanteet
Itsensd toteuttamisen ja | Oman tydn ja
kasvun tarpeet osaamisen jatkuva
kehittdminen Psyykkinen
hyvinvointi
Arvostuksen tarpeet Oman osaamisen/
ammattitaidon arvostus
Oman tyon arvostus
Sosiaalinen
Laheisyyden tarpeet Tydyhteison yhteisollisyys hyvinvointi
Tyokaverit, tiimit
Turvallisuuden tarpeet Tydpaikan henkinen ja fyysinen
turvallisuus .
Tyon jatkumisen turvallisuus Fyysinen
hyvinvointi
Fysiologiset perustarpeet Terveys, fyysinen kunto ja
jaksaminen

KUVIO 2. Otalan & Ahosen (2003) mukaan ty6hyvinvoinnin portaiden kuvaaminen

Maslowin tarvehierarkian avulla

2.5 Keskeiset kasitteet

Tybhyvinvoinnin perusta on tyd, joka vastaa tyontekijan ammatillisia kykyjé ja antaa
mahdollisuuden vuorovaikutukseen ja taloudelliseen turvaan. Tyohyvinvointi on
kokonaisvaltainen kokemus, johon kuuluu mm. tyytyvaisyys eldméan ja tyohon seka
oman itsensd hyvaksyminen. (Vesterinen 2006, 7.) IThmisen perusasenteella on yhteys
henkilokohtaisen tyohyvinvoinnin kokemiseen (Maékisalo 2003, 21). Henkisesti
hyvinvoiva ihminen sitoutuu ty6honsé ja arvostaa seké itsedédn ettd muita, ja hanelld on
uskoa siihen, ettd vaikeatkin ihmissuhteet voivat muuttua hyvéksi (Harju & Kallasvuo
2007, 84).

Tyo6hyvinvointi on perinteisesti jaettu fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen
tyéhyvinvoinnin alueeseen. Fyysiseen tydhyvinvointiin kuuluvat mm. terveys, fyysinen
kunto ja jaksaminen. (Otala 2003, 15.) Psyykkiseen ty6hyvinvointiin voidaan katsoa
kuuluvaksi mm. tyontekijdn osaaminen ja kyvyt, mahdollisuudet itsensa kehittamiseen,
oma positiivinen suhtautuminen ja asennoituminen tydhon, sekd se, ettd tyé on

henkisesti palkitsevaa ja oppimista edistdvda. Sosiaalisen ty6hyvinvoinnin osa-
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alueeseen kuuluvat mm. arvostus ja kunnioitus, oikeudenmukaisuus, kannustavuus,
avoin vuorovaikutus, palautteen ja tuen saaminen, erilaisuuden hyvaksyminen, jaettu

vastuu ja joustavuus seka osallistumismahdollisuudet. (Vesterinen 2006, 38.)

Henkinen ty6hyvinvointi tulee esille seka yksilo- ettd yhteisotasolla (Nummelin 2007,
93). Henkisesti hyvinvoivalla ihmiselld on omaa eldaméansd ohjaavaat arvot, ja hén
kokee etta eldaméalla on tarkoitus. Han myds sietdd kohtuullisesti epavarmuutta ja
vastoinkdymisid ja h&nen perusmielialansa on optimistinen. H&n my0s tunnistaa ja
hyvaksyy omat vahvuutensa ja kehittymishaasteensa. (Harju & Kallasvuo 2007, 84.)
Yhteisotasolla henkisen tyohyvinvoinnin taas voi aistia hyvéstd tydilmapiiriista ja

yhteistydn mutkattomuudesta. (Nummelin 2007, 93.)

Henkilostojohtamisen merkitys korostuu tyéhyvinvoinnin johtamisessa. Johdon tarkein
tehtdvda on luoda yrityskulttuuri, jossa tydsuojelua ja ty6hyvinvointia yllapitavaa
toimintaa  arvostetaan  yhtend osana  yrityskulttuuria.  Tukirakenteita  ovat
tydterveyshuolto, johtamismalli, palaveri- ja kokouskaytannot seka tyon, tydyhteison
seka tyontekijoiden osaamisen kehittdminen. (Nummelin 2007, 91,92 ; Vesterinen 2006,
9.) Ty6hyvinvoinnin johtamisessa onnistuneilla esimiehilla on kyky arvioida ja pohtia
tydyksikon kokonaistilannetta, rohkeutta oman esimiestoimintansa arviointiin, valmius
kohdata sekd myonteistd palautetta ettd kritiikkia ja ennenkaikkea halua toimia yhdessé
henkiloston kanssa ty6hyvinvoinnin  kehittdmiseksi. (Rauramo 2008, 147,148.)
Henkiseen tyohyvinvointiin on parhaat edellytykset silloin, kun sita edistetddn sek&

tyontekijaa, tyotd, ettd tyoyhteisod koskevilla toimilla. (Vesterinen 2006, 11.)

Organisaatiokulttuuri ilmenee useilla eri tasoilla. Organisaatiokulttuurin tavat
ulottuvat nékyvésta nakymattomaan eli ddnettomaan. Organisaatiokulttuuria ohjaavatkin
usein piilevat oletukset siitd, miten ty6td on tapana tehdd. Organisaatiokulttuurissa
toimivat ihmiset ovat kuitenkin oman kulttuuriperimansé tuloksia. Asenteita ja arvoja
opitaan omassa perheessd ja vertaisryhméssd. Asenne- ja arvomallit ovat erilaisia
kasvuympdristond toimivan yhteison ja sosioekonomisen kerroksensa mukaan.
Ajattelutapa, asenteet ja oletukset ovat heijastumia myds nykyisistd ryhma- ja
yhteisojasenyyksistd. Vaikka toimimme yksilding, olemme kuitenkin paljon enemman
sidoksissa ryhmaan kuin kasitimme. (Schein 2001, 30,34,39,80,81.) Arvot muodostavat
organisaatiokulttuurin kivijalan ja ovat myds sen tulosta. Arvot ovat asioita joita
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pidetddn organisaatiossa tarkeind ja ne my0s kertovat mitd pidetddn oikeana ja
tavoiteltavana, ja mitd taas vaarana ja vélteltdvand. Myds ilmapiirin katsotaan olevan
osa organisaatiokulttuuria. (Viitala 2004, 57,63.)

Avoin vuorovaikutus tyopaikalla kytkeytyy pédosin tyohon ja ty6hon liittyvien
tehtdvien ja tietojen vélittdmiseen. Kun pyritddn ymmartdmaéan vuorovaikutusasioiden
merkityksia tyopaikalla ja saattamaan ne oikeisiin mittasuhteisiin, tulee huomioida, etta
henkilokemia ei saa olla tdiden hoitamisen esteend, eivatka ihmissuhdeasiat saa maarata
tyopaikan toimintaa. Tyopaikan perustehtava taytyy pitdd mielessd koko ajan. Ei ole
kuitenkaan yhdentekevad, minkélaisia ovat ne ihmisuhteet ja kontaktit, joiden puitteissa
ihminen tybaikanaan elda. TyoOntekijat pitavét tydpaikan sosiaalisia suhteita yhtena
tarkeimmistd asioista ajatellen tydssa viihtymistd ja hyvéan tydpaikan ominaisuuksia.
TyOpaikalla jokainen voi osoittaa toisilleen kypsyyttddn, sivistyneisyyttdan ja
huomaavaisuuttaan tyotoverina ja ihmisend. (Jarvinen 2000, 45,47,52.) Osana
vuorovaikutusta on kyky antaa niin myonteistda kuin kehittdmiseen tahtédavaakin
palautetta rakentavasti. (Reinboth 2006, 145.) Rakentavaa vuorovaikutusta taas on
dialogi mik& parhaimmillaan on monipuolisten eridvienkin ndkemysten kuuntelemista,
ymmartamista ja yhdistamista. (Kaivola 2003, 167 ; Makisalo 2003, 50.)

2.6 Aikaisemmat tutkimukset

Maija Vahamaen vaitoskirja Dialogi organisaation oppimisessa (2008) perustui
toiminnalliseen pitkittaistutkimukseen, jossa havaintojen, haastattelejen ja kyselyjen
tarkoituksena oli ammattitaidon ja keskustelukulttuurin lisdédminen seka tyontekijoiden
keskuudessa ettd johdon ja tyontekijoiden vélilla. V&hdmaden tutkimus korosti nékemysté
siitd, ettd tyoeldamassa todellisuus toteutuu kokonaisuudessa, jonka tyOntekijoiden ja
johdon toiminta yhdessa muodostavat (Vahamaki 2008, 10).

Tutkimustuloksista  ilmeni  henkilokunnan  toive  johtajan puuttumisesta
konfliktitilanteisiin. Tamén katsottiin tutkimuksessa osoittavan sit4, etta yhteison
omassa tavassa toimia ei ollut vield toteutunut arkipdivén dialogisuus eli neuvotteleva
tapa toimia. Neuvottelevan toimintatavan yllapitdminen vaatii vuorovaikutteista ja
demokraattista johtamista sek& jokaisen omavastuun huomioimista. Vah&maen

tutkimustulokset toivatkin esille sen, ettd keskusteluille tulisi jarjestda aikaa, silla mité
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avoimemmaksi vuorovaikutus keskustelujen kautta kdy, sitd mahdollisempaa on se, etta
neuvottelutaito siirtyy my6s ongelmanratkaisutilanteisiin. Dialogin harjoittelemisen
katsottiin parantaneen niin johtajien, tyontekijéiden kuin eri ammattiryhmienkin vélista
luottamusta ja uskallusta mielipiteiden ilmaisuun. N&in muodostui avoin tila
keskusteluille mik& edisti myds yhteisollisyytta. (V&hamaki 2008, 109,132,162,208.)

Hyvéaan yhteishenkeen kuuluivat Vahdmaen mukaan sanat luottamus, yhteinen
tekeminen ja avuliaisuus. Vdhemman onnistuneessa yhteisollisyydessé taas mainittiin
toive kaikkien yhtaldisesta arvostamisesta. Jos kaikkien oppimisesta ja kehittymisesté ei
huolehdittu, muodostui my6s tdman kautta epéatasa-arvoinen ilmapiiri. Vahaméaen
tutkimus tuki my6s omavastuuosuuden huomioimista ja kehittdmista kaipaavien
asioiden esille tuontia yhteiseen tarkasteluun. Hanen mielestddn omaa toimintaa
tarkasteleva tapa ja vdhemman toivottujen k&ytanteiden tarkasteleminen yhteisesti, toimi
organisaation positiivista oppimista edistavasti. (Vahdmaki 2008, 113,133, 209.)

Maija-Liisa Nakari oli vaitoskirjaansa Tyoilmapiiri, tyontekijoiden hyvinvointi ja
muutoksen mahdollisuus (2003) varten tutkinut 150 erilaista tyOyhteisod
tyoilmapiirimittaustuloksineen usean vuoden ajalta. Nakari toi tutkimuksessaan esille
tydyhteison ilmapiiriin vaikuttaviksi tekijoiksi yksilon ominaisuudet,
organisaatiokulttuurin seké vuorovaikutuksen. llmapiirin katsottiin edustavan jasenten
kayttaytymistd ja asenteita. Kulttuuri taas loi perustavanlaatuisia arvoja ja merkityksia,
mitkd omalta osaltaan olivat muovaamassa vuorovaikutusta. Nainollen keskustelujen
merkitys korostui. Nakarin mukaan tydyhteison yksi merkittdvimmista ja vaikeimmista
asioista oli oppia keskustelemaan yhdessa. Han toi esille ajatuksen, ettd tydyhteison oli
opittava keskustelemaan tydstd, tyOyhteisosta ja niihin liittyvistd haasteista, mutta myds
onnistumisista. (Nakari 2003, 53,58,84.)

Nakari toi véaitoskirjassaan sivuavasti esille myos eettisyyskeskustelun, johon han katsoi
kuuluvaksi esimiesten ja tyontekijoiden ihmiské&sitykset. Edelleen han katsoi tiettyjen
kysymysten olevan keskeisid tyontekijoiden hyvinvointia ajatellen. Hanen keskeisiksi
katsomansa kysymykset liittyivdt ~ johtamiseen, tyOntekijan tyon tavoitteiden
tuntemiseen, tyontekijan vaikuttamismahdollisuuksiin ja siihen, sallitaanko tydssa

omien kykyjen ja osaamisen kayttd, pystyyko tyossd kehittymddn, millaiset ovat
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vuorovaikutussuhteet esimiehen ja tyontekijoiden kesken, ja saako ty0ssé riittavasti
tietoa seka palautetta. (Nakari 2003, 85,196.)

Tiina Koivuniemen vaitoskirjasta (2004) Henkildstovoimavarojen moninaisuus,
muutos ja johtaminen kuntasektorilla ilmeni ettd merkittdvimmét ongelmat
tyOyhteisossd  l0ytyivat tyGilmapiiristd ja ihmissuhteiden toimimattomuudesta.
Vaitoskirjassa esimiestydon merkitys néhtiin  keskeisena kulminoituen henkil6ston
hyvinvointiin, kehittymiseen ja ongelmanratkaisuprosesseihin. HenkilGiden tietojen ja
taitojen kayton mahdollistamisen ja arvostuksen vélilla nahtiin yhteys. Edelleen muun
tydyhteison arvostus nahtiin tyotyytyvéisyyteen vaikuttavana tekijand, ja mita
avoimemmin esimies osasi ottaa tydntekijoiden mielipiteet huomioon, sita suuremmaksi

mya0s tyontekijoiden tyon arvostus kasvoi. (Koivuniemi 2004, 152,168,169.)

Tyostressikyselyjen tulosten perusteella huomiota tulisi  Koivuniemen mukaan
kohdentaa esimiestaitoihin, esimiehen mahdollistamaan tyontekijoiden kehittymiseen,
ihmissuhdetaitojen lisddmiseen sekéa rakentavaan palautteen antamiseen. Tutkimuksessa
tuotiin esille my0s se, ettd johdon tulisi innostaa vision rakentamista ja toteuttamista,
esimiehen luoda kehitysmahdollisuuksia ja antaa palautetta, tyontekijoiden jakaa tietoa
ja sallia erilaisia nakemyksida, ja jokaisen henkilon itse kyseenalaistaa omia
kaytantojaan. (Koivuniemi 2004, 186,190.)
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3 JOHTAMISEN VAIKUTUS HENKISEEN TYOHYVINVOINTIIN

Johtamisjarjestelmassé on olemassa useita eri tasoja jotka vaikuttavat toisiinsa kuten
valtionhallinto, kunnan ylempi organisaatio, yksikon vélitobn esimiestaso sek&
paivahoitoyksikon johtaminen. My0ds johtajuuskasitteitd on lukuisia. Kaésitykset
paivahoitoympéristossa tydskentelevien ihmisten johtamisesta ovat ymmarrettavasti
sidoksissa  pdivakotikulttuuriin.  Useissa  péaivahoitoympéristoihin  liittyvissa
tutkimuksissa esiintyvat sanat pedagoginen johtaminen, laatujohtaminen- ja henkildston
johtaminen. Esim. Tiina Kirvesniemen pro gradu- tutkielman (2004) mukaan
pedagoginen johtajuus ja laatujohtajuus kulkevat késikadessd. Laatujohtaminen
edellyttdd hdnen mukaansa henkilostojohtamisen  valmiuksia  yhteistyo- ja
kommunikointitaitoineen, silla pedagogisen johtajan oivallus on sen ymmartaminen, etta
laadun varmistus lahtee ty0ssé olevista ihmisistd. Ryhméaperhepaivéhoito taas on tuonut
yhteistydskentelyn perhepdivahoitoon, mika on tuonut uusia haasteita johtamiseen myods

perhepdivahoidosta vastaaville ohjaajille. (2004, 8,10,15.)

Omassa tutkimuksessani pureudun johtamisessa erityisesti henkilGstdjohtamiseen,
minka katsotaan useiden tutkimusten perusteella olevan yksi tarkeimmistd asioista
tyontekijoiden psykososiaalista eli henkistd tyohyvinvointia mitattaessa. Tarkeimmaksi
vaikuttavaksi asiaksi se katsottiin myds Suomen kuntaliiton (2007) julkaisemassa
kunnallisen henkildstojohtamisen ké&sikirjassa.

3.1 Henkiléstjohtaminen

Johtajan tehtdva on selventdd, miksi organisaatio on olemassa ja mitkd ovat sen
tavoitteet. Nain ollen tydyhteison perustehtdva ja jokaisen tydntekijan tehtdvénkuva
taytyy olla selvilla perehdytyksineen. (Liski, Horn, Villanen & Oikarinen 2007, 12,20 ;
Mékisalo 2003, 201.) Johtajan tehtdvand on siis jasentad yhteison mielekds pdamaara.
Hénen tulee organisoida tyonjakoa, tyotapoja ja tyoolosuhteita. Hyvéltad johtajalta
vaaditaan ennenkaikkea kyky&d katsoa asioita monesta kulmasta ja kykya tehda
havainnoista mielekkaat johtopaatokset. Hanen tehtavanadn on myds tehdd hankalat

paatokset. (Heiske 1997, 174,180.) Esimiestyd merkitsee jatkuvaa asioiden
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tarkeysjarjestykseen asettamista ja paatoksenteon ohella tulevaisuuteen suuntautuvuutta.
(Nummelin 2007, 22.)

TyoOelamassé voi olla sekd perinteisia ettd osaamisen johtajia, aivan kuten tydntekijoissa
on sek& osaajia ettd asiantuntijoita. Osaamisen johtajan on tunnettava tyontekijat, jotta
han osaisi motivoida heitd oppimiseen ja kehittdmiseen. Hanen on oltava kiinnostunut
tyontekijoistaan, jotta han tietdd, millaisia kehittdmistarpeita tyontekijoilla on.
Osaamisen johtamiseen kuuluu henkildston kouluttaminen, uusien taitojen kehittdminen
sekd osaamisen ja taitojen kayttdonoton varmistaminen. (Mékisalo 2003, 203-205.)
Onkin alettu puhumaan osaamisen johtamisesta ja oppivasta organisaatiosta, jossa
vuorovaikutus on tarkeana rakennusaineena (Nummelin 2007, 16). Nykyorganisaatiossa
osaamista tulee osata jakaa ja samalla vaaditaan jatkuvaa oppimista ja uudistumista
(Kaivola 2003, 62).

Johtajuus on yha enenemissd maarin ihmissuhdeammatti (Kaivola 2003, 70).
Optimistisen ihmiskasityksen omaava johtaja uskoo jokaisen ihmisen olevan arvokas ja
ainutlaatuinen, talloin johtamistapa on toista arvostava, neuvotteleva ja kehittymista
kannustava (Kaivola & Laurila 2007, 61). Johtajan on kuitenkin tarke&a uskaltaa johtaa
omalle persoonalleen luontevalla tavalla. Tdémé edellyttdd omien vahvuuksien ja
heikkouksien tunnistamista ja huomioimista itse johtamisessa. (Kaivola 2003, 70.) Kun
esimies on sinut itsensé kanssa, hén uskaltaa myontad mahdolliset virheensé ja pystyy
tarvittaessa pyytdamaan apua. Hantd on myods helppo l&dhestyd ja hanen on helppo
ldhestyd toisia. (Nummelin 2007, 37.) Tulee kuitenkin muistaa, ettd johtajankaan ei
tarvitse olla taydellinen, vaan hénen tulee hyvéksyd itsensd riittdvan hyvana ja

parhaansa tekevané (Kaivola & Laurila 2007, 55).

Johtajan tulee olla sosiaalisesti aikuinen ja kehittdd tervejarkista keskustelu- ja
paatoksenteko- ja toteutustapoja. (Heiske 1997, 175.) Keskustelu, kysyminen ja
kuunteleminen ovat esimiehen tyokaluja (Nummelin 2007, 10). Johtajan tulee kyet&
kuuntelemaan luottamuksellisesti tyontekijoiden ndkodkantoja ja tunteita niin, ettd
tyontekijat  tuntevat tulevansa kuulluksi. Hanen tulee ymmartéa toista osapuolta ja
samalla sailyttdd oma ndkodkantansa, mika edellyttdd psyykkista aikuisuutta. (Heiske
1997, 179.)
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Kun esimies toimii johdonmukaisesti, oikeudenmukaisesti ja lupaamallaan tavalla,
tyontekijat voivat luottaa héneen. Tydntekijoihinsa luottava esimies jakaa vastuuta ja
ottaa tyontekijat mukaan péatoksentekoon. Organisaation asioista tiedottaminen,
paatosten selittdminen ja perustelu sek& avoimuus ovat tarkeitd asioita. Tarkeda on myds
tunne siitd, ettd esimies pitdd puolia ja puhuu puolesta. (Nummelin 2007, 52,53.)
Johtajan tulee toimia valittajand alaistensa ja oman esimiehensé valillg, joten hanella
taytyy olla seka oman esimiehen, ettd alaistensa luottamus. (Heiske 1997, 174.) Hénen
on kyettdvd tekemdan yhteisty6td ja mahdollistettava yhteistyd myds muiden
tydyhteisOjen ja organisaatioiden kanssa (Mékisalo 2003, 204).

Johtajaan kohdistuu paljon odotuksia, toiveita ja vaatimuksia, joita hén ei aina pysty
tayttamaan, sillé eri ihmiset toivovat johtajalta erilaisia asioita. Siksi johtajaan kohdistuu
aina myos kritiikkia, jota h&nen tulisi oppia sietdaméén. (Kaivola 2003, 63.) Mutta
kohtuutonta syyttelyd hanenkdan ei pidad ottaa vastaan (Heiske 1997, 177). Johtajan
tulisi kuitenkin kyeta tarkastelemaan asioita aina tasa- ja monipuolisesti (Kaivola 2003,
63).

Johtajaan liitetd&n henkilOstolle kayttaytymismallina oleminen. N&in hanen tulisi
edesauttaa avointa keskustelua, toisen kuuntelemista ja ongelmien ratkaisua. (Kaivola
2003, 63.) Esimiehen avoimuus luo pohjaa koko tydyhteison myoénteiselle ilmapiirille.
Jos tyoyhteisOssé hyvaksytadén huhut, pahimmillaan epdvirallisten tietojen levittdmisesta
tulee normi. Esimiehen tulee kyetd suoruuteen, rehellisyyteen ja suoraan
tunneilmaisuun. TyoyhteisOlle tulee kertoa selkeésti, ettd salailu, vaarien tulkintojen
eteenpdin vieminen ja selan takana puhuminen on mydnteisen ilmapiirin syntymisen
este. Sitdvastoin myonteisten asioiden &&neen sanominen on térke&a niin arkisessa
keskustelussa kuin viestinndssékin. Yksi onnistuneen johtamisen kulmakivista on
vahvistavan palautteen antaminen. On myo6s tarkedd, ettd esimies luo ympérilleen
virheetkin sallivan ja niistd opiksi ottavan ilmapiirin. Nain tydyhteisd nakee pienet
virheet mahdollisuuksina ja séilyttad ilmapiirin rentona ja myonteisend. Tami ei
kuitenkaan tarkoita turvamaardyksien laiminlyontid.( Ahola, Furman & Hirvihuhta
2004, 132,133,137.)

Esimiehen tulisi osata hyoddyntdd koko henkildkunnan resurssit. Esimiehen

asiantuntijuus  muodostuukin  siitd, miten hyvin h&n saa tyOntekijéidensa
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asiantuntijuuden  n&kyvadksi. Taman mahdollistaa sellaisen suhtautumistavan
omaksuminen, ettd esimiehen omat nékemykset eivat ole ylivertaisia, vaan yksi
tulkintatapa monien muiden joukossa. (Nummelin 2007, 15,16.) Henkilokunnan
resurssien huomioimiseen liittyy erilaisten tyotapojen oikeutus, jota esimiehen tulisi
painottaa. Oleellista on se, millainen tulos syntyy néiden erilaisten tyGtapojen kautta.
(Vesterinen 2006, 99,100.) Tulisi muistaa, etta erilaisuus rikastuttaa tydyhteisoa ja etta
hyvaksytyssa erilaisuudessa jokainen voi kokea olevansa omalla paikallaan. (Kaivola
2003, 28-30.) Esimiehen tulisikin tunnistaa tyontekijoiden erilaisuudet ja kywvyt
syrjimétta ketdan. (Rauramo 2008, 127.) Toinen saattaa tarvita haasteita ja vaativia
tyotehtdvid, toinen taas haluaa paneutua rauhassa tehtdviinsa, mutta kummallekin on
yhté tarkedd, ettd he pitdvat tyostaan, arvostavat sitd ja kokevat olevansa hyodyksi.
(Kaivola 2003, 28-30.)

Jokaisella henkil6lla on oltava mahdollisuus henkilékohtaiseen kasvuun ja oppimiseen
(Kaivola & Laurila 2007, 83). Jokaisella tulisi olla myés mahdollisuus vaikuttaa omaan
tyohonsa, sen sisaltéon ja kehittdmiseen. Tama perustuu esimiehen antamaan
luottamukseen mik& edistad tyossaviihtymistd ja tyOntekijan motivaatiota vapauttaen
samalla esimiehen voimavaroja. (Rauramo 2008, 132.) Esimerkiksi jos yksilolla tai
tyoryhmélld on valmiuksia toimia itsendisesti, esimies valtuuttaa heidat ottamaan
tehtdvakokonaisuuksia ja haasteita vastaan (Multanen, Bredenberg, Koskensalmi,
Lauttio & Pahkin 2004, 46). Motivaatioon vaikuttaa osaltaan tyOpaikan hyvét
ihmissuhteet. Tassé esimiehelld on edelleen tarked rooli. Kun tydyhteisdssa vallitsee
toisiaan tukeva ja kannustava ilmapiiri, osaamisesta ei kilpailla, vaan tieto laitetaan
kiertoon. (Nummelin 2007, 28,29.)

Kehityskeskustelua pidetadn johtamisen valineend ja hyvin toimivana se palveleee
my06s yksilon tarpeita sen ollessa kanava tyodntekijélle tulla kuulluksi ja esimiehelle
tunnistaa tyontekijoidensa erilaiset tarpeet edesauttaen samalla keskindista ymmarrysta.
(Kaivola 2003, 30,153.) Kehityskeskustelujen tarkoituksena on muistaa erityisesti
kehittdmisndkokulma eli henkilon motivaation tukeminen ja kannustaminen itsensé
kehittdmiseen ja néin koko yrityksen kehittdmiseen (Liski ym. 2007, 12).
Kehityskeskusteluista on hyoétyd, jos ne edistavat sekd tyOpaikan ettd yksildiden
tavoitteita. Hyvin toteutettuina kehityskeskustelut lisddvat motivaatiota, selventdvét

tavoitteita, auttavat kehittymaén, luovat positiivista ilmapiirid, lisdavat arvostuksen
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tunnetta, mahdollistavat palautteen antamisen ja vahentévat stressid. (Rauramo 2008,
157.)

Vuorovaikutukseen liittyvat asiat tulisi kasitella tydyhteison pelisaantdind ja niiden tulisi
olla yhtend teemana kehityskeskustelussa. Esimies vaikuttaa omalla persoonallaan
siihen, voidaanko keskustelussa ylittdd ns. mukavuusraja eli uskalletaanko puhua myds
tunteista, arvoista, asenteista ja ihmissuhteista, vai jaddaanké mukavuusrajan alapuolelle
puhumaan pelkista laajoista tosiasioista, koulutuksesta, padmaarista ja tuloksista. Mikali
mukavuusrajaa ei ylitetd, ei voida puhua kehityskeskustelusta vaan tavallisesta
tyokeskustelusta. (Vesterinen 2006,103,144.)

Yhtend johtamisen tyOkaluna voidaan pitdd myds henkilokunnalle jarjestettya
tyonohjausta. Tydnohjausmaaritelméa on oppimisen muoto, jossa pyritdadn kehittdmaan
reflektiivisempdd suhdetta omaan ty6hon, tydrooliin ja tydyhteisoon, tavoitteena
tyontekijan ammatillinen kasvu. (Vesterinen, P. 2006, 163. ) Tyonohjaus sinalladn on
keskusteluun ja toiminnallisiin menetelmiin perustuvaa tyon kehittamistd koulutetun
ohjaajan ohjaamana. Sen tavoitteena voi olla esimerkiksi tydyhteison toiminnan
parantaminen ja vuorovaikutussuhteiden edistdminen sekd yhteishengen lisdé&minen ja
toisen tyon arvostaminen. Yleistavoitteena voidaan erityisesti pitdd tydssé jaksamisen
turvaamista ja ammatillisen osaamisen kehittdmistd. Sen avulla voidaan edistda
yhteistyotd, selkiyttdd tyoroolia sekd luoda yhteista kasitystd tyon tarkoituksesta ja
tavoitteista. Se mahdollistaa myds omien tunteiden tutkimista, jasentamistd ja
tiedostamista liittyen ty6hon, tydérooliin ja tydyhteisdon. Tyonohjaus voi olla yksilo-

pienryhma- tai tydyhteisétoimintaa. (Rauramo 2008, 171,172.)

Esimieskin tarvitsee tukea ja paras tuki oman esimiehen lisdksi on oma tydyhteiso
(Rauramo 2008, 147). Sen liséksi my0s johtaja tarvitsee sddnnénmukaista esimiehen
omaa tyonohjausta tyonsa tukemisessa. Tydnohjaus antaa esimiehelle mahdollisuuden
tarkastella omaa toimintaansa rehellisesti ja avoimesti antaen mahdollisuuden tukeen

my0s ongelmatilanteissa. (Kaivola 2003, 71.)
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3.2 Henkiléstéjohtamisen haasteena konfliktit, niiden syyt ja selvittaminen

Ongelmatilanteita ~ voivat  olla  esimerkiksi erilaiset konfliktitilanteet.
Henkilostojohtamisessa esimiehiltd kysytdankin taitoa hallita ja sovittaa my0s
konfliktitilanteita (Jokinen 2001, 3,6). Jokaisessa tyoyhteis6ssa on luonnollisia
mielipide- ja nékemyseroja, jotka harvoin ovat ongelmia. Mutta konfliktitilanteessa
ldhiesimiehen on syytd sopia tilanne asianosaisten kanssa tai kaynnistda selvittely
esimerkiksi tyoterveyshuollon tai muun ulkopuolisen asiantuntijan avulla. Esimiehen
tulee puuttua yhteison ristiriitoihin viimeistddn silloin, kun ne alkavat heikentd4
tyontekijoiden tyohyvinvointia ja tyotyytyvaisyyttd. Jokaisella on myds tyontekijana
vastuu puuttua tilanteeseen, jos havaitsee tydyhteison jaseneen kohdistuvaa epdasiallista
kohtelua. (Vartia, Lehtinen, Joki & Soini 2004, 7,8,11,13.)

Konfliktien taustalla saattaa olla jyrkat saannét siitd, mitd kenenkin kuuluu tehda, jolloin
muiden auttaminen ja toisen tyon arvostaminen vahenee. (Vartia ym. 2004, 24.) Ne
voivat kehittyd myos tasa-arvon ylenpalttisesta korostamisesta. Tulee muistaa, ettd jos
ihmisten henkilokohtaisia ominaisuuksia, vahvuuksia ja ainutkertaisuutta ldhdet&aan
puristamaan samaan pakettiin, kyse ei ole tasa-arvosta vaan tasapdistamisestd. (Reinboth
2006, 47,118.) Edelleen konfliktit ja niiden ilmeneminen voivat nékya niin, etta
yhteistyd kangertelee, tieto ei kulje, ihmisistd puhutaan seldn takana, asioiden
etenemistd jarrutetaan, toisten tekemistd tai tekemdattd jattdmistd vahditaan
pahansuovasti, tai ihmisid haukutaan jatkuvasti ihmisten jakautuessa eri leireihin.
Héirintd voi olla sanoin, toimin tai asentein loukkaavaa kayttdytymistd, henkilon
tydsuorituksen perusteetonta arvostelua, mustamaalausta tai tydyhteisosta eristamista.
(Vartia ym. 2004, 15,24.)

Tulee muistaa, ettd vuorovaikutusta eivat ole ainoastaan puhutut sanat, vaan myds
vaitiolo, eleet, ilmeet ja teot. Vahvimpia kannanottoja voivat olla juuri vaitiolo ja
poisjadanti. (Kaivola 2003, 50.) Vaikeneminen, véhatteleminen, tyotoverin tyon
vahtiminen ja toisen ihmisen torjuminen on yksi aggressiivisuuden osoituksista. Ilkeys
johtuu usein ymmartdmattomyydestd. On kuitenkin harhaluulo, ettd muut tietdvat
meidén tunteemme. Aikuisuutta on erottaa tosiasiat, eri osapuolten nékokannat ja

olettamukset toisistaan. Pyrkimys ymmartd4d toisen ihmisen aggressiivisuuden
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ilmenemismuotoja tai syitd, ei merkitse kuitenkaan sitd, ettd aggressiivisuus pitaisi
hyvéksya. (Heiske 1997, 42,43,45,46,48,49.)

Itse tyOpaikkakiusaamisen tunnuspiirre on sen toistuvuus ja jatkuvuus. Kasvokkaisessa
kanssakdymisessé tyOpaikkakiusaaminen voi ilmetd halventavina olankohautuksina,
merkitsevind silmayksind, hymahdyksind ja naureskeluna. Pienin viestein kiusaaja
pyrkii mitdtdimaan toista. Kenenkaan ei kuitenkaan tarvitse sietdd epéasiallista kohtelua.
Tulee muistaa, ettd jokaisella tyontekijalla on oikeus tulla hyvaksytyksi omana itsenaan,
ja mik&én ei oikeuta epéasialliseen kohteluun. Jos kiusaamista ei saada ratkaistua,
vaarana on, ettd kiusattu saa vakavia oireita unihdiridistd masennukseen, ja hénen
tydhyvinvointinsa ratkaisevasti alenee aiheuttaen huomattavia sairauspoissaoloja.
(Reinboth 2006, 15,51,55,59,61.)

Tyoturvallisuuslaissa 8§ 28 (732/2002) todetaan, ettd jos ty0ssé esiintyy tyontekijadn
kohdistuvaa hairintaa tai epdasiallista kohtelua, tydnantajan on asiasta tiedon saatuaan
ryhdyttava valittomasti toimiin epdkohdan poistamiseksi (Vartia ym. 2004, 15). Lain
noudattamista valvovat tydsuojeluviranomaiset. Tyosuojelutarkastaja valvoo sitd, etta
tyonantaja puuttuu Kkiusaamiseen. Tyoturvallisuuslain 18 8§ my0ds velvoittaa, ettd
tyontekijan on valtettdvd muihin tyontekijoihin kohdistuvaa hairintdd ja epdasiallista
kohtelua. Adrimmaisena keinona tyontekijan tydsuhde voidaan myos paittda. Tastd

séadetaan erikseen tydsopimuslaissa. (Reinboth 2006, 186,188.)

Konfliktien jasentdmisesséd ensimmainen kysymys kuuluu, keitd konflikti koskee, silla
se ratkaisee, kuka sopii tilanteen selvittdjaksi. Jos lahiesimies ja tdman alainen on
konfliktissa, l&hiesimiehen esimiehelld on vastuu. Jos todetaan, ettd tilannetta ei saada
selvitetyksi, tarvitaan ulkopuolista asiantuntijaa. (Vartia ym. 2004, 13,22.) Ty0yhteison
ulkopuolisena toimijana voi toimia mm. ty6terveyshuolto. (Reinboth 2006, 176.) Hyvén
tyoterveyshuollon laatuun  kuuluu se, ettd tyoterveyshuollon henkildsté on
ammattitaitoista ja hyvét vuorovaikutustaidot omaavia, ja ettd heidan toimintansa
eettisyys ja sisdinen yhteisty¢ ovat kunnossa. (Rauramo 2008, 76.) Koska kiusaaminen
on yleistd ja usein traumatisoivaa, tulisi tyoterveyshuollossa olla myds

mielenterveystyon ammattilaisia (Kaivola 2003, 114).
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TyoOpaikalla tulisi olla tydsuojelun toimintaohjelma ja osana tatd toimintamallia
henkisen tyodsuojelun toimintamalli konfliktien ratkaisemiseen ja Kkiusaamiseen
puuttumiseksi. Tyoturvallisuuslaki maéaraa tyonantajan jarjestaimaan tyontekijoille
ohjausta haitan valttdmiseksi ja kehittdmaan tyoturvallisuutta myos talta osalta yhdessa
tyontekijoiden kanssa. Organisaation johdon tulee tehdd selvéksi, ettd epdasiallista
kayttaytymista ei hyvaksytd. Tyopaikkakiusaamisen torjunnan perusta on ihmista
kunnioittavat arvot ja jokaisen tydntekijan asiallinen kdytos toista tyontekijaa kohtaan.
(Reinboth 2008, 68,112.)
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4 ORGANISAATIOKULTTUURIN VAIKUTUS HENKISEEN
TYOHYVINVOINTIIN

Tyoyhteisd koostuu niista ihmisistd, jotka tunnemme melko hyvin. Tydorganisaatioon
kuuluu myds muut osastot ja toimipisteet. (Reinboth 2006, 9.) Organisaatio on olemassa
perustehtdvansa vuoksi. Se antaa ty6lle suunnan, asettaa yleiset tavoitteet ja liittaa
organisaation jonkin laajemman kokonaisuuden osaksi (Kaivola 2003, 144). Tyontekijan
ensisijainen tehtdvd on tydyhteison paadmaadran toteuttaminen (Heiske 1997, 150).
Perusty0 tulee aina pitdd mielessd, ja jotta voimme Keskittyd siihen taysilla, taytyy

vuorovaikutuksen toimia (Hamaél&inen 2005, 94).

Organisaatiokulttuuri  tarkoittaa  tavanomaisen  keskustelun,  kdytoksen ja
paatoksentekotapaa. Menettelytavat ja sopivaisuussdanndt opitaan organisaation
historian aikana. (Heiske 1997, 149.) Tyopaikan organisaatiokulttuuri siséltaa tyotéa
ohjaavat sdénnot, vuorovaikutustavat seka suhteet asiakkaisiin ja muihin sidosryhmiin
(Nummelin 2007, 72). Organisaatiokulttuuri vaikuttaa edelleen yleiseen ilmapiiriin,
vuorovaikutukseen, yhteisty6hon, ihmissuhteisiin ja siihen, miten organisaatio oppii
uutta, ratkaisee ongelmat, kehittyy ja selviytyy muutoksista ( Kaivola 2003, 19).

4.1 Organisaatiokulttuuriin liittyvat arvot, asenteet, itsetunto, ihmiskasitys ja

eettisyys

Arvot ovat tydyhteisossa tarkeina pidettyja periaatteita ja toimintatapoja. Tulisi muistaa,
etta kiinnostuneisuus tyoyhteisdssa vallitsevista arvoista ja valmius kehittad niitd, seké
toimiminen yhdessé laadittujen peliséantdjen mukaan, tuo tydyhteisdén samalla hyvéa
henked. (Ahola ym. 2004, 92.) Organisaation sisalla jokainen tyontekija myds kantaa
tiedostaen tai tiedostamattaan mukanaan ihmiskésitystdan, arvoja ja  asenteitaan.
Jokaisen tulisikin tarkastella ndita asioita lisaten siten itsetuntemustaan. Tydyhteisossé
tulee  my0Gs yhteisesti  keskustella  valtasuhteista, arvoista, tavoitteista,
kayttdytymisnormeista ja tunteista. (Ahola ym. 2004, 105.) Arvokeskustelua tulee kayda
koko ajan, silla arvot toteutuvat ja nadkyvat juuri kaytdnndn ongelmatilanteissa.
(H&maél&inen 2005, 34.)
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Tyon tekemisen tulisikin rakentua ensisijaiseti ihmisen arvolle. On tarke&a, etta
tyontekijat kokevat olevansa arvostettuja, ei vain tydsuoritusten ja aikaansaannosten
perusteella, vaan my6s persoonana ja ihmisind. Tydeldman minimivaatimus on, etta
jokaista tyontekijad kohdellaan ihmisarvoisesti ikadn, sukupuoleen tai titteliin
katsomatta. (Hamaldainen 2005, 24,30,62.) Arvopohjaiset konfliktit voivat tulla esille, jos
tydyhteisossé vallitsee myytti, ettd vain akateemisesti koulutetuilla tydntekijoilla on

patevaa sanottavaa (Vartia ym. 2004, 60).

Huomioitavaa on, ettd tyontekijd, joka kokee arvoristiriitaa, uupuu herkasti. Jos
tyontekija joutuu toimimaan vastoin periaatteitaan, on seurauksena usein tyOpaikan
vaihtaminen. Vastaavasti jos arvoja ja niissa esiintyvia ristiriitoja on kasitelty avoimesti
tyOyhteis0ssé ja ennenkaikkea ratkaisuja hakien, keskindinen luottamus lisdantyy ja
negatiiviset kaytdvapuheet véhenevét. Arvostusta voi jokainen osoittaa antamalla
toiselle myonteista palautetta. My0s arvostavaan sdvyyn puhuminen tyotovereista

silloinkin, kun ndma eivét ole paikalla, osoittaa arvostusta. (Ahola ym. 2004, 14,15,93.)

Suurimpia muutoksia kaivataan juuri asenteisiin ja arvoihin. Ty0yhteisossa
arvokeskustelu on tarpeen my0s siksi, ettd samojen arvojen madrittely yhteisiksi
arvoiksi on pitkan prosessin tulos. Erilaisten arvomaailmojen yhteensovittaminen
tydyhteisdssa onnistuu vain arvokeskusteluilla, ja jollei keskustelua ole, arvomaailmat
eivat kohtaa. (Hamaél&inen 2005, 34,72,82.)

Organisaatiokulttuurista kumpuaa myds tydyhteisossd vallitseva ihmiskasitys.
Peruskysymys on, onko olemassa hyvéksyttyja ja vahemman hyvéksyttyja yksiloita.
Nademmekd ihmisen arvokkaana omana itsenddn ilman rajoittavia ehtoja. Tiedostamalla
omat ihmiskasityksemme ldhtokohdat ja sitd muovaavat tekijat voimme tietoisesti
pyrkia laajentamaan ja kehittdméan sitd. Mikéli organisaatiossa vallitsee positiivinen
ihmiskasitys, erilaisiin nakemyksiin suhtaudutaan uteliaisuudella ja kunnioituksella.
Yksiloilla on taten terve itsetunto. Myonteisen ihmiskasityksen nostaminen
organisaation perusarvoksi onkin enemman kuin perusteltua. (Kaivola 2003, 19.)

Ihmiset tarvitsevat myotamielistd ilmapiiria jaksaakseen tydskennelld pitk&janteisesti
(Heiske 1997, 132). Tarkeimmat myodnteisyyttd tuottavat tekijat ovat arvostus,

onnistuminen, valittdminen ja huolenpito. Ongelmakohtia ovat ongelmista
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keskusteleminen, kritiikin antaminen ja vastaanottaminen, loukkaaminen ja
loukkaantuminen. (Ahola & Furman 2002, 13.) Jos ihmisen perusasenne on positiivinen,
hanelld on kykya kasvaa ja kehittyd ihmisend sekd loytda tydstadn uusia
mahdollisuuksia. Ihmiské&sitystd jokainen kantaa mukanaan. (Kaivola & Laurila 2007,
103.) Positiivisesti ajatteleva henkild n&kee ne asiat jotka ovat hyvin, ja
ongelmakohdissa h&n panostaa ratkaisuihin (Reinboth 2006, 37). Positiivisen
suhtautumisen merkitys on suuri, koska silla rakennetaan siltaa ja yhteistd ymmarrysta
(Kaivola & Laurila 2007, 105).

Mydnteinen asenne tarkoittaa sitd, ettd puhetapamme toista kohtaan on ystévallinen ja
kunnioittava. Myonteisyys on sitd, ettd emme etsi syyllista vaan ratkaisua. Kun kylvaa
ympdrilleen myonteisyyttd, elaménuskoa, hyvéa tuulta, hymya ja vélittdmista, saa sita
samaa itsekin osakseen. (H&maldinen 2005, 25,131.) Ystavallinen hymy, kuulumisten
kysely ja sympatian osoittaminen toista ihmistd kohtaan on toisen arvostamista
parhaimmillaan. (Ahola ym. 2004, 30.) Kuunteleminen, keskustelemisen tapa, katseet ja
ilmeet ovat myds erddnlaista palautteen antamista (Heiske 1997, 133). Kunnioitus on
jokaisen ihmisen parhaiden puolien nédkemista ja sen tunnustamista, ettd emme koskaan

voi oppia taysin tuntemaan toista ihmistad. (Nummelin 2007, 69.)

Tulisikin muistaa, ettd tiedollista ja taidollista kehittymistd vaativampaa on kehittya
ihmisend (Harju & Kallasvuo 2007, 97). Jokaisen tulisi kaantaa peili itseensa ja kysya,
kuinka suhtaudun tyohoni, esimieheeni ja tyotovereihini ja mitd itse voin tehd&
tyéhyvinvoinnin edistamiseksi. (Vesterinen 2006, 102.) Uskommeko siihen, ettd ihmiset
ovat lahtokohdiltaan hyvaa tarkoittavia vai olemmeko kyynisia (Kaivola & Laurila
2007, 103). Jos ajattelemme, etta toisella on paha tarkoitus, ettd han toimii itsekkaasti,
me todenndkoisesti drsyynnymme. Jos taas ajattelemme, ettd toisella ei ollut pahaa
tarkoitusta tai ett4 han perati tarkoitti hyvaa, me suhtaudumme asiaan rauhallisemmin ja
rakentavammin. Se, miten loukkaavina koemme toisen henkildn sanomiset johtuvat
suuresti motiivitulkinnoistamme, eli k&sityksestamme siitd, miksi toinen toimii kuten
toimii. (Ahola ym. 2004, 51,52.)

Yhteistydon toimimattomuutta voivat selittdd edelleen erilaiset nékemykset
eldmankatsomuksellisissa asioissa seka kyvyttomyys sietdd omista nékemyksisté
poikkeavia ajatuksia, jota lisad vield haluttomuus keskustella asiasta. My0s stereotypiat
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ja ennakkoluulot toisesta ihmisestd voivat ohjata omia nakemyksidmme vaikuttaen
sithen, miten toisen tekemisiin ja sanomisiin suhtaudumme. Harvoin tulemme
ajatelleeksi, ettd niinsanotulla siirtovaikutuksellakin on merkityksensd, eli toisen
muistuttaessa ihmisté josta emme pidd, siirrimme aikaisemmat negatiiviset tunteemme
tiedostamattamme héaneen. (Reinboth 2006, 17,18.) Tulee kuitenkin muistaa, etti
kypsésti aikuinen ja itsetuntoinen ihminen sallii toisten erilaisuuden seka persoonana,
ettd tavassaan tehda tyota (Kaivola & Laurila 2007, 72).

Jokaisen tulisi miettid, millaisia asenteita ja ihmiskasityksid ruokimme omilla
teoillamme ja sanoillamme (Kaivola & Laurila 2007, 104). Tietoisuus tarkoittaa omien
tunteiden, arvostusten, tarpeiden, pyrkimysten ja omaksuttujen kayttaytymismallien
tuntemista. Jos ei ole tietoinen omasta itsestédén, voi helposti syyttda toista kohdatessaan
ongelmia. Tietoisuus vaatii itseltd halua tutustua omaan itseen ja uskallusta kohdata
itsestddn myos véhemmaén mukavia asioita. Jos tyontekijé ei koskaan pohdi sitd, mik&
merkitys hanen toiminnallaan on tydyhteison ilmapiiriin ja keskustelukulttuurin
onnistumiseen, han ei koskaan mydskaan ota vastuuta naisté asioista. (Makisalo 2003,
182.)

Itsetunto on ihmisen perustunne omasta arvostaan. Se on kykya luottaa omaan itseensd,
omiin kykyihinsa ja mahdollisuuksiinsa. Itsetunto on taten sukua itseluottamukselle,
itsearvostukselle ja itsekunnioitukselle. Kyky pitdd itsestdan, antaa mahdollisuuden
arvostaa my0s muita. Taten itsetunto on yhteydessd empatiaan. Itsetunto ei kuitenkaan
vie jadrapaisyyteen. Kykeneméattdbmyys joustavuuteen  kertoo  pikemminkin
haavoittuvaisuudesta ja hauraasta itsetunnosta. Terve psyykkinen joustavuus kertoo
itsensd hallinnasta, se ei tarkoita kuitenkaan taipumusta luopua aina omista
mielipiteistddn muiden hyvéksi. Itsetuntoisen ihmisen taipumus kateuteen on pienempi
kuin itsetunnoltaan heikon henkilon. (Heiske 1997, 117,118,120.) Lapsuudenkodin
evaat vaikuttavat osaltaan pitkélle elamassamme, mutta tulee muistaa, ettd myéhemmin

siihen liittyy aikuisen ihmisen omavastuu. (H&mal&inen 2005, 205).

Meilld tulisi olla syvd tunnetason kosketus toisaalta omaan vahvuuteemme ja
osaamiseemme, mutta myos keskenerdisyyteemme (Hamaldinen 2005, 28). Tulee
huomioida, ettd ihminen voi luottaa itseensa tydssé tai jollakin tyon osa-alueella ja tietdaa
taas olevansa heikko jollakin toisella osa-alueella. Itsetunto voi jokaisella joskus "maata
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maassa”. (Heiske 1997, 124.) Yhteis6 onkin yksilon térked voimanl&hde. Jokainen
haluaa olla hyvaksytty ja tuntea itsensd tarpeelliseksi. Koska ihminen on tunteva,
kokonaisvaltainen, psykofyysinen olento, ihmissuhteet tydssd ovat oleellinen osa
tyomotivaatiota, tyon tuloksellisuutta ja tyohyvinvointia. Sosiaalisen tuen saaminen
tyossa jaksamisessa on tarkeéd, silla sosiaalinen pddoma eli tuki ja kannustus seka avoin
tiedonkulku ja luottamus ovat oleellisesti yhteydessé ty6hyvinvointiin. (Rauramo 2008,
122-124.)

Jokaisessa organisaatiossa tulisi olla myos eettinen kivijalka, joka antaa organisaation
jasenille selkeét ohjeet siitd, miten tydyhteisdssa suhtaudutaan toisiin ihmisiin (Mékisalo
2003, 53). Ihmisarvo on aina ehdoton ja kaikille kuuluva oikeus. Kunnioitus perustuu
ajatukseen, ettd hyvaksymme toisen ajattelutavan vaikka emme itse ajattelisi samalla
tavalla. (Kaivola & Laurila 2007, 102.) Vdlittdminen on toisten huomioimista,
kuuntelemista, lohduttamista, rohkaisemista, kannustamista ja auttamista. Kun
arvostamme toista, valitdmme sen kéayttdytymisellamme eli silld, miten kohtelemme
hantd ja miten ndytdmme arvostavamme hénen osaamistaan ja ammattitaitoaan.
Arvostus on sitd, ettd vélitimme toiselle kokemuksen siité, ettd han on tarpeellinen.
TyoOtd ei useinkaan tehdd pelkdn palkan vuoksi, vaan myds sen vuoksi, etta
osaamistamme, ammattitaitoamme, ahkeruuttamme ja  kehittdmisideoitamme
arvostetaan. Mutta ei riitd, ettd ihmiset vélittdvat toisistaan, vaan heiddn on myds
osattava selvittdd keskindiset loukkaantumisensa jotteivat he myrkyttéisi ty0yhteison
ilmapiirid. (Ahola & Furman 2002, 12,20,53.) Jokaisen tulisi myds oppia uudenlaista
kayttaytymista virheistddn (Hamalainen 2005, 105).

Useat organisaatiot ovat julkilausuneet omat toimintaansa ohjaavat arvot, mydskéan se
ei yksistéan riitd, vaan organisaatioiden tulisi k&yda jatkuvaa arvokeskustelua. Ei ole
samantekevad millaisella kielella me yhteistd maailmaamme rakennamme. TyOyhteison
tulee jatkuvasti arvioida, onko sen toiminta eettisesti pitdvad, ja toteutuvatko

organisaation arvot todellisuudessa kaytannossa. (Kaivola & Laurila 2007, 52,109,136.)

4.2 Organisaation avoin ilmapiiri

Johtajalla on keskeinen rooli tydhyvinvoinnin rakentamisessa, mutta myds tyontekijoilla

on huomattava vastuu. Hyvinvoiva henkilostd ymmartdd mika tyossa on tarkedd. Tama
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edellyttdd  tyOyhteisoltd  keskustelua eli aitoa dialogisuutta, pelisdantojé,

kehityskeskusteluja ja johtamisen lapinakyvyytta. (Vesterinen 2006, 53,103.)

Omassa tyoyhteis6ssa on hyva pyséhtya keskustelemaan siitd, miten yhteistyd sujuu,
kuinka piddmme ylla hyvad ilmapiiria, miten kannustamme toisiamme ja kuinka
suunnittelemme yhdesséd tulevaa. Syntyyko sellaista keskustelua, johon kaikilla
tyontekijoilla olisi tasavertaiset oikeudet osallistua ja tuleeko keskustelun tulokset

mitenk&an nékyville paatoksenteossa. (Hamaéléainen 2005, 101.)

Mitd avoimemmin keskustellaan myds vaikeuksista, sen parempi. Ratkaisuihin pyrkiva
ja asiallinen keskustelu vie kehittdmistd eteenpdin. Aktiivista kuuntelu- ja
keskustelutaitoa voi opetella ja parantaa. Jokainen ty0yhteison jasen voi itse vaikuttaa
sithen, millaista keskustelua tydyhteisossd yllapidetddn. Ongelmakeskeisessa
keskustelussa pohditaan persoonallisuuksia ja luulot ja kuulopuheet ovat vahvasti esilla.
Ongelmille etsitddn syyllisida ja asioita henkil6iddédn. Ratkaisuja tehdddn oman
mukavuuden takaamiseksi, ongelmia paivitellddn ja odotetaan ettd muut tekevat ja
kantavat vastuun. (Multanen ym. 2004, 6,51,55.) Mutta kun tydyhteisdssa tarkeista
asioista tiedotetaan ja keskustellaan avoimesti, juoruaminenkin véhenee. Hyva tyonjako,
selked johtajuus ja jarkeva tyokeskeisyys tervehdyttavét yhteis6d. Jos sensijaan aletaan
toimia sen nojalla mita uskotaan tai huhutaan muista, kehittyy helposti perusteetonta
syyttelyd. Miksi- kysymykset vievédt helposti syyllisen etsimiseen, miten-tyyppiset
kysymykset ovat parempia. Esimerkiksi, miten menetelld paremmin tai miten korjata
virhe. (Heiske 1997, 87,109,114.)

Hyvan tyGilmapiirin piirteitd ovat hyvét esimies- ja alaissuhteet, hyvat kéytostavat,
hyva tiedonkulku, kehitys- ja etenemismahdollisuudet, kohtuullinen tydkuormitus,
oikeudenmukainen palaute, oikeudenmukaisuus, tasa-arvo, oman ja toisen tydn
arvostaminen, selkea tyonjako, tyon virikkeellisyys, tyorauha, vaikutus- ja
osallistumismahdollisuudet, yhteiset arvot ja paadmaadrat sekd yhteisOllisyys ja
yhteishenki. llmapiiriin vaikuttavat edelleen rakenne ja s&&nnot, ohjeet ja toimintatavat
sekd vastuu, jossa on mahdollisuus vaikuttaa, tehdd paatoksia ja toimia itsendisesti.
Edelleen tydn kokeminen haasteelliseksi seka kannustus ja tuki, kuin myads ristiriitojen

mahdollisimman nopea ratkaiseminen, kuuluvat hyvéaan tyoilmapiiriin. Turvallisessa
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tydyhteisossé ongelmat uskalletaankin ottaa ajoissa esille ja toisten jaksamista tuetaan.
(Rauramo 2008, 110,124,126.)

Luottamuksen ilmapiirissa myos uskalletaan olla erimieltd ja antaa rakentavaa kritiikkia.
Tyopaikalla tarvitaan sellaisia ihmisié, jotka uskaltavat puuttua epakohtiin. (Rauramo
2008, 14.) Oikeudenmukainen kohtelu on ihmiselle tarke&da, koska silla on yhteys
ihmisen identiteettiin, itsetuntoon, mindkuvaan ja ryhméén sitoutumiseen. (Nummelin
2007, 111.) TyoOyhteison hyvéa yhteistyokykya vaikeuttaa hyokkadva tai jarruttava
kaytos, kilpailu, klikkiytyminen tai ylimielisyys. Tydyhteison toimintaa taas edistaa jos
tunteet osataan tuoda esille rakentavasti ja sovittelevasti. (Liski ym. 2007, 25.) Jokainen
ihminen kaipaa ja tarvitsee myonteistd huomiota ja palautetta. (Mékisalo 2003, 186.)
Kun tyontekija tuntee olevansa hyvéksytty, hanen on helppo tehda ja kehittad tyotaan.
(Nummelin 2007, 108.)

Jos haluaa vaikuttaa asioiden muuttumiseen, on syytd olla rakentaja eika “hajottaja”.
(Haméléainen 2005, 51.) Usein juuri he, jotka eniten valittavat ovat haluttomimpia
muutokseen. (Heiske 1997, 217.) Jokainen voi itse valita, miten toisia ihmisia kohtelee.
Toista ihmistd ei voi muuttaa, mutta omaa asennettaan ja kayttdytymistdan voi.
Tyoviihtyvyyteen vaikuttaa merkittavasti oma asenne, onko halukas luopumaan
lukkiutuneista asenteistaan ja ennakkoluuloistaan, ja mitd on valmis tekemaan yhteisen
tyoviihtyvyyden eteen. (H&maldinen 2005, 27, 69, 144.)

Yhteishenked nakertaa huonosti sujuva viestintd, keskindinen kilpailu, toisten arvostelu,
kateus, samankaltaisuuden paine seka ristiriitaiset odotukset. (Liski ym. 2007, 26.)
Yksilon kehityksen kannalta taas tarkeitd tyOympdriston kannustavia tai rajoittavia
tekijoitd ovat juuri tyoyhteison ilmapiiri ihmissuhteineen, tyon jarjestelyt seka
johtamistavat ja kéytanteet. (Mékisalo 2003, 192.) TyOpaikan ilmapiirin rakentamisessa
olennaista on se, miten kohtelemme toisiamme ja mitka arvot ohjaavat tyétdmme. On
vaikeaa uskoa oikeudenmukaisuuden, tasavertaisuuden, vastuullisuuden, laadukkuuden
tai asiakaslahtdisyyden toteutuvan, jos ne eivat ndy arkipdivassé tyoyhteison sisdisissé
suhteissa. Vastuu tydyhteison ilmapiiristd on siis jokaisella, silla jokainen vaikuttaa
omalla asennoitumisellaan tyopaikan ilmapiiriin. Kultainen saéntd, kohtele toista kuin

toivoisit itsedsi kohdeltavan, on hyva ohje vuorovaikutustilanteissa. (Kaivola 2003, 37.)
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Avoimessa organisaatiossa on lupa toteuttaa itseddn. Se tarjoaa haasteita ja
kehittymismahdollisuuden  luottaen  tyontekijan  vastuullisuuteen.  Avoimessa
organisaatiossa johtajan rooli on kannustavaa ja tukevaa. Organisaatiossa pystytaan
tarkastelemaan omaa toimintaa kriittisesti sek4& muuttamaan toimintatapoja tarvittaessa.
Tulee muistaa, ettd yksilollg, tyodyhteisolla, organisaatiolla ja ymparoivalla
yhteiskunnalla on saumaton riippuvuussuhde toisiinsa. Nama tekijat huomioimalla
aikaansaadaan oppimista ja kehittymistd, mitkd heijastuvat tydyhteisén ilmapiiriin,

keskindisiin suhteisiin ja toiminnan laatuun. (Kaivola 2003, 13,18.)

4.3 Osaamisen merkitys henkisen tyohyvinvoinnin tukemiselle

Hyvéssd ja toimivassa tyOyhteisossa osataan ottaa ihmisten osaaminen kayttoon. Sen
sijaan kaavoihin kangistuneessa tyoilmapiirissé poissaolot ja henkiloston vaihtuvuus
ovat yleistd. (Multanen ym. 2004, 15.) Osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksien
puute sekd tyoyhteison tuen vahaisyys lisddvétkin sek& sairauspoissaoloja etta
kiusaamista. TyoOnjakoa kannattaa tarkistaa ja keskustella sen toimivuudesta.
TyOtehtavien epéatasainen jakaantuminen liséé tyytymattomyyttd. Esimerkiksi kaikki
mielenkiintoiseksi koetut tehtavat saattavat aina osua yksille ja samoille ihmisille. Tulee
muistaa, ettd tyon tuottavuus on parhaimmillaan kaikkien tyontekijoiden ollessa
motivoituneita ja hyvinvoivia tydssédan. (Reinboth 2006, 73,113,121,127.) On tutkittu,
ettd kaavoihin kangistuneessa ilmapiirissé tyontekijoiden kokemat oireet lisdantyvét ja
poissaolojen osuus on n. 70 % suurempi kuin niill& tyopaikoilla, joissa ilmapiiri on

mukava ja uusia ideoita tukeva. (Ahola ym. 2004, 6.)

Yhteisollisesti johdetussa organisaatiossa jokaiselle tulee jarjestdd mahdollisuus
oppimiseen ja keskeista on ihmisten sosiaalinen mahdollisuus yhteistyohon. (Kaivola &
Laurila 2007, 42.) Vaikuttamismahdollisuuksien ja osallistumisen kautta rakentuu koko
tydyhteison yhteinen paamaara. (Ahola ym. 2004, 86.) Onnistumisen kannalta oleellista
onkin juuri se, ettd kaikilla on mahdollisuus olla mukana. (Multanen ym. 2004, 16.)
Pelkkd osallistuminen ei kuitenkaan riitd, vaan jokaisen on tultava osalliseksi
tydyhteison kehittamista eli otettava kantaa yhteisiin asioihin. (Mékisalo 2003, 41.) Kun
jokainen l0ytaa tyostadn tunteen, ettd voi vaikuttaa siihen, ja ettd hénen tyopanostaan
arvostetaan, myos tyohyvinvointi ja tyonilo lisdantyvéat. (Kaivola & Laurila 2007, 129 ;
Rauramo 2008, 143.)
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Johtajien ja organisaatioiden haaste onkin tyontekijoiden osaamisen kehittdminen ja
samalla jaksamisen ja ty6hyvinvoinnin edistdminen. Mutta my6s yksil6illd on oma
vastuu osaamisesta ja jaksamisesta. Organisaatioiden ja  yksildiden on
yhteisvastuullisesti  pidettdvd huolta osaamisestaan ja tyOhyvinvoinnistaan.
Henkilokohtaisen osaamisen johtaminen tarkoittaa oman osaamisen tuntemusta seka
vahvuuksien ja kehittdmiskohteiden tiedostamista. Tarvitaan myds tarvittavaa
ammatillista osaamista eli oman alan seuraamista. Edelleen vuorovaikutus- ja
viestintataidot tulee olla kunnossa. Téaten tarkedn osan henkil6kohtaisesta
tyohyvinvoinnista voi rakentaa omilla valinnoillaan. (Vesterinen 2006, 11,57,58.)

Osallistuva tyontekija, jos hénen ndkemyksistddn ollaan kiinnostuneita, tuo usein
kehittdmisehdotuksia  tyGyhteisoon.  Organisaatiot jotka kuuntelevat kaikilta
organisaatiotasoilta  tulevia ideoita, saavuttavat usein huomattavia etuja
kehittymismahdollisuuksien vuoksi. (Ahola ym. 2004, 87.) Kun vastuuta opitaan
jakamaan, joustavuus ja monitaitoisuus kasvavat. (Multanen ym. 2004, 15.) Kun
ajatellaan, ettd samanarvoista osaamista voi hankkia erilaisten koulutusten ja
kokemusten reittejd, tyOyhteisoon saadaaan eri ndkokulmista asioita katsovia
tyontekijoitd, joita voidaan tyOyhteisossa hyodyntdd. T&hdn tarvitaan kuitenkin
luottamusta. (Reinboth 2006, 21.)

Luottamus tarkoittaa sitg, ettd jokainen tydyhteison jasen kuuntelee ja arvostaa myos
muiden nakemyksia. (Liski ym. 2007, 29.) Luottamus tarkoittaa edelleen sitd, ettd omiin
ja muiden aikuisuuteen luotetaan. (Kaivola 2003, 47.) Hyva johtajuus kuin tyéryhmakin
ei ole kontrolloimista, jolloin tydntekija kéasitetaan lapsen kaltaiseksi ihmiseksi, jolla ei
ole sisdistettyd moraalia, vaan hanté on valvottava. (Heiske 1997, 179.) Tyomotivaation
perusta on kunnossa, jos tyopaikalle on mukava tulla, ihmiset toimivat selkeilld
pelisd&nnailla rehdisti ja avoimesti, auttavat ja kunnioittavat toisiaan ja heilld on kykya

ratkoa mahdollisia vuorovaikutusongelmia. (Hamaél&ainen 2005, 79.)

Henkild, jolla on hyvat yhteistyotaidot, toimii tyOyhteisossédan rakentavalla tavalla
huomioimalla toiset. Han ei pida tiukasti kiinni omasta toimenkuvastaan, vaan pystyy
toimimaan joustavasti. (Kaivola & Laurila 2007, 66.) Yhteistydvalmiuksina voidaan
pitdéd oman mielipiteen avointa esittdmistd perusteluineen, kuuntelutaitoa, kykya

demokraattiseen dialogiin, kykya sitoutua seka eri tieteiden vaikutuksien ymmartamisté
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itse toimintaan. (Makisalo 2003, 90.) Jokaisen vastuulla on toimia ryhmatilanteessa
rakentavasti. Lisaksi rohkeus tuoda esille erilaisia nékdkulmia, tydtovereiden
kannustaminen ja tukeminen tulisi ottaa tydtavaksi. (Multanen ym. 2004, 50.)
Perinteinen ajattelutapa “teen vain oman osuuteni” ei endd riit4, vaan toiminta tulee
n&hd& kokonaisuutena. (Ahola ym. 2004, 86.)

4.4 Ratkaisukeskeisen kehittamistyon merkitys henkisen tyohyvinvoinnin

tukemiselle

Autoritadrinen johtamiskulttuuri, keskinéinen Kilpailu, liialliset s&anndt, liian vahéinen
vuorovaikutus ja liiallinen stressi syovét luovuutta ja oman itsensd toteuttamista.
(Nummelin 2007, 128.) Jos tyontekijat ovat tottuneet ylhaalta pain tiukasti johdettuun
suoritustyOskentelyyn, heidan tulisi oppia enemman vyhteis- ja kehittdmistyoté.
(Multanen ym. 2004, 45.) Johtajan tulisi kyetd kehittdmadn onnistumispainotteista
ajattelu- ja keskustelukulttuuria koko tydyhteisoon. (Ahola ym. 2004, 126.) Hyvéa
esimies toimii kehittdjan roolissa tukien kehittdmismydnteistd ilmapiirida. Tyoyhteison

kehittdminen on kuitenkin myos jokaisen tyontekijan asia. (Multanen ym. 2004, 20,29.)

Kehittavan tydyhteison tarkeimpid elementteja ovat luottamusta heréttdva suhde
esimieheen, kannustavavuus, selkedt tyon tavoitteet, saannolliset palaverit ja
kehittamistilaisuudet sekd mahdollisuudet jatkuvaan tydssda oppimiseen ja uusien
toimintamallien luomiseen. Mit4 enemman organisaatiossa on mahdollisuus keskustella
tyostd, kehittdd sitd ja oppia tuntemaan toisten ajattelu- ja toimintatapoja, sitd paremmat
edellytykset silla on kehittya toimivana tyoyhteisona. (Nummelin 2007, 56,57,61.)
Tulee muistaa, ettd jatkuva kehittdminen on toiminnan elinehto, ja se onnistuu vain
innostumalla uusista ideoista ja ratkaisuista. Kaavamaisiin strategioihin ja
toimintatapoihin luottava yhteisé on usein ilmapiiriltddn hierarkinen. Liian usein on
tydyhteisoja, joissa hyvét ideat tyrmatdan, jolloin asianomaisen tietotaito lahtee

tyontekijan mukana muualle toisen tydyhteison eduksi. (Ahola ym. 2004, 18.)

Vanhan ja tutun yll&pitdminen vain siksi, ettd niin on ennenkin tehty, sopii
depressiiviseen tydyhteisoon, joka vierastaa dynaamista ja kehittyvaa tydasennetta.
Masentuneessa tydyhteisossa hyvan kaytoksen normit ovat kieroutuneet. Ystavéllisyytta
toista ihmistd kohtaan pidetdan véaarand tuttavallisuutena, arvostuksen osoittamista ja
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kiittdmista pidetddn imarteluna ja itsearvostusta omahyvaisyytend. Elamanmyonteista
ihmista voidaan pitdd pinnallisena, ja tyénsa kehittdmiseen uskovaa liian itsevarmana.
Ihmisen aggressiivisuuden ja toista ihmistd véahattelevan kaytoksen taustalla on usein
depressio eli masennus. Vasymisen syyna voi olla kehittymismahdollisuuksien puute.
Mya@s liika rutinoituminen ja luovuuden puute tyossa tekee ihmisen vasyneeksi. (Heiske
1997, 199,214,215,218.) Jos ty0 ei tarjoa haasteita taidoille ja kyvyille, on se yhté
raskasta henkisesti kuin ylikuormituksen synnyttava tilanne. (Nummelin 2007, 111.)
Ihminen voi vasyd myos liiallisesta patemisen halusta, jolloin han ei osaa luovuttaa
joitakin tehtdvistddn muille. Vasyneen tulisi miettid eldméntapaansa, asenteita ja
tyontekoaan, jottei han levon jalkeen ajautuisi uudelleen samaan tilanteeseen. (Heiske
1997, 200.)

Mutta kun tyd on mielek&std, tyOntekijdd arvostetaan ja tuetaan, ty0 kannattelee
mahdollisessa kuormituksessakin. (Rauramo 2008, 17.) Ja kun tydyhteison tavoitteet
ovat selkeat yhteisesti laadittuine pelisdéntéineen, tyopaikalla on oppiva ja kehittyva
tydyhteiso, henkiloston kyvyt, taidot ja luovuus noteerataan, tydyhteisossa vallitsee hyva
yhteistyo- ja yhteisymmarrys, myos ongelmia pystytédan ratkomaan. Vastavuoroisesti jos
tydyhteisOn tavoite on epéselva eika tyontekijoilla ole yhteisid pelisaantoja, syyttely,
ristiriidat, klikit, kielteiset ja kyyniset asenteet tulevat vallitsemaan, jolloin yhteisty6 ei
suju ja ymmartaminen on vaikeaa. Tulee muistaa, ettd mitd paremmin organisaatio tukee
koko henkiloston kehittymistd ja tydyhteison kehittdmistd, sitd paremmat edellytykset
silla on myos toimia. (Nummelin 2007, 73,137.)

Toimivassa tyoyhteisossa henkildstdlld on hyvat ongelmanratkaisutaidot seké kehittavat,
ratkaisukeskeiset ja tulevaisuuteen suuntaavat toimintatavat. (Multanen ym. 2004, 9.)
Kehitettdessa tyopaikan ilmapiirida voidaan apuna kéyttdd ratkaisukeskeista
lahestymistapaa. Eli esiinnousevat ongelmat kaannetdén tavoitteiksi painopisteeen
ollessa voimavaroissa. Esimerkiksi jos ongelmana on riidat ja puhumattomuus,
tavoitteena on, ettd yhteistyd0 palautuu ja tydyhteisosséd vallitsee avoimuus ja
yhteistyohalukkuus. Ongelmat tulee siis ottaa vastaan ja antaa ne takaisin
muutostoiveina ja kehittdmistavoitteina tehden toimintasuunnitelma. (Ahola ym. 2004,
6,108,105,109.) Kun ongelmat on k&annetty vastaaviksi tavoitteiksi, ei tarvitse enaa
puhua ratkaisujen 10ytymisestd ongelmiin, vaan tavoitteiden saaavuttamisesta. Tallin

on helpompi synnyttad rakentavia keskusteluja. (Ahola & Furman 2002, 69.)
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Ongelmien ratkaiseminen yhdessd on usein hankalaa johtuen siitd, ettd asioita
ruodittaessa keskustelu kééntyy usein siihen, kenestd ongelma johtuu. Ongelman
puheeksi ottamisen tulee olla rakentavaa, syyllista ei etsitd, vaan ryhdytaan rakentamaan
ratkaisuja. Ongelmat tulee ottaa puheeksi rakentavasti, eli tuomalla esille sen, miten
asioiden toivotaan olevan. Kun keskustellaan ongelman taustalla olevasta toiveesta,
ongelman ratkaisu tapahtuu huomattavasti paremmassa hengessa. Tavoitteelta
edellytetdén, ettd se on myonteinen eli jotakin mitd halutaan eika jotakin mista halutaan
péésta eroon. (Ahola ym. 2004, 37,38,391.)

TyoOyhteison kehittdmiseen kuuluu myds sdanndllistd palautteen antamista ja
vastaanottamista. TyOyhteisdssa palautteen antaminen ja saaminen ovat valttamattémia,
jotta yksilolla on mahdollisuus arvioida ja kehittdd tyotdan. Rehellisyys, avoimuus ja
positiivinen palaute, mutta myds myonteinen kritiikki ovat rakentavan palautteen
kulmakivia. (Kaivola 2003, 147.) Hyva palaute antaa tyontekijélle energiaa ja ehkaisee
uupumusta antaen tyontekijoéille riittdvyyden tunteen. Huono Kritiikki kertoo arvostelijan
omasta aggressiivisuudesta, vihamielisyydesta tai kateudesta. Vdite voi myos siséltada
ylimielisen olettamuksen, ettd nimenomaan toisen osapuolen tulisi muuttaa k&ytostaan.
(Heiske 1997, 143,194.)

Palautteen tulisi koostua avoimuudesta, yksilon kunnioittamisesta, runsaasta
kommunikoinnista, virheiden sallimisesta, toisten tukemisesta ja jatkuvan oppimisen
korostamisesta. Huono palaute on toisen moittimista ja hdnen kykyjensd, taitojensa ja
persoonallisuutensa vaheksymista. (Liski ym. 2007, 30.) Hyvassa kritiikissa séilytetdén
toisen itsearvostus. Terve kritiikki edellyttdd suhteellisuudentajua, tiettya mydtamielta ja
samaistumiskykyé. Tarke&d& on my0s sdilyttdd pitdmisen tunne toista ihmistd kohtaan.
(Heiske 1997, 142,144.)

Jos on aihetta antaa kritiikki&, meidan tulee aloittaa kontaktinotosta. Toiseksi ihmiselle
tulee sanoa, mitd héneltd toivotaan ja kertoa hyoty siitd. Kritiikin vastaanottaminen on
taitolaji jota kannattaa opetella ottamaan rakentavasti vastaan. Kun saamme Kiitosta,
voimme kokea, ettd meitd arvostetaan. Vastaavasti jos meiddn ei epdonnistumisen
hetkell& tarvitse pelétd, ettd saamme haukut tai joudumme syntipukiksi, kasvattaa myds
ryhman arvostusta. (Ahola ym. 2004, 14,15, 64.) Pa&sdantond palautteen antamisessa

on, ettd positiivisen palautteen saa antaa muiden kuullen, mutta kielteinen palaute aina
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kahden kesken. (Reinboth 2006, 144.) Nyrkkisaantona voisi olla ettd 70-80 %
palautteesta on myonteistd. (Ahola ym. 2004, 22.) Tulee myds muistaa, ettd aito,
erittelevd, ymmartava ja rohkaiseva palaute vahentdd tyontekijoiden uupumisriskié.
(Heiske 1997, 142.)

Avoimessa, o0saavassa, toimivassa ja kehittyvassd organisaatiossa ei kannata unohtaa
myo6skaan huumoria, silla huumori on yksi parhaimpia keinoja torjua stressia ja
elavoittdd vuorovaikutusta. Tulee kuitenkin pitdd mielessa, ettd hyva huumori on iloista,
ei pahansuopaa, ivaavaa, hapaisevaa, pilkkaavaa tai alistavaa. (Kaivola 2003, 156,157.)
Hauskuus ja lamminhenkinen huumori on tydyhteisdn tyoviihtyvyyden kannalta
suotavaa ja sita voidaan oppia arvostamaan. (Ahola ym. 2004, 28.) Tulee muistaa, etta
leikkisdd huumoria viljelevat ihmiset ovat aarteita, jotka edistavat innostuneen

tyoilmapiirin syntymisté ja pitavét sitd ylla. (Ahola & Furman 2002, 38.)
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5 VUOROVAIKUTUKSEN MERKITYS HENKISEEN TYOHYVINVOINTIIN

Nykyisin kiinnitetddn yh& enemmé&n huomiota vuorovaikutustaitojen merkitykseen
tyoeldaméssd. Tulee muistaa, ettd vuorovaikutus- ja sosiaaliset taidot kohottavat
tyontekijan pétevyyttd omalla alallaan. Vuorovaikutustaitoja pidetddn usein
itsestadanselvind asioina, niiden hallintaa olisi kuitenkin hyvéa jokaisen opetella.
Keskeisida vuorovaikutustaitoja ovat keskustelutaidot, neuvottelutaidot, yhteistyo- ja
yhteistoimintataidot, viestintataidot, ryhmé- ja tiimityOtaidot sekd empatiataito.
Sosiaalinen vuorovaikutus on ylékésite, johon kuuluvat kasitteet sosiaaliset suhteet ja
sosiaaliset taidot. Kiteytettynd sosiaaliset taidot voidaan madritelld ihmisen
edellytyksind rakentavaan vuorovaikutukseen erilaisten ihmisten kanssa erilaisissa
ymparistoissa. (Kauppila 2006, 13,19,23,24,125.)

Vuorovaikutustyylit voidaan jakaa ns. koviin eli asiasuuntautuneisiin tyyleihin ja
pehmeisiin eli tunnesuuntautuneisiin tyyleihin. Pehmedaa tyylid edustaa ns. reflektoiva
eli pohtiva ja harkitseva tyyli, johon positiivisuus, joustavuus, ystavallisyys ja luottamus
liittyvat. Tutkimuksessani vuorovaikutus koskee juuri tatd tyylilajia. Tdssa tyylissa
toimija tunnustaa mahdollisuuden olla oikeassa tai vaarassa ymmartaen, ettd monet tavat

voivat johtaa onnistuneeseen tulokseen. (Kauppila 2006, 66,68.)

Vuorovaikutustaitomme syntyvdt osaksi lapsuuden malleista ja kokemuksista.
Aikaisemmat vuorovaikutussuhteemme vaikuttavat tapaamme olla tydryhman jasenina.
Peruskokemuksemme vanhemmista heijastuvat suhteeseemme esimiehiin. Sisarus- ja
ystavyyssuhteemme vaikuttavat siihen, millaisia suhteita luomme tytkavereihimme ja
ndmé suhteet taas muokkaavat minuutta ja vuorovaikutustaitojamme edelleen.
Vuorovaikutuksessamme on aina tiedostamattamme mukana lapsuudenaikaista tai
my6hemmin eldméssa koettujen ihmissuhteiden toistumista. Se usein selittaa sen, miksi
joku ryhman j&sen saa aikaan toisessa niin voimakkaita tunnereaktioita. (Kaivola 2003,
14,50.)

Ihmisten vélisessa verbaalisessa vuorovaikutuksessa on neljé erilaista muotoa; vaittely,
keskustelu, taitava keskustelu ja dialogi (Mé&kisalo 2003, 49). Tulee muistaa, ettd

keskustelu ei voi mitenk&&n pysya asialinjalla, jos kisassa voittaminen on tarkedmpaa
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kuin uuden rakentavan ratkaisun Ioytaminen. (Reinboth 2006, 141,142.) Ihmisen ei
tarvitse todistaa olevansa oikeassa, riittdd kun esittelee omat ajatuksensa (Nummelin
2007, 70). Keskustelun kautta opitaan arvostamaan ja kunnioittamaan tydtovereita
tyontekijoind ja ihmisind, sek& rakentamaan keskindistd ymmarrystd puhumalla
yhteisista asioista (Kaivola 2003, 153). Taitavan keskustelun avulla saavutetaan
yhteinen ndkemys asioihin (Mékisalo 2003, 50). Jotta tydyhteisossd opittaisiin ja
I0ydettdisiin parempaa ymmarrystd ja uusia ratkaisuja myos ristiriitoihin, pelkka

keskustelu ei riitd. Tarvitaan dialogia. (Kaivola 2003, 167.)

Dialogissa pyritdan oivaltamaan uutta kerdadmalla monipuolisia ndkemyksid asioista.
Siind mikaan nékdkulma ei ole arvokkaampi kuin toinen, vaan asioissa korostuu seké-
ettd ajattelu joko-tai ajattelun sijaan. Padmaarand on erilaisten n&kemysten
yhdistaminen. (Kaivola 2003, 167.) Dialogissa osapuolet ovat valmiita kuuntelemaan ja
ymmartdméaén toistensa nakokantoja (Makisalo 2003, 50). Tulee muistaa, ettd
vuorovaikutuksessa ei ole mitdén ehdotonta ja yhté ainoaa totuutta, vaan todellisuuksia
on monia. Tarkeda on erilaisuuden hyvaksyminen ja toisen ihmisen kunnioittava
kohtaaminen. (Vesterinen 2006, 13.)

Dialogisessa vuorovaikutuksessa  jokaisen tulee kyseenalaistaa omia
ajattelutottumuksiaan ja yrittdd ymmartda erilaisia nakokulmia. Dialogi vaatiikin
suvaitsevaisuutta, karsivéllisyyttd, avoimuutta ja kuunteluhalukkuutta. (Vesterinen
2006, 146,148.) Dialogissa on pystyttdvd kohtaamaan erimielisyyttd ilman
vastakkainasettelua ja oltava valmis pohtimaan myos sellaisia ndkdkantoja, joita ei itse
kannata. Pyrkimyksend on saattaa erilaiset nakemykset, arvot, elamanhistoriat ja
kokemusmaailmat keskusteluun keskenddn. Tuomitseminen ei kuulu dialogiin.
Dialogiin kuuluu, ettd omia mielipiteitd voi myds muuttaa. Tama vaatii kuitenkin
henkil6ltd tietoista itsereflektointia, joka on omien uskomusten ja asenteiden Kkriittista
tarkastelua. (Kaivola & Laurila 2007, 92.)

Vuorovaikutuksessa  jokainen ihminen  tuo oman kokemushistoriansa
viestintatilanteeseen. Vaikka ihminen kéyttdisi kuinka neutraalia ilmaisua, saattaa toisen
tyontekijan mielestd siihen kétkeytya sellaisia merkityksia, jotka arsyttavat hanta.
Kéytanndssd mihin tahansa sanavalintaan voi kohdistaa merkityksig, jotka tyontekijé

ymmartaa taysin eritavalla kuin mit4 asianomainen on tarkoittanut. Nainollen jokaisen



37

tulisi pystya olemaan oma itsensd, asioita on vain selkiytettdva niin pitkaan, ettd

riittdvan hyva yhteinen ymmarrys saavutetaan. (Nummelin 2007, 36.)

Vuorovaikutukseen liittyy kyky antaa ja ottaa vastaan rakentavaa kritiikkia (Mékisalo
2003, 128). Arvosteleminen on helppoa, mutta rakentavan Kritiikin antaminen
vaikeampaa. (Hamaéléinen 2005, 54.) Kritiikki ei tarkoita "rikki repimistd”, vaan uuden
nakokulman antamista asioille (Mékisalo 2003, 128). Hienotunteisuudella on
vuorovaikutustaidoissa keskeinen rooli, ja viesti on helpompi vastaanottaa, jos se on
mindmuotoinen. Helposti kuvitellaan, ettd toinen ymmartaa asiat samalla tavoin kuin
itse. Thmisten elaménkatsomukset ja niiden merkitykset ovat kuitenkin erilaiset. Jos
esimerkiksi toivoo toiselta jotakin, se pitda kertoa hénelle rakentavasti ja perustellen.
(Kaivola 2003, 146.)

Asiallinen kayttdytyminen ja toisen kunnioittaminen takaa sen, ettd asiat ovat eri mielta,
eivat ihmiset. Eri mieltd oleminen ei tarkoita sit4, ettd on toista vastaan
henkildkohtaisesti. Jokainen ndkdkulma ja véite tuleekin perustella. Kun erimielisyyttéa
siedetddn, opitaan ongelmiinkin suhtautumaan luontevasti ratkaisuihin pyrkien.
(Reinboth 2006, 141,143.) Erilaisuuden ja erimieltd olemisen hyvaksyméattomyys on
sitd, ettd viemme toiselta persoonalta elintilan ja latistamme hénet. Tulee muistaa, ettd
toisen ajattelua tai mielipidettd ei tarvitse teilata tai voittaa, silla ihmisarvon
kunnioittaminen on erilaisuuden hyvéksymista. Suoruuden ja ystavallisyyden vastakohta
on epamadréinen vihjailu ja toksdyttely. Tuomitsevuuden ja arvostelun sijaan meidéan
tulisi n&hdd tyotoverimme ihmisind, joista l0ytyy paljon hyvéaa. Hyvéén
vuorovaikutukseen kuuluu toisen tyon arvostaminen ja tyotovereiden kunnioittaminen
persoonina kaikilla tavoilla. (Ha&maldinen 2005, 85,93,94,150,216.)

Henkisesti tasapainoinen ihminen ei pelké&é esittdd mielipiteitddn ja samalla hén sallii
toisille heidan nakemyksensé (Harju & Kallasvuo 2007, 107). Jotta erimieltd oleminen
on luovuutta lisdava tila, se edellyttdd kykyé ja halua kuunnella toista, seka valmiutta
tarkistaa omia nakemyksid néiden pohjalta. Toisen ajatuksista tulee |0ytd4d omia
nakemyksidan tdydentavid asioita. Talloin kaikkien on mahdollista rakentaa omia
ideoitaan ja vahitellen etsié yhteista ratkaisua. Tulee muistaa, etté yhteistyo ei useinkaan
I0ydy ilman kompromisseja. (Reinboth 2006, 141,142.)
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Tyoelamasséd monet ristiriidat kuitataan toteamalla, ettd henkilokemiat eivat pelaa.
Silloin ei tarvitse pohtia ongelman todellisia syitd. Usein joustava, suvaitsevainen ja
ihmisarvoa kunnioittava asenne auttaa suvaitsemaan erilaisuutta ja 10ytdmaan samalla
my06s samankaltaisuutta. Ymmartaminen on kiinni siitd, onko valmis kohtaamaan asioita
toisen ndkokulmasta. (Kaivola & Laurila 2007, 101.) Ty6ryhmassé olisikin hyvé saada
keskustelujen avulla selville erilaisten kasitysten kirjo, jotta erilaiset nékokulmat
saataisiin esille ennen kuin lahdetddn luomaan yhteista todellisuutta tydyhteisolle
(Mékisalo 2003, 37). Yhten& yhteistyon edellytyksenéd on toisen henkilon kohtuullinen
tuntemus. Tamé vaatii vuorovaikutusta. Avain toisen kayttdytymisen ymmartdmiseen ja

hyvaksymiseen onkin ”saman kielen” puhuminen. (Hamalainen 2005, 103.)

Kun vuorovaikutus lakkaa, vaarinymmarrykset, tulkinnat ja kuvitelmat saavat vallan
(\Vartia ym. 2004, 11). Vuoropuhelu on kuitenkin tydyhteison toimivuuden térkein tekija
(Kaivola & Laurila 2007, 10). Mita vahemmaén ty0yhteisossa on aikaa keskustella, sita
enemman tydyhteiséssa on ongelmia (Nummelin 2007, 66). Jokaisen tulisi muistaa, etta
asioiden tulee perustua todelliseen tietoon, ei omiin mielikuviin ja tulkintoihin. Liian
usein ihmiset tekevat tulkintoja ja paatelmida omassa mielesséén, eivatkad kysy toiselta
osapuolelta tarkennusta asiaan, jolloin oltaisiin véltytty monilta vaarinymmérryksilta ja
ongelmilta. V&arinymmarrykset ja erimielisyydet ns. puolustukselliset noidankehét

saadaan kuitenkin korjattua vain ottamalla asioita puheeksi. (Nummelin 2007, 60,61,86.)

On todettu, ettd sellaisessa yhteisosssd, jossa ei suvaita avointa vuorovaikutusta ja
erimieltdolemista, ihmiset alkavat purkaa erimielisyyksid juoruamalla seldn takana
samalla kun kasvokkain ollaan ystavallisia. Jos erimieltd olemista ei hyvaksytd, voi
yhteisosséa olla korostunut tarve esiintyd yhdenmukaisesti. (Reinboth 2006, 33.)
Juoruamisen taustalla on puuttuva halu tai kyky hyvaan avoimuuteen. Juoruttaessa
henkild ei yritd ymmartad toista oikein ja siitd puuttuu hyvéntahtoinen asenne toista
ihmista kohtaan. Juoruamiseen siséltyy usein aggressiivisuutta mutta itse juoruaja ei
useinkaan itse oivalla juorujensa vaikutusta yhteiseen ilmapiiriin ja ennenkaikkea omaa
osuuttaan siihen. Tulee kuitenkin muistaa, ettd jos ihminen puhuu jostain ihmisestd,
mutta on kykeneva ja halukas kasittelemé&én asiaa rakentavasti myds kasvokkain, kyse ei
ole juoruamisesta. (Heiske 1997, 110 - 112.)
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Jos  vuorovaikutuksessa ja  yhteistyossa on  ongelmia, tiedonkulku ja
vaikuttamismahdollisuudet ovat huonot, yhteista keskustelua on véhén ja tyon tavoitteet
ovat epaselvat sekd asennoituminen muutoksiin on Kkielteistd, my6s kiusaaminen
mahdollistuu. (Kaivola 2003, 110.) Terveen tydyhteison merkki on, ettd sielld ei loukata,
ja jos niin tapahtuu, se korjataan heti rakentavasti keskustellen. Ainoa tapa
tydpaikkakiusaamisen ehkéisemisessd on se, ettd organisaatio on rakennettu sellaiseksi,
ettei se tarjoa kasvualustaa kiusaamiselle. (Reinboth 2006, 111,129.) Tulee muistaa, etta
huonon hengen talosta kaikkoavat seka asiakkaat ettd osaavat tyontekijat (Ahola ym.
2004, 8).

Millainen vuorovaikutus sitten parantaa tydilmapiiria ja vuorovaikutusta. Monet
syyttavat pahasta olostaan muita etsien ulkopuolista syntipukkia, vaikka jokaisella
itsellddn on oma vastuu kaikesta. TyOkaveria, esimiesté tai tydolosuhteita ei useinkaan
voi valita, mutta sen voi valita, miten itse kéyttdytyy. Oman persoonan ja
vuorovaikutuksen osalta voisi jokainen miettid seuraavia asioita; arvostetaanko minua,
arvostanko mina muita, kaytanko loukkaavaa kielté toista kohtaan, olenko “valittaja” vai
rakentaja ja osaanko antaa tyOtovereille ja esimiehelle positiivista palautetta.
(Hamaél&inen 2005, 26,29,103,104.) Myos itsensé arvostaminen on tarkedd, mutta tulee
muistaa, etta riittdvyyden tunne ei asu tuloksissa eikd saavutuksissa, vaan siing, etta

nakee itsensa arvokkaana ja hyvéksyttavana olentona (Harju & Kallasvuo 2007, 111).

Ennenkaikkea avoin vuorovaikutus on ty6hyvinvoinnin ja toimivan tydyhteison
perusta (Kaivola 2003, 145). Avointa vuorovaikutusta kuvaavat tietojen jako, toisten
kuuntelu ja varmistaminen ettd on ymmartanyt oikein, erilaisten mielipiteiden
perusteleminen, asioiden ei ihmisten Kritisointi, monimerkityksellisten ilmaisujen
vélttdminen, tarkoitetaan mitd sanotaan, toisten rohkaiseminen osallistumaan
keskusteluun, kaikkien mielipiteiden kysyminen sek& vuoropuhelun yllapitdminen. Kun
tyontekijalle karttuu hyvid kokemuksia ndkemystensé esille tuomisesta, keskustelujen ja
vuorovaikutuksen laatu paranee. (Multanen ym. 2004, 28.) Avoin keskustelukulttuuri
tarkoittaa my0s sitd, ettd tyoyhteison jasenet ovat tasavertaisia osallistujia, ja heill& on
oikeus ilmaista mielipiteensd, eridvétkin. Kenenk&an mielipide ei ole ylitse muiden.
Keskustelemalla opitaan ymmaértamaan ja arvostamaan toisten mielipiteitd. (Mékisalo
2003, 49.) Tulee muistaa, ettd avoin vuorovaikutus ei ole suorien sanojen sanomista péin

kasvoja, vaan erilaisuuden ja erimielisyyden hyvaksymistd (Kaivola 2003, 145).
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Avoimen vuorovaikutuksen voidaan edelleen sanoa olevan ajatusten ja mielipiteiden
vapaaehtoista jakamista, rakentavaa puhetta positiivisissa ja negatiivisissa asioissa,
rohkeutta puuttua epakohtiin seké lupausten ja tekojen yhtenevaisyytta (Rauramo 2008,
132). Avoimessa keskustelukulttuurissa ja keskindisen kunnioituksen ilmapiirissé ollaan
valmiita jakamaan osaamista ja kannustamaan toinen toistaan. Kun yhteishenki
muodostuu hyvaksi ja tyontekijat hyvaksyvét toisensa, myds erilaisuus opitaan

nakemaén voimavarana. (Nummelin 2007, 53,56.)

Vuorovaikutusasioita voi oppia, ja sen ymparille on mahdollista tehd& sopimuksia siit,
miten Kyseisen tydyhteison mielestda on hyvaksytty tapa toimia toisten kanssa (Ahola
ym. 2004, 5). Tulee muistaa, ettd vaikeatkin vuorovaikutussuhteet saattavat olla parhaita
oppaita ja omista mahdollisista virheistd voi oppia uudenlaista kéyttdytymista.
Ennenkaikkea vastuunottaminen omasta kayttaytymisesté tulisi olla jokaisen tyontekijan
velvollisuus. (Hamélainen 2005, 104,105,134.)
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6 KVANTITATIIVINEN MENETELMA JA TUTKIMUSPROSESSI

Opinnaytetyoni aloitin virallisesti maaliskuussa 2008 allekirjoittaessani sopimukset
tyoeldaméohjaajani sekd opinndytetyoni ohjaajan kanssa. Toteutussuunnitelman laadin
marraskuussa 2008. Tutkimuslupahakemuksen sain Haapaveden kaupungin paivéhoidon
ohjaajalta toukokuun alussa 2009 (Liite 1), ja valiraportointi tapahtui saman kuun
lopulla, jolloin myo6s tutkimuskyselyt (Liite 2) olivat palautettuina. Tutkimukseni
valmistui 2010 tammikuussa jolloin esitin tutkimustulokset myds tutkimuskohteena
oleville yksikaille. Itse tutkimustyon yhteydessd kavin keskusteluja seka
tydelaméohjaajan ettd opinndytetydn ohjaajan kanssa, mistd oli hydtya niin
tutkimuskyselyn kuin teoriatiedonkin syventdmisessd. Ohjaus antoi itselleni tunteen
siit4, ettd sain tehdd hyvin itsendisesti tyOtdni, mutta antoi samalla arvokkaita
nékokulmia. Joistakin nédkokulmista sain edelleen tydhoni syvyyttd, ottamalla asioista
itsendisesti selvaa lukemalla teoriakirjallisuutta, alan ammattilehtid seka eri pro gradu-

tutkielmia, lisensiaattitoita ja vaitoskirjoja.

Paadyin tutkimuksessani kvantitatiiviseen tutkimusmenetelmaén. Sen taustalla vaikuttaa
realistinen ontologia, jonka mukaan todellisuus rakentuu objektiivisesti todettavista
tosiasioista. Taten  tutkimuskyselyni tarkoituksena oli saada tietoa tosiasioista,
kayttaytymisestd, arvoista, asenteista, kasityksistd ja mielipiteista liittyen johtamiseen,
organisaatiokulttuuriin ja vuorovaikutukseen. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa keskeisté
on aikaisempien tutkimusten johtopaattkset ja teoriat, kasitteiden maarittely, aineiston
keruun suunnitelmat, tutkittavien henkildiden valinta eli perusjoukko, havaintoaineiston
soveltaminen maaralliseen mittaamiseen, muuttujien muodostaminen taulukkomuotoon
ja aineiston saattaminen tilastollisesti kasiteltdvaksi, sek& lopuksi péaatelmien teko
havaintoaineiston tilastolliseen analysointiin  perustuen. (Hirsjarvi ym. 2009,
139,140,197.) Kaytan tutkimukseni kuvantamisessa muutamia taulukoita ja kuvioita
joiden tarkoituksena on havainnollistaa tutkimuksesta kirjoitettua  tekstid.
Madarallisellakin tutkimusmenetelmalla tehdyn tutkimusraportin tulisi kuitenkin olla
ensisijaisesti suoranaista tekstia ja toissijaisesti kaavioita ja taulukoita (Vilkka 2005,
169).
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Teoriakirjallisuus taas tuki n&kokulmana henkisen tyGhyvinvoinnin mittareina
johtamista, organisaatiokulttuuria ja vuorovaikutustaitoja, silla useita lahteitd lukemalla
tarkeind pitamina asioina mainittiin erityisesti ndma asiat. Joten kyselya laadittaessa
teoriaosuus oli jo selvilla. Itse kyselyn etsiminen alkoi muita opinndyteditd, pro graduja
ja lisensiaattitoitd lukemalla, ja katsomalla miten heidan mittarinsa soveltuisivat omaan
tutkimukseeni. Lukuisia mittareita lapikdymalla en 16ytanyt kuitenkaan sellaista, joka
olisi mitannut tarkasti juuri sitd, mitd itse hain. Soitin kevaalla 2009 Oulun
tyoterveyslaitokselle tiedustellen olisiko heilld valmiita kyselyja tata tarkoitusta varten.
Valmiita kaikkien kayttoon soveltuvia maksuttomia mittareita 16ytyi, mutta ei juuri
opinndytetyotani vastaavaa. Ohjeeksi sain laatia kyselyn eri mittareita yhdistelemalla,

minka koin haastavaksi, mutta myods mielekkéaéksi tata tutkimusta ajatellen.

Tutkimuskyselyn laadin yhdistden ja muokaten niitd tyoterveyslaitoksen (2002)
ty6ilmapiiri- ja hyvinvointibarometrin pohjalle perustuvasta tydyhteisdindeksistd, jonka
ovat laatineet Lindstrom, Holsten ja Bredenberg (2000), Pekka Ruohotien (1995) ja
Pirkko Vesterisen (2006) teoksissa olevista kysymyksista, 1td-Suomen tyéterveyspiirin
kyselyn osiosta “tyon henkisen kuormittavuuden arviointia”, sekd PSYFYRIX-
menetelmastd, jonka kehittajand on FT Kyosti Waris (2006) seka Jaana Karhapééan
(2007) Pro gradu-tutkielmasta joka koski hoivayritysten tydntekijoiden tydhyvinvointia.
Kommentit kyselysté olivat mm. "hyvia kysymyksia” ja "kysymyksiin ei voinut vastata

puolihuolimattomasti, vaan niihin taytyi syventya”.

Tutkimuksen yksi tarked kriteeri on, ettd kysely ja aineisto vastaavat toisiaan (Aaltola &
Valli 2007, 53). Tahan pyrin koko tutkimukseni matkan. Eli kyselyn on mitattava sita,
mitd teoreettisilla kasitteilld vaitetddn mitattavan vastaten tutkimustehtavig, ja
kasitteiden tulisi olla my0s vastaajien ymmadrrettdvissd. Tama on tarkedd mm.
tutkimuksen pétevyyden eli validiteetin kannalta. Tutkimuksen luotettavuus eli
realibiliteetti taas tarkoittaa tulosten tarkkuutta ja mittaustulosten toistettavuutta.
Tutkimuksen validiteetti ja realibiliteetti muodostavat yhdessd mitattavan
kokonaisluotettavuuden.  Tutkimuksen luotettavuutta  voivat heikentdd esim.
satunnaisvirheet, eli se, ettd vastaja ymmartaa kysymyksen eri tavalla kuin tutkija on sen
tarkoittanut. (Vilkka 2005, 88,102,161.)
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Né&ihin  asiothin  Kkiinnitin ~ huomiota mm.  kyselyn testaamisella.  My®os
kyselylomakkeeseen olin laittanut yhteystietoni juuri sitd varten, ettd vastaajat voisivat
ottaa yhteyttd ja kysya, jos jokin asia aiheutti epaselvyyttd. Kyselyn haittapuolena
voidaan edelleen pitdd sitd, ettei tutkija voi tietdd, miten onnistuneita annetut
vastausvaihtoehdot ovat olleet vastaajien ndkokulmasta (Hirsjarvi ym. 2009, 195).
Tutkimuslomakkeen kysymykset ovat ns. Likert-mallin mukaisesti tehty, eli
kysymyksille oli annettu vastausvaihtoehdot numeroidusti 1-5. Ohjeena oli ympyroida
vastausvaihtoehdoista se numero, joka vastaisi vastaajan késitysta asiasta. Numero yksi
merkitsi erittdin vahaisessa maarin, kaksi tarkoitti vahaisessd méaérin, kolme jossain
madrin, nelja suuressa maarin ja numero viisi erittdin suuressa maarin. Jos vastaaja ei
Ioytanyt taysin omaa mielipidettd vastaavaa vaihtoehtoa, ohjeena oli ympyroida se
vaihtoehto, joka lahinnd vastaisi hanen mielipidettddn. Joissakin Kkysymyksissé
vastausvaihtoa ei oltu ympyroity. limeisesti vastausvaihtoehdot eivat ndiden kysymysten
kohdalla olleet vastaajia  tyydyttavid. Kysymyssarjassani kolmessa kohdassa
vastausvaihtoehtoni oli k&anteinen, eli kun Likert-asteikolla suuri osa vastauksista
numerolla viisi tarkoittaa positiivista, ne néissa kysymyksissa tarkoittivat kielteista. Eli
mitd pienempi keskiarvo ndissd vastauksissa tuli, sitd myonteisempid ne olivat

tydyhteison kannalta. Ndma asiat toin esille myds itse tulokset osiossa.

Kuten aikaisemmassa kappaleessa jo tuli ilmi, kyselylomake tulee aina myds testata
ennen varsinaista mittausta. T&ssd opinndytetydssa kysely testattiin kohderyhmaa
vastaten alan ammattilaisilla. Testauksen tuloksena oli kyselyn muokkaaminen ja
perustellusti mm. johdattelevien kysymysten poisjattaminen. Myos
kysymysjarjestykseen tein muutoksia. Kysymykset jotka perustuivat teoriatietoon ja ns.
ongelmakysymyksiin jaivat kuitenkin paikalleen. Onnistunut testaus edellyttda, etté
testaaja kykenee perustelemaan antamansa kommentit. Huomiota tulee kiinnittdd myos

selittaviin, arvottaviin ja vastaamista suuntaaviin sanoihin. (Vilkka, 2005, 88.)

Monivalintakysymyksiin ~ ja ns.  Likert-malliin  paddyin sen vuoksi, ett4
monivalintakysymykset tuottavat vastauksia, joita on helpompi késitell& ja analysoida
tietokoneella. (Hirsjarvi ym. 2009, 201.) Katsoin tallda menetelmélld saavani myos
kattavan vastauksen ensimmadiseen tutkimusongelmakysymykseeni. Jélkikéteen
ajateltuna kyselya olisi voinut edelleen tyostdd esim. laatimalla vakiona kolmen

kysymyksen sarjoja vastaamaan aina tiettya aihetta, jolloin tulosten analysointi olisi
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edelleen helpottunut. Saadessani kaikki vastaukset, numeroin ne yksikdgittéin. Tietojen
siirtaminen taulukkoon edellyttad, ettd kyselylomakkeet on numeroitu juoksevilla
numeroilla, jolloin tallennus voidaan tarkistaa. Tdma on térkeéa juuri sen vuoksi, ettei
virheitd tulisi vastauksia tallennettaessa.(Vilkka 2005, 90,102.)

Tutkimuskyselyni lopussa oli ns. avoimia kysymyksid, jotta vastaajilla olisi
mahdollisuus saada &anensa vield enemmaén kuuluville. Taméd on perusteltua, silla
samakin tutkimus voi hyodyntdd molempia metodisia (kvantitatiivinen/kvalitatiivinen)
viitekehyksia ja valineitd (Aaltola & Valli 2007, 8). Avoimet kysymykset eivat
itsestadnselvasti kuitenkaan tarkoita sitd, ettd tutkimuksessa kéytettdisiin laadullista
tutkimusmenetelmaa, silla avoimien kysymysten analysointi maaraa
tutkimusmenetelmén ei niink&&n kysymysten muoto. Avoimet kysymykset voidaan
kasitelld jalkikateen numeraalisesti. Tatd en tdssé tutkimuksessa kuitenkaan tehnyt.
(Vilkka 2005, 87.)

Avoimilla kysymyksilla haluttiin erityisesti saada tyontekijoilti omia ehdotuksia
tyohyvinvoinnin edistamiseksi vastaten samalla toiseen tutkimusongelmakysymykseen.
Edelleen kysymyksilla haluttiin saada  tyontekij0itd pohtimaan syvallisemmin
hyvinolevia ja jaksamiseen liittyvid asioita omavastuuosuutta unohtamatta. Iimeisesti
avoimille kysymyksille oli myds tarvetta, silla erés vastaaja Kiteytti vastaamisen néin:
“paperi ei meinannut riittdd”. Avoimissa kysymyksissa otin huomioon vastaajien

tunnistamattomuuden, eli osioon oli mahdollista vastata tietokoneella kirjoittaen.

Tutkimuksessani en kéyttdnyt otantamenetelmédd, vaan tutkimukseni oli ns.
kokonaistutkimus. Kokonaistutkimus tarkoittaa sitd, ettd koko perusjoukko otetaan
mukaan tutkimukseen  (Vilkka 2005, 78). Perusjoukkona tdssé aineistossa oli
Haapaveden kaupungin Ahjolan ja Paakkilan paivékodin hoitohenkilokunta sijaisineen,
sekd Ryhmaéperhepdivakotien Minttulan Muksulan, Miinan ja Manun henkilokunta.
Tutkimuskyselyni oli ns. survey-tutkimus, jossa jokaiselta yksilolta kerattiin aineisto
strukturoidussa muodossa kéyttden kyselylomaketta. Englanninkielinen termi survey
tarkoittaa kyselya, jossa aineisto kerataan standardoidusti eli kaikilta vastaajilta kysytaan
sama asiasisalto tasmélleen samalla tavalla. Aineisto joka keratdan tdman avulla,
késitellaan yleensa kvantitatiivisesti eli numeerisesti. (Hirsjarvi ym. 2009, 134,193-199 ;
Vilkka 2005, 73.) Kyselyni muoto oli kontrolloitu kysely, ja siitd ns. informoitu kysely.
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Informoitu kysely tarkoittaa sitd, ettd tutkija jakaa lomakkeet kohdejoukolle kertoen
samalla tutkimuksen tarkoituksesta. Vastaajat taas tayttavat lomakkeet omalla ajallaan ja
palauttavat kyselyn maardaikaan mennessé ennalta sovittuun paikkaan. (Hirsjarvi ym.
2009, 196,197.)

Jakaessani tutkimuskyselyd, informoin samalla paikalla olleelle henkil6kunnalle
tutkimukseni tarkoituksesta, sen anonymisyydesté seké tutkimusetiikasta pyytden heité
viestittdm&an asiaa eteenpdin niille, jotka eivét olleet paikalla. Tutkimusetiikkaan
kiinnitin erityistd huomiota, silld etiikalla ja sen toteutumisella on suuri merkitys myas
vastaajalukuméaaraan. Kyselyihin olin valmiiksi laittanut vastauskuoret informaatio-
osuuksineen ja paalle koneella samalla fontilla Kirjoitettuna yksikkdjen nimet eli
Ahjolan péaivakoti, Paakkilan paivékoti sekd Ryhméperhepdivékodit. Paatos siita, ettd
ryhmaperhepéivakodit  tulisivat  yhteisen  otsikon alle  oli  aiheellinen
ryhméaperhepaivékotien pienehkdn henkilostomaaran vuoksi, ja ndin  heidéan
anonymiyden séilyttamiseksi. Nain toimittaessa tuloksissa ei tultu saamaan jokaisesta
ryhmaperhepéivéakodista lahitietoa, mutta tietoa saatiin yleisesti keskiarvoina heidédn

mielipiteistddn, minka katsoin riittdvaksi tassé tutkimuksessa.

Huomioon otin myds sen, ettd vastauskirjekuorien hakutilanteen aloitin Ahjolan
paivakodista, jolloin vastauksia oli jo kattavasti siirtyessani ryhméperhepaivékoteihin.
Pienemmissd yksikOissd mukanani oli tutkimusavustaja, eli henkild joka sekoitti
vastauksia heti paikanpadlld edellisiin vastauksiin, jotta yksikoiden tunnistamattomuus
séilyi. My6s Paakkilan henkilékunta on jakautunut tilanpuutteen vuoksi kahteen
erilliseen rakennukseen, jolloin myds heidan kohdallaan tutkimuskyselyéd hakiessa tuli
kiinnittdd huomiota siihen, ettd vastaukset sekoitettiin kaikkiin muihin vastauksiin

heidan nahtensa.

Ihanteellisinta tiedottamiselle olisi ollut, jos koko tutkimusjoukko olisi ollut yhtaaikaa
koolla, jolloin sanoma olisi tullut kaikille kuulluksi samalla tavalla. Ajankohta ei
kuitenkaan ollut otollinen siihen, silla kohdejoukkoa ty6llisti myds muut projektit, joten
paadyin tdhan ratkaisuun. Huomioin tdman niin, ettd itse kyselyssé valotin asiaa tarkasti,
seka laitoin informaation loppuun myds puhelinnumeroni, jotta vastaaja pystyi ottamaan
yhteyttd epéselvissa asioissa. Kyselyn vastaamisaika oli kaksi viikkoa, joka oli riittava
aika téssd tutkimuksessa. Kyselyajankohtaa olisi voinut edelleen aikaistaa, silla
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toukokuun puolivali on tiettdvasti kiireistd aikaa paivéhoidon henkilokuntaa ajatellen.
Vastaajaméaara oli kuitenkin kattava, joten tutkimuskyselysta tiedottaminen oli nailtaosin
onnistunut. Kuten edellisista kappaleista kavi ilmi, tutkimukseen kuului Kiinteasti
tutkimusetiikan  huomioiminen.  Kyselyni oli  kaikille vapaaehtoinen, sill&
tutkimusetiikkaan kuuluu mm. ihmisarvon kunnioittaminen eli itsemé&ardémisoikeus.
(Hirsjarvi ym. 2009, 25.)
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7 MONIVALINTAKYSYMYSTEN TULOKSET

7.1 Taustatiedot henkilostomaarasta ja vastausprosenteista

Ahjolan pdivakodissa vakituisen hoitohenkilokunnan méaard on 14 Kkpl sen
tutkimushetkelld kuitenkin ollen omahoitaja- ja avustava henkilokunta mukaanlukien
16 kpl. Paakkilan paivékodissa vakituista henkilokuntaa on 8 kpl. Ryhmaperhepéivakoti
Miinan ja Manun vakituisen hoitohenkilokunnan mééara on 9 kpl ja Minttulassa ja
Muksulassa molemmissa hoitohenkilokunnan maara on 3 kpl.
Ryhméperhepaivakodeissa yhteisesti hoitohenkilokuntaa oli taten 15 kpl. Eri yksikoisséa
saattoi olla tutkimushetkelld myds sijaisia ja avustavaa henkilokuntaa omahoitajineen,
joten laitoin joka yksikkdon enemman kyselykaavakkeita kuin pelk&n vakituista
henkilokuntaa koskevan méaaran. Kyselyyn oli siis mahdollista vastata myos sijaisten.
Toivomuksenani oli, ettd mahdollisimman moni vastaisi kyselyyn. Paakkilan paivékodin
henkilokunnasta kyselyyn vastasi 8 kpl. Ahjolan paivakodin henkilékunnasta kyselyyn
vastasi 13 kpl. Ryhméperhepdivékotien henkilokunnan yhteinen vastausméara oli 15
kpl. Kyselyyn vastasi siis kattava maara jokaisesta yksikostd, mink& katson tarkoittavan
sitd, ettd yksikoissé oli yhteista kiinnostusta ja halukkuutta henkisen ty6hyvinvoinnin
edelleen kehittdmiseen. Vastausprosentti yksikkokohtaisesti oli Paakkilan osalta 100 %,
Ahjolan osalta 81,3 ja ryhméperhepdivékotien osalta 100%. Itse vastausprosentti eri
kysymysten kohdalla vaihteli mutta vain marginaalisesti. Hajontaa sitdvastoin esiintyi

useidenkin vastausten osalta.

Ennenkuin tutkimustuloksia pééstiin analysoimaan, oli tehtavé paatos siitd, mitka alueet
voitiin keskiarvojen perusteella arvioida toimiviksi, ja mitk& kehittdmiskohteiksi. Téssa
tutkimuksessa keskiarvotulosten 3 ja sitd korkeampien lukujen katsotaan olevan
suhteellisen hyvia ja alle 3 keskiarvotulosten ndhd&éan olevan ensisijaisesti kehitettavia
alueita. Tulee kuitenkin muistaa, ettd pelkistd keskiarvoista ei voida vet&a aivan suoria
johtopédatoksid, vaan myo6s hajontaluvut on huomioitava. Tdman vuoksi tuon
tutkimuksessani esille selkeat taulukot, joista nakyy vastausten lukuméaéara, tulokset,

keskiarvot seké hajontaluvut.



48

7.2 Kysymysten luokittelu

Johtamisosuudessa kysymykset 1-3 mittasivat johtajan perustehtédvavien toteutumista
eli perustehtavan, tyon tavoitteiden ja perehdytyksen onnistumista. Kysymykset 4-6
sek& 7-9 mittasivat tyontekijan ns. kehittdmis- ja kehittymisnédkokulmaa eli sitd, kuinka
namé olivat johtamisessa toteutuneet. Kysymykset 4-6 mittasivat tyontekijan kokemusta
siitd, saivatko he rakentavaa palautetta esimieheltd, ja tukiko johtaminen tydn tekemista
ja kehittdmistad. Naihin liittyen kysyttiin my6s kehityskeskustelujen lapikdymisesta.
Kehityskeskustelut ovat yksi johtamisen valine jolla voidaan toteuttaa tyontekijan
huomioonottamista vaikuttaen sekd yksilon ettd koko tyOyhteison kehittymiseen.
Kysymykset 7-9 mittasivat tyontekijan mielipidetta siitd, pystyiko tyontekija toimimaan
henkilokohtaisten edellytysten mukaisesti ja vaikuttamaan ty6honsg, ja mahdollistiko
johtaminen siten henkilokohtaista kasvua ja kehitysta.

Kysymykset 10-12 mittasivat yhteistyotd, eli pidetddnkd tydpaikkakokouksia
sédannollisesti, ja paatetdanko asioita yhteisesti perustellen. Kysymykset 13-14 peilasivat
tiedonkulkua, mitk& osaltaan liittyvat kysymyksiin 10-12 eli yhteistydn toimivuuteen.
Kysymykset 15- 19 koskivat ns. ristiriitatilanteiden eli konfliktien selvittelyd, mika on

yksi térked osa-alue henkiléstdjohtamisessa edellisten osa-alueiden lisaksi.

Organisaatiokulttuurin osalta kysymykset 1-5 liittyivat jokainen jollain tapaa arvoihin
ja asenteisiin. Eli arvokeskustelut, suvaitsevaisuus ja erilaisuuden oikeutus seka
kaikkien tydyhteison jasenten osallistumismahdollisuus tulivat ndiden kysymysten
kautta mitattuina esille. Kysymykset 6-7 peilasivat jo johtamisosuudessa kysyttyja
asioita, mutta jotka tarkensivat mm. omien ja ty0yhteison tavoitteiden yhtenevéisyytta.
Kysymykset 8-12 liittyivat organisaation tapaan reagoida ristiriitatilanteissa ja esille
nostettiin kysymyksen kautta myds rakentava Kritiikki. Kysymykset 13-15 koskivat
yhteistyotd sekd asenteen ettd toiminnan kautta, ja kysymykset 16-19 pelisaantdjen

olemassaoloa ammattietiikoineen.

Tydyhteison  vuorovaikutusosiossa kysymykset 1-3  liittyivat organisaation
vuorovaikutuksen kokonaistilanteeseen, positiivisen palautteen antamiseen seké
yhteisollisyyden kokemiseen avun tarjoamisen ja pyytamisen kautta. Kysymykset 4-6

koskivat jo aikaisemmissakin osioissa esille tulleita asioita eli erilaisuuden
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hyvaksymista niin ndkemyksissa kuin koulutustaustojenkin osalta, eli saivatko kaikki
mielipiteensa kuuluville. Kysymykset 7-8 taas koskivat seka negatiivista asennetta etté

uskallusta ottaa vaikeatkin asiat kasiteltaviksi.

Omat vuorovaikutustaidot osio edellytti kdymaan ldvitse itsearviointia niin omien
asenteiden kuin arvostustenkin osalta. Kysymykset 1-5 koskivat arvostamista,
suvaitsevaisuutta, avoimuutta, kuuntelutaitoa, erilaisten nakokulmien ymmartamista
kuin suurten linjauksien erottamistakin pikkuasioista, mutta myds omien ajattelumallien
kyseenalaistamista. Kysymykset 6-8 koskivat rakentavan kritiikin ja oman kannanoton
perustelemista, muiden ideoiden hyvaksymista iasté tai koulutuksesta riippumatta, seka
kohteliasta kaytosta positiivisine palautteineen. Kysymykset 9-10 ottivat kantaa omaan
kayttaytymiseen niin erimielisyyksien kuin huhujenkin suhteen ja antoivat siten
pohtimisen aihetta oman vuorovaikutuskayttaytymisen vaikutuksesta koko organisaation
ilmapiiriin. Kaikki edellamainitut kysymykset peilasivat kaikenkaikkiaan jokaisen

tyontekijan omavastuuosuutta.

7.3 Ahjolan paivakodin tulokset monivalintakysymyksista

Ahjolan paivakodin keskiarvot johtamisosuudessa kysymysten 1-3 kohdalla, olivat
kaikki paalle 3, eli perustehtava ja tyon tavoitteet (4,77), tehtdvankuvaus (3,62) seké
perehdytys (3,54) toimivat. Kysymysten 4-9 kohdalla, eli kehittdmis- ja
kehittymisnékokohdissa kehityskeskustelujen (3,54), henkilokohtaisten edellytysten
huomioiminen (3,00) sekda mahdollisuus henkilokohtaiseen kasvuun ja kehitykseen
(3,00) toimivat myds. Kehittamistd kaipaavina tekijoind nousivat sitdvastoin rakentavan
palautteen saaminen esimieheltd (2,23), johtamisen antama tuki ty6n tekemiseen ja
kehittamiseen (2,73) sek& tyontekijoiden kokema vaikuttamisen mahdollisuus omaan
tyéhonsa (2,92).

Yhteisty6tad mittaavien kysymysten 10-12 kohdalla, saannollisten tyGpaikkakokouksien
pitdminen (3,69), yhteistyd paatoksissa (3,38) seka perusteluiden esittdminen paatoksille
(3,31) toimivat. Myds kysymysten 13-14 kohdalla viestintd, eli tieto esimieheltd
jokaiselle tyontekijélle (3,23), seka riittdva ja oikea-aikainen tiedotus (3,08) koettiin
hyvaksi. Kysymysten 15-19 kohdalla, jotka kaikki liittyivat jollain tapaa ongelmiin ja
niiden selvittelyyn, toimiviksi asioiksi nousivat esimiehelle tydhon liittyvista ongelmista
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keskusteleminen (3,54) seka se, ettd kaikkia asianosaisia katsottiin my0ds asiassa
kuunneltavan (3,08). Kehittdmista kaipaaviksi asioiksi nahtiin kuitenkin ristiriitojen
avoin ja rakentava kasittely (2,69), yhteisten menettelytapojen sopiminen
ongelmatilanteiden selvittelyyn (2,38), sek& henkisestd tydsuojelusta keskusteleminen
(2,00). Monivalintatulosten vastaajaméaéara, keskiarvotulokset ja hajontaluvut johtamisen

osalta ovat selkiytettyna seuraavassa taulukossa (taulukko 1).

TAULUKKO 1. Ahjolan péivakodin monivalintatulokset johtamiseen liittyen

Likert-asteikko 1-5 jossa 1 = erittdin vahaisessa madrin, 2 = vahaisessa madrin, 3 = jossain maarin, 4 =
suuressa madrin ja 5 = erittain suuressa maarin.

JOHTAMINEN: Ahjolan péivékoti 112 |3 |4 |5 |[vastaajien | keskiarvo | hajonta
lukumaéra

1. Ovatko perustehtavasi ja tyosi tavoitteet 0(0 (0O |3 |10]13 4,77 4,34

sinulle selvét?

2. Onko tyo6tasi koskeva tehtdvankuvaus 02 (3 |6 |2 |13 3,62 2,19

tehty ja pdivitetty?

3. Oletko saanut riittavasti perehdytysté 02 (4 |5 |2 |13 3,54 1,95

tehtaviisi?

4. Saatko rakentavaa palautetta 1/10|{0 |2 |0 |13 2,23 4,22

esimieheltdsi?

5. Tukeeko johtaminen ty6si tekemisté ja 212 |5 |1 (1 |11 2,73 1,64

kehittdmista?

6. Kaydaanko tydpaikallasi vuosittain 110 |5 |5 |2 |13 3,54 2,30

kehityskeskusteluja?

7. Onko tydjarjestelyissad huomioitu 112 |6 |2 |1 |12 3,00 2,07

henkilokohtaisia edellytyksidsi?

8. Tarjoaako tydsi mahdollisuuksiahenkilé- (1 |1 |9 |1 |1 |13 3,00 3,58

kohtaiseen kasvuun ja kehitykseen?

9. Voitko vaikuttaa omaan tychési liittyviin (1 (3 |6 |2 |1 |13 2,92 2,07

asioihin?

10.Pidetaénkd tyopaikallasi sdénnollisesti 111 2 |6 |3 |13 3,69 2,07

tyopaikkakokouksia?

11.Péaatetadnka tyohon liittyvid asioita 0|1 |7 (4 |1 |13 3,38 2,88

yhteistydssa?

12.Perustellaanko tehdyt paatokset 021 (7 |5 |0 |13 3,31 3,21

tyopaikallasi?

13.Kulkeeko tieto esimiehelté jokaiselle 01 (8 |4 |0 |13 3,23 3,44

tyontekijalle?

14.Saadaanko tietoa oikeaan aikaan ja 01 (102 |0 |13 3,08 4,22

riittdvasti?

15.Voitko puhua esimiehellesi tyohosi 01 (5 |6 |1 |13 3,54 2,70

liittyvista ongelmista?

16.Kasitelladnko tyopaikan ristiriidat 04 |9 |0 |0 |13 2,69 3,97

avoimesti ja rakentavasti?

17.Kuunnellaanko ongelmatilanteisiin 02 (8 |3 |0 |13 3,08 3,29

liittyvissa asioissa kaikkia asianomaisia?

18.0nko tyopaikallasi sovittu yhteisid 117 {4 |1 |0 |13 2,38 2,88

menettelytapoja ongelmatilanteiden

selvittelyyn?

19.0nko henkisesta tydsuojelusta keskusteltu | 4 |5 |4 |0 [0 |13 2,00 2,41
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Organisaatiokulttuuriosiossa kysymysten 1-5 kohdalla, jotka koskivat arvoja ja
asenteita, toimi tulosten perusteella erilaisuuden ja erilaisten toimintatapojen oikeutus
(3,00). Sitavastoin arvokeskustelujen lapikdyminen (2,31), jokaisen tyontekijan
panoksen arvostus (2,85), kaikkien tyontekijoiden mahdollisuus osallistua yhteisiin
toimintasuunnitelmiin (2,69), sekd mahdollisuus ehdotusten ja ideoiden tasa-arvoiseen
esille tuomiseen erilaisesta koulutuksesta riippumatta (2,69) kaipasivat kehittdmisté.
Kysymysten 6-7 kohdalla tyontekijat arvioivat keskiarvojen perusteella pystyvansa
toteuttamaan kuitenkin tydssaan asioita, jotka olivat heille tarkeitd (3,31) ja tydn
tavoitteiden olevan heille riittdvan selkedt ja yhtenevdiset koko tyoyhteison kanssa
(3,46).

Kysymykset 8-12, jotka koskivat ristiriitoja ja niiden selvittamistd, toivat esille
tyoyhteison pyrkimyksen rakentavaan tapaan kohdata ristiriidat (3,23). Huomioitavaa
tassa kysymyssarjassa olivat kysymykset 10-11, jotka molemmat ovat Likert-asteikolla
kaanteisia, eli mitd pienempid Likert-asteikon lukuja néissd vastauksissa tuli, sitd
parempia ne olivat tydyhteison kannalta. Ristiriitoihin syntipukin etsiminen (2,54) seka
toisten tyontekijoiden tyén kontrollointi (2,38) olivat molemmat alle 3 keskiarvon.
Kehittamistd kaipaaviksi tekijoiksi nousivat ongelmien k&&ntdminen ratkaistaviksi

tavoitteiksi (2,92) seké kehittdvan kritiikin antaminen parannusehdotuksineen (2,77).

Kysymysten 13-15 kohdalla, koskien tyontekijoiden mydnteisté asennetta ja tydyhteison
toiminnan laatua liittyen yhteistyéhon, nousivat toimiviksi asioiksi tyoyhteison
myonteinen asenne ty6ta ja tyontekijoitd kohtaan (3,38) sekd tydyhteison toiminnan
joustavuus (3,38). Sitdvastoin kaikkien tyodntekijoiden keskindiseen yhteistydhon
kaivattiin  parantamista (2,85). Kysymykset 16-19 koskivat pelisdaant6ja ja
ammattieettisia periaatteita. N&istd toimiviksi asioiksi nousivat yhteisten pelisainttjen
laadinta (3,38) ja niihin sopeutuminen (3,54). Ammattieettisia periaatteita noudatettiin
(3,31) vaikkakaan periaatteista ei oltu tydyhteisosséd yhteisesti keskusteltu (2,62).
Monivalintatulosten vastaajamaarg, keskiarvotulokset ja hajontaluvut

organisaatiokulttuurin osalta ovat selkiytettynd seuraavassa taulukossa (taulukko 2).
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TAULUKKO 2. Ahjolan péivakodin monivalintatulokset organisaatiokulttuuriin liittyen

ORGANISAATIOKULTTUURI: 1|2 |3 |4]|5| vastagjien | keskiarvo | hajonta
Ahjolan paivékoti lukumaara

1. Onko tydpaikallasi kayty arvokeskusteluja ({3 [3 |7 |0 | 0| 13 2,31 2,88
esim. suvaitsevaisuudesta ja erilaisuuden

hyvaksymisesta?

2. Hyvaksytaadnko tyopaikallasi erilaisuus 012(9(2|0]13 3,00 3,71
painottaen erilaisten toimintatapojen

oikeutusta?

3. Arvostetaanko tydyhteisossasi jokaisen 112 |8|2|0]13 2,85 3,13
tyontekijén panosta?
4. Paasevatko kaikki tydyhteisdssasi 1(4|16|2|0]|13 2,69 2,41
osallistumaan yhteisiin toiminta-

suunnitelmiin?

5. Voidaanko tydyhteisdssési tuoda 2 3|6 |1]1]|13 2,69 2,07
ehdotuksia ja ideoita tasa-arvoisesti

esille riippumatta erilaisesta

koulutuksesta?

6. Pystytko tydssasi toteuttamaan asioita 1|1|5|5(|1|13 3,31 2,19
jotka ovat sinulle tarkeita ja mielekkaita?

7. Ovatko tydsi tavoitteet riittavéan selkeatja |0 |0 |7 |6 | 0| 13 3,46 3,58
ollaanko niista tydyhteisdssa yhta mielta?

8. Pyritadnko tyodyhteisdssasi rakentavaan 0|11(8(4|0]13 3,23 3,44
tapaan kohdata ristiriidat?

9. Osataanko tydyhteisdssési kaantaa 0|3 (8(2|0]13 2,92 3,29
ongelmat tavoitteiksi jotka voidaan

ratkaista?

10.Etsitaankd tydpaikalla ristiriitoihin 1156 |1|0/|13 2,54 2,70
syntipukkia?

11.Vahditaanko tydyhteisdssasi toisten 3136 (1|0]13 2,38 2,30
tyontekijoiden tekemista?

12.0nko kritiikki tydpaikallasi kehittavaaeli |1 |4 |5 (3|0 13 2,77 2,07
annetaanko tilalle parannusehdotus kuinka

tulisi toimia?

13.Vallitseeko tyopaikallasi myonteinen 0|2 |6 [3]|2]13 3,38 2,19
asenne tyota ja tyontekijoita kohtaan?

14.0nko tydyhteison toiminta joustavaa? 0|0 |8 (|5|0]13 3,38 3,71
15.Toimiiko yhteistyd kaikkien tyontekijoi- 0|13(9(1|0]13 2,85 3,78
den kesken?

16.0nko tydpaikallasi laadittu yhteiset peli- 0|09 (3|1]13 3,38 3,78
s&annot?

17.Sopeudutaanko tydpaikallasi yhteisiin 0|1 (|5 (6]|1]13 3,54 2,70
pelisaantdihin ja toimitaanko niiden

mukaan?

18.0nko tydpaikallasi keskusteltu ammatti- 1|5|5|2|0|13 2,62 2,30
eettisista periaatteista?

19.Toimitaanko tydpaikallasi ammattieettisia |1 |0 |7 [ 4 | 1] 13 3,31 2,88
periaatteita noudattaen?

Tydyhteison vuorovaikutusosiossa kysymysten 1-3 osalta vuorovaikutus toimi
kaikkien tyontekijoiden kesken (3,54) ja apua osattiin sekd tarjota ettd pyytda
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tarvittaessa (3,69). Sen sijaan kehittdmiskohteeksi nousi positiivisen palautteen
antaminen (2,77). Kysymysten 4-6 kohdalla koskien kaikkien tyontekijoiden mielipiteen
merkitysta ja huomioimista, nousi kehittamistarpeina esille kaikkien mielipiteiden esille
tuominen (1,62), erilaisten ndkemysten oikeutus (2,69) kuin idstéd/koulutuksesta
riippumaton ehdotusten ja ideoiden huomiointikin (2,62). Kysymysten 7-8 kohdalla
kysymys 7 oli jalleen kaanteinen Likert-asteikolla, eli mita pienenpi keskiarvotulos oli,
sitd parempi se oli tydyhteison vuorovaikutuksen kannalta. Toisista tydntekijoista
negatiiviseen sévyyn puhuminen heidan poissaollessaan oli vahaisté (2,38). Kehittamista
kuitenkin kaivattiin vaikeiden asioiden esille otossa rakentavaan ratkaisukeskeisyyteen
pyrkien (2,62). Monivalintatulosten vastaajamaard, keskiarvotulokset ja hajontaluvut
tydyhteison vuorovaikutuksen osalta ovat selkiytettyna seuraavassa taulukossa (taulukko
3).

TAULUKKO 3.  Ahjolan  paivékodin ~ monivalintatulokset  ty0yhteison
vuorovaikutukseen liittyen

TYOYHTEISON VUOROVAIKUTUS: 1|2 |3 |4]5]| vastaajien | keskiarvo | hajonta
. e A lukumadra

Ahjolan paivakoti

1. Toimiiko tydyhteisdssasi vuorovaikutus 0|0 |7 [5]|1]13 3,54 3,21
kaikkien tydntekijoiden kesken?

2. Tarjotaanko ja pyydetadnkd tydyhtei- 0|14 (6|2]13 3,69 2,41
s0ssési apua tarvittaessa?

3. Annetaanko tydpaikallasi positiivista 0|56 (2|0]13 2,77 2,79
palautetta?

4. Kertovatko kaikki mielipiteensé 6 |6 |1 |0|0]|13 1,62 3,13
yhteisissa palavereissa?

5. Ymmarretadnko tyoyhteisossasi erilaisten |1 |3 |8 |1 |0 | 13 2,69 3,21
nékemysten oikeutus?

6. Huomioidaanko tydpaikallasi kaikkien 2 |44 30|13 2,62 1,67

ehdotuksia ja ideoita iastd/koulutuksesta
riippumatta?

7. Puhutaanko tyoyhteisdssasi toisista 117 (|4|1|0]13 2,38 2,88
tyontekijoista negatiiviseen savyyn kun
he eivat ole paikalla?

8. Otetaanko tydpaikallasi my0ds vaikeat 1164|1113 2,62 2,30
asiat esille ja puhutaan niista ratkaisu-
keskeisesti rakentaen?

Omat vuorovaikutustaidot olivat tyontekijoiden keskiarvotulosten perusteella erittéin
hyvat joka osiossa. Kysymysten 1-5 osalta oman ja muiden tyontekijoiden arvostus

(4,23), suvaitsevuus, avoimuus ja kuunteluhalukkuus (3,92), suurten linjausten
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erottaminen pikkuasioista (4,00), omien ajatusmallien kyseenalaistaminen ja erilaisten
nakemysten ymmartdminen (3,85) seké toisten tyontekijoiden aito kuuntelu (4,08) olivat

toimivia.

Myds kysymysten 6-8 kohdalla toimi oman kannan perusteleminen ja rakentavan
kritiikin antaminen (3,69), toisten ideoiden ja ehdotusten hyvédksyminen riippumatta
iasta tai koulutuksesta (4,31) sekéd positiivisen palautteen antaminen (3,38). Edelleen
kysymysten 9-10 osalta toimivat erimielisyyksien selvittdminen (3,62) seka
huhupuheiden katkaiseminen faktoja kysyen (3,46). Monivalintatulosten vastaajamaéra,
keskiarvotulokset ja hajontaluvut omien vuorovaikutustaitojen osalta ovat selkiytettyna

seuraavassa taulukossa (taulukko 4).

TAULUKKO 4. Ahjolan paivakodin monivalintatulokset omiin vuorovaikutustaitoihin
liittyen

OMAT VUOROVAIKUTUSTAIDOT: 1|2 |3 |4]|5| vastagjien | keskiarvo | hajonta
. e A lukumaara

Ahjolan paivakoti

1. Arvostatko itsedsi ja muita tyontekijoita? |0 [0 |1 |8 |4 | 13 4,23 3,44

2. Oletko suvaitsevainen, avoin jakuuntelu- |0 |0 |4 |6 |3 |13 3,92 2,61
haluinen?

3. Erotatko suuret linjat pikkuasioista? 0|0 (3 (7]3]13 4,00 2,88

4. Kyseenalaistatko omia ajatusmallejasija |0 |0 |5 |5 |3 |13 3,85 3,51
yritadtkd ymmartadd myds erilaisia nako-
kulmia?

5. Kuunteletko aidosti muita? 0|0 (3 [6]|4]13 4,08 2,61

6. Perusteletko kantasi tai mahdollisen 0|0 |6 |5|2]13 3,69 2,79
kritiikin rakentavalla tavalla?

7. Hyvaksytko ettd hyvét ideat eivatoleikd- |0 [0 |2 | 5|6 | 13 4,31 2,79
tai koulutussidonnaisia?

8. Annatko positiivista palautetta 0|2 |6 (3]2]13 3,38 2,19
tyokavereillesi ja esimiehellesi?

9. Selvitatké mahdolliset erimielisyydet 0|0 |6 [6]|1]13 3,62 3,13
rakentavasti asiaa koskevan henkil6n
kanssa?

10.Katkaisetko huhuilta siivet, et tulkitse 0|2 |4 (6]1]13 3,46 2,41
vaan kysyt faktoja?

Vastaajien vakiomaara eri osioissa oli eri kysymysten kohdalla suhteellisen tasainen,
ainoastaan johtamisosuudessa kysymyksien 5 ja 7 kohdalla vastaajamaarét olivat 11 ja

12 kokonaisvastaajaméaaran 13 sijaan.
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7.4 Paakkilan paivakodin tulokset monivalintakysymyksista

Paakkilan paivékodin johtamisosuudessa kysymysten 1-3 kohdalla perustehtavé, tyon
tavoitteet (4,38), tehtdvankuvaus ja sen paivitys (3,43) seka riittdva perhehdytys (3,14)
toimivat. Edelleen kehittdmis- ja kehittymisosuudessa kysymysten 4-6 ja 7-9 alueella
kaikki asiat olivat toimivia. Esimieheltd koettiin saavan rakentavaa palautetta (3,00),
johtamisen koettiin tukevan tydn tekemisté ja kehittdmista (3,13) ja kehityskeskusteluja
oli kayty lavitse (3,63). Myds henkilokohtaisia edellytyksid oli  huomioitu
tyojérjestelyissa (3,38), tyo oli tarjonnut mahdollisuuksia henkilokohtaiseen kasvuun ja

kehitykseen (3,63), ja omaan ty6hon oli koettu voivan vaikuttaa (3,88).

Kysymykset 10-12 peilasivat yhteistyon mahdollistamista, jotka my6s keskiarvojen
perustella toimivat. TyOpaikalla pidettiin tyOpaikkakokouksia s&&nnollisesti (4,13) ja
tyohon liittyvia asioita késiteltiin yhteistydssé (3,37) perustellen (3,50). Kysymysten 13-
14 kohdalla, jotka koskivat tiedottamista, oli tulosten mukaan kehittamistd, silla tieto
esimiehelta jokaiselle tyontekijalle (2,63) seké tiedon oikea-aikaisuus ja riittavyys (2,38)
saivat alle 3 keskiarvon. Ristiriitojen selvittamista koskevissa kysymyksissé 15-19 toimi
se, ettd esimiehelle koettiin voivan puhua ty6hon liittyvissa ongelmissa (3,86).
Sitdvastoin tyOyhteisdn ristiriitojen avoin ja rakentava Kkasittely (2,38), kaikkien
ongelmatilanteisiin  liittyvien  asianomaisten  kuunteleminen (2,88), yhteisten
menettelytapojen sopiminen ongelmatilanteisiin liittyen (2,25), sek& henkisesta
tyosuojelusta  keskustelu (2,00) kaipasivat kehittdmistd.  Monivalintatulosten
vastaajamaard, keskiarvotulokset ja hajontaluvut johtamisen osalta ovat selkiytettyna

seuraavassa taulukossa (taulukko 5).

TAULUKKO 5. Paakkilan péivakodin monivalintatulokset johtamiseen liittyen

JOHTAMINEN: Paakkilan péivékoti 1|2 |3 |4 |5 | vastaajien | keskiarvo | hajonta
lukumadra

1. Ovatko perustehtavasi ja tyosi tavoitteet 0|0 |0 (5|38 4,38 2,30

sinulle selvét?

2. Onko tyotési koskeva tehtdvankuvaus 0124|007 3,43 1,67

tehty ja paivitetty?

3. Oletko saanut riittavasti perehdytystéa 012 (23|07 3,14 1,34

tehtdviisi?

4. Saatko rakentavaa palautetta 1114|118 3,00 1,34

esimieheltdsi?

(jatkuu)
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TAULUKKO 5. (jatkuu)

5. Tukeeko johtaminen tydsi tekemista ja 0|2 (3(3|0|8 3,13 1,52
kehittdmista?

6. Kaydaanko tyopaikallasi vuosittain 014038 3,63 1,82
kehityskeskusteluja?

7. Onko tyojéarjestelyisséd huomioitu 0|1|4(2(1]|8 3,38 1,52
henkildkohtaisia edellytyksiési?

8. Tarjoaako ty6si mahdollisuuksia henkilo- |0 [0 |3 |5|0 |8 3,63 2,30
kohtaiseen kasvuun ja kehitykseen?

9. Voitko vaikuttaa omaan tyohdosi liittyviin [0 [0 |3 |3 |2 |8 3,88 1,52
asioihin?

10.Pidetaankd tyopaikallasi sdannollisesti 0102338 4,13 1,52
tyopaikkakokouksia?

11.Paatetaankd tydhon liittyvia asioita 0|1 |21(5(1]|8 3,75 1,95
yhteisty6ssa?

12.Perustellaanko tehdyt paatokset 0|2 (14|18 3,50 1,52
tyopaikallasi?

13.Kulkeeko tieto esimiehelta jokaiselle 0|5(1(2|0|8 2,63 2,07
tyontekijalle?

14.Saadaanko tietoa oikeaan aikaan ja 114(2|1/0]|8 2,38 1,52
riittavasti?

15.Voitko puhua esimiehellesi tydhosi 0|10 (2 (4|17 3,86 1,67
liittyvista ongelmista?

16.Kasitelladnko tyopaikan ristiriidat 3111(121(2|08 2,38 1,14
avoimesti ja rakentavasti?

17.Kuunnellaanko ongelmatilanteisiin 1121|3118 2,88 0,89
liittyvissé asioissa kaikkia asianomaisia?

18.0nko tyopaikallasi sovittu yhteisid 2132 |1]0|8 2,25 1,14
menettelytapoja ongelmatilanteiden

selvittelyyn?

19.0nko henkisesta tydsuojelusta 3|13(1(1]/08 2,00 1,34
keskusteltu?

Organisaatiokulttuuriosiossa kysymykset 1-5 koskivat arvoja ja asenteita.
Arvokeskustelut (3,13), erilaisten toimintatapojen oikeutus (3,25), jokaisen tyontekijan
panoksen arvostaminen (3,25), kaikkien p&é&seminen osallistumaan yhteisiin
toimintasuunnitelmiin (3,25), sek& kaikkien ehdotusten ja ideoiden tasa-arvoinen esille
tuominen erilaisesta koulutuksesta huolimatta (3,63) olivat kaikki yli 3 keskiarvoja eli
toimivia. Myds kysymysten 6-7 kohdalla tulokset tukivat toimivuutta seké tarkeiden ja
mielekkdiden asioiden toteuttamisen suhteen (3,75), ettd tyon tavoitteiden riittdvan
selkeyden ja yhtenevéisyyden osalta muun ty0yhteison kanssa (3,88).

Organisaatiokulttuurissa  vallitseva reagointitapa ristiriitatilanteisiin  tulee esille
kysymysten 8-12 kohdalla. Kehittdmista kaipasi tulosten perusteella tydyhteison
rakentava tapa kohdata ristiriidat (2,88) sek& ongelmien k&antdminen ratkaistaviksi
tavoitteiksi (2,50). Kysymysten 10-11 kohdalla Likert-asteikko oli kdénteinen, eli mita

pienempi keskiarvotulos oli, sitd parempi se oli tydyhteison kannalta. Eli kysymykset
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etsitddnkd tyopaikalla ristiriitoihin - syntipukkia (3,00) ja vahditaanko toisten
tyontekijoiden tekemista (3,00) tarkoittavat keskiarvojen perusteella kehittdmista
asioiden suhteen. Kehittdmista vaati myds kehittdvan kritiikin  antaminen

parannusehdotuksineen (2,75).

Kysymykset 13-15 koskivat kokonaisyhteistyon toimivuutta. Keskiarvojen mukaan
tydpaikalla vallitsi mydnteinen asenne ty6ta ja tyontekijoita kohtaan (3,00), tydyhteison
toiminta oli joustavaa (3,14) ja yhteistyd toimi kaikkien tyontekijoiden kesken (3,13).
Kysymykset 16-19  koskivat tyOpaikan pelisdént6ja ja ammattietiikkaa. Tulosten
mukaan yhteisiin pelisaantdihin sopeuduttiin ja niiden mukaan mydés toimittiin (3,00).
TyoOpaikalla noudatettiin  myds ammattieettisia periaatteita (3,13). Kehittdmista
kuitenkin vield kaipasi yhteisten pelisadntdjen laadinta (2,75) seké yhteinen keskustelu
ammattieettisista periaatteista (2,75). Monivalintatulosten vastaajamaard,
keskiarvotulokset ja hajontaluvut organisaatiokulttuurin osalta ovat selkiytettyna

seuraavassa taulukossa (taulukko 6).

TAULUKKO 6. Paakkilan péivakodin monivalintatulokset organisaatiokulttuuriin
liittyen

ORGANISAATIOKULTTUURI: 112 |3 |4|5| vastagjien | keskiarvo | hajonta

Paakkilan paivakoti lukumaara

1. Onko tyopaikallasi kdyty arvokeskusteluja (1 [1 |3 |2 |18 3,13 0,89
esim. suvaitsevaisuudesta ja erilaisuuden
hyvaksymisesta?

2. Hyvaksytaanko tyopaikallasi erilaisuus 1111|508 3,25 1,95
painottaen erilaisten toimintatapojen
oikeutusta?

3. Arvostetaanko tydyhteisossasi jokaisen 112 |1]|2|2]|8 3,25 0,55
tyontekijan panosta?
4. Paasevatkd kaikki tydyhteisdssasi 022 (4]|0|8 3,25 1,67

osallistumaan yhteisiin toiminta-
suunnitelmiin?

5. Voidaanko tydyhteisdssési tuoda 0|12 (4|18 3,63 1,52
ehdotuksia ja ideoita tasa-arvoisesti
esille riippumatta erilaisesta
koulutuksesta?

6. Pystytko tyossési toteuttamaan asioita 01113138 3,75 1,34
jotka ovat sinulle térkeitd ja mielekkaitd?

7. Ovatko tydsi tavoitteet riittdvéan selkeatja |0 |0 |3 |3 |2 |8 3,88 1,52
ollaanko niistd tydyhteisssa yhta mielta?

8. Pyritddnkd tydyhteisdssasi rakentavaan 11114208 2,88 1,52
tapaan kohdata ristiriidat?

9. Osataanko tydyhteisdssasi kaantaa 2 (141|038 2,50 1,52
ongelmat tavoitteiksi jotka voidaan
ratkaista?

(jJatkuu)
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TAULUKKO 6. (jatkuu)

10.Etsitadénko tyopaikalla ristiriitoihin 0|2 |5(|0(1]|8 3.00 2,07
syntipukkia?

11.Vahditaanko tydyhteisdssasi toisten 112|3|0|2]|8 3,00 1,14
tyontekijoiden tekemista?

12.0nko kritiikki tyopaikallasi kehittdvéaeli |1 |1 |5 (1[0 8 2,75 1,95
annetaanko tilalle parannusehdotus kuinka

tulisi toimia?

13.Vallitseeko tydpaikallasi myodnteinen 1(0|5(2|0|8 3,00 2,07
asenne tyoté ja tyontekijoité kohtaan?

14.0nko ty6yhteison toiminta joustavaa? 1103 |3(|0]|7 3,14 1,52
15.Toimiiko yhteisty0 kaikkien tyontekijoi- 0132218 3,13 1,14
den kesken?

16.0nko tyopaikallasi laadittu yhteiset peli- 112(3|2|0]8 2,75 1,14
s&annot?

17.Sopeudutaanko ty6paikallasi yhteisiin 0|13(2(3|0|8 3,00 1,52
pelisaantdihin ja toimitaanko niiden

mukaan?

18.0nko tydpaikallasi keskusteltu ammatti- 0|3(4(1]08 2,75 1,82
eettisista periaatteista?

19.Toimitaanko tyopaikallasi ammattieettisia [0 [2 |4 |1 |1 |8 3,13 1,52
periaatteita noudattaen?

Tydyhteison vuorovaikutusosiossa kysymysten 1-3 kohdalla koskien vuorovaikutuksen
kokonaistilannetta, tydyhteisdssé osattiin seké tarjota ettd pyytaa apua tarvittaessa (3,38)
sekd antaa positiivista palautetta (3,13). Kehittdmistd kaipasi kuitenkin ty0yhteison
vuorovaikutuksen toimivuus kaikkien tyontekijoiden kesken (2,88). Kysymykset 4-6
koskivat erilaisten ndkemysten esille tuomista eri tekijoistd riippumatta. Toimiviksi
asioiksi nousivat erilaisten nakemysten oikeutus (3,00) seka ehdotusten ja ideoiden
huomioiminen iasta tai koulutuksesta riippumatta (3,00). Kehittdmisalueeksi nousi
jokaisen tydntekijan mielipiteen kertominen yhteisissé palavereissa (2,63). Kysymysten
7-8 kohdalla koskien vuorovaikutuksen laatua, kysymys 7 oli jalleen k&énteinen Likert-
asteikolla, eli mité pienempi keskiarvo oli, sitd parempi se myds tydyhteison kannalta
oli. Tulosten mukaan tyontekijoista negatiiviseen sdavyyn puhuminen heidédn
poissaollessaan oli keskiarvon mukaan (2,88) mik& oli tuloksena hyva. Kehittdmista
kuitenkin kaivattiin vaikeiden asioiden esille ottamisessa ratkaisukeskeisesti rakentaen
(2,50). Monivalintatulosten  vastaajamaard, keskiarvotulokset ja hajontaluvut
tydyhteison vuorovaikutuksen osalta ovat selkiytettynd seuraavassa taulukossa (taulukko
7).
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TAULUKKO 7. Paakkilan  paivékodin  monivalintatulokset  ty0yhteison

vuorovaikutukseen liittyen

TYOYHTEISON VUOROVAIKUTUS: 1|2 |3 |4|5] vastaajien | keskiarvo | hajonta

Paakkilan péivékoti lukumaara

1. Toimiiko tydyhteisgssasi vuorovaikutus 0|2 |5(1(0]|8 2,88 2,07
kaikkien tyontekijoiden kesken?

2. Tarjotaanko ja pyydetadnkd tydyhtei- 0142|118 3,38 1,52
sOssdsi apua tarvittaessa?

3. Annetaanko tyopaikallasi positiivista 0|2(3(3|0|8 3,13 1,52
palautetta?

4. Kertovatko kaikki mielipiteensé 1116|008 2,63 2,51
yhteisissa palavereissa?

5. Ymmarretddnko tyoyhteisossasi erilaisten |0 |2 |4 |2 [0 |8 3,00 1,67
nakemysten oikeutus?

6. Huomioidaanko tydpaikallasi kaikkien 1101|5208 3,00 2,07

ehdotuksia ja ideoita idstd/koulutuksesta
riippumatta?

7. Puhutaanko tyoyhteisdssasi toisista 0|2 (|5(1|08 2,88 2,07
tyontekijoista negatiiviseen savyyn kun
he eivat ole paikalla?

8. Otetaanko tydpaikallasi my0ds vaikeat 052108 2,50 2,07
asiat esille ja puhutaan niista ratkaisu-
keskeisesti rakentaen?

Omat vuorovaikutustaidot osiossa kysymykset 1-5 kasittelivat arvoja ja asenteita.
Oma ja muiden arvostus (4,13), suvaitsevaisuus (4,13), suurten linjojen erottaminen
pikkuasioista (3,75), omien ajattelumallien kyseenalaistaminen ja yritys ymmartaa
erilaisia nakokulmia (3,88) sekd toisten aito kuunteleminen (3,88) tulosten mukaan
toimivat. Myds mydnteistd asennetta koskevien kysymysten 6-8 kohdalla, kritiikki ja
oma kanta néhtiin perusteltavan rakentavasti (3,50), ideoiden hyvéksymisen ei katsottu
olevan iké- tai koulutussidonnaista (4,25) ja positiivista palautetta osattiin antaa niin
tyokavereille kuin esimiehellekin (3,75). Kysymysten 9-10 kohdalla koskien
erimielisyyksid ja huhuja, nousivat myonteisina asioina esille erimielisyyksien rakentava
selvittely asianomaisen kanssa (3,38) seké& huhupuheiden katkaisu kysyen faktoja (3,63).
Monivalintatulosten  vastaajamadra, keskiarvotulokset ja hajontaluvut omien

vuorovaikutustaitojen osalta ovat selkiytettyna seuraavassa taulukossa (taulukko 8).
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TAULUKKO 8. Paakkilan paivakodin monivalintatulokset omiin vuorovaikutustaitoihin
liittyen

OMAT VUOROVAIKUTUSTAIDOT: 1|2 |3 |4]5] vastaajien | keskiarvo | hajonta

Paakkilan paivakoti lukumadra

1. Arvostatko itsedsi ja muita tydntekijoitd? [0 [0 |1 |5 |2 | 8 4,13 2,07

2. Oletko suvaitsevainen, avoin jakuuntelu- |0 [0 |1 |5|2 |8 4,13 2,07
haluinen?

3. Erotatko suuret linjat pikkuasioista? 0|0 (3 (4|18 3,75 1,82

4. Kyseenalaistatko omia ajatusmallejasija |0 |0 [2 |[5] 1|8 3,88 2,07
yritatkd ymmartad myds erilaisia nako-
kulmia?

5. Kuunteletko aidosti muita? 0|02 (5|18 3,88 2,07

6. Perusteletko kantasi tai mahdollisen 0|1(2|5|0/8 3,50 2,07
kritiikin rakentavalla tavalla?

7. Hyvéksytkd etta hyvat ideat eivatoleika- |0 |0 (1 |4 |38 4,25 1,82
tai koulutussidonnaisia?

8. Annatko positiivista palautetta 0111|2328 3,75 1,14
tyokavereillesi ja esimiehellesi?

9. Selvitatké mahdolliset erimielisyydet 013408 3,38 1,82
rakentavasti asiaa koskevan henkilon
kanssa?

10.Katkaisetko huhuilta siivet, et tulkitse 0|0 (|3|5|08 3,63 2,30
vaan kysyt faktoja?

Vastaajien vakiomaard kokonaisuudessaan oli kattava. Ainoastaan johtamisosuudessa
kysymysten 2-3 sekd 15 kohdalla, vastaajia oli 7 kahdeksan sijaan, samoinkuin

organisaatiokulttuuriosiossa kysymyksen 14 kohdalla.

7.5 Ryhmaperhepaivakotien tulokset monivalintakysymyksista

Johtamisosuudessa ryhmdperhepaivakotien yhdistetyn tuloksen perusteella toimiviksi
asioiksi nousivat perustehtdvan ja tyon tavoitteiden selkeys (4,00), tyotd koskeva
tehtdvankuvaus (3,27) seka riittdva perehdytys tehtéviin (3,53). Kysymysten 4-6 seka 7-
9 kohdalla, jotka kaikki koskivat kehittdamis- ja kehittymisndkdkulmaa toimivat
rakentava palaute (3,00), johtamisen tuki tyon tekemiselle ja kehittdmiselle (3,23),
kehityskeskustelujen lapikdyminen (4,21), henkilokohtaisten edellytysten huomiointi
(3,33), tyon tarjoama henkilokohtaisen kasvun ja kehityksen mahdollisuus (3,33) seké

omaan ty6hon vaikuttamisen mahdollisuus (3,14).
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Yhteisty6td mittaavien kysymysten 10-12 kohdalla toimiviksi asioiksi nousivat
yhteistyd tyohon liittyvissa paatoksissa (3,07) sekd paatdsten perusteleminen (3,27).
Kehittamistd taas tulosten perusteella vaatisi sdanndllisten tydpaikkakokousten
pitdminen (2,80). Kysymykset 13-14 mittasivat tiedonkulkua ja néissé kehittamista vaati
esimieheltd kulkeva tieto jokaiselle tyontekijélle (2,73) seka tiedon riittdvyys ja oikea-
aikaisuus (2,93).

Ristiriitatilanteiden selvittdmisté kartoittavissa kysymyksissa 15-19, esimiehelle koettiin
voivan puhua tyohon liittyvissa ongelmissa (3,57). Kehittamista talla alueella vaati
kuitenkin tyOyhteisdn ristiriitojen avoin- ja rakentava kasittely (2,86), kaikkien
ongelmatilanteisiin liittyvien asianosaisten kuuntelu (2,87), yhteisistd menettelytavoista
sopiminen ongelmatilanteisiin  liittyen (2,40) sekd henkisestd tydsuojelusta
keskusteleminen (1,80). Monivalintatulosten vastaajaméard, keskiarvotulokset ja

hajontaluvut johtamisen osalta ovat selkiytettynd seuraavassa taulukossa (taulukko 9).

TAULUKKO 9. Ryhmaperhepdivakotien monivalintatulokset johtamiseen liittyen

JOHTAMINEN: Ryhméaperhepaivakodit 112 |3 |4 |5 | vastaajien | keskiarvo | hajonta
lukumadra

1. Ovatko perustehtavasi ja tyosi tavoitteet 0|0 |2 (11]2 |15 4,00 4,58

sinulle selvét?

2. Onko tyotési koskeva tehtdvankuvaus 114|118 |1]15 3,27 3,08

tehty ja péivitetty?

3. Oletko saanut riittavasti perehdytystéa 0|1 (|6 (7 |[1]15 3,53 3,24

tehtéviisi?

4. Saatko rakentavaa palautetta 05|63 |1]15 3,00 2,55

esimieheltdsi?

5. Tukeeko johtaminen tydsi tekemistd ja 112|137 [0]13 3,23 2,70

kehittdmistd?

6. Kaydaanko tyopaikallasi vuosittain 01027 |5 |14 4,21 3,11

kehityskeskusteluja?

7. Onko tyo6jérjestelyissad huomioitu 112 |47 [1]15 3,33 2,55

henkilokohtaisia edellytyksidsi?

8. Tarjoaako tydsi mahdollisuuksia henkilé- |1 |0 |8 |5 |1 |15 3,33 3,39

kohtaiseen kasvuun ja kehitykseen?

9. Voitko vaikuttaa omaan tyohosi liittyviin |1 |2 |5 |6 |0 | 14 3,14 2,59

asioihin?

10.Pidetaanko tyopaikallasi sdéannollisesti 2|54 12 |2 |15 2,80 1,41

tyopaikkakokouksia?

11.Paatetaddnkd tychon liittyvid asioita 112 (8|3 |1]15 3,07 2,92

yhteistydssa?

12.Perustellaanko tehdyt paatokset 03|65 |1]15 3,27 2,55

tyopaikallasi?

13.Kulkeeko tieto esimiehelta jokaiselle 33|53 |1]15 2,73 1,41

tyontekijalle?

(jatkuu)
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14.Saadaanko tietoa oikeaan aikaan ja 2111|812 |1]14 2,93 2,95
riittavasti?

15.Voitko puhua esimiehellesi tydhosi 1/0|5 (|6 (2|14 3,57 2,59
liittyvistd ongelmista?

16.Késitellaanko tydpaikan ristiriidat 214|314 |1 |14 2,86 1,30
avoimesti ja rakentavasti?

17.Kuunnellaanko ongelmatilanteisiin 213 [5|5 |0|15 2,87 2,12
liittyvissé asioissa kaikkia asianomaisia?

18.0nko tyopaikallasi sovittu yhteisié 215180 |0]15 2,40 3,46
menettelytapoja ongelmatilanteiden

selvittelyyn?

19.0nko henkisesta tydsuojelusta keskusteltu | 7 |5 |2 |1 |0 |15 1,80 2,92

Oganisaatiokulttuuriosiossa arvoja ja asenteita koskevien kysymysten 1-5 kohdalla
toimiviksi asioiksi nousivat jokaisen tyontekijan panoksen arvostaminen (3,60),
kaikkien osallistumismahdollisuus yhteisiin  toimintasuunnitelmiin  (3,67) seké
ehdotusten ja ideoiden tasa-arvoinen esillepdéasy riippumatta erilaisesta koulutuksesta
(3,60). Kehittamista keskiarvojen perusteella kaipasi arvokeskustelujen lapikdayminen
(2,33) seka erilaisuuden ja erilaisten toimintatapojen oikeutus (2,93). Kysymysten 6-7
kohdalla kuitenkin toimivat seka tyontekijalle tarkeiden ettd mielekkéiden asioiden
toteuttaminen (3,40), ettd tyon tavoitteiden riittdva selkeys ja yhtenevaisyys muun
tyoyhteison kanssa (3,20).

Kysymykset 8-12 koskivat ristiriitojen selvittamistd. Téassa osiossa kysymykset 10-11
olivat Likert-asteikolla k&&nteisid, eli mitd pienempi keskiarvo ndissé tulosten mukaan
tuli, sitd parempia ne tydyhteison kannalta olivat. Ristiriitoihin syntipukin etsiminen
(2,47) ja toisten tyontekijoiden tyon kontrolloiminen olivat keskiarvotuloksina
edullisesti toimivia (2,87). Yhteisty6td koskevien kysymysten 13-15 kohdalla toimiviksi
asioiksi ndhtiin myonteinen asenne tyoté ja tyontekijoita kohtaan (3,47), tyOyhteison
toiminnan joustavuus (3,71) sek& yhteisty0 kaikkien tyontekijoiden kesken (3,67).
Kysymysten 16-19 kohdalla koskien yhteisia pelisdant6ja ja ammattieettisia periaatteita
nousivat yhteisten pelisaantéjen laadinta (3,53), niihin sopeutuminen sekd myds
toimiminen niiden mukaan (3,14) toimiviksi tekijoiksi. My6s ammattieettisia periaatteita
noudatettiin  (3,40). Ammattieettisistd periaatteista ei kuitenkaan oltu yhteisesti
keskusteltu (2,80). Monivalintatulosten vastaajaméaara, keskiarvotulokset ja hajontaluvut

organisaatiokulttuurin osalta ovat selkiytettyna seuraavassa taulukossa (taulukko 10).
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TAULUKKO 10. Ryhméperhepaivékotien monivalintatulokset organisaatiokulttuuriin

liittyen

ORGANISAATIOKULTTUURI:
Ryhmaperhepaivakodit

2 |3 |4 |5 | vastagjien
lukuméaara

keskiarvo

hajonta

1. Onko tydpaikallasi kdyty arvokeskusteluja
esim. suvaitsevaisuudesta ja erilaisuuden
hyvaksymisesta?

911 (3|0]15

2,33

3,54

2. Hyvaksytaanko tyopaikallasi erilaisuus
painottaen erilaisten toimintatapojen
oikeutusta?

2,93

2,55

3. Arvostetaanko tydyhteisossasi jokaisen
tyontekijén panosta?

3,60

3,00

4. Paésevatko kaikki tydyhteisossasi
osallistumaan yhteisiin toiminta-
suunnitelmiin?

3,67

1,87

5. Voidaanko tydyhteisdssési tuoda
ehdotuksia ja ideoita tasa-arvoisesti
esille riippumatta erilaisesta
koulutuksesta?

3,60

2,35

6. Pystytko tydssasi toteuttamaan asioita
jotka ovat sinulle tarkeita ja mielekkaita?

3,40

2,83

7. Ovatko tydsi tavoitteet riittavan selkeat ja
ollaanko niista tydyhteisdssa yhta mielta?

3,20

2,74

8. Pyritadnko tyoyhteisdssasi rakentavaan
tapaan kohdata ristiriidat?

44 (5]0]14

2,93

2,17

9. Osataanko tydyhteisdssasi kaantaa
ongelmat tavoitteiksi jotka voidaan
ratkaista?

6 |6 |2|0]|15

2,60

2,83

10.Etsitaénkd tyopaikalla ristiriitoihin
syntipukkia?

3[15(3]0]15

2,47

1,87

11.Vahditaanko tydyhteisdssasi toisten
tyontekijoiden tekemista?

2 |8 (2|1]15

2,87

2,83

12.0nko kritiikki tydpaikallasi kehittévaa eli
annetaanko tilalle parannusehdotus kuinka
tulisi toimia?

319112014

2,93

3,70

13.Vallitseeko tyopaikallasi myonteinen
asenne tyoté ja tyontekijoité kohtaan?

3146|215

3,47

2,24

14.0nko ty6yhteison toiminta joustavaa?

116 |3|4]|14

3,71

2,39

15.Toimiiko yhteisty6 kaikkien tyontekijoi-
den kesken?

114 |5|4]15

3,67

1,87

16.0nko tydpaikallasi laadittu yhteiset peli-
s&annot?

1159|015

3,53

3,94

17.Sopeudutaanko tydpaikallasi yhteisiin
pelisaantdihin ja toimitaanko niiden
mukaan?

2 |16 |4(1|14

3,14

2,17

18.0nko tydpaikallasi keskusteltu ammatti-
eettisista periaatteista?

2,80

3,00

19.Toimitaanko tyOpaikallasi ammattieettisia
periaatteita noudattaen?

3,40

3,39

Tyodyhteison  vuorovaikutus osiossa kysymykset 1-3 koskivat vuorovaikutuksen

kokonaistilannetta. Toimiviksi asioiksi

nousivat tydyhteison toimivuus kaikkien
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tyontekijoiden kesken (3,60), avun tarjoaminen ja pyytdminen tarvittaessa (3,73) seka
positiivisen palautteen antaminen (3,20). Kysymysten 4-6 kohdalla, koskien eri
nakemyksid, nousi esille erilaisten ndkemysten oikeutuksen ymmartaminen (3,00) seké
ehdotusten ja ideoiden huomioiminen i&sté/koulutuksesta riippumatta (3,27). Sitdvastoin
kehittamistd kaipasi kaikkien tyontekijoiden  mielipiteiden kertominen yhteisissa
palavereissa (2,80). Asenteita koskevien kysymysten 7-8 kohdalla, kysymys 7 oli
jalleen kaanteinen Likert-asteikolla, eli mita pienempi keskiarvo oli, sitd myonteisempi
se tydyhteison vuorovaikutuksen toimivuuden kannalta myds oli. Keskiarvon (2,73)
mukaan toisista tyontekijoistd negatiiviseen sédvyyn puhuminen oli keskiarvona alle 3,
joten asiat siltd osin olivat hyvin. Sitdvastoin vaikeiden asioiden esille ottaminen
rakentavasti ratkaisuun pyrkien vaatisi kehitamistd (2,73). Monivalintatulosten
vastaajamadrd, keskiarvotulokset ja hajontaluvut tydyhteisén vuorovaikutuksen osalta
ovat selkiytettynd seuraavassa taulukossa (taulukko 11).

TAULUKKO 11. Ryhmadperhepéivdakotien — monivalintatulokset  tydyhteison
vuorovaikutukseen liittyen

TYOYHTEISON VUOROVAIKUTUS: 112 |3 |4]|5| vastagjien | keskiarvo | hajonta

Ryhmaperhepaivakodit lukumaara

1. Toimiiko tydyhteisdssasi vuorovaikutus 0|3 (3 [6]3]15 3,60 2,12
kaikkien tyontekijoiden kesken?

2. Tarjotaanko ja pyydetd&nkd tydyhtei- 0|0 |7 (5|3]15 3,73 3,08
sOssdsi apua tarvittaessa?

3. Annetaanko tyopaikallasi positiivista 112 |6 |5|1]|15 3,20 2,35
palautetta?

4. Kertovatko kaikki mielipiteensa 1164 |3|1]|15 2,80 2,12
yhteisissa palavereissa?

5. Ymmarretaanko tyoyhteisossasi erilaisten |0 |5 |6 |3 |1 |15 3,00 2,55
nakemysten oikeutus?

6. Huomioidaanko tydpaikallasi kaikkien 113|4|5|2]|15 3,27 1,58
ehdotuksia ja ideoita iastd/koulutuksesta
riippumatta?

7. Puhutaanko tydyhteisgssasi toisista 3126 [(4]|0]15 2,73 2,24
tyontekijoista negatiiviseen savyyn kun
he eivat ole paikalla?

8. Otetaanko tyopaikallasi myos vaikeat 1 (5|7 |1|1|15 2,73 2,83
asiat esille ja puhutaan niisté ratkaisu-
keskeisesti rakentaen?

Omien vuorovaikutustaitojen osalta kysymysten 1-5 kohdalla, koskien arvoja ja
asenteita, toimiviksi asioiksi nousivat itsen ja muiden tyontekijoiden arvostus (4,00),
suvaitsevaisuus, kuunteluhalukkuus ja avoimuus (3,93), suurien linjojen erottaminen

pikkuasioista (3,67), omien ajattelumallien kyseenalaistaminen ymmartden my0s
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erilaisia ndkokulmia (3,60) ja toisten aito kuunteleminen (4,07). Myos kysymykset 6-8,
koskien rakentavuutta toimivat. Oma kanta tai kritiikki perusteltiin rakentavasti (3,20),
ideat ja ehdotukset hyvaksyttiin idstd tai koulutuksesta riippumatta (4,57) seké
positiivista palautetta annettiin niin esimiehelle kuin tydkavereillekin (3,47). Myds
kysymysten 9-10 kohdalla erimielisyyksien rakentava selvittely asianomaisen kanssa
(3,36), ettd huhupuheiden katkaisu pitadytyen tosiasioissa (3,53) olivat mydnteisesti
toimivia asioita. Monivalintatulosten vastaajamaara, keskiarvotulokset ja hajontaluvut
omien vuorovaikutustaitojen osalta ovat selkiytettynd seuraavassa taulukossa (taulukko
12).

TAULUKKO 12. Ryhméperhepaivakotien monivalintatulokset omiin
vuorovaikutustaitoihin liittyen

OMAT VUOROVAIKUTUSTAIDOT: 1|12 |3 |4 |5]| vastagjien | keskiarvo | hajonta

Ryhmaéperhepéivakodit lukumaara

1. Arvostatko itsedsi ja muita tyontekijoitd? [0 [0 |2 | 11| 2| 15 4,00 4,58

2. Oletko suvaitsevainen, avoin jakuuntelu- |0 {0 |5 |6 |4 |15 3,93 2,83
haluinen?

3. Erotatko suuret linjat pikkuasioista? 0|0 |5 [(10(0 |15 3,67 4,47

4. Kyseenalaistatko omia ajatusmallejasija |0 |0 |6 |9 |0 |15 3,60 4,24
yritdtkd ymmart&dd myos erilaisia nako-
kulmia?

5. Kuunteletko aidosti muita? 0|02 |10|3 |15 4,07 4,12

6. Perusteletko kantasi tai mahdollisen 0|1 |10(4 (0|15 3,20 4,24
kritiikin rakentavalla tavalla?

7. Hyvéksytko ettd hyvét ideat eivatoleikd&- |0 {0 |0 |6 |8 | 14 4,57 3,90
tai koulutussidonnaisia?

8. Annatko positiivista palautetta 0|33 (8 |1]|15 347 3,08
tyokavereillesi ja esimiehellesi?

9. Selvitatké mahdolliset erimielisyydet 0|3 |4 (6 (1|14 3,36 2,39
rakentavasti asiaa koskevan henkilon
kanssa?

10.Katkaisetko huhuilta siivet, et tulkitse 0|23 |10|0|15 3,53 4,12
vaan Kkysyt faktoja?

Vastaajien vakiomaara kokonaisuudessaan oli suuri. Kuitenkin
ryhmaperhepéivékodeissa heittoa vastaajien lukumé&arassa oli eniten eri kysymysten
kohdalla, vastaajien lukumé&arédn vaihdellessa 13-15 valilla.  Johtamisosuudessa
kysymyksen 5 kohdalla vastaajamaaré oli 13 ja kysymysten 6,9,14,15 ja 16 kohdalla
vastaajamaara oli 14. Organisaatiokulttuuriosiossa kysymysten 8,12,14 ja 17 kohdalla
vastaajamadré oli edelleen 14 ja omat vuorovaikutustaidot alueella kysymyksiin 7 ja 9
vastasi 14 kokonaislukumé&éran 15 sijaan.
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8 JOHTOPAATOKSET MONIVALINTATULOKSISTA

Monivalintatulokset osoittivat hyvin selkedsti toimivat ja kehittdmistd kaipaavat asiat
johtamisen, organisaatiokulttuurin  kuin ty6yhteison vuorovaikutuksenkin osalta.
Toimivien asioiden prosentuaalinen osuus eri osioissa oli suhteellisen korkea joskin
heittoa myds téssa asiassa ilmeni. Tuloksia purkaessa eri tyoyhteisoista 16ytyi paljon
samankaltaisuutta mutta kehittdmishaasteiden kohdalla myds erot tulivat selkedsti esille.
N&ma asiat on kuvattu selkiytettynd myos taulukoissa (13-24).

8.1 Johtopaatokset Ahjolan paivakodin monivalintatuloksista

Ahjolan péaivakodin johtamisosuudessa toimivien tekijoiden prosenttimaara oli
68,4 %. Toimiviksi tekijoiksi katsottiin tulosten perusteella perustehtdvan ja tyon
tavoitteiden selkeys, tehtdvankuvan teko perehdytyksineen seka kehityskeskustelujen
lapikdyminen, mitk&d kaikki kuuluvat johtajan perustehtdviin. Kuten Nummelin
(2007,15) toteaa, esimiehen asiantuntijuus muodostuu osaksi siitd, kuinka han saa
tyontekijoiden asiantuntijuuden nakyvaksi. Ahjolassa henkilokohtaisia edellytyksia oli
tulosten perusteella huomioitu mahdollistaen tyontekijoiden kasvua ja kehitystd. Myos
tyopaikkakokoukset, yhteistyd tyohon liittyvissa asioissa, paatosten perusteleminen seka
tiedonkulun toimivuus, riittdvyys ja oikea-aikaisuus toimivat, jotka kaikki katsotaan
tarkeiksi asioiksi itse johtamisessa. Edelldmainitut tekijat osoittavat seka esimiehen ettéd
tyontekijoiden molemminpuolista luottamusta. Luottamusta osoittaa myos se, ettd
esimiehelle  koettiin  voitavan puhua ty6hon liittyvistd ongelmista ja ettd

ongelmatilanteissa kaikkia asiaan liittyvid asianomaisia my0ds kuunneltiin.

Kehittdmishaasteiden prosentuaalinen osuus johtamisessa oli 31,6 % . Naita olivat
esimiehen antama rakentava palaute, johtamisen tuki tyon tekemiseen ja kehittdmiseen
sekd tyohon liittyviin asioihin vaikuttaminen. Naihin kaikkiin pystyttaisiin parhaiten
vaikuttamaan syventévien kehityskeskustelujen kautta. Viitalan (2009, 186,187) mukaan
kehityskeskusteluja tulisi kdydd 3-6 kuukauden valein, ja niissd tulisi painottaa
henkilokohtaisen osaamisen kehittamisnakokulmaa ja palautteen antoa puolin ja toisin.
Keskustelun tuloksena tulisi myds saada aikaan jokaisen tyontekijan henkilokohtainen

kehityssuunnitelma.
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Esimiehen tyonkuvaan kuuluu my6s konfliktien selvittdminen (Jokinen 2001,3).
Ahjolassa ristiriitojen avoin ja rakentava kasittely, yhteisten menettelytapojen sopiminen
ongelmatilanteiden selvittelyyn seka henkisesta tydsuojelusta keskusteleminen kuuluivat
tyosuojelun toimintamallin kdyttoonotolla, jolloin tydpaikalla olisi yhteiset pelisaannot
my06s ongelmatilanteiden ratkaisemiseksi. Toimivat ja kehittdmistd kaipaavat asiat

johtamiseen liittyen ovat selkiytettyna seuraavassa taulukossa (taulukko 13).

TAULUKKO 13. Ahjolan péaivakodin toimivat asiat ja kehittdmishaasteet johtamisessa

Johtamisen toimivuus: 68,4 %

Johtamisen kehittdmishaasteet: 31,6 %

1. Perustehtdvan ja tyon tavoitteiden selkeys

. Rakentavan palautteen saaminen esimiehelta

2. Tehtédvénkuvaus tehty ja pdivitetty

. Johtamisen tuki tyon tekemiselle ja kehitté-

miselle

3. Perehdytys

. Ty6hon liittyviin asioihin vaikuttaminen

B

Kehityskeskustelujen l&pikdyminen

. Ristiriitojen avoin ja rakentava késittely

5. Henkil6kohtaisten edellytysten huomionti
tyojarjestelyissa

. Yhteisten menettelytapojen sopiminen ongelma-

tilanteiden selvittamiseen

6. Tyon tarjoama mahdollisuus henkilékohtai-

. Henkisesta tydsuojelusta keskusteleminen

seen kasvuun- ja kehitykseen

7. Tyopaikkakokousten pitdminen

8. Yhteisty6 tydhon liittyvissa asioissa

9. Paatdsten perustelu

10. Tieto esimiehelté jokaiselle tyontekijalle

11. Tiedon oikea-aikaisuus ja riittavyys

12. Ty6hon liittyvista ongelmista puhuminen
esimiehelle

13. Kaikkien ongelmatilanteisiin liittyvien asian-
omaisten kuunteleminen

Organisaatiokulttuuriosion  prosentuaalinen toimivuusaste oli 579 %.
Ty0Oyhteisossa oli sovittu tulosten perusteella yhteisista pelisdédnndista toimintaa koskien
ja tyon tavoitteiden oli koettu olevan riittdvan selkedt ja yhtenevéiset tydyhteison
kanssa. Nailld on selvd yhtenevéisyys toistensa kanssa. TyOyhteisossd katsottiin
tyontekijoiden my0ds pystyvan toteuttamaan tydssddn tarkeind pitdmidén asioita ja
erilaisten toimintatapojen oikeutus hyvéksyttiin. TyoOyhteisdssa vallitsi edelleen
myonteinen asenne niin tyota kuin muitakin tyontekijoitda kohtaan joustavuutta
unohtamatta. Myos rakentavaan tapaan kohdata ristiriidat oli pyrkimyst4, mitd osoittaa

my0s se, ettd tyoyhteisossa ei esiintynyt “syntipukki-ilmiotd” eikd toisten tyon
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kontrolloimista ja ty0ssa toimittiin tulosten mukaan ammattieettisid periaatteita

noudattaen.

Kehittdmishaasteiden prosentuaalinen maard organisaatiokulttuurin osalta oli

42,1%. Tulosten perusteella kehittdmishaasteiksi nousivat yhteistydbn toimivuus

kaikkien tyontekijoiden kesken, ammattieettisistd periaatteista keskusteleminen,
ongelmien kaantdminen ratkaistaviksi tavoitteiksi seka kehittavan kritiikin antaminen.
Kaikkein selkeimmin kehittdmishaasteiksi nousivat kuitenkin arvokysymykset.
Arvokeskusteluja ei oltu yhteisesti kdyty lavitse ja jokaisen tyontekijan tyOpanoksen
arvostaminen koettiin kehittdmisasiaksi. Tama ilmeni myo6s siind, ettd ehdotuksia ja
ideoita ei koettu saatavan tasa-arvoisesti esille riippuen erilaisesta koulutuksesta. Tdma
silla kuten Viitala (2009, 18,34,35) tuo

teoksessaan esille, jokaisen yksilon tulisi voida kokea, ettd hanelld ja hénen

tulisi  huomioida kehittdmiskohteena,
tyopanoksellaan on merkitystd myoés muiden tydlle. Vaikka arvokeskustelut voidaan
kokea aluksi vaikeaksi, on se hedelméllinen prosessi, jossa tuuletetaan tydyhteison
ilmapiiria ja luodaan ndin syvempad pohjaa toiminnalle. Toimivat ja kehittamista

kaipaavat asiat organisaatiokulttuuriin liittyen ovat selkiytettynd seuraavassa taulukossa

(taulukko 14).

TAULUKKO 14. Organisaatiokulttuurin
paivakodissa

Organisaatiokulttuurin
toimivuus: 57,9 %

toimivuus ja kehittdmishaasteet Ahjolan

Organisaatiokulttuurin
kehittdmishaasteet: 42,1 %

1. Erilaisuuden ja erilaisten toimintatapojen
hyvaksyminen

1. Arvokeskustelujen lapikdyminen

2. Tarkeiden ja mielekkaiden asioiden
toteuttaminen tydssa

2. Jokaisen tyontekijan panoksen arvostaminen

3. Tyon tavoitteiden selkeys ja yhtenevaisyys
muun tydyhteison kanssa

3. Kaikkien tydyhteison jasenten osallistuminen
yhteisiin toimintasuunnitelmiin

I

. Pyrkimys rakentavaan tapaan kohdata
ristiriidat

4. Ehdotusten ja ideoiden tasa-arvoinen esille-
tuonti erilaisesta koulutuksesta riippumatta

(6)]

. Tydyhteisdssa ei esiinny syntipukki-ilmiotéa

5. Ongelmien k&antdminen ratkaistaviksi tavoit-
teiksi

(2]

. Tydyhteistssé ei esiinny toisten tyén kontrol-

6. Kehittdvan parannusehdotuksen siséltavan

loimista kritiikin antaminen
7. Myonteinen asenne ty6té ja tyontekijoita 7. Yhteisty0 kaikkien tyontekijoiden kesken
kohtaan

8. Tydyhteison joustavuus

8. Ammattieettisistd periaatteista keskusteleminen

9. Yhteisten pelisdantojen laadinta

10. Yhteisiin pelisdantdihin sopeutuminen ja nii-
den mukaan toimiminen

11. Ammattieettisten periaatteiden noudattaminen
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Tyodyhteison vuorovaikutusosion toimivuusprosentti oli 37,5 %. Vuorovaikutus
koettiin kaikkien tyontekijoiden kesken toimivaksi kuten avun pyytdminen ja
tarjoaminenkin. Positiivista oli my0s se, ettd toisista tyodntekijoista ei puhuttu
negatiiviseen sédvyyn heidan poissaollessaan. Kehittdmishaasteiden prosentuaalinen
maara oli kuitenkin suhteellisen korkea eli 62,5 9%. Aivan kuten
organisaatiokulttuuriosiossa myos tydyhteison vuorovaikutusosuudessa arvokysymykset
nousivat edelleen esille. Erilaisten nédkemysten oikeutus ja kaikkien ehdotusten ja
ideoiden huomiominen idstd ja koulutuksesta riippumatta nédhtiin kehittdmishaasteina
kuin my0s positiivisen palautteen antaminen ja kaikkien mielipiteiden esilletuominen
yhteisissa palavereissa. Toimivat ja kehittdmistd kaipaavaavat asiat tyOyhteison

vuorovaikutukseen liittyen ovat selkiytettyna seuraavassa taulukossa (taulukko 15).

TAULUKKO 15. Tyoyhteison vuorovaikutuksen toimivuus ja kehittdmishaasteet
Ahjolan péivakodissa

Tydyhteisén vuorovaikutuksen toimivuus: Tyoyhteison vuorovaikutuksen
37,5% kehittdmishaasteet: 62, 5 %

1. Vuorovaikutus kaikkien tydntekijoiden kesken | 1. Positiivisen palautteen antaminen

2. Avun tarjoaminen ja pyytdminen tarvittaessa 2. Kaikkien mielipiteiden esilletuominen
yhteisissé palavereissa

3. Toisista tyontekijoistd ei puhuta negatiivisesti 3. Erilaisten nékemysten oikeutus
heidén poissaollessaan

4. Kaikkien ehdotusten ja ideoiden huomioiminen
idstd/koulutuksesta riippumatta

5. Vaikeiden asioiden esilleottaminen ratkaisukes-
keisesti rakentaen

Omien vuorovaikutustaitojen toimivuusprosentti oli tulosten mukaan 100%o, silla
kehittdmishaasteita el keskiarvotulosten mukaan ilmennyt. Vaikka omat
vuorovaikutustaidot olivat keskiarvojen mukaan toimivat, tuon esille muutamia
nakokohtia niihin liittyen. Koska kyseessa oli juuri omavastuuosuus, olisi jokaisen
vastaajan hyva pyrkid ”jossain maarin” vastauksista “suuressa maarin” kategoriaan.
Esimerkiksi suvaitsevaisuus, omien ajatusmallien kyseenalaistaminen yrittden ymmartaa
my0s erilaisia ndkokulmia, oman kannan perusteleminen rakentavalla tavalla seka
huhujen katkaiseminen valttden tulkintoja, olisi koko tydyhteison ilmapiirid ajatellen
hyva olla ”suuressa méaarin” toimivia. Toimivat ja kehittdmistd kaipaavat asiat omiin

vuorovaikutustaitoihin liittyen ovat selkiytettynd seuraavassa taulukossa (taulukko 16).
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TAULUKKO 16. Omien vuorovaikutustaitojen toimivuus ja kehittdmishaasteet

Ahjolan péivakodissa

Omien vuorovaikutustaitojen toimivuus 100 % Keskiarvotulosten mukaan ei kehittamis-
haasteita

1. Itsensé ja muiden tyontekijoiden arvostus

2. Suvaitsevaisuus, avoimuus ja kuunteluhalukkuus

3. Suurten linjojen erottaminen pikkuasioista

4. Omien ajattelumallien kyseenalaistaminen ja

pyrkimys erilaisten ndkékulmien ymmaértdmiseen

o

Toisten aito kuunteleminen

6. Oman kannan tai kritiikin perusteleminen raken-
tavasti

7. ldeoiden ja ehdotusten hyvaksyminen i&sté/
koulutuksesta riippumatta

8. Positiivisen palautteen antaminen esimiehelle ja
tyokavereille

9. Erimielisyyksien selvittdminen rakentavasti
asiaa koskevan henkildn kanssa

10. Huhujen katkaiseminen kysyen faktoja

8.2 Johtopaatokset Paakkilan paivakodin monivalintatuloksista

Paakkilan péivakodin toimivuusprosentti johtamisen osalta oli 68,4 %.
Perustehtéva ja tyon tavoitteet olivat selkedt kuten tehtdvankuvaus ja perehdytyskin.
Esimieheltd saatiin rakentavaa palautetta ja johtaminen tuki tyon tekemistd ja
kehittdmistd. Kehityskeskusteluja oli lapikadyty ja henkil6kohtaisia edellytyksié
huomioitu tarjoten mahdollisuuksia henkilokohtaiseen kasvuun ja kehitykseen. Myds
omaan ty6hon oli koettu voivan vaikuttaa. Tyopaikkakokouksia oli pidetty sd&annollisesti
ja tyéhon liittyvia asioita oli paatetty yhteistydssa perustellusti. Viitalan (2009, 275)
mukaan odotukset tydstéd ovat useiden tutkimusten mukaan yha edelleen kykyja vastaava
ty0, tyon itsendisyys, mahdollisuus toteuttaa ja kehittad itsedén seka esimiehen antama

tuki. Ndin ollen monet asiat johtamisessa toimivat.

Kehittdmishaasteiden prosentuaalinen osuus johtamisessa oli 31,6 %.
Kehittdmishaasteita olivat tiedonkulun riittdvyys ja oikea-aikaisuus esimieheltd
jokaiselle tyontekijalle. Se, mika nousi keskeisend kehittdmishaasteena esille oli
kuitenkin ristiriidat. Kehittdmista vaati ristiriitojen avoin ja rakentava selvittdminen

kaikkien ongelmatilanteisiin  liittyvien asianomaisten kanssa sekd yhteisten
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menettelytapojen sopiminen ongelmatilanteiden selvittamiseksi. Haasteeksi nousi myos
henkisesté tydsuojelusta keskusteleminen. Naihin kehittdmishaasteisiin vastaisi osaltaan
teoriaosuudessakin mainittu tyénohjaus. Tydnohjauksen yhtena tavoitteena on tukea
jokaisen tyOntekijan oman tyon arviointia ja tydongelmien erittelyd, mutta myos
ratkaisujen l0ytdmista tarvittavien toimenpiteiden avulla. (Viitala 2009, 193.) Toimivat
ja kehittamistd kaipaavat asiat johtamiseen liittyen ovat selkiytettynd seuraavassa
taulukossa (taulukko 17).

TAULUKKO 17. Paakkilan péaivékodin toimivat asiat ja kehittdmishaasteet

johtamisessa

Johtamisen toimivuus: 68, 4 % Johtamisen kehittamishaasteet: 31, 6 %
1. Perustehtévén ja tyon tavoitteiden selkeys 1. Tiedonkulku esimieheltd jokaiselle tyontekijalle
2. Tehtavankuvaus tehty ja paivitetty 2. Tiedon oikea-aikaisuus ja riittavyys
3. Perehdytys 3. Tydyhteison ristiriitojen avoin ja rakentava
kasittely

4. Rakentavan palautteen saaminen esimieheltad 4. Kaikkien ongelmatilanteisiin liittyvien asian-
omaisten kuunteleminen

5. Johtamisen tuki tyon tekemiselle ja kehittdmi- | 5. Yhteisten menettelytapojen sopiminen ongel-
selle matilanteiden selvittdmiseksi

6. Kehityskeskustelujen lapikdyminen 6. Henkisesta tydsuojelusta keskusteleminen

7. Henkilokohtaisten edellytysten huomiointi
tyojdarjestelyissa

8. Tyon tarjoama mahdollisuus henkilékohtai-
seen kasvuun- ja kehitykseen

9. Omaan ty6hon liittyviin asioihin vaikuttami-
nen

10. Tyopaikkakokousten saénnéllinen pitdminen

11. Yhteistyd tydhon liittyvissa asioissa

12. Paatosten perusteleminen

13. Tyo6hon liittyvista ongelmista puhuminen
esimiehelle

Organisaatiokulttuurin toimivuusprosentti oli 63,2 %. Toimiviksi tekijoiksi nousivat
arvokeskustelujen lapikdyminen suvaitsevaisuudesta ja erilaisuuden hyvéksymisesta
jolloin erilaisuus myds hyvéksyttiin, painottaen erilaisten toimintatapojen oikeutusta.
Tulosten mukaan jokaisen tyontekijan panosta arvostettiin ja kaikki padsivéat
osallistumaan yhteisiin toimintasuunnitelmiin. Ehdotuksia voitiin siten tuoda esille tasa-
arvoisesti erilaisesta koulutuksesta riippumatta ja ty0sséd koettiin voivan toteuttaa
itselleen térkeitd asioita. My0Os tyOn tavoitteet olivat selvdt ja yhtenevdiset muun

tydyhteison kanssa. Yhteistyd koettiin toimivaksi kaikkien tydntekijoiden kesken ja
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tyOyhteis0ssé esiintyi mydnteinen asenne ty6td ja muita tyontekijoitd kohtaan toiminnan
ollessa joustavaa. TyoOpaikalla oli my6s sopeuduttu pelisdéntdihin ja toimittu niiden
mukaan ammattieettisia periaatteita noudattaen. Johtopadtoksena toimivien asioiden
perusteella voidaan tyoyhteison sanoa kuuluvan Kaivolan & Laurilan (2007,42)
mainitsemaan oppivaan organisaatioon. Viitalan (2004, 32,33,63) mukaan oppivaan
organisaatioon liitetddn tyontekijoiden osaamisen kehittdminen, joustavuus, laaja

osallistuminen, kehittdmistoiminta ja se, etta tyyli- ja statuseroja ei korosteta.

Organisaatiokulttuurin kehittdmishaasteiden prosentuaalinen osuus oli 36,8 %.
Yhtena kehittdmistd kaipaavana tekijand nahtiin ammattieettisistd periaatteista
keskusteleminen. Selkedna kehittdmishaasteena nousi kuitenkin esille ristiriidat ja niiden
rakentava selvittdminen ja kaantdminen ratkaistaviksi tavoitteiksi. T&ma tuli tulosten
mukaan esille siind, ettd ristiriitoihin Kkoettiin etsittdvan syntipukkia ja toisten ty6ta
koettiin kontrolloitavan. Kehittdmishaasteita olivat myo6s kritiikin antotapa ja yhteisten
pelisdéntojen laatiminen. Toimivissa tekijoissa tulosten mukaan oli sopeuduttu yhteisiin
pelisdéntdihin, mutta toisaalta sama asia tuli esille kehittdmishaasteena. Koska esille
nousi selkeé&sti ristiriidat ja niiden selvittdminen, yhteiset pelisdannot tulisi laatia myos
ongelmien selvittdmista koskien. Liskin ym. (2007,17) mukaan pelisadntdjen aiheita
voisivat olla koko tydyhteison keskustelukulttuuri, avoin mydnteinen keskustelu, nosta
kissa poydalle-konsepti, rakentava kritiikki, kritiikin antaminen ja vastaanottaminen,
jokaisen arvostus, positiivinen palaute ja myds vahvuuksien toteaminen. Toimivat ja
kehittdmistd kaipaavat asiat organisaatiokulttuuriin liittyen ovat selkiytettyna

seuraavassa taulukossa (taulukko 18).

TAULUKKO 18. Organisaatiokulttuurin toimivuus ja kehittdmishaasteet Paakkilan
paivakodissa

Organisaatiokulttuurin toimivuus: 63, 2 % Organisaatiokulttuurin kehittdmishaasteet: 36, 8 %

1. Arvokeskustelujen lapikdyminen 1. Pyrkimys rakentavaan tapaan kohdata ristiriidat
2. Erilaisuuden ja erilaisten toimintatapojen 2. Ongelmien kaantaminen ratkaistaviksi
hyvaksyminen tavoitteiksi

3. Jokaisen tyontekijan panoksen arvostaminen 3. Syntipukki-ilmién esiintyminen

4. Kaikkien tygyhteison jasenten osallistuminen | 4. Toisten tyontekijoiden tydn kontrollointi
yhteisiin toimintasuunnitelmiin

5. Ehdotusten ja ideoiden tasa-arvoinen esille- 5. Kehittdvan parannusehdotuksen sisaltavéan
tuonti erilaisesta koulutuksesta riippumatta kritiikin antaminen

(jatkuu)
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TAULUKKO 18. (jatkuu)

6. Tarkeiden ja mielekkaiden asioiden toteutta-
minen ty0ssa

7. Tyon tavoitteiden selkeys ja yhtenevaisyys
muun tydyhteison kanssa

8. Myonteinen asenne tyoté ja tyontekijoita
kohtaan

9. Tydyhteisdn toiminnan joustavuus

10. Yhteisty6 kaikkien tydntekijoiden kesken

11. Yhteisiin pelisdantdihin sopeutuminen ja
niiden mukaan toimiminen

12. Ammattieettisten periaatteiden noudattaminen

6. Yhteisten pelisadntdjen laatiminen

7. Ammattieettisista periaatteista keskusteleminen

Tyodyhteison vuorovaikutusosuuden toimivuusprosentti oli 62,5 %. Tulosten
mukaan apua osattiin sekd tarjota ettd pyytdd. MyoOs positiivista palautetta annettiin.
Erilaisten nakemysten oikeutus ymmarrettiin ja kaikkien ehdotuksia ja ideoita
huomioitiin idstd ja koulutuksesta riippumatta. Toisista tyontekijoista ei myodskaan
Kehittamishaasteiden
375 %.

Kehittamistarpeina nahtiin tulosten mukaan kaikkien tyontekijoiden keskindisen

puhuttu negatiiviseen sédvyyn heidan poissaollessaan.

prosentuaalinen maara tyoyhteisén vuorovaikutusosuudessa oli
vuorovaikutuksen toimivuus seka se, ettd kaikki eivét tuo mielipiteitaan esille yhteisissa
palavereissa. Edelleen vaikeiden asioiden esille ottaminen rakentavuuteen pyrkien
néhtiin haasteena.  Liskin ym. (2007, 40) mukaan tydyhteison toimivuuden
tunnusmerkki ei kuitenkaan ole ongelmien puuttuminen, térkeaa olisi kuitenkin opetella
kasittelemaén ja ratkomaan niitd. Toimivat ja kehittdmistd kaipaavat asiat tydyhteison

vuorovaikutukseen liittyen ovat selkiytettynd seuraavassa taulukossa (taulukko 19).

TAULUKKO 19. Tyoéyhteison vuorovaikutuksen toimivuus ja kehittdmishaasteet

Paakkilan paivékodissa

Tydyhteisén vuorovaikutuksen toimivuus:
62,5 %

Tyoyhteison vuorovaikutuksen
kehittdmishaasteet: 37,5 %

1. Avun tarjoaminen ja pyytaminen tarvittaessa

1. Vuorovaikutus kaikkien tydntekijoiden kesken

2. Positiivisen palautteen antaminen

2. Kaikkien mielipiteiden esilletuominen
yhteisissa palavereissa

3. Erilaisten ndkemysten ymmartdminen

3. Vaikeiden asioiden esilleottaminen ratkaisu-
keskeisesti rakentaen

4. Kaikkien ehdotusten ja ideoiden huomioiminen
idstd/koulutuksesta riippumatta

o1

. Toisista tyontekijoista ei puhuta negatiivisesti
heidan poissaollessaan
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Omien vuorovaikutustaitojen prosentuaalinen toimivuus oli  keskiarvojen
perusteella 100 %. Koska kyseessa oli jokaisen omavastuuosuus, pyrkimyksené tulisi
kuitenkin olla siirtyminen ”jossain maarin” sarakkeesta ”suuressa maarin” vastauksiin.
Esimerkiksi mahdollisten erimielisyyksien selvittdminen rakentavasti asiaa koskevan
henkilon kanssa ja huhupuheiden katkaiseminen pitdytyen faktoissa olisi hyva siirtya
tapahtuvaksi ”suuressa méaarin” kategoriaan. Toimivat ja kehittdmistd kaipaavat asiat
omiin vuorovaikutustaitoihin liittyen ovat selkiytettynd seuraavassa taulukossa
(taulukko 20).

TAULUKKO 20. Omien vuorovaikutustaitojen toimivuus ja kehittdmishaasteet

Paakkilan paivékodissa

Omien vuorovaikutustaitojen toimivuus 100 % Keskiarvotulosten mukaan ei kehittamis-
haasteita

1. Itsensé ja muiden tyontekijoiden arvostus

2. Suvaitsevaisuus, avoimuus ja kuunteluhalukkuus

3. Suurten linjojen erottaminen pikkuasioista

4. Omien ajattelumallien kyseenalaistaminen ja

pyrkimys erilaisten ndkékulmien ymmartdmiseen

o

Toisten aito kuunteleminen

6. Oman kannan tai kritiikin perusteleminen raken-
tavasti

7. ldeoiden ja ehdotusten hyvaksyminen i&sta/
koulutuksesta riippumatta

8. Positiivisen palautteen antaminen esimiehelle ja
tyokavereille

9. Erimielisyyksien selvittdminen rakentavasti
asiaa koskevan henkildn kanssa

10. Huhujen katkaiseminen kysyen faktoja

8.3 Johtopaatdkset ryhmaperhepaivakotien monivalintatuloksista

Ryhmaéperhepéaivakotien toimivuusprosentti johtamisessa oli 63,2 %. Perustehtdva,
tyon tavoitteet, tehtdvankuvaus ja perehdytys toimivat. Esimieheltd koettiin saavan
rakentavaa palautetta ja johtamisen koettiin tukevan tyon tekemistd ja kehittdmista.
Kehityskeskusteluja oli kayty lavitse ja henkilokohtaisia edellytyksid oli huomioitu
tarjoten mahdollisuuksia henkilokohtaiseen kasvuun ja kehitykseen. Myds omaan
tyohon liittyviin asioihin oli katsottu voivan vaikuttaa. Edelleen katsottiin, ettd tyohon
liittyvid asioita paatettiin yhteistydssa perustellusti ja esimiehelle pystyttiin puhumaan

myo6s tyohon liittyvistda ongelmista. Henkildstdjohtamisen voidaan sanoa tulosten
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mukaan olevan kuten Nummelin (2007, 16) mainitsi ns. osaamisen johtamista jota

nykyinen tyoyhteisdjen kehittymishaaste myds vaatii.

Kehittdmishaasteiden prosentuaalinen osuus johtamisessa oli 36,8 %.
Kehittdmishaasteiksi nousivat saannollisten tyopaikkakokousten pitdminen ja riittava ja
oikea-aikainen tiedonkulku esimieheltd jokaiselle tyontekijélle. My®s ristiriitojen avoin
ja rakentava kaésittely seka kaikkien ongelmatilanteisiin liittyvien asianomaisten
kuunteleminen tulivat esille. Edelleen yhteiset pelisddnnot toiminnan osalta oli tiedossa,
mutta pelisddnnot ongelmatilanteiden selvittdmiseksi nousivat kehittdmishaasteeksi.
Haasteeksi nousi myds henkisestd tydsuojelusta keskusteleminen. Toimivat ja
kehittdmista kaipaavat asiat johtamiseen liittyen ovat selkiytettynd seuraavassa
taulukossa (taulukko 21).

TAULUKKO 21. Ryhméperhepéivékotien toimivat asiat ja kehittdmishaasteet

johtamisessa

Johtamisen toimivuus: 63, 2 % Johtamisen kehittamishaasteet: 36, 8 %

1. Perustehtdvan ja tyon tavoitteiden selkeys 1. Saannollisten tydpaikkakokousten pitdminen

2. Tehtédvénkuvaus tehty ja pdivitetty 2. Tiedonkulku esimieheltd jokaiselle tyonteki-
jalle

3. Perehdytys 3. J'I'iedon oikea-aikaisuus ja riittavyys

4. Rakentavan palautteen saaminen esimieheltd 4. Ristiriitojen avoin ja rakentava késittely

5. Johtamisen tuki tyon tekemiselle ja kehitta- 5. Kaikkien ongelmatilanteisiin liittyvien

miselle asianomaisten kuunteleminen

6. Kehityskeskustelujen lapikdyminen 6. Yhteisten menettelytapojen sopiminen
ongelmatilanteiden selvittelyyn

7. Henkilokohtaisten edellytysten huomiointi 7. Henkisesta tydsuojelusta keskusteleminen

tyojarjestelyissa

8. Tyon tarjoama mahdollisuus henkilékohtai-
seen kasvuun- ja kehitykseen

9. Omaan ty6hon liittyviin asioihin vaikutta-
minen

10. Yhteistyd tybhon liittyvissé asioissa

11. P&atosten perusteleminen

12. Tyo6hon liittyvistad ongelmista puhuminen
esimiehelle

Organisaatiokulttuuriosion toimivuusprosentti oli 68,4 %. Organisaatiokulttuurissa
esille tuli jokaisen tyontekijan panoksen arvostaminen. Kaikkien katsottiin myés voivan
osallistua yhteisiin toimintasuunnitelmiin sekd tuovan ehdotuksia ja ideoita tasa-
arvoisesti esille erilaisesta koulutuksesta riippumatta. Tydssa pystyttiin toteuttamaan

itselle tarkeita asioita ja tyon tavoitteet olivat selkedt ja yhtenevéiset muun tydyhteison
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kanssa. TyOyhteisossa ei myodské&én etsitty syntipukkia eika toisten ty6ta kontrolloitu.
Tyopaikalla vallitsi mydnteinen asenne ty6ta ja tyontekijoita kohtaan ja yhteistyd toimi
joustavasti. Tyopaikalle oli myo6s laadittu yhteiset pelisadnnét, sopeuduttu niihin ja
toimittu  niiden ja ammattieettisten periaatteiden mukaan. Johtop&atoksena
edellamainituista toimivista tekijoistd voidaan vetdd se, ettd organisaatiokulttuuri
omistaa tallaisenaan paljon henkistd padomaa, silld se koostuu tyontekijéiden
osaamisesta, tiedoista ja taidoista, myodnteisestd asenteesta, motivaatiosta, sitoutumisesta
sekd kyvysté toimia yhdessa. (Viitala 2009, 328.)

Kehittdmishaasteiden prosentuaalinen osuus organisaatiokulttuurin osalta oli
31,6 %. Organisaatiokulttuuriosiossa esille nousi kehittdmishaasteena pyrkimys
rakentavaan tapaan kohdata ristiriidat, ongelmien kdantdminen ratkaistaviksi tavoitteiksi
seka kehittavan parannusehdotuksen sisaltavan kritiikin antaminen. Haasteina esiintyivét
my0s ammattieettisista periaatteista keskusteleminen ja arvokeskustelujen l&pikdyminen
seka erilaisuuden ja erilaisten toimintatapojen hyvéksyminen. Viitalan (2009, 198,203)
mukaan arvokeskustelua tulisi kdydd myos tydyhteison tavasta kasitelld ristiriitoja
laatien sen pohjalta yhteisesti pelisddannot. My0s palaverit tulisi ndhda kanavana kehittaa
jokaisen tyontekijan vuorovaikutustaitoja ja ristiriitojen ratkaisemista. Yhtena keinona
kehittdmishaasteisiin ~ voitaisiin  vastata my6s teoriaosuudessa esille tulleesta
tyonohjauksen  jarjestdmisestd.  Toimivat ja  kehittdmistda kaipaavat asiat

organisaatiokulttuuriin liittyen ovat selkiytettyn& seuraavassa taulukossa (taulukko 22).

TAULUKKO 22. Ryhmadéperhepaivékotien organisaatiokulttuurin  toimivuus ja

kehittamishaasteet

Organisaatiokulttuurin toimivuus: 68, 4 % Organisaatiokulttuurin kehittdmishaasteet: 31, 6 %

1. Jokaisen tyontekijan panoksen arvostaminen 1. Arvokeskustelujen lapikayminen
2. Kaikkien tydyhteison jasenten osallistuminen | 2. Erilaisuuden ja erilaisten toimintatapojen

yhteisiin toimintasuunnitelmiin hyvéksyminen

3. Ehdotusten ja ideoiden tasa-arvoinen esille- 3. Pyrkimys rakentavaan tapaan kohdata risti-
tuonti koulutuksesta riippumatta riidat

4. Téarkeiden ja mielekkdiden asioiden toteutta- | 4. Ongelmien k&&ntdminen ratkaistaviksi
minen tydssa tavoitteiksi

5. Tyon tavoitteiden selkeys ja yhtenevaisyys 5. Kehittdvan parannusehdotuksen siséltavan
muun tydyhteison kanssa kritiikin antaminen

6. TyoOyhteisdssa ei esiinny syntipukki-ilmiota 6. Ammattieettisista periaatteista keskusteleminen

7. TyoOyhteisdssa ei esiinny toisten tyon kont-
rolloimista

(jatkuu)
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TAULUKKO 22. (jatkuu)

8. Myonteinen asenne ty6té ja tyontekijoita
kohtaan

9. Tydyhteison toiminnan joustavuus

10. Yhteistyd kaikkien tyontekijoiden kesken

11. Yhteisten pelisaantdjen laatiminen

12. Yhteisiin pelisaantdihin sopeutuminen ja toi-
miminen niiden mukaan

13. Ammattieettisten periaatteiden noudattami-
nen

Tyodyhteison vuorovaikutusosion prosentuaalinen toimivuus oli 75,0 %.
TyOyhteisossa vuorovaikutuksen katsottiin toimivan kaikkien tyontekijoiden kesken ja
apua osattiin seké pyytaa ettd tarjota tarvittaessa. Positiivista palautetta osattiin antaa ja
erilaisten ndkemysten oikeutus ymmarrettiin. Tyopaikalla myds huomioitiin kaikkien
ehdotuksia tasa-arvoisesti iasta- tai koulutuksesta riippumatta eika toisista tyontekijoista
puhuttu negatiivisesti heiddn poissaollessaan. TyOyhteison kehittdmishaasteiden
prosentuaalinen osuus oli 25,0 %. Kehittdmishaasteiksi nousivat vaikeiden asioiden
esille ottaminen ratkaisukeskeisesti rakentaen sekd kaikkien mielipiteiden esille
tuominen yhteisissa palavereissa. Tulosten mukaan tydyhteison vuorovaikutusosuudessa
toimivuusaste oli korkea. Kehittdmishaasteena olevaan kaikkien mielipiteiden esille
tuomiseen tulisi kuitenkin pyrkid l0ytamé&an keinoja, silld esimerkiksi yhteisten
pelisdéntdjen laadinnassa ongelmatilanteiden selvittdmiseksi kaikkien tydntekijoiden
aani tulisi saada kuuluville, jotta kaikki niihin myds sitoutuisivat. Toimivat ja
kehittdmista kaipaavat asiat tyOyhteison vuorovaikutukseen liittyen ovat selkiytettyna
seuraavassa taulukossa (taulukko 23).

TAULUKKO 23. Ryhmaéperhepaivékotien tydyhteisén vuorovaikutuksen toimivuus ja
kehittamishaasteet

Tydyhteisdn vuorovaikutuksen toimivuus: Tyoyhteison vuorovaikutuksen
75,0 % kehittdmishaasteet: 25, 0 %

1. Vuorovaikutus kaikkien tyontekijoiden kesken | 1. Kaikkien mielipiteiden esilletuominen yhteisissa
palavereissa

2. Avun tarjoaminen ja pyytdminen tarvittaessa 2. Vaikeiden asioiden esilleottaminen ratkaisukes-
keisesti rakentaen

3. Positiivisen palautteen antaminen

4. Erilaisten ndkemysten ymmaértaminen

5. Kaikkien ehdotusten ja ideoiden tasa-arvoinen
huomioiminen iastd/koulutuksesta riippumatta

6. Toisista tyontekijoista ei puhuta negatiivisesti
heidan poissaollessaan
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Omat vuorovaikutustaidot osuuden toimivuusprosentti oli 100 9%, joten
keskiarvotulosten mukaan kehittdmishaasteita ei taltd osin ollut. Omavastuualueen
ollessa kyseessd, pyrkimyksend olisi kuitenkin paéstd “jossain mé&arin” vastauksista
“suuressa  madrin”  vastauksiin.  Esimerkiksi  suvaitsevaisuus,  avoimuus,
kuunteluhalukkuus, suurten linjojen erottaminen pikkuasioista, omien ajatusmallien
kyseenalaistaminen yrittden ymmartdd erilaisia ndkokulmia, oman kannan
perusteleminen sekd erimielisyyksien selvittdminen rakentavasti asiaa koskevan
henkilon kanssa ovat niitd asioita joiden olisi hyva kaikilla vastaajilla olla ”suuressa
madrin”  vastauksia.  Toimivat ja  kehittdmistd kaipaavat asiat omiin

vuorovaikutustaitoihin liittyen ovat selkiytettynd seuraavassa taulukossa (taulukko 24).

TAULUKKO 24. Ryhmadperhepdivakotien omien vuorovaikutustaitojen toimivuus ja

kehittamishaasteet

Omien vuorovaikutustaitojen toimivuus 100 % Keskiarvotulosten mukaan ei kehittamis-
haasteita

1. Itsensé ja muiden tyontekijoiden arvostus

2. Suvaitsevaisuus, avoimuus ja kuunteluhalukkuus

3. Suurten linjojen erottaminen pikkuasioista

4. Omien ajattelumallien kyseenalaistaminen ja

pyrkimys erilaisten nakékulmien ymmaértamiseen

c

Toisten aito kuunteleminen

6. Oman kannan tai kritiikin perusteleminen raken-
tavasti

7. ldeoiden ja ehdotusten hyvaksyminen iasta/
koulutuksesta riippumatta

8. Positiivisen palautteen antaminen esimiehelle ja
tydkavereille

9. Erimielisyyksien selvittdminen rakentavasti
asiaa koskevan henkilén kanssa

10. Huhujen katkaiseminen kysyen faktoja

8.4 Aikaisempien tutkimustulosten yhtenevaisyys ja eroavaisuus tuloksissa

Maija Vahamaen vaitoskirjassa Dialogi organisaation oppimisessa (2008) korostettiin
johdon ja tyontekijoiden yhteisen toiminnan merkitysta todellisuuden rakentumisessa.
Tahan perustui myds oma tutkimukseni ja sen laaja-alaisuus johtamisen,
organisaatiokulttuurin  ja vuorovaikutuksen kesken. Vaha&mdaen tutkimus tuki

tutkimustani my0s siind suhteessa, ettd héan toi esille omavastuuosuuden huomioimisen




79

ja  kehittdmistd  kaipaavien asioiden esilletuontia  yhteiseen tarkasteluun.
Omavastuuosuuden huomioin tutkimuksessani ottamalla kyselyosiossa huomioon
tyontekijoiden omien vuorovaikutustaitojen tarkastelun. Toimivat sekd kehittdmista
kaipaavat asiat taas tulivat esille niin monivalintakysymystulosten kuin avoimien

vastausten muodossakin vastaten samalla tutkimusongelmakysymyksiin.

Yhtenevaisesti tutkimuksista tuli esille toive johtajan puuttumisesta ongelmatilanteisiin.
Véahamaen tutkimustulosten mukaan ongelmatilanteiden esiintymisen katsottiin johtuvan
siitd, ettd tyOyhteison tavassa toimia ei toteutunut arkipdivan dialogisuus eli
neuvottelutaito. Tutkimustuloksissani tdma nékyi ristiriitojen selvittdmisen vaikeutena.
Edelleen yhtenevaisyydet tulivat esille toiveena ajan jarjestamisesta keskusteluille seké
arvokysymysten muodossa. V&hamden tutkimustuloksista ilmeni epé&tasa-arvoinen

ilmapiiri mikd omissa tukimustuloksissani koettiin arvoristiriitojen kokemisena.

Maija- Liisa Nakarin vaitoskirja Tyoilmapiiri, tyontekijoiden hyvinvointi ja
muutoksen mahdollisuus (2003) tuki edelleen johtamisen, organisaatiokulttuurin ja
vuorovaikutuksen merkityksen korostumista tyoyhteison hyvinvoinnille. Han toi
vaitoskirjassaan sivuavasti esille eettisyyskeskustelun ihmiskasityksineen. Itse avasin
naitd asioita huomattavasti enemmaén auki teoriaosuudessa sekd sisallytin tarkeiksi
katsomani kysymykset asenteista, arvoista ja ihmiskasityksistd organisaatiokulttuuriin
liittyviin monivalintakysymyksiin. Nakari katsoi edelleen tiettyjen kysymysten liittyvan
kiinteasti tyontekijoiden hyvinvointiin. Nama kysymykset siséltyivat tutkimuksessani
kaikki johtamisosuuteen. Hanen tutkimustuloksiensa yhteenvetona oli, ettd merkittavin
ja vaikein asia oli oppia keskustelemaan yhdessd, mika liittyi suurelta osin
vuorovaikutukseen. Omassa  tutkimuksessani esiintyi niin  tydyhteison
vuorovaikutusosiossa kuin johtamisessa ja organisaatiokulttuurissakin haasteita saman
asian tiimoilta esimerkiksi rakentavan palautteen saamisessa, arvokeskustelujen
lapikdymisessd, kaikkien mielipiteiden esilletuomisen vaikeutena ja vuorovaikutuksen

toimimattomuutena kaikkien kesken.

Tiina Koivuniemen vatoskirja Henkilostévoimavarojen moninaisuus, muutos ja
johtaminen kuntasektorilla (2004) toi tutkimustuloksissaan esille merkittavimpien
ongelmien 0ytyvan tyGilmapiiristd ja ihmissuhteiden toimimattomuudesta. Myds
tutkimuksessani yhdeksi kehittdmishaasteeksi nousi ristiriitojen selvittdminen, mika
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ilmentdd selkedsti ihmissuhteiden osittaista toimimattomuutta.  Koivuniemen
vaitoskirjassa esimiestyon merkitys nahtiin keskeisend henkildston tyohyvinvoinnille.

Itse korostin johtamisen lisaksi jokaisen omavastuun huomioimista.

Koivuniemen mukaan tyostressikyselyjen tulosten perusteella huomiota tulisi kiinnittaa
ihmissuhdetaitojen lisddmiseen seka esimiestaitoihin rakentavine palautteineen kuin
myo6s tyontekijoiden mahdollisuuteen kehittyd. Omien tutkimustulosteni mukaan
tyontekijoiden mahdollisuus  kehittyd koettiin  jokaisessa yksikdssé hyvaksi.
Ihmissuhdetaitojen lisaédmiseen liittyen, henkilokunnalta tuli tutkimuksessani toive
vuorovaikutuskoulutuksen jarjestamisesté. Palautteeseen ja sen antotapaan taas toivottiin

niin monivalintatulosten kuin avoimien vastaustenkin perusteella kehittamista.
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9 AVOIMIEN KYSYMYSTEN TULOKSET

9.1 Ahjolan paivakodin tulokset avoimista kysymyksista

Ahjolan paivakodin vastausprosentti kokonaisuutena avoimissa kysymyksissa oli 84,6
%. Ahjolassa osastot ovat jakautuneet neljaan erilliseen osastoon paivéakodin siséll,
joten myds ndissa vastauksissa ilmeni ajatus seka koko tydyhteisond ettd oman osaston
tyoryhménad. Toimiviksi asioiksi listattiin johtamisen asiallisuus, ripeys, rehtiys ja
tiedonkulku saannéllisine kuukausipalavereineen kuin myfds perustehtdvdn ja
tavoitteiden ymmartaminen. Se, ettd sijaisia oli saatu palkata tarvittaessa oli myodskin
ollut eduksi. Tyomoraali koettiin kiitettdvaksi ja uskallus tehdd tarvittaessa muutoksia
vanhoihin totuttuihin tapoihin nahtiin hyvana. Edelleen hyvina asioina nhtiin toiminnan
monipuolisuus, yhteisvastuu sekd turvallisuusasioiden huomioiminen, mielipiteiden
vapaa ilmaiseminen, asioista rehellisesti puhuminen, joustavuus, tyontekijéiden
huumorintaju, innostunut tydote, hyva yhteishenki, oman tydn arvostaminen seké
samansuuntaiset arvot. Useista vastauksista ilmeni mydskin leppoisa, rento, mukava,

positiivinen ja vapautunut ilmapiiri.

Kehittdmista kaipaaviksi asioiksi listattiin toivomus kaikkien tydntekijoiden kuulluksi
tulemisesta ja arvostamisesta, avoimuudesta, tyokavereiden erilaisuuden suvaitsemisesta
ja kaikkien talossa tydskentelevien tyontekijoiden tasa-arvoisesta huomioimisesta mm.
koulutuksiin osallistumisissa. Arvostamisnédkokohdassa tuotiin esille myds se seikka,
ettd alle 3-vuotiaiden lasten osaston toiminta tulisi nahdda yhtd arvokkaana Kkuin
esikoulutoiminta. Yhteisid keskusteluja oman osaston ja koko tydyhteison kesken
toivottiin - enemman, ja tiedottamiseen  toivottiin  yhteisid  jokaviikkoisia
maanantaipalavereita (n. klo 13.00.) Edelleen toivottiin pedagogisuuden korostamista
niin johtamisessa kuin yhteisissd keskusteluissakin ja tydsta koettuja iloja toivottiin
tyontekijoiden tuovan enemmankin esille. Erityista tukea tarvitsevien lasten asioista taas
kaivattiin enemman lisatietoa (KELTON eli kiertavan erityislastentarhanopettajan oli
kuitenkin koettu auttaneen tdssd asiassa) ja huomiota haluttiin kiinnittdd enenemissé

madrin my0ds vanhempien kasvatusnakemysten kunnioittamiseen.
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Kehittdmisen arvoisiksi asioiksi nostettiin  yhteisten pelisédant6jen laatiminen esim.
tapauksissa jolloin useampi tyontekija on poissa yhtdaikaa eika sijaisia saada, avustajien
roolista vastuukysymyksineen seka siita, kuinka monta lasta yhdella henkil6lla saa olla
lapsia  vastuullaan.  Toivomuksena oli  edelleen varahoitolapsijérjestelyisséa
henkilokunnan/lapsilukumadran huomioiminen Kkyseisind paivind. Ulkoilutilanteisiin
toivottiin  entistd aktiivisempaa otetta. Huomiota haluttiin ~ kiinnittdd myos
ryhmakokoihin, joita toivottiin pienemmiksi riittdvien jakotilojen puuttuessa. Myds
tybaikojen  joustavuudessa nahtiin  kehittdmisen aihetta. Edelleen sijaisten,
ryhmaavustajien, omahoitajien ja uusien tyontekijoiden perehdyttdmiseen toivottiin
perusteellisuutta. P&atosten viivytyksen esim. loman myontdmisessa tai sijaisten
palkkaamisessa koettiin epdvarmuutta lisadvaksi tekijaksi.  Erityisesti toivottiin
innokkuutta yhteiseen kehittymiseen ja kehittdmiseen uusine ideoineen ja koulutuksen

osalta toivottiin mm. vuorovaikutuskoulutusta.

Voimia antaviksi tekijoiksi koettiin lapset, perheet sekd mukavat, iloiset ja
huumorintajuiset tyokaverit sekd esimiehen antama kannustus. Myds positiivinen ja
rento ilmapiiri sek& lasten ja perheiden myonteinen palaute ja onnistumiset toivat
voimia. Voimaannuttavaksi tekijaksi koettiin myos se, jos hankalistakin asioista voitiin
puhua avoimesti ja negatiivinen palaute pystyttiin kaantdmaéan kehittavaksi asiaksi.
Esille voimia antavaksi tekijéksi tuotiin myds tyontekijan itsendisyys paattaa toiminnan
sisallosté yhteisten suuntaviivojen ollessa selvillg, sek& tunne siitg, ettd koki tekevansa
tarkedd tyota parhaansa tekevana.

Voimia vieviksi asioiksi nimettiin tydntekijoiden poissaolot, sairastavuus ja
vaihtuvuus,  henkilokemiat, pystymattomyys avoimuuteen ongelmatilanteissa,
eriarvoisuuden  kokeminen, muiden  mielipiteiden  kuuntelemattomuus  sek&
toimenkuvien haméartyminen. Voimia vieviksi tekijoiksi koettiin myds kuntapaatoksen
supistamisuhat, epatietoisuus tyon jatkumisesta, liian suuret lapsiryhmat joissa oli liikaa
erityisen tuen tarpeessa olevia lapsia, tiimitydon puutteellisuus sek& ajoittainen
riittdmattomyyden tai osaamattomuuden kokeminen ns. haastavien lasten kanssa. Myos
melu -ja sisdilmaongelmien oli koettu verottaneen voimia. Voimia vievaksi koettiin
mya0s tietynlainen kaavoihin kangistuminen vanhoine rutiineineen, seké asioiden hidas

eteneminen esim. yksikkdkohtaisen varhaiskasvatussuunnitelman tygstamisessa.
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Kehittamisehdotuksina  tydhyvinvoinnin  edistdmiseksi,  vastaten  toiseen
tutkimusongelmakysymykseen, nimettiin  toisten tyontekijoiden kannustaminen,
tukeminen ja positiivisen palautteen antaminen, toistenkin ehdotusten huomioiminen ja
kuunteleminen, avoin keskustelukulttuuri ja riped tiedottaminen sekd yhteistyon
lisdédminen eri osastojen valilla tyonkiertoineen. TyGyhteison tyohyvinvointiin katsottiin
voivan vaikuttavan myo6s vaalimalla hyvéaa tyoilmapiiria ja arvostamalla kaikkia
tyontekijoitd omina persooninaan. Edelleen tydntekijoiden ja johtajan ammatillisella,

kohteliaalla ja arvostavalla kdytoksella katsottiin olevan positiivista vaikutusta.

Yhteenkuuluvuuden tunnetta toivottiin lisattdvan yhteisilla keskusteluilla ja pohtimisilla
esim. ryhmissa tiedottamisen lisaksi. Tydnantajan puolelta tydntekijét toivoivat yhteista
jarjestettyd tekemistd sek& tyontekijoiden muistamista. Yhteenkuuluvuutta toivottiin
lisattdvan my0ds péivakodin ulkopuolisella vapaaehtoisella toiminnalla esim.
séhlyvuoroilla ja palavereiden pitdmisilla muuallakin kuin paivakodilla. Yhteisilla koko
taloa koskevilla s&&nndilld sitoutumisineen seka selvilla tyonkuvilla perehdytyksineen
katsottiin  myds voivan vaikuttaa tyohyvinvointiin kuten vélittdmasti ongelmiin
tarttumisellakin. Ty6hyvinvointia lisddvaksi tekijaksi mainittiin myos johtajan tehtavéa
tyontekijoiden tasa-arvoiseen kohteluun, kuunteluun ja aktiiviseen vuorovaikutukseen
sekd tyontekijoiden jaksamisesta huolehtiminen. Lisaksi toivottiin terveellistd
tydymparistda, lasten ryhmakokojen pienentdmistd sekd pdivéhoidon johtotason

aktiivista kiinnostusta paivakodin arkeen.

Omavastuuosuudessa esille nousivat positiivisen asenteen ja palautteen térkeys eli
kehuminen ja kannustaminen, ”selédntakana” puhumisen poistaminen seké tydyhteisossé
rakentavalla mielelld& mukana oleminen. Koettiin myds niin, etté asioista voitiin jokaisen
pystyvan ottavan itsekin selvdd rakentavalla tavalla. Tuntumaan luottamiseen ns.
luulemiseen ei katsottu olevan varaa, vaan jokaisen toivottiin kysyvan henkil6kohtaisesti
asioista, jolloin tieto perustuisi tosiasioihin. Puheeksi taas toivottiin otettavan niin hyvia
kuin huonojakin asioita, ja ikavista asioista toivottiin voivan keskusteltavan suoraan,
mutta rakentavasti. Vaikutusta katsottiin olevan myds silla, ettd teki tyonsa kykyjensé
mukaan tunnistaen omat vahvuutensa ja heikkoutensa, toisten ajatusten arvostamisella,
kuuntelemisella, rehellisyydelld, ystavallisyydelld ja arvostavalla kohtelulla seka

kaikkien tyontekijoiden tervehtimisella.
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Myos laaja-alaisella ndkemykselld, antamalla jokaiselle tyérauha ja vapaus tehda tyota
omalla tavallaan, arvostamalla omaa mutta myds toisten ty6panosta, muutosvalmiuden
kayttoonotolla seka tarvittaessa joustamisella, toisten auttamisella seka luovalla
hulluudella ja huumorilla katsottiin olevan vaikutusta. ~ Turhan “nipottamisen”
poisjattdminen, “yhteen hiileen puhaltaminen” ja se, ettd kohtelisi ty0kaveria siten kuin
haluaisi itseddnkin kohdeltavan tulivat myos esille. Johtajan katsottiin luovan paljolti
talon tunnelmaa ja ilmapiirid, mutta myos kaikkien panostuksella katsottiin olevan
merkitystd. Erééssa vastauksessa muistutettiin myos siitd, ettd tyd on vain yksi osa-alue
elaméssad ja huolehtimalla omasta fyysisesta ja psyykkisesta kunnostaan jaksaisi joka
osa-alueella paremmin. Omaan ja koko tydyhteison positiiviseen vuorovaikutukseen

nahtiin olevan vain yksi tie — oma positiivisuus.

9.2 Paakkilan paivakodin tulokset avoimista kysymyksista

Paakkilan paivéakodin vastausprosentti kokonaisuutena avoimissa kysymyksissa oli
87,5 %. Tyoyhteis0 on Paakkilassa jakautunut kahteen erilliseen rakennukseen
rakenteellisten syiden vuoksi, joten vastauksissa ilmeni tyoyhteisokasitteen
muuntuminen tyoryhmékasitteeksi ymmarrettavistd syistd. Tyoyhteisossa koettiin
toimiviksi asioiksi yhteisty0, asiakaslahtdisyys, joustavuus, toimivat tyolistat seké
sijaisjarjestelyt. Tydryhmassa toimiviksi asioiksi listattiin palautteen antamisen
luonnollisuus sekda tiedonkulku. Edelleen koettiin keskustelut tydn tekemisen
periaatteista seka kirjattujen yhteisten toimintaperiaatteiden olemassaolosta helpottavan
tyon tekemistd. Myds tilan antaminen ajallisesti keskusteluille lasten asioista ja

tyontekijoiden havainnoista ja kokemuksista koettiin hyvaksi.

Kehittamista kaipaaviksi asioiksi nousivat vastausten perusteella tydyhteison
johtamisen ajatus kokonaisuutena, eli paivékodin yhteisistd pelisaanndistd sopiminen
”yhteen hiileen” puhaltamalla, tasa-arvoinen tiedonkulku, seka yhteisollinen
suvaitsevaisuus ja avoimuus. My0s yhteistd toimintaa toivottiin enemman. Huomiota
kiinnitettiin edelleen tydnohjauksen tarpeellisuuteen sek& asianmukaisiin tydtiloihin,

silla rakennuksia ei ole alkujaan rakennettu paivékodiksi.

Voimia ty6hon koettiin saavan hyvéstd tyoilmapiiristd omassa ty0ryhmdssa, oman

osaston tyontekijoiden hyvistd valeista ja yhteisista keskusteluista, lapsista ja lasten



85

palautteista, oman osaston yhteisestd suunnittelusta ja tavoitteellisuudesta seka
positiivisesta palautteesta ja rennosta ilmapiiristd jossa toiminta oli suunnitelmallista

muttei hektistd suorittamista.

Voimia vieviksi tekijoiksi nimettiin  huono sisdilma, ahtaat ja pienet tilat,
tyontekijoiden  joustamattomuus toisiaan  kohtaan, epdsopu, ristiriitatilanteet,
tiedonkulun riittamattémyys, opiskelijoiden ohjaus “korvauksetta” seka luvattujen
asioiden tai yhteisten sopimusten unohtaminen. Myds johtamisen tapaan kiinnitettiin
huomiota niin yksikkotasolla kuin koko kaupungin organisaatiossa.

Tydyhteison hyvinvointia kehittaviksi tekijoiksi, vastaten toiseen tutkimusongelma-
kysymykseen, listattiin toive terveellisestd ja tarkoituksenmukaisesta tyOympéristosta,
perustehtdvdn muistaminen, tiimityotaidot ja toisten tyOntekijoiden arvostaminen seka
avoin keskustelu ja tiedonkulku. Liséksi toivottiin tydterveyshuollon aktiivisempaa
otetta tukitaitoineen seké tyénohjausta ja esimiehen puuttumista ristiriitoihin. Avaimena
kehittymiseen nahtiin koko kaupungin organisaation johtamiskulttuurin kehittdminen
kuin myo6s tyontekijoiden, johtajien sekd ylempien esimiesten vuorovaikutustaitojen
kehittaminen yhteisten ja yhteiséllisten koulutusten avulla. Ehdotuksena esille nousi
edelleen yhteisollisyys, mitd voitaisiin erdan vastaajan mielestd toteuttaa mm.

sadannollisina kaikkien péivahoidon tydntekijoiden tydnkiertona.

Se, miten henkilokunta katsoi itse voivan vaikuttaa omaan ettd koko tydyhteison
tyohyvinvointiin  toi esille  monia né&kokohtia. Vastauksista nousi esille
vuorovaikutusvastuu, johon kuului rehellisyys ja rakentava avoimuus sekd vastuun
ottaminen omista puheistaan. My0s erilaisuuden hyvéksymiselld niin puheissa kuin
teoissa uskottiin olevan vaikutusta kuin myos tyon suunnittelulla, joustavuudella,
yhteisista paatoksista kiinni pitdmiselld seké informoinnilla. Vaikutusta katsottiin olevan
myos silld, ettd hoiti lapsia lammolla ja rakkaudella kuunnellen ja olemalla lasné seké
sillg, ettd osasi tukea ja kannustaa toista, osasi ottaa kaikki tyontekijat huomioon, piti
kaikkia tyontekijoitd samanarvoisina, valtti puhumasta toisista pahaa ja selvitti
mieltapainavat asiat heti. Erds vastaaja kiteytti ajatukset lauseeseen: ”Anna arvo itsellesi

ja anna se myos toisille”.
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9.3 Ryhmaperhepaivakotien tulokset avoimista tuloksista

Ryhmaéperhepéivakotien vastausprosentti avoimissa kysymyksissa oli kokonaisuutena
80 %. Toimiviksi asioiksi koettiin yhteistyd, joustavuus, tasapuolisesti jakautuvat
tyovuorot, perehdytys, turvallisuusohjeet, keskustelut mahdollisten  uusien
toimintamallien kdytosta ja toimivuudesta kehittdmisineen, yhteiset perusséannot, selkeé
muttei liian tiukka tyonjako, rentous ja suvaitsevaisuus seké hyva ilmapiiri ja tyénteko
lasten sekd lasten vanhempien ja tyOkavereiden kesken. Myos se, ettd kaikki saivat
osallistua toiminnan suunnitteluun ja kehittdmiseen, kaikkia kuunneltiin ja huomioitiin
tasa-arvoisesti seka arvostus ja kunnioitus tyontekijoiden kesken koulutuksesta tai iastéa

riippumatta koettiin toimiviksi.

Kehittdmista kaipaavissa asioissa nostettiin esille tiedottaminen, yhteisten
pelisdéntdjen  sddtdminen, ristiriitojen ratkaiseminen ja rakentavan  Kritiikin
opetteleminen. Kehittdmistd kaivattiin avoimuuteen ja jokaisen arvostamiseen ja
huomioimiseen kuin myo6s jokaisen tyontekijan nakemiseen omat vahvuutensa
omaavina. Edelleen toivottiin erilaisuuden kunnioittamista ja ammatillisia
yhteistyOtaitoja erityisesti rakentavasti keskustelemiseen ilman syyllisten etsimisté ja
nimedmistd.  Kehittdmiskohteeksi  nimettiin  myds  henkilokunnan ja  koko
”ryhmistyOyhteison” yhteiset palaverit, joita toivottiin sdanndéllisiksi ja enenemissa

madrin oleviksi. Esimiehen osalta toivottiin puuttumista epékohtiin.

Voimaa antavat tekijat I0ytyivat tyontekijoiden hyvasta yhteistydsta eli “yhteen
hiileen” puhaltamisesta, jokaisen osaamisen arvostamisesta seka siita, ettd tydkavereihin
saattoi luottaa tiukoissakin tilanteissa. Voimia saatiin my0s huumorista, rakentavista
keskusteluista sek& positiivisesta palautteesta niin lapsilta, vanhemmilta, tyokavereilta
kuin esimieheltakin. Edelleen ammatillinen ja tydyhteisdd tukeva toiminta, pienet
mielekkaat projektit ja retkien suunnittelu ja toteutus yhdessa lasten kanssa, hoitopaikan

kodikkuus sekd oman tyon tarkedksi kokeminen antoivat voimaa.

Voimia vieviksi tekijoiksi listattiin  yotyd, ylipitkat tyovuorot ja jatkuvat
tydvuoromuutokset mitkd estivit mm. jokaiselle tyontekijalle kuuluvat vapaa-
ajanviettosuunnitelmat, hengéhdystaukojen puute, suuret lapsiryhmét joissa oli paljon
pienid lapsia, jatkuva varalapsivirta, lisdtydvoiman puute, lasten hoitoaikojen
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tuomattomuus sek& kiire ja riittdméattomyyden tunne. My0s yhteiskunnan Kkoettiin
asettavan paineita. Kuluttavaksi asiaksi koettiin edelleen se, jos ilmapiiri oli eripurainen

tai toisista tyontekijoista pelkéstdan negatiivisia piirteita esiintuova.

Ehdotukset ty6hyvinvoinnin kehittamiseksi, vastaten toiseen
tutkimusongelmakysymykseen, olivat ilmapiirin parantamispyrkimys johon jokaisen
katsottiin omalta osaltaan voivan vaikuttaa. Hyva tyohyvinvointi Kkatsottiin
saavutettavan my0s avoimella keskustelulla rakentavasti ratkaisuihin pyrkien ilman
syyllisten etsimistd, kuuntelemalla ty6tovereita ja esimiesta toivottujen tydmenetelmien
suhteen, kunnioittavalla ja tasa-arvoisella suhtautumisella kaikkiin tyontekijoihin seké
yksiloiden erilaisuuden hyvaksymiselld ja selantakana” puhumisen valttamisella.
Edelleen nostettiin esille yhteisten pelisdént6jen sopiminen, palautteen antamisen tavan
huomioiminen, mieltd painavien asioiden selvittdminen, rakentavasti muutoksiin
suhtautuminen, sdannollisten palavereiden pitdminen sek& ajoittaiset itsearvioinnit

Kirjaamisineen.

Tyo6hyvinvointia toivottiin edistettavan myds virkistyspaivillg, joissa tutustuttaisiin
tyotovereihin ilman “ty6mindd” ja tyoymparisod. Edelleen esitettiin tychyvinvointia
parantaviksi tekijoiksi omasta fyysisesta kunnosta huolehtimista, tyky-toimintaa seka
rehtiyttd ja reiluutta toisia tydntekijoitd kohtaan unohtamatta huumoria. Jokaisen
omavastuuosuutta peraankuulutettiin, eli uskottiin, ettd jos on hyvéa tahtoa tulla

kaikkien ihmisten kanssa toimeen, se kylla onnistuisi.

Sithen, miten kukin katsoi itse voivan vaikuttaa omaan ja koko tyOyhteison
ty6hyvinvointiin 10ytyi monta tapaa. Vastauksista tuli esille omasta fyysisestd ja
psyykkisesta terveydestd huolehtiminen. Myds silld, ettd osasi jakaa vastuuta ja
tarvittaessa sanoa myds ei, seka tyonsa kunnolla tekemiselld kéyttden omia
vahvuuksiaan Kkatsottiin edistettdvan tyohyvinvointia. Edelleen katsottiin Kiittdmisen ja
anteeksipyytdmisen osaamisen, reiluuden, iloisuuden, avoimuuden, rehellisyyden,
yhteisty0kyvyn ja sosiaalisuuden olevan térkeita taitoja. Myos keskustelemisella ja
vaikeiden asioiden késittelemiselld sekd suhtautumisella myonteisesti myds Kritiikkiin
katsottiin edistettdvdn omaa ja yhteista hyvaa. Toisten mielipiteiden kuunteleminen ja

niiden huomioonottaminen sek& omien mielipiteidensa perusteleminen seka tarvittaessa
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omien toimintatapojen kyseenalaistaminen ja kompromissien tekeminen nostettiin myos

esille.

Vaikutusta katsottiin olevan myds silla, ettd osasi olla toista kunnioittava ja arvostava
tyokaveri ja kohdella kaikkia tyontekijoitd samanarvoisina sekd sillg, ettd ei puhu
negatiivisesti poissaolevista tyontekijoistd, ei juoruile, eikd ole itsekds. Er&assa
vastauksessa toivottiin myos sitd, ettd huumori ja pieni pilke silmakulmassa tulisivat
séilymaan lapi koko tyOuran. Ja loppukaneettina erédéseen vastaukseen oli Kirjoitettu

elamanohje: "Eldmé&a ei kannata ottaa liian vakavasti, siité ei ikind selvid hengissa”.

9.4 Johtopéaatokset tulosten perusteella

Kokonaisuudessaan johtopé&étds avointen vastausten tuloksista oli se, ettd ne tukivat
monilta osin monivalintatuloksia niin toimivien kuin kehittdmistd kaipaavienkin
asioiden kohdalla. Edelleen avoimet kysymykset haastoivat vastaajia pohtimaan
syvéllisemmin niitd asioita, mitkd he tydssadn kokivat voimia antaviksi ja taas voimia
vieviksi tekijoiksi omavastuuta unohtamatta. Myds n&ma vastaukset tukivat
monivalintatuloksia, joskin pieni& ristiriitaisuuksia tulosten valilla esiintyi. Seuraavissa
kappaleissa tuon tiivistetysti esille tutkimukseen osallistuneiden henkildiden ehdotukset

tydhyvinvoinnin kehittamiseksi vastaten toiseen tutkimusongelmakysymykseen.

Ahjolan péaivakodin henkilokunnan vastauksista kehittdmistd kaipaavina asioina
nousivat esille jokaisen tydntekijan arvostaminen omina persooninaan, jokaisen
mielipiteen kuunteleminen ja tyontekijoiden tasa-arvoisuuden kokeminen. Myos
ajoittainen pystyméttdmyys avoimuuteen ongelmatilanteissa koettiin kehittdmista
kaipaavaksi asiaksi. Edelleen perhdytys, suuret ryhmakoot ja lisddntyva méaara erityisen

tuen tarpeessa olevia lapsia puhuttivat.

Vastausten perusteella henkilokunnan ehdotusten mukaan yhteisten pelisaantdjen
laatimisella koskien sekd arvokysymyksid, kayttaytymistd ettd ongelmatilanteisiin
tarttumista pystyttéisiin kehittdmadn myonteistd tyohyvinvointia. My0s enenemissa
maadrin yhteisilla keskusteluilla avoimuuteen ja rakentavuuteen pyrkien, toisten ajatuksia
arvostamalla ja kuuntelemalla, kuin my0ds kohteliaalla ja arvostavalla kdytoksell&kin
jokaista tyontekijad kohtaan sekd “selédn takana” puhumisen valttdmiselld tuettaisiin
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koko tyoyhteison tyohyvinvointia. Erddssa vastauksessa toivottiin
vuorovaikutuskoulutusta mik& vastaisi otollisesti henkiseen tyéhyvinvointiin

panostamista.

Paakkilan paivakodin henkilokunnan avoimista kysymyksistd saatujen vastausten
perusteella kehittdmistd kaipaaviin asioihin listattiin toimivat ja terveelliset tilat.
Ahtailla, paivakotityoskentelyyn tarkoittamattomilla tiloilla huonoine sisdilmoineen on
vaistdmatta vaikutuksensa. Kehittamistd ja informointia kaipaavat asiat juontuvat osaksi
siit4, ettd toiminta on pakotetuista syista jakautunut kahteen erilliseen rakennukseen.
Osa tyoyhteisostd kokee asioiden olevan omassa tydryhméssaan hyvin, mutta koko

tydyhteiso ei néin koe.

Kehittdmistd kaipasi vastausten perusteella yhtendinen johtaminen, jossa myos jokaisen
tyontekijdn tulisi ottaa omavastuuta. Avaimet koko tydyhteison kehittdmiseen
loytyvétkin - kyselyyn vastanneiden vastauksista joita olivat “yhteen hiileen”
puhaltaminen, vuorovaikutuksessa rakentavuuteen pyrkiminen, “seldn takana”
puhumisen valttdminen, erilaisuuden hyvaksyminen niin puheissa kuin teoissa seka
jokaisen ihmisen samanarvoisena pitdminen. Ta&ma tarkoittaa kuitenkin yhteisten
pelisdéntdjen laadintaa ja jokaisen sitoutumista niihin. Sopimalla pelisaannoista kaikkia
tyontekijoitd kuunnellen ja rakentavuuteen pyrkien ja jokaisen ottaessa vastuuta omasta
vuorovaikutuksestaan, péastdan tyohyvinvoinnin kehittdmisessd myonteiselle pohjalle.
Edelleen vastauksissa toivotut tyonohjaukset seké& vuorovaikutuskoulutukset tulisivat
edistamaan yhteista tyohyvinvointia muistaen, ettd hyvaan henkiseen tyéhyvinvointiin

paastadan ennenkaikkea yhteisvastuullisesti.

Ryhmaperhepaivakotien henkilokunta koki kehittamistd kaipaaviksi asioiksi
yhteisten palavereiden pidon tiedottamisineen, sekd yhteiset pelisaannét. Edelleen
kehittdmista kaipasi ristiriitojen ratkaiseminen ja rakentava keskustelu ilman syyllisten
etsimistd seké rakentavaan kritiikkiin pyrkiminen. Kehittdmisté kaivattiin myos jokaisen

arvostamisessa ja erilaisuuden kunnioittamisessa.

Ryhméperhepaivékodin henkilékunnan tydhyvinvoinnin kehittdmisehdotusten mukaan
ilmapiiri varmasti paranisi, kun jokainen ottaisi vastuuta omasta tekemisestaan

kunnioittamalla ja arvostamalla toista ja jokaisen tyOpanosta, pyrkien samalla
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avoimuuteen ja rakentavuuteen. Tallgin sel@ntakana puhuminen jdisi pois. Tahéan
vaikuttaisi osaltaan, kuten tydntekijét olivat toivoneetkin, yhteiset saannolliset palaverit,
joissa aivan ensialkuun sovittaisiin yhteiset pelisaannét jokaisen myods sitoutuessa

niihin.

Jokaisella tutkimuskohteella on mielestani hyvéat mahdollisuudet kehittdd yhteista
tyohyvinvointia, silld yhteenvedon perusteella vastauksista kay hyvin selkeasti esille
toive "yhteen hiileen” puhaltamisesta. Ensisijaisesti jokaisen yksikon tulisi kokoontua
yhteisesti pohtimaan tuloksia ja laatia niiden pohjalta omat pelisdantonsa. Pelisdantojen
laatimisen tulisi kuitenkin l&hted kuten monissa vastauksissa toivottiin, jokaisen
myonteisesta rakentavuuteen pyrkivasta asenteesta ilman syyllisten etsimistd. Tarkeaa
olisi keskustella yhteisesti niin arvoista kuin asenteista, silld ihmisten erilaiset
arvomaailmat kohtaavat vain yhteisten keskustelujen kautta.
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10 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Ty6hyvinvointi ja erityisesti henkinen tyohyvinvointi ja jaksaminen ovat nousseet esille
niin valtakunnallisesti Sosiaali- ja terveysministerion ohjeistuksissa mutta myos
kuntatasolla. Esimerkiksi télld hetkella Haapavedelld on puhuttanut Haapaveden
kaupungin strategia 2015, jossa kaupungin tehtdvana nahdaan kaupunkilaisten terveyden
ja hyvinvoinnin edistdminen. Terveys- ja hyvinvointi ndhd&&n osana kaupungin visiota
ja strategiassa painottuu ennenkaikkea ennaltaehkdiseva toiminta. (Haapaveden
kaupungin julkinen poytakirja § 69, 103.) My6s Terveyden ja hyvinvoinnin laitos on
tuonut julkaisussaan Hyvinvoiva ja terve kunta (2008) esille hyvinvoinnin ja terveyden
edistdmisen kunnissa ja nostanut esille johtamisen merkityksen hyvinvoinnin

tukemisessa.

Vaikka omassa tutkimuksessani tutkimusalue teorioineen oli hyvin laaja ja ty6ta
teettavd, pidin tarkedna kuitenkin panostaa kaikkiin kolmeen alueeseen eli johtamiseen,
organisaatiokulttuuriin ja vuorovaikutustaitoihin. Tamén tutkimuksen péatarkoitus oli
tutkia Haapaveden kaupungin pdivahoitohenkilostdon henkisen tydhyvinvoinnin tilaa
naiden kolmen osa-alueen kautta. Sillg, ettd tutkimukseni koski ndinkin laajaa aluetta,
oli oma tarkoituksensa. Mielestani keskittymélld vain yhteen alueeseen saataisiin
yksityiskohtaista tietoa, mutta tieto voisi jd&da kuitenkin yksipuoliseksi tai jopa
harhaanjohtavaksi. Sitdvastoin keskittymalla kaikkiin osa-alueisiin, voitaisiin niita
tietoisesti ja systemaattisesti yhteisella rintamalla myos kehittdd, silla osa-alueet
vaikuttavat Kiinteésti toisiinsa kuten Maslowin tarvehierarkia ja siitd Otalan ja Ahosen

(2005) seka Rauramon (2006) muunneltu tydhyvinportaat mallikin osoittavat.

Jotta tydyhteisén henkistda tydhyvinvointia voitaisiin ajatella kehitettdvan, tuli
tutkimuksen avulla selvittdd johtamisen, organisaatiokulttuurin ja vuorovaikutuksen
toimivuus, mutta myds kehittdmisnakokohdat. Tassé tutkimuksessa kvantitatiivisella
tutkimuksella saatiin tutkimusaineistosta mielestani esille niin toimivat asiat kuin
kehittdmishaasteetkin vastaten ensimmadiseen tutkimusongelmakysymykseen. Kuten jo
teoriaosuudessa toin esille, samakin tutkimus voi hyddyntdd molempia, seké
kvantitatiivisia ettd kvalitatiivisia viitekehyksid. Toiseen tutkimusongelmakysymykseen

saatiin vastaukset tutkimuskyselyyn liitetyilla avoimilla kysymyksilla. Tarkoituksena oli



92

saada  henkilokunnalta ~omia  ehdotuksia  tyGhyvinvoinnin  edistdmiseksi.
Tyohyvinvoinnin  edistdmisehdotuksia tulikin  joka yksikoltd kattava maaré.
Tutkimuksen luotettavuutta tuki mielesténi se, ettd avoimien vastausten tulokset tukivat

osaltaan myos monivalintatuloksia.

Toimivuusprosentti  yksikoissd eri osa-alueiden kohdalla oli suhteellisen suuri.
Huomioitavaa oli kuitenkin se, ettd johtamisalueella toimivat asiat olivat hyvin
samankaltaisia. Esimerkiksi perustehtéva, tyon tavoitteet, tehtdvankuvaus, perehdytys ja
kehityskeskustelut olivat joka yksikdssa toimivia tekijoitd kuin myos henkilokunnan
henkilokohtaisten edellytysten huomiointi ja mahdollisuus henkil6kohtaiseen kasvuun ja
kehitykseen. Myo6s yhteistyd tydhon liittyvissa asioissa, paatdsten perusteleminen ja
mahdollisuus puhua ty6hoén liittyvistd ongelmista esimiehelle toimivat. Toimivia asioita
I0ytyi paljon myds organisaatiokulttuuri ja vuorovaikutusosioista mutta nailla alueilla

tulivat myas erot esiin.

Koska tutkimukseeni liittyi kiinteasti kehittdmisnakdkulma, koin tarkeédksi nostaa esille
erityisesti kehittdmishaasteet. Kehittdmisen keinoja ovat ongelmien kartoittaminen seka
ilmapiirimittaukset vuorovaikutuskehittdmisen ohella. Johtamisen, organisaation ja
tydyhteison kehittdmisen lisdksi tulee aina tavoitella myos yksiléiden persoonallisen
kasvun tukemista. Samalla pyritddn edistimaédn avointa tiedon jakamista, erilaisuuden
sietoa ja ymmarrystd, vuorovaikutusilmapiiria sekd osallistumista yhteiseen
kehittdmiseen ja paatoksentekoon. (Viitala 2004, 207.) Naitad kaikkia toin esille niin

teoriakirjallisuuden kautta kuin itse kyselyssakin.

Ahjolan  pdivékodin tulosten perusteella johtamisosuudessa nousi yhdeksi
kehittamishaasteksi mm. palautteen saaminen esimieheltd. Paakkilan péivékodin
yhdeksi johtamishaasteeksi nousi tiedonkulku. Ryhméperhepdivékotien yhteistuloksista
johtamisen  kehittdmishaasteiksi  nousivat tydpaikkakokoukset ja tiedonkulku.
Ensisijaisiksi kehittdmishaasteiksi nousivat jokaisessa yksikdssa kuitenkin ristiriidat ja
niiden avoin ja rakentava Kkasittely sekd yhteisten menettelytapojen sopiminen
ongelmatilanteiden selvittdmiseksi. Paakkilan péivakodissa ja ryhmaperhepéivakodeissa
samat asiat nousivat edelleen esille niin organisaatiokulttuurin osalta kuin tydyhteison
vuorovaikutusosiossakin. Naiden tekijoiden voisi sanoa kuuluvan ty6hyvinvoinnin

portailla tyopaikan henkisen turvallisuuden alueelle. Tulokset tukevat téaten
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teoriaosuudessa mainittua ohjetta laatia tydyhteis6on henkisen tydsuojelun toimintamalli

konfliktien ehkaisemiseksi ja ratkaisemiseksi.

Ahjolan péivakodin organisaatiokulttuurin haasteeksi nousivat hyvin selkeasti
arvostuskysymykset jotka nousivat haasteeksi myos tydyhteison
vuorovaikutusosuudessa. Néinollen Ahjolan kehittymishaasteet liittyvat
tyéhyvinvoinnin portaisiin verraten arvostuksen ja siind oman tydn arvostuksen
tarpeisiin. Kaikkien tydyhteison jasenten osallistuminen yhteisiin toimintasuunnitelmiin,
ehdotusten tasa-arvoinen esille tuominen erilaisesta koulutuksesta riippumatta ja
jokaisen tyontekijan panoksen arvostaminen vaativat tulosten mukaan kehittdmista.
Néinollen keskustelut arvoista ja asenteista ovat paikallaan. Kehittdmishaasteena
jokaisesssa yksikossa taas ilmeni tyoyhteisén vuorovaikutukseen liittyen kaikkien
mielipiteiden esille saamisen hankaluus. Sitdvastoin jokaisessa tutkimuskohteessa
henkilokunta arvioi omien vuorovaikutustaitojensa olevan hyvat, sill&4 keskiarvotulosten
mukaan niissda ei nahty kehittdmishaasteita. Tatd asiaa raotin  kuitenkin

monivalintatulosten johtopaattkset osiossa tuoden tuloksiin uutta nakékulmaa.

Henkilokunnan omat ehdotukset tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi vastasivat toiseen
tutkimusongelmakysymykseen.  Vastaukset toivat  yhdistetysti  esille  hyvin
samankaltaisia asioita kuin mitd teoriaosuuskin painotti ja mitd eri osa-alueilla
monivalintatuloksissa kehittdmishaasteinakin tuotiin esille. Ehdotuksina tulivat mm.
positiivisen palautteen antaminen. Huomiota haluttiin kaikkien kiinnittdvan myaos
palautteen antotapaan. Vaikeat asiat toivottiin otettavan esille rakentavasti. Avointa
keskustelua ilman syyllisten etsimista painotettiin ja selan takana puhuminen haluttiin
tyoyhteisosta pois. Myos sadnnollisten palavereiden, informoinnin ja tiedonkulun
toivottiin toimivan. Esille tulivat my0s arvostusasiat. Jokaiselta odotettiin niin oman
kuin muidenkin tyOpanoksen arvostamista ja toivottiin ettd kaikkia tyontekijoita
arvostetaan omina persooninaan. Myds tiimityd- ja yhteistyotaidoilla katsottiin olevan
merkitystd kuin myos tyOntekijoiden ja johtajan ammattimaisella, kohteliaalla ja
kunnioittavalla kaytoksellda. Jokaisen omavastuuta peréankuulutettiin ilmapiirin
parantamiseksi ja my0s yhteisten pelisdantdjen laadinta  tuli  yhtena
kehittdmisehdotuksena esille. Jokaisen tutkimuskohteen kohdalla tuli jollain tavoin ilmi

myads toive “yhteen hiileen” puhaltamisesta mista itse tutkimuskin sai nimensa.
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Mitd tulee tutkimuksen luotettavuuteen, sité lisad se, ettd kaikki tarvittavat tiedot ovat
myos lukijoiden nahtavilld. Tutkimus mittasi mielestani vahvasti sitd mité oli tarkoitus
ja se on toistettavissa. Tutkimuksen validiteetti ja realibiliteetti mielestani siis toimivat.
Toistettavuudessa pitdd mielestani huomioida kuitenkin se, ettd tilanteet kehittyvét ja
elavét koko ajan, jolloin jonakin ajankohtana jokin asia saattaa puhuttaa enemman kuin
toisena, vaikuttaen samalla tutkimustuloksiin. Mielestani mittaustulokset ovat kuitenkin
luotettavia, silla esimerkiksi arvot ja asenteet ovat hyvin hitaasti muuttuvia asioita. Itse
kysymysosiossa huomasin  harmittavan  puutteen, eli  kysymyksistd puuttui
tyonohjauksen saamisen mahdollisuus, mikéa ilmeni tarkednd asiana itse teoriaosuudessa
ja tuli esille my6s avointen kysymysten tuloksissa. Heikkoudeksi katsoisin
tutkimustuloksissa edelleen sen, ettd keskiarvotulokset eivét aina tuo koko totuutta
esille. Hajontatuloksillakin on merkityksensd. Hajontaluvut ovat kuitenkin jokaisen
lukijan nahtavilla.

Aikaisemmat tutkimukset tukivat tuloksiani vuorovaikutuksen, organisaatiokulttuurin
kuin johtamisen saraltakin, joten tutkimustulosten voidaan ndin sanoa olevan
yleistetttavissa. Koivuniemi (2004) toi véitoskirjassaan esille, ettd suurimmat ongelmat
tyoyhteisosséd l0ytyivat ihmissuhteiden toimimattomuudesta. Vahaméen (2008)
vaitoskirjassa taas tuotiin esille johtamiseen liittyen konfliktitilanteet, mutta ne liitettiin
tydyhteison tapaan toimia, eli néhtiin, ettd konfliktitlanteiden synnyttya tydyhteisdssa ei
vield oltu paasty koko tydyhteison neuvottelevaan tapaan toimia. Nama tukivat omia
tutkimustuloksiani sek& teoriaa siind, ettd organisaatiokulttuurilla arvoineen ja
tydyhteison vuorovaikutuksella omavastuuosuuksineen on ratkaiseva merkitys myos
konfliktitilanteiden selvittelyssa johtamisen ohella. Vdhamaen tutkimus korosti edelleen
avoimien keskustelujen merkitystd. Myos Nakarin (2003) vaitoskirjassa tuotiin esille
vuorovaikutuksen ja keskustelujen merkitys tydyhteisén toimivuudelle. My6ds omassa
tutkimuksessani esille tuli tyontekijéiden toive tydpaikkakokouksista ja ajan antamisesta

keskusteluille pelkén tiedottamisen sijaan.

Kuten tutkimukseni alussa mainitsin, tarkastelutapani oli ns. suhteita osoittava
tarkastelutapa. Eli halusin tuoda esille sen, ettd henkiseen tydhyvinvointiin ei vaikuta
pelkastaan johtaminen, joskin sill& on suuri merkitys, vaan myo6s organisaatiokulttuuri ja
tydyhteison vuorovaikutus, jossa jokaisella henkil6lld on oma merkityksensé vastuineen

ja velvollisuuksineen. Kuten ty6hyvinportaissa tuotiin esille, omilla arvoilla ja omalla
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halulla vaalia omaa ja koko tydyhteison tydhyvinvointia on merkityksensg, silla jokaisen
tydyhteison jasenen arvot ja asenteet ovat keskeisia asioita vaikuttaen koko tydyhteison
toimintaan. Nama tulivat esille myds tassa tutkimuksessa. Aikaisemmissa tutkimuksissa
naita asioita on nostettu esille mielesténi lilan vahan niiden ollessa enemmankin
tutkimuksen teoriaosuuden sivuavia aiheita. Arvoasiat halusin omassa tutkimuksessani
huomioida niin teoriaosuudessa kuin kysymysten asettelussakin. Edelleen omassa
tutkimuksessani halusin tuoda esille omien vuorovaikutustaitojen tarkastelun, jota ei
aikaisemmissa tutkimuksissa ole juurikaan tutkittu. Nainollen tutkimukseni toi hiukan

mya0s uutta tutkimustietoa aikaisempiin tutkimuksiin verrattuna.

Pohtiessani tutkimuksen opetuksellisuutta ja hyddynnettavyyttd, koin, ettd tutkimus
opetti niin teoriakirjallisuuden, tutkimustulosten kuin aikaisempien tutkimustenkin
kautta, ettd tyodyhteison henkiseen ty6hyvinvointiin voi jokainen omalta osaltaan
vaikuttaa panostamalla vuorovaikutukseen ja taas johtotason jarjestaessé keskusteluille
aikaa. Tutkimus osoitti edelleen itse tutkimuksen tekemisestd sen, ettd
monivalintakysymysten liséksi tydntekijoiden omille ajatuksille on hyvé antaa vapaata
tilaa. Avointen vastausten perusteella voin vaittad, ettd tyOyhteis6t omistavat hyvin
paljon henkistd pd&domaa ja ns. "hiljaista tietoa” hyvine ajatuksineen ja ideoineen
tyéhyvinvoinnin kehittdmiseksi. Nama ajatukset eivét vain jostakin syysta ole paasseet
koko tydyhteison tietoisuuteen. Monivalintatulosten perusteella kaikki tyontekijét eivét
tuoneet mielipiteitddn yhteisissé palavereissa esille. Téssd suhteessa tutkimus edisti
kaikien tyontekijoiden kuulluksi tulemista. Té&ssa piilee myds tydyhteison kehittdmisen

yksi avain ja avainkysymys, eli kuinka saada jokaisen tyontekijan aani kuuluville.

Tutkimuksen hyodynnettdvyyden n&en niin, ettd tutkimus toi laajalta alueelta
tutkimustietoa jota yksikot ja johtotaso voivat hyddyntdd henkisen tyGhyvinvoinnin
edistamiseksi ja kehittdmiseksi. Tutkimustulokset sindlladn antoivat myds ns.
tydkalupakin toimivien ja kehittdmishaasteiden muodossa seka henkilokunnan omien
ehdotusten kera, jolloin esimerkiksi tydyhteison peliséantdjen laadinnalle on jo t&mén
perusteella olemassa raamit. Kyselya taas voi sen yleistettavyyden vuoksi hyddyntaa

my06s muissa sosiaali- ja terveydenhuollon yksikoissé.

Omalla kohdallani tutkimuksen tekeminen, laajaan aineistoon syventyminen niin

teoriakirjallisuuden kuin tutkimusaineiston kauttakin syvensi ja lisdsi omaa
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ammatinhallintaa tuoden hyoddynnettavyyttd myds tulevia sosionomin tyotehtdvia
ajatellen. Pohdinnat tydelamdohjaajani kanssa ja lukuisat antoisat keskustelut
opinndytetydohjaajani kanssa antoivat opinndytetyon tekemiselle merkitystd josta oli
hyvd ammentaa. Kuten aikaisemminkin sanoin, opinnédytetyonohjaajani antoi itselleni
tilaa tehdd opinndytety6téni itsendisesti visiooni luottaen tuoden aina Vvélilla esille
pohtimisen aiheita joita mielessani mietin ja tyostin taas eteenpéin ajatustyon tuodessa
aina uutta kerrostumaa aikaisempiin ajatuksiin. Ennenkaikkea visioni tatad tyota
tehdessdni  oli  henkisen  ty6hyvinvoinnin  ratkaisukeskeinen  kehittdminen

tutkimusongelmien, tutkimuskyselyn ja tutkimustulosten avulla.

Kuten Multanen ym. (2004, 33) mainitsivat, kyselyn tekeminen ja tulosten esittdminen
henkilostolle ei vield kuitenkaan johda asioiden kdytantdon viemiseen tai muuttamiseen.
Tulosten tulkinta ja kehittdmiskohteiden nimedminen tulee olla koko tydyhteison asia.
Tulee my0s muistaa, ettd tutkija, tutkittava ja tutkimusselosteen lukija tulkitsevat
tutkimusta aina omalla tavallaan. Faktoistakin voi syntya tulkintaerimielisyyksia.
(Hirsjarvi ym. 2009, 229.) Hyvinvoinnin kehittdmisty0ssé ensisijainen menetelma onkin
keskustelut. (Nummelin 2007, 119.) Tulokset tulisi kdyda yksikoittain 1api huolellisesti
keskustellen ja valita yhteistydssa tarkeimmat kehityskohteet toteutettaviksi. Tarkeinta
kaikessa olisi siis viedd Kkartoituksessa esiintulleet haasteet kaytantoon. (Nummelin
2007, 125). Ja kuten Ahola & Furman (2002, 69) toteavat, kehittdmishaasteet olisi hyva
osata kaantaa tavoitteiksi, jolloin voitaisiin puhua tavoitteiden saavuttamisesta eika

ongelmista.

Jos tutkimustuloksiin tartutaan rakentavalla otteella, se edistdisi jokaisen tydyhteison
jasenen henkisté tyohyvinvointia. Kehittdmisen keskeisempié onnistumisen edellytyksia
ovat kuitenkin tyontekijoiden, esimiesten ja johdon rehellinen sitoutuminen. (Multanen
ym. 2004, 34 .) Saavutettuja tuloksia tulisi myds seurata ja arvioida, jolloin saataisiin
tietoa kehittdmistoiminnan onnistumisesta, jonka pohjalta voitaisiin taas luoda pohjaa
uusille  kehittdmishaasteille. ~ (Nummelin 2007, 119)) Mielenkiintoisena
jatkotutkimuksena pitéisin ns. vaikuttavuustutkimusta arviointeineen eli sitd, kokivatko
tyontekijat ja johtotaso tutkimuksesta olleen hyotyd, ja keskusteltiinko tuloksista
yhteisesti niin, ettd kehittdmiskohteita myds pyrittiin - toteuttamaan. Edelleen
tutkimuskohteena voisi jatkossa olla kotona tydskentelevat perhepdivéhoitajat.
Vuorovaikutus, johtaminen ja perhepéivdhoitajien kokemukset oman tyokentdn
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kulttuurista ja arvostuksesta arvoineen olisi mielenkiintoinen tutkimusaihe. Pitdisin
ensiarvoisen tarkedna saada myos heidan ndkemyksensa esille niin kehittdmiskohteista

kuin toimivista tekijoistakin.

Nain lopuksi haluan painottaa sité, ettd kaiken toiminnan lahtoékohtana on rakentavuus,
niin tydyhteison kehittdmisessakin. Toivon, kuten tutkimukseni alussa mainitsin, etta
tdma tutkimus olisi sysdys rakentavaan yhteiseen kehittdmiseen henkisen
tyohyvinvoinnin  edistdmiseksi  niin  johtamisen, organisaatiokulttuurin  kuin
vuorovaikutustaitojenkin  osalta. Ja kuten erds vastaaja kiteytti, jokaisen
omavasuuosuudella on merkitystd. Jos loytyy hyvaa tahtoa, asioilla on tapana myds

onnistua.
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Olen Eeva Harmaala ja opiskelen Keski-Pohjanmaan ammattikorkeakoulussa, Ylivieskan yksikodssa
sosiaalialaa. Tarkoituksenani on valmistua sosionomiksi kevaélla 2010. Opintoihini kuuluu opinndytetydn
tekeminen, ja aiheeksi olen valinnut psykososiaalisen ty6hyvinvoinnin, jota voidaan useiden
kirjallisuusl&hteiden perusteella kutsua ns. henkiseksi tyéhyvinvoinniksi. Itse tutkimusaihe nousee

valtakunnallisista sosiaali- ja terveysministerion ohjeistuksista Hyvinvointi 2015 ohjelmassa.

Tutkimuskohteina  ovat Haapaveden kaupungin Ahjolan ja Paakkilan péivakodit, seka
ryhméperhepaivakodit Minttula, Muksula, Miina ja Manu. Luvan kyselyn suorittamiseen olen hakenut
Haapaveden kaupungin pdivahoidon ohjaajalta. Kysely ei sisalla ika- tai koulutuskysymyksia, ja
Minttulan, Muksulan, Miinan ja Manun vastaukset tullaan yhdistdmé&én yhdeksi kokonaisuudeksi
“ryhméperhepéivékodit” otsikon alle niiden pienehkon henkildstomaéran vuoksi. Tarkoituksena on siis
saada mahdollisimman luotettava yleiskuva, ja tdméa onnistuu vain takaamalla jokaisen vastaajan
tunnistamattomuus, mikd on tarked elementti myos tutkimusetiikan kannalta. Kyselyvastaukset ovat
ainoastaan minun kaytdssani, ja vastausten analysoinnin jalkeen lomakkeet havitetddn asianmukaisella

tavalla.

Tutkimuskyselyn tarkoituksena on Kkartoittaa tdmaénhetkistd psykososiaalista ty&hyvinvoinnin tilaa
Haapaveden péivéhoitohenkiloston keskuudessa, ja tuoda tutkimuskyselyn avulla niin myonteiset, kuin
mahdollisesti kehittdmistakin kaipaavat asiat rakentavasti esille. Tutkimuskysymykset koskevat laajaa
kokonaisuutta eli johtamista, organisaatiokulttuuria ja vuorovaikutusta. Henkiseen tyénhyvinvointiin ei
vaikuta pelkéastdan johtamistapa, vaan jokaisen tyontekijan omavastuuosuudella on vaikutuksensa

vuorovaikutustaitoineen. Nama tekijat yhdessa taas muovaavat organisaatiokulttuuria.

Kysymykset menevét osittain limittdin, silla eri osa-alueisiin kuuluu usein samojakin asioita. Toivon, etta
ennen Kkuin aloitat vastaamisen, luet kaikki osiot ensin kertaalleen l&vitse. N&in saat kattavan
kokonaiskuvan kysymyksistd, mik& helpottaa myds vastaamistasi. Tarkoituksena on, ettd vastaat kaikkien
osa-alueiden kysymyksiin ohjeiden mukaisella tavalla. Valmiit vastaukset voit sulkea ohessa olevaan

kirjekuoreen. Nimettomat kirjekuoret tulen noutamaan maanantaina 25.05.20009.

Muistathan, ettd vastaamalla kyselyyn, olet osaltasi kehittdmassd omaa ja tyOyhteisosi

tyohyvinvointia! Kiitokset etukateen!

Tarvittaessa saat minuun yhteyden puhelinumerosta XXx XXXXXXx

Eeva Harmaala
Keski-Pohjanmaan AMK
Ylivieskan yksikko
sosiaalialan KO
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Lue jokainen kysymys huolellisesti 1&pi ja merkitse vastauksesi ympyroimallé viidesta
vaihtoehdosta se numero joka vastaa kasitystasi asiasta. Jos et loyda sellaista
vastausvaihtoehtoa joka vastaa tadsmalleen mielipidettési, ympyr6i silloin numero, joka

ldhinna vastaa mielipidettési?

Johtamisella ja erityisesti johtamistavalla katsotaan olevan oma merkityksensa koko
tyoyhteison henkiseen tyéhyvinvointiin. Kysymykset liittyvét johtajan tyonkuvaan, ja
tarkoituksena on tutkia sinun kokemustasi siitd, miten asiat organisaatiossasi mielestasi

toteutuvat.

JOHTAMINEN Lo T - B 5
erittain vahaisessa jossain suuressa erittain
vahdisessa | madrin maarin | maarin suuressa
maérin maarin

1. Ovatko perustehtdvasi ja tyosi tavoitteet 1 2 3 4 5

sinulle selvat?

2. Onko tyotasi koskeva tehtdvankuvaus 1 2 3 4 5

tehty ja pdivitetty?

3. Oletko saanut riittavésti perehdytysté 1 2 3 4 5

tehtdviisi?

4. Saatko rakentavaa palautetta 1 2 3 4 5

esimieheltdsi?

5. Tukeeko johtaminen tydsi tekemista ja 1 2 3 4 5

kehittdmista?

6. Kaydaanko tyopaikallasi vuosittain 1 2 3 4 5

kehityskeskusteluja?

7. Onko tydjérjestelyissad huomioitu 1 2 3 4 5

henkil6kohtaisia edellytyksiasi?

8. Tarjoaako tydsi mahdollisuuksia henkil6- 1 2 3 4 5

kohtaiseen kasvuun ja kehitykseen?

9. Voitko vaikuttaa omaan ty6hdsi liittyviin 1 2 3 4 5

asioihin?

10.Pidetdankd tyopaikallasi séannéllisesti 1 2 3 4 5

tyopaikkakokouksia?

11.Paatetddnkd tyohon liittyvia asioita 1 2 3 4 5

yhteistydssa?

12.Perustellaanko tehdyt paatokset 1 2 3 4 5

tyopaikallasi?

13.Kulkeeko tieto esimieheltd jokaiselle 1 2 3 4 5

tyontekijalle?

14.Saadaanko tietoa oikeaan aikaan ja 1 2 3 4 5

riittdvasti?

15.Voitko puhua esimiehellesi tydhosi 1 2 3 4 5

liittyvista ongelmista?

16.Kasitelladnko tyopaikan ristiriidat 1 2 3 4 5

avoimesti ja rakentavasti?

17.Kuunnellaanko ongelmatilanteisiin 1 2 3 4 5

liittyvissa asioissa kaikkia asianomaisia?

18.0nko tydpaikallasi sovittu yhteisi 1 2 3 4 5

menettelytapoja ongelmatilanteiden
selvittelyyn?
19.0nko henkisesta tydsuojelusta 1 2 3 4 5

keskusteltu?
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Organisaatiokulttuuri on laaja kokonaisuus johon kuuluu mm. johtaminen,
organisaation paatoksentekotavat, sopivaisuussédannaot, yhteistyotavat,
ongelmanratkaisutaidot, arvokysymykset, ilmapiiri, vuorovaikutussuhteet sekéa
tydyhteison kehittyminen.

ORGANISAATIOKULTTUURI Lo T - B 5
erittain véhaisessd | jossain | suuressa | erittain
véhdisessd | maarin maarin | madrin | syuressa
maérin maarin

1. Onko tydpaikallasi kdyty arvokeskusteluja 1 2 3 4 5

esim. suvaitsevaisuudesta ja erilaisuuden
hyvaksymisesta?

2. Hyvaksytaanko tyopaikallasi erilaisuus 1 2 3 4 5

painottaen erilaisten toimintatapojen
oikeutusta?

3. Arvostetaanko tydyhteisdssasi jokaisen 1 2 3 4 5

tyontekijan panosta?

4. Paasevatko kaikki tydyhteisossasi 1 2 3 4 5

osallistumaan yhteisiin toiminta-
suunnitelmiin?

5. Voidaanko tydyhteistssési tuoda 1 2 3 4 5

ehdotuksia ja ideoita tasa-arvoisesti
esille riippumatta erilaisesta
koulutuksesta?

6. Pystytkd tydssési toteuttamaan asioita 1 2 3 4 5

jotka ovat sinulle tarkeitd ja mielekkaita?

7. Ovatko tyosi tavoitteet riittdvéan selkedt ja 1 2 3 4 5

ollaanko niistd tydyhteisdssa yhta mielta?

8. Pyritaanko tydyhteisdssasi rakentavaan 1 2 3 4 5

tapaan kohdata ristiriidat?

9. Osataanko tydyhteisdssasi kaantaa 1 2 3 4 5

ongelmat tavoitteiksi jotka voidaan
ratkaista?

10.Etsitadnkd tyopaikalla ristiriitoihin 1 2 3 4 5

syntipukkia?

11.Vahditaanko tydyhteisossasi toisten 1 2 3 4 5

tyontekijoiden tekemista?

12.0nko kritiikki tydpaikallasi kehittévaa eli 1 2 3 4 5

annetaanko tilalle parannusehdotus kuinka
tulisi toimia?

13.Vallitseeko tydpaikallasi myonteinen 1 2 3 4 5

asenne tyoté ja tyontekijoitd kohtaan?

14.0nko tydyhteison toiminta joustavaa? 1 2 3 4 5

15.Toimiiko yhteistyd kaikkien tyontekijoi- 1 2 3 4 5

den kesken?

16.0nko tyopaikallasi laadittu yhteiset peli- 1 2 3 4 5

s44nnot?

17.Sopeudutaanko tyopaikallasi yhteisiin 1 2 3 4 5

pelisaantdihin ja toimitaanko niiden
mukaan?

18.0nko tydpaikallasi keskusteltu ammatti- 1 2 3 4 5

eettisistd periaatteista?

19.Toimitaanko ty6paikallasi ammattieettisia 1 2 3 4 5

periaatteita noudattaen?
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TYOYHTEISON VUOROVAIKUTUS Lo T - B 5
erittain véhaisessd | jossain | suuressa | erittain
véhdisessd | maarin maarin | madrin | syuressa
maérin maarin

1. Toimiiko tydyhteisdssasi vuorovaikutus 1 2 3 4 5

kaikkien tyontekijoiden kesken?

2. Tarjotaanko ja pyydetdanko tydyhtei- 1 2 3 4 5

sOssasi apua tarvittaessa?

3. Annetaanko tydpaikallasi positiivista 1 2 3 4 5

palautetta?

4. Kertovatko kaikki mielipiteensé 1 2 3 4 5

yhteisissa palavereissa?

5. Ymmarretaanko tyoyhteisdssasi erilaisten 1 2 3 4 5

nékemysten oikeutus?

6. Huomioidaanko tydpaikallasi kaikkien 1 2 3 4 5

ehdotuksia ja ideoita idstd/koulutuksesta
riippumatta?

7. Puhutaanko tyoyhteisossasi toisista 1 2 3 4 5

tyontekijoista negatiiviseen savyyn kun
he eivét ole paikalla?

8. Otetaanko tydpaikallasi myds vaikeat 1 2 3 4 5

asiat esille ja puhutaan niista ratkaisu-
keskeisesti rakentaen?

OMAT VUOROVAIKUTUSTAIDOT to 2 3 |4 S
erittain vahdisessd | jossain | suuressa | erittain

101 A A iotAct vahéisessd | maarin maérin | maarin

Arvioi omaa kayttaytymistasi MmN prvie

1. Arvostatko itsedsi ja muita tyontekijoita? 1 2 3 4 5

2. Oletko suvaitsevainen, avoin ja kuuntelu- 1 2 3 4 5

haluinen?

3. Erotatko suuret linjat pikkuasioista? 1 2 3 4 5

4. Kyseenalaistatko omia ajatusmallejasi ja 1 2 3 4 5

yritatké ymmartaa myds erilaisia nako-
kulmia?

5. Kuunteletko aidosti muita? 1 2 3 4 5

6. Perusteletko kantasi tai mahdollisen 1 2 3 4 5

kritiikin rakentavalla tavalla?

7. Hyvaksytko ettd hyvét ideat eivat ole iké- 1 2 3 4 5

tai koulutussidonnaisia?

8. Annatko positiivista palautetta 1 2 3 4 5

tyokavereillesi ja esimiehellesi?

9. Selvitatkdé mahdolliset erimielisyydet 1 2 3 4 5

rakentavasti asiaa koskevan henkildn
kanssa?
10.Katkaisetko huhuilta siivet, et tulkitse 1 2 3 4 5

vaan kysyt faktoja?
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Vastaa alla oleviin kysymyksiin vapaamuotoisesti. Merkitse aina ennen kysymykseen
vastaamista sen kysymyksen numero johon olet vastaamassa. Jos et halua Kirjoittaa
kasin, voit halutessasi vastata kysymyksiin myods tietokoneella ja liittad sen
kyselylomakkeen mukaan suljettuun kirjekuoreen.

AVOIMET KYSYMYKSET

Mitka asiat toimivat mielestasi hyvin tyoyhteisossasi?

Mitka asiat kaipaavat mielestési kehittamista tyoyhteisossasi?
Misté asioista saa voimia jaksaa tydssasi?

Mitka tekijat vievat voimia tydssasi?

Miten tydyhteison hyvinvointiin voitaisiin mielestési parhaiten vaikuttaa?

o g~ w D E

Miten voit itse vaikuttaa omaan ja tydyhteison hyvinvointiin?



