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Opinnaytetyon kuvaus: Selvitimme opinnaytetyossaimme péaivakodin henkilokunnan vélisen
yhteistydn ja vuorovaikutuksen merkitystd tyohyvinvoinnille. Halusimme tietdd mité
tyéhyvinvointi, yhteistyd ja vuorovaikutus tyontekijoiden mielestd ovat. Opinndytetydmme on
rajattu naihin kolmeen aiheeseen siksi, etta tyohyvinvointi on itsesséan jo laaja aihe. Halusimme
yhteistyon ja vuorovaikutuksen kautta tuoda rajan siihen, mita tutkimme. Paivakodissa yhteistyon ja
vuorovaikutuksen merkitys ovat daarimmaéisen tarkeitd ja ilman niitd taitoja ei paivakodissa voi
tyoskennelld. Halusimme tutkia miten asiat ndissa kahdessa paivakodissa ovat ja kuinka
merkittaviksi tyontekijat itse kokevat naméa kolme erittéin tarkeéa asiaa.

Teoreettinen ja Kkasitteellinen esittely:  Opinndytetydémme  koostuu teoriaosasta ja
kyselylomakkeesta. Teoriaosassa avaamme kaésitteita: tyohyvinvointi, yhteistyd ja vuorovaikutus.
Kyselylomake toimii térkednd tiedonantovélineend antaen paivakodin tyontekijan nakokulman
opinnaytetydhomme.

Metodologinen esittely: Kaytimme tutkimusmenetelmana kyselylomaketta, jonka toimitimme
yksityisen péivakotiketjun kahteen eri yksikkdon. Opinndytetydomme on kvalitatiivinen tutkimus,
joka siséltdd kvantitatiivisen tutkimuksen piirteitd. Toimitimme paivékoteihin yhteensd 21
kyselylomaketta ja saimme 16 kyselylomaketta vastauksineen takaisin. Analysointimenetelmana
olemme kayttaneet siséllonanalyysié.

Keskeiset tutkimustulokset: Yleisesti kyselylomakkeiden vastausten sévy oli positiivinen. Esille
nousi ettd asiat ovat ndissa yksikdissd hyvin muutamaa epdkohtaa lukuun ottamatta: johdon
lasndoloa kaivattiin, koko tydyhteisdn valista yhteisty6td ja tiedonkulkua tulisi kehittdd. Myos
yhteista arvokeskustelua tulisi kdyda, jotta yhteison perustehtdvé selkenee.

Johtopéaatokset: Toivomme opinndytetyémme antavan vinkkid tarkasteluun omassa tydyhteisossa
toimimiseen ja vyksiléllisen ja yhteis6llisen tydhyvinvoinnin edistdmiseen. Tyohyvinvointi,
yhteistyd ja vuorovaikutus ovat olennainen osa paivakodissa tyoskentelyd, ja siksi ne ovatkin
aarimmaisen térkeitd. Naiden yllapitamiseen ja kehittdmiseen tulisi kiinnittdd suurta huomiota.
Kaikki namé lahtevat itsestd, eikd voi olettaa, ettd joku muu niitd pystyisi yksin yll&pitamaan ja
kehittdmaan. Yhteistssa ei olla koskaan yksin vaan kaikki vaikuttaa kaikkeen.
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Keml';o/Tornlon
ammattikorkeakoulu

Authors: Kauppila, Sini; Kuuppo, Saana-Maaria
Title: “We all are important in our own ways. “
Pages +appendixes: 47+2

Thesis description:

In our thesis we wanted to find out the meaning of co-operation and interaction to the personnel’s
wellbeing at work in a day care center. Because wellbeing at work is such a wide subject we
decided to concentrate on three topics. Co-operation and interaction are very important in day care
and if these two are not working you can not work in day care. We also wanted to know what the
employees themselves think of what wellbeing at work, co-operation and interaction are and we
found out how the things are in these two day care units.

Theoretical summary: The thesis consists of a theory part and a questionnaire. In the theory part
we explain a few concepts for example wellbeing at work, co-operation and interaction. The
questionnaire gave us the employee’s perspective our thesis.

Methodological summary: Our research is qualitative and it contains features of a quantitative
research. We have used a questionnaire as research method. We delivered 21 questionnaires to two
day care units and we got 16 filled forms back. We used content analysis as the method of analysis.

Main results: Commonly the answers in the questionnaires were positive. It came out that in these
two units almost everything was fine except for a few faults: employees wanted to see the
management more often and the whole work community’s co-operation and the flow of information
should be developed. The employees also thought that there should be discussions of the value and
after that they could see clearly the basic purpose of the work community.

Conclusions: We hope that our thesis gives hints on how to look at and develop the functioning of
one’s own work community and on how to promote individual and collective wellbeing at work,
and your own wellbeing at work too. Co-operation and interaction are an essential parts of work in
day care. You should pay great attention to develop and maintain these two things. In a community
you are never alone; everything has an impact on everything. That is why your own input is
important.

Key words: wellbeing at work, co-operation, interaction, work community, employee, day care,
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1 JOHDANTO

Késittelemme opinndytetydssamme tydhyvinvointia, yhteisty6td ja vuorovaikutusta
paivékodin henkilokunnan nakokulmasta. Tyohyvinvointi kasittad paljon ja on laaja-
alainen ilmid, mutta tdssa opinndytetyossa tutkimme mika merkitys yhteistyolla ja
vuorovaikutuksella on tyohyvinvoinnin kannalta. Yhteistyd ja vuorovaikutus ovat
aarimmaisen tarkeitd paivakodin henkilokunnan valisessa tydssd. Jos niita ei ole, ei
paivakodin tyoyhteisossa voi toimia. Pdivakodissa tyoskentely vaatii sen, ettd
tyoyhteison yhteisty0 ja vuorovaikutus toimivat.

Aiheen valintaan on vaikuttanut tyéhyvinvoinnin ajankohtaisuus. Ty6hyvinvointi ja
ty6pahoinvointi ovat entista tarkedmpid asioita, joita nykyaikana tulisi nostaa esille.
Varsinkin tydpahoinvoinnin lisdéntyessé tulisi kiinnittdd huomiota siihen, miten
tyohyvinvointia voisi edistdd ja kuinka sitd yllapidetd&n. TyOhyvinvointiin pitdisi
jokaisen tyGnantajan ja tyontekijan panostaa, silla se on ennaltaehkdisevaa tyota ja nain
ollen pitkalla tahtdimella se tuo sédastdja ja véhentda tyontekijoiden kuormittumista.
Jokaisella tyoyhteison jasenelld, oli sitten alainen tai johtaja, on oikeus
tyohyvinvointiin. Ja sen tulisikin olla itsestdanselvyys.

Hyvéa tyoymparisto, tyontekijoiden hyvinvointi seka yrityksen taloudellinen tuottavuus
ovat automaattisesti yhteydessa toisiinsa. Turvallinen tydympéristd ja tyontekijoiden
alhainen sairastavuusaste nékyy yrityksen imagossa sekd tuottavuudessa. Sairauslomien
ja tapaturmien aiheuttamat turhat kustannukset véhenisivat, kun panostettaisiin
ennaltaehkéisevasti tyohyvinvointiin. Tyoterveyshuolto on tarkedssa asemassa, jotta
tyohyvinvointia yllapidettéisiin ja kehitettdisiin. My0ds tyOperdisid tapaturmia ja
sairauslomia voidaan ehkaistd hyvalla tyoterveyshuollolla ja kiinnittdmalla huomiota
tyontekijoiden  yksittdiseen hyvinvointiin - sekd koko tydyhteison  yhteiseen

hyvinvointiin.



Koemme myds, ettd opinndytetyostamme voisi olla apua, kun tarkastellaan
tyohyvinvointia paivékodeissa. Toivomme, ettd tydomme heréttdd lukijoissa ajatuksia
miten omassa tyoyhteisdssa toimitaan, tehdadnko tydyhteisdssa asioita tydhyvinvoinnin
eteen tai onko tyOyhteisdssa jotain muuta kehitettdvad aluetta tai asiaa. Naihin
huomattuihin  epékohtiin  puuttumalla voidaan tuottaa parempaa tydyhteison
hyvinvointia ja tuloksetkin ovat sen mukaiset. Toivottavasti opinndytetydomme antaa
vinkkid asioihin, joita tyoyhteisossd voi tarkastella. Jos pienikin asia tuntuu omassa
tyoyhteisossa mietityttavan, olisi asiasta hyva keskustella tydyhteisdssa, jotta

tyéhyvinvoinnin kannalta voitaisiin ajoissa muuttaa asioita parempaan suuntaan.

Teimme hankesopimuksen yksityiseen paivékotiketjuun. Vekara Paivékodit Oy on
varhaiskasvatusta ja pdivdhoitoa tuottava yksityinen piivékotiketju. "Pienin ja tirkein”
kertoo hyvin yrityksen toiminta-ajatuksen. Yrityksen tavoitteena on tuottaa laadukasta
palvelua ja Kkehittdd sitd parhaaseen suuntaan. Paivakotiketjuun kuuluu yhteensa
yhdeksan paivakotia Oulussa ja sen ymparistokunnissa. Vekara Paivékodit Oy:n historia
ulottuu vuoteen 2000, jolloin ensimmadinen pdivakoti avattiin. Sen jélkeen péivékoteja
on avattu l&hes jokaisena vuonna. (Vekara Paivékodit Oy 2011).



2 METODOLOGINEN OSIO

2.1 Tutkimuskysymykset

Lahdimme selvittdmaan opinnaytetydssamme koko péivakodin henkilékunnan vélisen
vuorovaikutuksen ja yhteistydon merkitysta heiddn tyéhyvinvoinnilleen. Tydmme
keskittyy pelkastdaan henkilokunnan véliseen yhteistydhon ja vuorovaikutukseen, koska
jos kuvaisimme yhteisty6ta ja vuorovaikutusta henkilokunnan tyéhyvinvoinnille ottaen
huomioon myds yhteistyén kodin ja paivakodin vélilla, tulisi opinnédytetydstamme liian
laaja ja hallitsematon. Péivakodissa tydskennellessa on erittdin tarkeda pitada kiinni

toimivasta yhteistyosté ja vuorovaikutuksesta joten juuri niita tulisi kehittaa.

Mielestdamme aihe oli ajankohtainen, koska tyohyvinvointi yleisesti on talla hetkelld
otsikoissa. Tyourien pidentdminen nakyy ihmisten kokonaisvaltaisessa hyvinvoinnissa.
Myos paivékotien tyohyvinvointi on puhuttanut muun muassa suurien lapsiryhmien
vuoksi. Lapset aistivat henkilokunnan vélisen kireyden ja jénnitteen. Tamén takia
yhteisty6- ja vuorovaikutustaidot ovat erittdin térkeitd paivakotityossd. Kasite
tyohyvinvointi on opinndytetydomme “katto”, josta kaikki ldhtee ja jonka kautta
siirrymme  lahemmin tutkimaan vyhteistydbn ja vuorovaikutuksen —merkitysta
tyéhyvinvoinnille.  Opinndytetyossamme  kasittelemme  yhteistyén toimivuutta,
henkilokunnan valistd vuorovaikutusta, oman tyohyvinvoinnin yll&pitdmistd ja
edistdmistd, tyontekijoiden vaihtuvuuden ja sairauslomien vaikutusta, yhteisia

pelisdantoja, tavoitteita ja arvoja, tunteita tydyhteison sisalla ja palautteen merkitysta.



Opinnaytetydémme koostuu kahdesta osasta jossa ensimmaisessd, eli teoriaosassa,
kasittelemme tyohyvinvointia, yhteisty6td ja vuorovaikutusta. Toinen osa on kysely

joka toimii opinndytetydmme punaisena lankana.

2.2 Tutkimusmenetelmad ja -aineisto

Opinndytetyomme  on  triangulaatiotutkimus.  Triangulaatiotutkimus  siséltaa
kvantitatiivisen (mé&aréllisen) ja kvalitatiivisen (laadullisen) tutkimuksen piirteitd.
Laadullisessa tutkimuksessa kédytetadn lauseita ja sanoja kuvaamaan asioita ja ilmioita.
Maaréllisessa tutkimuksessa kaytetddn sanojen ja lauseiden sijaan lukuja. (Kananen
2008, 24.)

Opinndytetydbmme kuitenkin painottuu enemmaén kvalitatiiviseen tutkimukseen, jossa on
kvantitatiivisen tutkimuksen piirteitd. Tutkimusmenetelmédna olemme kayttaneet
kyselylomaketta, joka sisaltdd padsaantoisesti avoimia Kkysymyksid. Juuri ndiden
avoimien kysymysten vuoksi tutkimuksemme on kvalitatiivinen. Kyselylomaketta
kaytetddn padasiassa kvantitatiivisissa tutkimuksissa, joissa vastaajamaérat ovat suuret
ja vastauksia analysoidaan esimerkiksi taulukoimalla. Olisimme voineet toteuttaa
tutkimuksen myds haastattelemalla kohdejoukon pienen vastaajamdardn ja avointen
kysymysten vuoksi, mikd olisi ollut ominaista kvalitatiiviselle tutkimukselle.

Haastattelua kdytetddn menetelmana tyypillisesti kvalitatiivisissa tutkimuksissa.

Valitsimme Vekara Péivakodit Oy:std kaksi péivakotia, joiden henkilokunnille kyselyt
suuntasimme. Hankkeistimme opinndytetydmme tdhan ketjuun silld perusteilla, etta
toinen opinndytetyon tekijoistd on tehnyt harjoittelun yhdessé Vekara Padivakodit Oy:n

paivakodissa, ja myds kdynyt sijaistamassa ndissdé molemmissa péivakodeissa, joten oli
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luontaista linkittdd opinndytetydmme tahan paivékotiketjuun. Kyselyja toimitimme 21
henkildlle, joista 16 vastasi kyselyyn. Vastausprosenttimme oli 76,2 %. Haittapuolena
postikysely-tyyppisessa kyselyssé on se, ettd kysymyksia ei voi aineiston keruun aikana
taydentéa eika selventdé (Alkula & Pontinen & Ylostalo 1994, 137).

Tutkimusaineisto koostuu kyselylomakkeesta, kirjallisuudesta ja Internet-materiaalista.
Valitsimme kyselyn siksi, ettd meidan roolimme pysyisivat neutraaleina ja saisimme
tietoon henkildston jasenten oman mielipiteen, millaisia asioita he itse pitavét tarkeind.
Kyselylomake on tdysin anonyymi, joten vastauksia ei voi yhdistdd vastaajiin. Jotta
anonyymiys kyselyiden vastauksissa séilyisi, emme ole mydskaan kysyneet taustatietoja
kuten ikad, sukupuolta tai ammattinimikettd. Toimitimme Kkyselyiden mukana
kirjekuoret, joihin taytetyt kyselyt suljettiin, eivatkd muut vastaajat niitd voineet nahda.
Sekoitimme palautetut kyselyt keskenaén, jolloin yksikkokohtainen jako meni sekaisin.

Kyselylomakkeessa on selked rakenne ja se sisaltdda 20 kysymystd. Tydhyvinvointiin
liittyvat kysymykset ovat ensimmadisend. Seuraavaksi Kkyselylomakkeessamme on
vuorovaikutus- ja yhteistyokysymyksid. Kyselylomakkeemme antaakin hyvén suunnan
opinnaytetydbmme aiheisiin. Kyselylomaketta tehdessd pyrimme siihen, ettd se olisi
looginen ja helppolukuinen. Pyrimme myos siihen, ettd kysymykset olisivat helposti
ymmarrettavissd, jotta vaarinymmarryksia niiden suhteen ei tulisi. Jokainen vastaaja
kuitenkin tulkitsee omalla tavallaan kysymykset mika vaikuttaa omalta osaltansa

kyselyn ymmarrettavyyteen.

2.3 Analyysimenetelméa
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Analyysimenetelmédna olemme kayttaneet sisallonanalyysia. Sisallénanalyysi soveltuu
analyysimenetelmaksi, jos tutkimuksen aineisto on kerétty Kkirjoitettuun muotoon.
Tallaisella aineiston keruumenetelmélld saadaan tutkittavasta ilmidsta yleinen ja
tiivistetty kuvaus. Tama on kuitenkin vain tyovéline saada keratty aineisto selkedén
jarjestykseen, jotta tutkimuksesta voidaan tulkita johtopdatokset kuitenkaan
kadottamatta sen sisaltdmad informaatiota. Sisélldnanalyysi on menetelma, jolla etsitaén
tekstin merkityksid. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 105-106.)

Talla analyysimenetelmalld on pyrkimyksend kuvata aineistoa tiiviisti ja yleisessé
muodossaan. IImi6ta pyritdadn kuvaamaan sanallisesti ja selkeésti ja keratty aineisto on
tilvistettdvd uuteen muotoon. Siséllonanalyysin vaiheita ovat redusointi eli
pelkistaminen, klusterointi ja abstrahointi. Klusteroinnin tarkoituksena on 16yta4
aineistosta eroavaisuuksia tai samanlaisuuksia. Kasitteet, jotka liittyvat samaan asiaan
liitetd&n yhdeksi ryhmaksi, mille annetaan niitd kuvaava nimi. Abstrahointi tarkoittaa

aineiston tarkedn tiedon erottamista epéoleellisista tiedoista. (Kananen 2008, 94.)

Koko tutkimusprosessi sisaltdd analyysivaiheita pelk&n loppuanalyysin sijaan.
Analyysivaiheet ohjaavat tutkimusprosessia ja tiedonkeruuta ja ovat mukana jokaisessa

tutkimuksen eri vaiheessa. (Kananen 2008, 24.)

Tutkijan itsensda tehtdvdnd on tulkita esille nousseita asioita, nain ollen
sisallénanalyysilla analysoitu tutkimus on tutkijansa oma, koska h&n on néhnyt
painoarvoa tietyilld asioilla, kun taas toinen tutkija voisi 10ytad samasta aineistosta eri
merkityksid. Jokainen tulkinta on kuitenkin oikea, jos ne ovat perusteltuja. Samasta
asiasta voidaan loytaa paljon erilaisia tulkintoja. Tulkinnat riippuvat tutkijan omasta
nékokulmasta. Laadullinen tutkimus antaa vapauden tulkita asioita eri tavoin toisin kuin
maaréllinen tutkimus, jossa on tiukat tilastotieteen tulkintasddnnét. (Kananen 2008,

96.) Siséllénanalyysia on tdman seikan vuoksi syytetty luotettavuuden puutteesta.
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2.4 Tutkimusprosessi

Tutkimusprosessi lahti kayntiin aiheen valinnalla vuoden 2010 lopulla. Ajattelimme
tehdd yhdessd opinnéytetyon josta kay ilmi molempien tekijoiden suuntaavat opinnot.
Toinen on suuntautunut opinnoissaan yhteiso- ja perusturvatyéhon, ja toinen lapsi- ja
nuorisotyéhoén.  Opinndytetyostimme [0ytyy kummankin suuntaavan opintojen

nakodkulma.

Paaddyimme yhteistuumin kerddmaan tutkimusaineistoa kyselylomakkeella, koska
ajattelimme molemmat sen olevan mielenkiintoinen tapa keraté tutkimusaineistoa ja sen
tekeminen olisi opettavaista. Apuna kyselyn tekemiseen olemme kéyttaneet
kirjallisuutta liittyen tydhyvinvointiin, yhteistyéhon ja vuorovaikutukseen. Kyselyn
suunnittelu l&hti kayntiin joulukuussa 2010 tutkimalla ja lukemalla Kkirjallisuutta.
Aiheen rajaaminen tuntui todella haastavalta ja koimme alkuun, ettd emme saa
sisallytettyd kyselyyn kaikkea haluamaamme. P&atimme kuitenkin rajata aiheen
selkeédsti  késittelemdaan vain  vuorovaikutuksen ja  yhteistydn  merkitysta
tyéhyvinvoinnille. Aiheemme olikin aluksi pdivakodin koko henkilokunnan vélisen
yhteistydon — merkitys  ty6hyvinvoinnille, mutta laajensimme aiheen vield

vuorovaikutukseen ohjaavien opettajien hyvien perustelujen vaikutuksesta.

Tammikuussa 2011 hahmottelimme kyselylomaketta ja teimme sen valmiiksi
helmikuun alkupuolella. Helmikuussa 21. pdivd veimme Kkyselylomakkeet
paivékoteihin. Annoimme vastausaikaa puolitoista viikkoa 2.3. asti, jotta kyselyihin
vastaaminen ei ehtisi unohtua, ja vastausprosenttimme olisi mahdollisimman suuri.

Saimmekin suurimman osan kyselyista taytettying takaisin.

Annoimme aiheen hautua kevadn aikana ja aloimme purkaa kyselylomakkeita kesalla

2011 kesédlomalla ja Kirjoittamaan opinndytetydbmme teoriaosiota. Jaoimme myods
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kyselylomakkeet tasapuolisesti, molemmille kymmenen kysymystd, joita aloimme
tutkia ja analysoida. Olemme tydskennelleet paljon yhdessd ja miettineet miten
toteuttaisimme kyselyn ja itsessadn koko opinndytetydmme. Yhdessa tekeminen ei ole
ollut hankalaa ja olemme olleet hyvin samoilla linjoilla asioiden suhteen. Samanlaiset

ajatukset ja ideat ovat helpottaneet opinnaytetydmme tekoprosessia.

Meidén tyoskentelytapamme ovat kuitenkin taysin erilaiset, toinen haluaa péastd heti
tekemé&an ja saada alta pois kun taas toinen haluaa rauhassa miettia ja pohtia ennen
Kirjoitusprosessin aloittamista. Erilaisuus ei meilld kuitenkaan ilmene hankaluutena
vaan painvastoin rikkautena. Olemme tehneet paljon pienempimuotoisia tehtdvia
yhdessa viimeisten kolmen opiskeluvuoden aikana ja yhteistyd on aina sujunut
moitteettomasti. Kummallakin on omat térkedt roolinsa, toisen roolina on olla eteenpéin
viejané ja toisella jarruttelijana. Nain ollen saamme tehtavat tehtya ajallaan pistamatta

paata surutta, hetken mielijohteesta, pensaaseen.

Tulosten analysointi oli aluksi melko haastavaa. Vastauksista piti l0ytaa kaikki
oleellinen ja osata jattaa yliméardiset asiat pois. Niiden jaottelu oli kuitenkin loppujen
lopuksi helppoa silla vastaajat korostivat samoja asioita. Tulkinnat ovat meidan
nakokulmamme asioista, miten asiat ovat vastausten perusteella. Pyrimme kuitenkin
sithen, ettd vastaukset eivdt muuttuisi meidan vastauksiksemme. Siihen n&hden
analysointi olikin helppoa, sill& vastaajat korostivat aika lailla samoja asioita, niin kuin

edell& jo mainitsimme.

Opinnaytetyoprosessi on ollut pitkd ja syksyn aikana tahti on ollut kova. Viimeinen
rutistus onkin ollut haastava ja hieman stressaava. Olemme kokeneet luomisen tuskaa ja
valilla on tuntunut, ettei opinndytetydomme valmistu ollenkaan. Teimme opinnaytetyota
tiiviisti syys-lokakuun aikana, jotta saisimme sen valmiiksi méardaikaan mennessa.
Tyon tekemistd olisi saattanut helpottaa yhtajaksoisempi tekotapa, jolloin olisi ollut
helpompi hahmottaa eri osakokonaisuudet ja niiden yhteydet toisiinsa. Olisimme myds

saastaneet aikaa, kun ei olisi aina alussa tarvinnut kerrata missé vaiheessa olimmekaan
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menossa ja mitd talla kertaa olisi tarkoitus tehdd Olisimme ehkd voineet tydn
organisoinnin helpottamiseksi kayttdd apuna my6s jonkinlaista toimintasuunnitelmaa,

jota olisimme aina paivittaneet.

Joka tapauksessa opinndytetyon tekeminen on ollut antoisaa ja nyt vihdoin ja viimein
kun se on valmis, saamme ensimmaistd kertaa huokaista syvadn tyytyvaisyydesta
itseemme. Prosessi on mennyt kuitenkin eteenpdin koko ajan, mutta myos paikallaan on
junnattu. Valilla olemme tehneet t6itd yhdessa ja joinakin kertoina emme ole saaneet
aikaiseksi kuin muutaman lauseen. Toisinaan taas into tehda opinnaytety6té on potkinut
meita eteenpdin ja olemme saaneet aikaan paljon. Mutta nyt olemme hyvin tyytyvaisié,
ettd olemme saaneet suuren urakan valmiiksi ja olemme pysyneet myos aikataulussa.

Tastd on hyvé jatkaa eteenpéin tytelamaan.

3 TYOHYVINVOINTI

3.1 Tybhyvinvointi késitteena

Ty6hyvinvointi voidaan maaritelld positiivisella tydelamén laadulla (Kaivola & Launila
2007, 128). Tyohyvinvointi kasitteena kattaa paljon ja sitd onkin helpointa késitella
osakokonaisuuksien kautta. Tyohyvinvointiin liitettavié tarkeitd osakokonaisuuksia ovat
tyoyhteison toimivuus ja johtajuus, tybolot ja — turvallisuus, tyon hallinta seka
tyontekijan omat voimavarat. Lyhyesti sanottuna tyéhyvinvointi tarkoittaa, ettd tyosséén
viihtyy ja se on mielekdstd. Tyohyvinvointia lisdadvat innostava tyd, omat
oppimiskokemukset, terveelliset eldméntavat, vapaa-ajan harrastukset ja l&heiset
ihmissuhteet (Paasivaara 2009, 17). Kun tekee tyotd, josta oikeasti pitdd, ja se tuntuu
mielekkaaltd, on tyontekijalla mahdollisuus saada irti tydstdnsa paljon enemman ja nain

han myds on avoin oppimaan uutta.
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Ty6hyvinvointi on tulosta hyvin tehdystd tyostd ja toimivasta tyOyhteisosta.
Tyo6hyvinvointi muuttuu jatkuvasti, ja jokainen organisaation jasen osallistuu siihen
jokapaivéisessa toiminnassaan. (Kaivola & Launila 2007, 128.) Tyohyvinvoinnilla
tarkoitetaan ennaltaehkaisevid toimenpiteitd, mutta siithen kuuluu myds pahoinvoinnin
hoito. Se miten ty6nsd organisoi ja miten toiminta sujuu tydyhteisossd, vaikuttaa
tyéhyvinvointiin. (Karkkéinen 2002, 24.)

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat myos tydelamén muutokset ja tydelaman kasvavat
vaatimukset. Nam& ovat uhkana tyontekijoiden turvallisuudelle, terveydelle ja
hyvinvoinnille. Tyontekija joka omistautuu tyolleen, kokien sen merkitykselliseksi, voi
hyvin ty0dssdén. Tyostd innostuu, saa inspiraatioita ja siitd kokee ylpeyttd ja
haasteellisuutta. Turvallinen tyoymparistd minimoi tydympadristostd aiheutuvia
tapaturmia ja muita terveyshaittoja ja se parantaa tyon laatua ja tuottavuutta.
Sairauspoissaolot vaikuttavat tyon laatuun siind missa tyotapaturmatkin. Kun toiminta
ei héairiydy, esimerkiksi sairauspoissaoloilla, on se yksi laadun tuottamisen
tunnusmerkeista. ( Rauramo 2008, 16-19.)

Tyoéhyvinvointiin liitetdédn myods TYHY-toiminta. Se on laaja-alaista tydhyvinvointia
edistdvdad toimintaa. TyOymparistoon, tydyhteisoon ja yksiloén kohdistetaan
toimenpiteitd, joilla pyritdédn edistdmaan ja kehittdmaan tyon tuottavuutta ja laatua,
terveyttd, tyokykya, osaamista ja hyvinvointia. TYHY-toiminta perustuu tyGnantajan ja
tyontekijan  yhteistydhon. TYHY-toiminnan jarjestdmiseen voi kuulua myds
ulkopuolisia tahoja kuten esimerkiksi liikunta-, terveys- ja koulutuspalvelujen tuottajat
tai tyomarkkinajarjestot. TyOyhteison hyvinvointi ja hyva tyokyky ovat edellytyksia
tyon laadulle, vaikuttavuudelle niin kuin tyon sujuvuudellekin ja, jos henkilostd voi

hyvin ja on ty6kykyinen ovat ndma asiat kunnossa. (Rauramo 2008, 24-25.)
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3.2 Ty6hyvinvoinnin viisi porrasta

Tyo6hyvinvointia voidaan kehittdé tyéhyvinvoinnin portaat — mallin avulla. Tama malli
antaa apuja siihen mitd tydstansa tulisi saada ja mita sen eteen taytyisi tehdd, jotta ndmé
viisi askelta tulisivat tavoitetuksi. Ta&ma tyohyvinvoinnin porrasmalli on kehitetty

Maslowin tarvehierarkian pohjalta. (Rauramo 2008, 34.)

Seuraavalla sivulla oleva kuvio 1 selkeyttdd Maslowin tarvehierarkiaa. Sitd voidaan
kayttad apuna tarkastelemalla mihin tulisi kiinnittdd huomio, jotta tyOhyvinvointia
pystyttéisiin arvioimaan.
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2. TURVALLISUUDEN TARVE
Organisaatio: Tyésuhde- ja ty6olot

Tyontekija: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyo- ja
toimintatavat

Arviointi: Tilastot, riskit, tyopaikkaselvitykset

3. LIITTYMISEN TARVE

Organisaatio: Tyoyhteisd, johtaminen, verkostot

Tyontekija:  Joustavuus,  erilaisuuden  hyvaksyminen,
kehitysmyonteisyys

Arviointi:  Tyotyytyvaisyys-, tydilmapiiri ja tydyhteison

toimivuuskyselyt

4. ARVOSTUKSEN TARVE

Organisaatio: Arvot, toiminta, talous, palkitseminen, palaute,
kehityskeskustelut

Tydntekija: Aktiivinen rooli

Arviointi: Tyotyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja
toiminnalliset tulokset

5. ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARVE

Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekas tyd, luovuus ja
vapaus

Tydntekija: Oman tyon hallinta ja osaamisen yllapito
Arviointi: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot,

tieteelliset ja taiteelliset tuotokset

Kuvio 1. Ty6hyvinvoinnin portaat. Lahde: Tyoturvallisuuskeskus.
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Ensimmaisessd portaassa on psyko-fysiologiset perustarpeet, joita ovat terveelliset
elaméntavat, tyoterveyshuolto, tyokuormitus ja tyOpaikkaruokailu. Tyodntekijalla on
vastuu virikkeellisestd vapaa-ajasta, tarpeellisesta ja laadukkaasta ravinnon ja litkunnan
saamisesta. (Rauramo 2008, 27.) Tyon tulisi olla tyontekijalle fyysisilta
ominaisuuksiltaan sopivaa tyontekijan ominaisuuksiin ndhden, eik& liian raskasta,
yksipuolista tai vaikeaa (Rauramo 2008, 37). Terveellinen ravinto, eldaméntavat ja
fyysinen aktiivisuus edesauttavat tyontekijan tyéhyvinvoinnin yllapitamistd (Rauramo
2008, 64).

Tyonteosta taytyy osata irrottautua vapaa-ajalla, mutta siita tulisi saada irrottautua myos
ty6aikana. Lounastauko onkin hyva péivittdinen tapa irrottautua hetkeksi tyostaan.
(Rauramo 2008, 65.) Kéytdnnossa tyosta irrottautuminen paivakodissa on mahdotonta.
Tyontekijat syovat yhdessa lasten kanssa, jolloin lounastauolla ei paése irrottautumaan
tyostd. Tyonantajan on jarjestettdva tyoterveyslain velvoittama tydterveyshuolto
tyontekijoilleen. Tyoterveyshuolto edistdd tyokykya ja terveytté ja sen paatavoitteena on
ehkaista tyOperdista oireilua. Tyoterveyshuollon tulisi myos osallistua ty6paikalla
tyokykya yllapitavén toiminnan suunnitteluun. Ty6terveyshuolto keréa tietoa tydpaikan
tydolosuhteista ja arvioi sen vaikutuksia tyontekijoiden terveyteen. (Rauramo 2008,
75-76.)

Toisessa portaassa on turvallisuuden tarve. Téhan liittyvat tydolot ja tydsuhteen laatu,
ergonominen tyoympéristd ja toimintatavat. TyOntekijin on saatava riittdvaa
toimeentuloa, tyon on oltava turvallinen niin kuin tydymparistonkin ja tydyhteiséssa on

oltava tasa-arvoinen muiden tyoyhteison jasenten kanssa. (Rauramo 2008, 27.)

TyoOelamassa eletddn nykyadn usein hyvin epdvarmaa aikaa liittyen tydsuhteen laatuun.
Tyontekijalla voi olla huoli tydsuhteen jatkuvuudesta ja sitd mydten toimeentulosta.
Epdvarmuudessa eldminen voi heikentdd hyvinvointia. (Rauramo 2008, 85.)
Tyoymparistossa tulisi olla perusasiat kunnossa. TyOpaikan siisteys vaikuttaa
tapaturmiin vahentdmalla niitd ja parantaa yleisestikin tyOpaikan turvallisuutta
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viihtyvyydestd puhumattakaan. Tyon sujuvuuskin on taattu, kun tavarat loytyvat
oikeista paikoista ja ty0 on néin tehokkaampaa. Tydympériston haittoihin, muun muassa
meluun, huonoon valaistukseen tai esimerkiksi lampatiloihin, tulisi kiinnittd4 huomiota.
(Rauramo 2008, 101-105.) Tyopaikan tulisi olla my6s turvallinen ilman vékivallan tai
tyopaikkakiusaamisen uhkaa. (Rauramo 2008, 111.) Paivédkodissa turvallisuuden
merkitys vield korostuu, koska tilojen tulee olla lapsiystavéllisid. Meluhaittaa ilmenee
paivékodissa paivittadin eikéd sitd voi valttda. Siihen olisi kuitenkin hyva kiinnittaa
huomiota niin tilojen suunnittelussa kuin arjen tydskentelyssakin. Tilojen kokoon
nahden tulisi miettid, montako lasta tietyssa tilassa voi yhté aikaa leikkia, jotta melutaso
saataisiin pidettyd mahdollisimman pienené. Arjen tyoskentelyssa voisi kéyttada hyvaksi
hiljaisen tyoskentelyn tai leikin hetkid ja esimerkiksi ruokarauhaan voisi kiinnitta

huomiota.

Kolmantena portaana on liittymisen tarve. Tyontekijan on tunnettava kuuluvansa
tydyhteison jaseneksi. Tahan kuuluu myos yhteishenkeé tukevat toiminnot, tuloksista ja
henkildstosta huolehtiminen seka sisdinen etta ulkoinen yhteistyd. (Rauramo 2008, 27.)
Yhteisostd saa voimaa ja se pitdd henkilostod kasassa. Yhteisolla on merkitysta
itsetunnon muodostumiselle, silld ihmisen itsetunto vahvistuu sosiaalisissa suhteissa
muiden ihmisten kanssa. Hyva tyoyhteisd pystyy rakentamaan vahvempaa yksilollista
itsetuntoa. Yhteenkuuluvuuden tunne on tarked, ja monelle ihmiselle tydyhteisdon
kuuluminen voikin olla ainoa keino tuntea tata tunnetta. Jokaisella on oma roolinsa
tydyhteisdssaan taysin omana itsenadn, ja hyvinvoiva tydyhteiso tuottaa laadukkaampaa

ja tuloksellisempaa ty6ta. (Rauramo 2008, 122—-123.)

Neljds porras on arvostuksen tarve. Tyontekijan on tunnettava itsensé arvostetuksi muun
tyoyhteison ja esimiehen silmissd. Arvostuksella saadaan aikaan tuloksia, silla
tyontekija luottaa itseensd onnistumisten kautta. (Rauramo 2008, 27.) Arvostuksen
tunteella on suuri merkitys tyossa jaksamiselle. Itsearvostuksella on merkitysta siihen
miten muut arvostavat tyOyhteisossa. Arvostusta taytyy saada, jotta se tukisi itsetunnon
kehitystd. Jokainen tyontekija on huomattava ja tehdystd tydstda on saatava kiitosta.

Varsinkin laheisten ja tarkeiden ihmisten osoittama arvostus on merkityksellista ja myos
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kaikkien niiden muiden henkiléiden - esimies, tydyhteison jasenet -, joita tyontekija
pitaé tarkeind. Tyontekija on pateva omalla osa-alueellaan, jotta voi jakaa tietoaan ja
taitoaan. Néaiden taitojensa jakamisen myota syntyy arvostusta. (Rauramo 2008, 143—
144.)

Viidennessa portaassa on itsensa toteuttamisen tarve. Tyontekija oppii uutta, ja voi
hyodyntédéd omia taitojaan tulevaisuudessa uusien haasteiden my6td. Ndin organisaatiolle
tuotetaan uutta tietoa ja tyontekija onnistuu tavoitteessaan. (Rauramo 2008, 27.)
Tyontekijd voi Kkehittdd omaa osaamistaan, josta on hyotyd organisaatiollekin.
Organisaatio on saavuttanut tavoitteensa tyontekijan panostuksen vuoksi ja on
sédilyttanyt Kilpailukykynsa. Tyontekijan tulisi tuntea yhteiset visiot ja tavoitteet, jotta
han pystyisi kehittdmaan omaa ty6téén, tietojaan ja taitojaan. Itsensa kehittdminen luo
onnistumisen ja ilon tunteen ja se on myds hyva keino edistdd omaa tyohyvinvointia ja
jaksamista. (Rauramo 2008, 160-162.)

Fyysinen jaksaminen on kiinni niin itsestd kuin tyopaikastakin. Jos tyd on fyysisilta
ominaisuuksiltaan yksipuolista ja paljon paikallaan oloa, tulisi vapaa-ajalla liikkua
monipuolisesti. My6s ruumiillisesti raskas ty0 vaatii hyvaéd lihaskuntoa. (Rauramo
2008, 42.) Psyykkisen tyokyvyn edistamiseen liittyy tyon mielekkyys. Tyo ja kiire ovat
hallittavissa, omia vaikutusmahdollisuuksia voi lisata ja tydilmapiirin pitdminen hyvana
ovat myos psyykkisen tydhyvinvoinnin edistdvia tekijoitd. Tyon olisi hyva olla
monipuolista, ja sitd tulisi tauottaa ja jaksottaa helpompiin ja vaativampiin toihin, jotta
se edesauttaisi hyvinvointia ja jaksamista. Tdma myds ehkdisee vasymysta ja tydvire

pysyy hyvéna koko tyopaivan ajan. (Rauramo 2008, 55.)

Ty0Oasiat kannattaa jattdd kodin ulkopuolelle, jotta ne eivét vaikuttaisi liikaa vapaa-
aikaan. Kuitenkaan ty6ta ja vapaa-aikaa el tdysin voi erottaa toisistansa. Tyontekijan
oma hyvinvointi vaikuttaa kumpaankin vaikka t6ita ei ottaisikaan konkreettisesti kotiin

mukaansa. (Paasivaara 2009, 17.)
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4 VUOROVAIKUTUS

4.1 VVuorovaikutus kasitteena

Paivahoidossa henkilokunta havainnoi koko ajan mitd ympaérilla tapahtuu. Ympariston
havainnoimisen lisaksi ihminen havainnoi myo6s itsedan. Vuorovaikutus on myos
yhdenlainen toimintakulttuuri. Siihen sisaltyy ihmistd ohjaavia asioita. Normit, arvot ja
roolit, muun muassa, ohjaavat ihmisen ja myos tydyhteison toimintaa. (Haapaméki &
Kaipio & Keskinen & Uusitalo & Kuoksa 2000, 56.) Vuorovaikutus on tarked tekija
tyontekijan ammattitaidossa. llman nditd taitoja on vaikea tehdd tyotda erilaisten
yhteisdjen ja verkostojen kanssa, silldi se luo perustan tulevalle yhteistyélle.
(Silvennoinen 2005, 15.)

Vuorovaikutus on vastavuoroisuutta, jolloin molemmat osapuolet toimivat aktiivisesti.
Osapuolien viestiessa keskenddn henkil6t puhuvat, kuuntelevat sekd katselevat.
(Silvennoinen 2004, 15.) Viestinndlla henkil6t ilmaisevat asioihin oman kantansa
vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Siihen milla tavoin viestimme, vaikuttaa muun
muassa oma olemuksemme, asenteemme ja kenen kanssa viestimme. Ystdvan kanssa on
helppo olla juuri oma itsensé ja viestintatyyli on rento. Kun taas, jos olemme asiakkaan
kanssa, kayttdydymme kohteliaasti. Sanaton viestintd kertoo paljon. Eleet, ilmeet ja
aanensavyt kertovat usein enemman, kuin pelkét sanat. (Saramies & Solovjew &
Raivio 2006, 53.) Elekielen osuus vuorovaikutuksesta on 55 %, 33 % danenkaytosta ja
vain 7 % muodostuu sanoista (Se mitd olet 2008). Vuorovaikutukseen liitetddn myds
tunteet. Tunteet ovat keskeinen osa ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa. (Haapaméki
ym. 2000, 56.) Pdivékodin henkil6kunnan tunteet heijastuvat myo6s lasten

tunnekokemuksiin (Haapaméki ym. 2000, 58).
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Paivahoidossa vuorovaikutuksella on suuri merkitys ja se onkin erityisen tarkeé, jotta
paivahoidon perustehtdvd voi toteutua. Tydyhteison teot ja toiminnat ovat
vuorovaikutusta ja vuorovaikutuksella péastddan yhteisiin tavoitteisiin. Naihin
tavoitteisiin padseminen edellyttdd keskustelua tyoyhteisossd mika taasen edellyttad
my0s keskustelemaan oppimista ja kuuntelemisen taitoa. Keskusteleminen tydkaverin
kanssa auttaa ymmartdmaan mistd on kyse milloinkin. Keskustelemalla luodaan myos
kasitteita tyoyhteisoon. Keskusteleminen luo ja pitéé ylla tydyhteison yhteisollisyytta.
(Haapamaki ym. 2000, 52.)

Jos tybyhteisOssé on jé&senid, joiden keskindinen vuorovaikutus ei pelaa, luo se
heijastuksia koko tydyhteison j&senten ja heid&dn toimintojensa vélille. Talla on
merkitysta keskustelukulttuurille, josta saattaa muodostua varovaista, eikd uskalleta
sanoa mitd halutaan tai mitd oikeasti tarkoitetaan. Asiat voidaan myds ymmartaa yhta
monella tavalla kuin on vuorovaikuttajiakin. Jokaisella on oma tapansa, jolla he ovat
vuorovaikutuksessa toisten tydyhteison jasenten kanssa. He kokevat asioita eri tavalla ja

tekevat havaintoja ymparoivastd maailmasta eri tavoin. (Haapaméki ym. 2000, 53.)

4.2 Avoin vuorovaikutus ja vuorovaikutustaitojen kehittdminen

TyoOyhteison vuorovaikutuksen tulisi olla avointa. Se luo perustan hyvalle tyoyhteison
toiminnalle ja ty6hyvinvoinnille. Tydyhteison jokaisen jasenen tulisi osallistua, jotta
vuorovaikutus olisi hyvad. Jokaisen on annettava jotain ja jokainen ndin myos saa
jotain. Jokaisen tydyhteison jasenen on tunnettava, ettd hanen mielipiteell&&n on valia ja
merKitysta ja, etta sitd arvostetaan. Avoin vuorovaikutus ei kuitenkaan tarkoita sita, etta
kaikki sanotaan toiselle pain naamaa. Sanamuotojen valinta ja hienotunteisuus ovat
keskeisessa roolissa. (Kaivola 2003, 145-146.)
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Avoin vuorovaikutus siis edellyttad, ettd tyoyhteison jasen antaa itsestddn kaikkensa ja
luottaa omaan persoonaansa. TyoOyhteisdssa tehddan vaaria tulkintoja eikd asioiden
oikea totuus tule ilmi, jos vuorovaikutus ei toimi. (Kaivola 2003, 146.) Avoimuuden
kasite ei kuitenkaan tarkoita, ettd omia erityisen henkilokohtaisia asioita kannattaa
paljastaa. Kannattaa miettia tarkkaan mik& on sellaista tietoa, joka ei k&&nny itse&dan
vastaan. Tyon vaatima avoimuus on ihan eri asia kuin yksityiselaman avoimuus.
(Heiske 2005, 94.) Vuorovaikutustaitoja tulisi kehittdd, jotta mahdollisuudet hoitaa
haasteellisempiakin tehtdvia olisi paremmat (Silvennoinen 2004, 17).

Jokaisella jasenelld on merkittava rooli tydyhteison vuorovaikutuksessa. Tyoyhteisdssa
tyoskennellessa jokaisen toiminta ja ty6 vaikuttavat aina tydyhteison muihin jaseniin.
Roolien tulee olla selvét, jotta yhteistydn toimivuus olisi taattu. Jos ne eivét ole, voi
tydyhteisdon syntya jannitteita ja yhteistyén toimivuus heikkenee ja vaikeutuu.
(Silvennoinen 2004, 16.)

Vuorovaikutusta tyodyhteisossa voidaan aina parantaa ja nimenomaan ihmisten
vuorovaikutusosaamista. Se on sanallisen viestinnén lisdksi kehomme kokonaisvaltaista
viestintdd ja myos hiljaisuutta, toimintaa, lasndoloa, tekoja sekd vuorovaikutuksen
oikea-aikaisuutta. Talloin tydyhteison jasenten taytyy Kiinnittdd huomiota siihen miten
itse  opimme Kiinnittdma&dn huomiota omaan arviointiin, havainnointiin ja
vuorovaikutustaitojen ohjaamiseen. (Haapamaki ym. 2000, 53.) llkka Uusitalon (2000,
54-55) mukaan jokaisen tulisi miettia viittd kysymystd, jotka auttavat kehittdmaan omia
vuorovaikutustaitoja: Osaanko luoda vuorovaikutuksellani yhteyden toiseen ihmiseen?
Osaanko vélittaa viestini ymmarrettavasti? Osaanko tulkita ihmisten viestintaé oikein ja
osaanko sijoittaa sen osaksi esimerkiksi tyoyhteison tapahtumia, tilanteita tai ihmisen
muuta kokemus- ja eldmismaailmaa? Osaanko antaa palautetta jo pelk&staén
lasn&olollani niin, ettd minun ja toisen ihmisen vélille syntyy tunnekokemus yhteydessa
olemisesta? Namé viisi kysymysta kun itseltd&n kysyy, voi omia vuorovaikutustaitoja
kehittaa.
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Jos péivéakodin tydyhteis0ssé koetaan, etteivat tyOyhteison jasenet voi tai uskalla olla
omana itsendan, saattaa keskustelu ja vuorovaikutus tyOyhteison valilla vahentya.
Paivahoidossa voidaan kayttaa niin sanotusti epavirallisina keskustelupaikkoina, joissa
voi olla oma itsensd, paivékodin kaytavia tai pihaa. Ndin ollen tietoa ei saada koko
tyoyhteison kéytettdvaksi. Se mika jd4 sanomatta, ei voi auttaa tyoyhteisod ja johtajaa
tekemaan arkipéivéssa oikeanlaisia ratkaisuja. Keskustelemaan oppimisella on tarkea

rooli tydyhteisdn kehittdmisen kannalta. (Haapaméki ym. 2000, 54-55.)

4.3 Juoruaminen

Juoruaminen kertoo usein kyvyttdmyydesta tai puuttuvasta halusta avoimuuteen. Oma
mielipide pitdisi sanoa aaneen, esimerkiksi palaverissa, mutta sitd ei onnistu saamaan
sanotuksi. Nain ollen juoruillaan palaverin jalkeen. Juoruilemiseen voi olla syynd mydos
pelko siit4, ettd pitdd ottaa vastuu omista sanomisistaan. Kun ei sano mielipidettaan
aaneen sielld missé pitdisi, ei tarvitse ottaa vastuutakaan. Juoruaminen kertoo myos
kiinnostuksesta toisiin ihmisiin ja siitd, ettd ihmisilld on tunteita. Jos ihminen on
keskittynyt omiin henkilokohtaisiin asioihin, ei han myGdskaan juorua. Tunteet ovat siis
my0s energiaa. Molemmat, kiinnostus ihmisiin ja yliméaréinen tunne-energia, kuuluvat
elamaan yleensékin, mutta jos ne liittyvat juoruamiseen, on se ongelmallista tyoyhteison
kannalta. (Heiske 2005, 110-111.)

Juoruamisessa on kyse siitd, ettei edes yritetd ymmartaa oikein. Juoruava henkil6 ei
valttamatta ymmarrd juoruamisensa vaikutuksia ja seurauksia tydyhteisdonsa. Juorut
kuitenkin kertovat tyOyhteisostd jotain. Ristiriidat tyOyhteisossd tulevat esille usein
juoruamisella ja ne kertovat kehen tai mihin &rtymys ja tyytyméattdmyys on kohdistettu.

Tydpaikalla voi olla muutama ihminen, jotka yhdessé liittyvét toisia tai tiettyd henkil6a
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vastaan. Tahan henkil6dn asennoidutaan negatiivisesti, ja henkildsta juorutaan selén
takana. Tatd kutsutaan klikkiytymiseksi. Sille on tyypillistd sulkea muut tydyhteison
jasenet ulkopuolelle. (Heiske 2005, 111-112.)

Joskus ty6paikalla voi olla ongelma, jolta suljetaan silmét. Kun ongelmaa ei mydnnetd,
ei se myoskaan ole suuri ja néin se pysyykin pienend. Kun totuutta ei myonnetd, se luo
epamaaraista ahdistusta. Totuuden myontdminen helpottaa jo sindnsd, silla se auttaa
ihmisid kohtaamaan sen ja oikeanlainen kasitys ymparistosta paranee. Pelkkd ongelman
toteaminen voi saavuttaa tilanteen tyydyttavyyden. Juoruamiseen tulisi Kkuitenkin
Kiinnittdd huomiota. Kun ihminen huomaa oman tapansa toimia, voi han vaikuttaa
omaan kéaytokseensa. Tyoyhteisdssa tulisi keskustella avoimesti tarkeista asioista ja néin
juoruaminenkin véhenisi. (Heiske 2005, 94, 113-114.)

TyOyhteisosséd tulee puhua suoraan, mutta toista kunnioittavasti. Asioista pitdd pystya
puhumaan niiden oikeilla nimilla, jotta véltyttaisiin vaarinymmarryksiltd. On siis tarkeé
sanoa suoraan, jos toivoo toisen tekevan jotain (Kaivola 2003, 146). Omien
vuorovaikutustaitojen kehittdminen ja harjoitteleminen voisi edesauttaa asioiden oikein
ymmartamistd. Talla voisi myos olla vaikutusta seldn takana puhumisen kulttuurille.
Paivahoidon henkildékunta on usein naisvoittoista minké takia myds juoruaminen ja

erilaiset konfliktit luovat jannittyneisyyttéa tyoyhteison valilla.
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5 YHTEISTYO

5.1 Yhteisty0 késitteena

Yhteisty0 on toimintaa yhteisten tavoitteiden ja padmaarien saavuttamiseksi. Se ei
kuitenkaan ole vain toimintaa, vaan siind on mukana vuorovaikutusta ja sosiaalisia
suhteita. Kun yhteisty6 toimii ja tavoitteet saavutetaan, antaa se palkitsevia kokemuksia.
(Isoherranen & Rekola & Nurminen 2008, 27.) Ty6hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa,
ettd erilaiset ihmiset tulevat toimeen kesken&an. Jotta yhteisollisyyden tunne
saavutetaan tyoyhteisdssd, on keskeinen asia yhteen hiileen puhaltamisella. Tydyhteison
positiiviset kokemukset ovat merkittavia tekijoitd tydhyvinvoinnin  kannalta.
Yhteisollisyyttd edistavat tyontekijoiden yhteiset tilaisuudet, mutta myos yhdessé
vietetty vapaa-aika. Ne ovat tédrkeitd tekijoita myos tyohyvinvoinnin kannalta.
(Paasivaara 2010, 22.) Kuitenkaan pelkét silloin talldin vietetyt yhteiset virkistyspaivét
eivat takaa toimivaa yhteistyotd, silla avoimuus ja aito, toimiva yhteistyd juontaa
juurensa syvemmalle. Yksi mukava virkistyspéiva ei auta unohtamaan tyokaverin
ikavaa tapaa keskeyttdd ja puhua paalle, rynnatd ensimmaisena kahvitauolle tai jattaa
tyopisteen siivoaminen minulle, koska minéhdn pidan kotinikin aina niin siisting, etta

minunhan taytyy pitaa siivoamisesta ja siivoan tyopaikallakin varmasti mielellani.

Toimiva yhteisty0 ja tyoyhteisd vaativat enemman. Yhteisollisyys tydyhteison jasenten
kesken on edellytys tyodlle. Tydyhteison j&senten yhteiset positiiviset kokemukset
antavat paremman panoksen ja he sitoutuvat tiiviimmin tyéhonsé. Tyoyhteison yhteinen
tulos on verrannollinen siihen kuinka tyOyhteisdsséd toimivat vuorovaikutus ja
keskindinen yhteistyd. (Kuitunen & Ollikainen & Vartiainen-Ora & Pasanen & Puro
2001, 29.)
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5.2 Tiedonkulku

Tiedonkulku on tarked osa vuorovaikutusta ja yhteistyotd. Asioista tulisi tiedottaa
kasvotusten sédhkdpostin sijaan ja ne pitdisi kdyda lapi yhdessa. (Kaivola, 2003, 145).
Hyvéssa tyoyhteisossé keskustellaan ja huonossa vaietaan. Hyvan tyopaikan esimies
osoittaa arvostusta alaisiaan kohtaan, kuuntelee heitd, ja tyontekijat saavat kannustavaa
ja asiallista palautetta. Huonossa tyOpaikassa jaetaan tietoa valikoiden. Tieto on
tydyhteisossa valtaa ja sen itselldan pitdminen Kkertoo siitd, ettei toista tyontekijaa
arvosteta. (Kotkamaa 2009.)

Avain onnistuneeseen tyoyhteison toimintaan on tiedonkulku. Se muodostaa
tydyhteison toiminnan ja keskindinen viestintd pitdad sitd ylla. Viestinndn laadusta
voidaankin paatella millainen tydyhteisd on. Viestimélld tyoyhteisd saavuttaa tavoitteet

ja yhteistyon, ja mahdollistaa tyoyhteison jatkuvuuden. (Paasivaara 2010, 90.)

Tyodyhteisossd on ulkoista ja sisaistd viestintdd. Ulkoinen viestintd on toimintatapa,
jossa viestinta suuntautuu ulospéin ulkopuolisille henkil6ille. Sisdinen viestintd on
tyoyhteison sisélld tapahtuvaa keskindistd viestintdd. Siind siirretddn tietoa ja jaetaan
sitd. Sisdinen viestintd sisdltdd kokoukset, palaverit, kasvokkain keskustelut,
henkilostolehden, ilmoitustaulun ja tiedotteet. Tietoteknisena aikana nama
perinteisemmat viestintatavat ovat saaneet rinnalleen muun muassa sahkdpostin ja
Internetin. (Paasivaara 2010, 90-91.)

Tiedonkulussa voi olla my6s negatiivisia puolia. Tietoa voidaan olla jakamatta
eteenpdin, mikd on tiedonkulun valitdn ongelma. Valillinen ongelma taas syntyy siitd,
ettd luullaan jonkun tiedon olevan olemassa, vaikkei sitd todellisuudessa ole. Luulo
ottaa vallan ja uskotaan huhupuheisiin, josta taas seuraa vaarinymmarryksia.
Véaarinymmarrykset ja luulot aiheuttavat ahdistusta ja epatietoisuutta, milla voi olla
vahingollinen vaikutus tyoyhteison ilmapiiriin. Ongelmaksi voi syntyd myos tiedon
panttaaminen. Tietoa pidetddn itselldan tahallaan tai tahattomasti. Sitd voidaan pitda
henkilokohtaisena omaisuutena tai vallankayton vélineena ja talléin toiminta vaikeutuu.
(Paasivaara 2010, 116-117.)
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6 YHTEISOLLISYYS

6.1 Arvot ja tavoitteet

Yhtenéd ty6hyvinvoinnin portaana on arvostuksen tarve. Tyotadn taytyy arvostaa ja
tyossddn tulee tuntea itsensd arvostetuksi, jotta voi hyvin. Tasa-arvo tyontekijoiden
kesken lisdd omanarvon tunnetta ja antaa mahdollisuudet tyon kehittdmiseen. Jos,
tyotaan pitda vain valttaméattomand pakkona, joka vain mahdollistaa jokapdivéisen
toimeentulon, tyohonsd nopeasti leipiintyy, joka automaattisesti vaikuttaa koko

tyoyhteison tyonhyvinvointiin sekd hyvinvointiin tyéajan ulkopuolella.

Oman arvomaailman tutkaileminen ja tiedostaminen edesauttaa ja helpottaa
kanssakaymistd muiden ihmisten kanssa. Varsinkin, jos nama muut edustavat
toisenlaista ajattelutapaa ja pitdvat arvossa eri asioita. Yleensd ympérilleen haalii
ihmisid, jotka edustavat samaa ajattelumallia. Parisuhteen osapuoletkin yleensa haluavat
elaméltaan lahes samoja asioita, joka helpottaa yhteisen elaman rakentamista. Omaa
arvomaailmaamme me myds valitdamme osakseen tiedostamatta ja tiedostaen

ympérillamme oleville ihmisille ja varsinkin jalkipolvellemme.

Tydpaikallakin koko henkilokunnan olisi hyva pitdd arvossa samoja asioita, ainakin
tyontekoon liittyen. Arvot ovat yleisesti hyvéksyttyjad periaatteita ja ne muodostavat
tyoyhteison perustukset, joiden varaan koko organisaation toiminta rakennetaan. llman
vakaita perustuksia pilvenpiirtajakin on hataralla pohjalla. Ilman arvokeskustelua ei ole
pohjaa, jolle tyotadn perustaa. Varsinkin ristiriitatilanteissa mietitddn miké on eettisesti
oikein ja hyvan moraalin mukaista. Jos tieddmme jonkin asian olevan oikein, on se
sopusoinnussa periaatteidemme kanssa. Eettisyys on vahva sisdinen voima, joka
viitoittaa toimintaamme suhteessa tyohon ja toisiin ihmisiin. (Paasivaara 2009, 94).

Arvokeskustelu on tarkedd, mutta hyodytonté jollei siitd seuraa toimintaa.

Yksi tapa madritelld yhteis6a on se, etta yhteison jasenilla on yhteinen padméara johon

tdhtddmiseen heidén toimintansa perustuu. N&din myo6s tyoyhteisoilld. Tyoyhteisd on
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olemassa tietyn asian vuoksi. Asian, jonka vuoksi tyotd tehdaan. Jokaisella tydyhteisén
jasenelld on tarkoitus, ja heidan tehtdvdkuvansa voi poiketa varsin paljon toisistaan
sulkematta pois yhteistd pddmaarad. Paivékotiyrityksessa voi tydskennelld siivoojia,
keittiotyontekijoita, lastentarhaopettajia, l&hihoitajia ja  koulunkdyntiavustajia.
Tydyhteison toimijoiden toimenkuvat ja ndenndiset tavoitteet voivat &kkiseltdén
vaikuttaa olevan valovuosien pé&ssd toisistaan. Lastentarhanopettajalla on
kasvatuksellinen vastuu lapsista ja siitd, ettd kasvatustavoitteet tayttyvat. Siivoajan
tehtdvand on pitad tyopaikka siistind ja toimintakelpoisena. Kuitenkaan tydyhteiso ei
toimi, jos kumpi tahansa toimijoista suljetaan pois. Siivoaja voi kylla paikata
lastentarhanopettajaa  ja  keksid ajankulua lapsille,  kuitenkaan  yltdamétta
varhaiskasvatuksen tavoitteisiin ilman asianmukaista koulutusta. Samoin kuin
lastentarhanopettaja voi yrittdd muun tyonsd ohessa pitdd yleista jarjestysta ylla.
Kuitenkaan pidemman paalle tallainen jarjestely ei toimisi. Jokaisella tydyhteison
jasenelld on syysta paikkansa ja tarkoituksensa. Ja vaikka ei heti siltd vaikuttaisi, on
heilld kaikilla samat tavoitteet ja pddmaéarat — mahdollistaa toimiva tyoyhteiso ja

mahdollisimman toimiva palvelu asiakkaille.

6.2 Arvostus

Se on perustarve jota jokaisen tydyhteison jdsenen on saatava tuntea. Arvostuksen voi
nahda siind miten ihminen kéyttaytyy, paamaarien hyvaksymisend, toimintoina seka
kanssakdymisena muiden ty0yhteison jasenten kanssa. Arvostus heijastuu siihen miten
tyontekijé tyonsa tekee ja miten han siihen suhtautuu. Arvostus nédkyy mygs tyonantajan
kautta, miten tyonantaja suhtautuu tyontekijoiden tydskentelyyn ja itse tyontekijoihin.
(Paasivaara 2009, 14.)

Jotta tyOyhteisén jasen voi tuntea itsensd arvostetuksi, on hdnen saatava hyvéksynta
tyoyhteison jasenend. T&hdn mukaan lasketaan toisen kunnioittaminen, toisesta
valittdminen ja luottamus. Tyodntekijan on saatava myos palautetta ja tukea tydyhteison
jaseniltd, ja ohjausta tyohonsa. On osattava tuoda asioita esille avoimesti ja

keskusteltava niistd. Kohtelun tulisi olla tasavertaista ja oikeudenmukaista muiden
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jasenten kanssa. Avoin tiedonvalitys auttaa omiin vaikutusmahdollisuuksiin, joita tulisi

olla jokaisella tyontekijéll4. (Paasivaara 2009, 15.)

Kun tyontekija tuntee itsensa arvostetuksi, tyytyvéisyys omaan tyohonsé kasvaa ja tyon
laatu néin ollen paranee. Se vaikuttaa myds turhautumiseen, ja riittdvyyden tunne tulee
vahvistetuksi. Riskien ottaminenkin voi olla helpompaa, kun tietdd ettd on hyvéksytty ja
muut arvostavat. Riskien ottaminen ja niissdé onnistuminen tukee itsearvostusta.
Tyodyhteison kannalta arvostetuksi tuleminen auttaa yhteistydssa. Kun tydyhteisén
jasenet arvostavat toisiansa, voidaan yhteisesti asetetut paamééarat tavoittaa jokaisen
panostuksella. Mutta, jos tyontekijé kokee, ettd hanen tyoll4én ei ole riittavaé arvostusta
tai ty6ll& ei ole merkitysta héanelle itselleen, voi hdn alkaa voida pahoin. Né&in ollen h&n
my06s huonontaa omalta osaltaan tydyhteison toimintaa. (Paasivaara 2009, 15.)

6.3 Tyontekijoiden vaihtuvuus ja sairauslomat

TyoOyhteison tiiviyteen ja perustehtavén selkeyteen vaikuttavat olennaisesti tyon
turvallisuus ja tydolot. Jos tyopaikka ei ole turvallinen ja/tai tydolot ovat stressaavat -
tybuupumus ei ole kaukana. Fyysinen turvallisuus tydssa koostuu oikeanlaisista
tyémenetelmistd ja -tavoista, oikeanlaisesta ergonomiasta seka tyévalineistd. Fyysista
kuormittavuutta vahentavat tyon hyvé organisointi, tilojen ja tavaravirtojen suunnittelu
ja tarpeellisten apuvalineiden hankkiminen ja niiden kéyton opastaminen (Rauramo
2008, 42).

Henkiseen tyohyvinvointiin eli psykososiaaliseen tyon kuormittavuuteen vaikuttavat
tyon johtaminen, organisoiminen, yhteistyd, vuorovaikutus sekd yksilollinen
kayttaytyminen tyoyhteisossa (Rauramo 2008, 54). Jokaisella tydyhteison jésenelld on
yhtd suuri vastuu tydyhteisonsa tyohyvinvoinnista. Hyvinvoiva tydyhteisd nayttaytyy
ulospain turvallisena ilmapiirind, me-henkend ja sujuvana yhteistyond. Kun tygssaan voi
hyvin, on siitd my6s innostunut ja tyotdan haluaa tehdd mahdollisimman hyvin ja

kehittyd siind paremmaksi.



31

Rasittavan ja uuvuttavan tyoympériston ja -yhteison yksi merkki voi olla tyéntekijoiden
jatkuva vaihtuvuus ja/tai sairauslomat. Jatkuva kuormittava ty0 on vakava uhka
ty6uupumiselle ja usein helpoin tie muutokseen on uusi, toimivampi tyopaikka. Jatkuva
vaihtuvuus ja sairauslomat entisestddn huonontavat tydilmapiiria ja me-henked ja
rasittavat yhteistyon toimimista. Useasti péivakodeissakin sairauspoissaolojen tilalle ei
saada sijaisia, jolloin puuttuvan tyontekijan tehtavét jakaantuvat muille. Tyopaikoilla
olisi hyva olla yhteiset pelisddnnét myo6s sairauslomakaytantdjen suhteen, ettei
tydyhteisdon padse muodostumaan ei-rakentavia ilmigitd, kuten ettei sairaana voi olla
poissa tdistd syyllisyyden vuoksi, jota joutuu kantamaan sysattydén tyotehtavansa
muiden niskoille. Téllainen lieveilmid on valitettavan tuttu varsinkin huonosti

palkatuilla aloilla, joissa on pulaa tydvoimasta.

6.4 TyOyhteison tuki

Yhteisollisyys on yksi toimivan tydyhteison edellytys. Tyd antaa ihmiselle
mahdollisuuden toimia tydyhteisonsa jasenend, ammatillisen minédkuvan, yhdesséolon ja
vuoropuhelun (Kuitunen ym. 2001, 30). Vastavuoroisesti tydyhteisén jasen kantaa
vastuuta tyOyhteison perustehtévéstd, tuloksellisuudesta ja hyvinvoinnista. Tyota

tehtéessa annamme itsestdmme ja samalla saamme itsellemme jotain.

TyOyhteisOltd saatava sosiaalinen tuki liittyy vastavuoroisuuteen, perustehtdvan
selkeyteen ja kaytdnnon arjen sujumiseen. Tuki on sosiaalisista suhteista saatava
voimavara, tieto, joka saa yhteisdn jasenen uskomaan, ettd hanesta vélitetddn ja hanta
arvostetaan, ja ettd hdn on molemminpuolisiin velvoitteisiin sitovan yhteison jdsen.
Sosiaalisen tuen muotoja ovat tiedon jakaminen, toiminnallinen tuki, henkinen tuki ja
arvostustuki. (Kuitunen 2001, 33-34). Sosiaalisen tuen merkitys vuorovaikutukselle,
yhteisty6lle ja tydhyvinvoinnille on merkittdvé. llman tiedonjakamis- ja toiminnallista
tukea ei esimerkiksi uuden tyotekijan perehdyttdminen onnistu. Henkinen tuki ja

arvostustuki taasen synnyttavat luottamusta ja arvostuksen tunnetta.
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Sosiaalinen tuki on vuorovaikutusta, jolla on merkitystd sosiaalisiin suhteisiin,
terveyden edistamiseen ja stressin ehkaisemiseen. TyOyhteison jasenet saavat toisiltansa
tiedollista, toiminnallista, emotionaalista, ja aineellista tukea. Sosiaalinen tuki kattaa
tiedollisen tuen eli neuvot, ehdotukset ja tilanteen uudelleen arvioinnin. Aineellinen
tuki sisaltad tyontekijan arvostuksen, jossa saadaan myonteisté palautetta tekemisesta ja
kyvyistd. Henkinen tuki koostuu empaattisuudesta ja halusta auttaa. Siihen siséltyy
myos toisen kuunteleminen, rohkaiseminen ja luottamus. Sosiaalinen tuki on tarkeaa
siksi, ettd se antaa tyOyhteisolle yhteisOllisen selviytymisjarjestelmén, jotta tyohon
liittyvat paineet ja vaatimukset eivat kasvaisi ylitsepdasemattomiksi. (Paasivaara 2009,
25-26.) Kun tydyhteisoltd saa sosiaalista tukea, voi tyontekija luottaa siihen, etta

hanesta vélitetdan ja hanté arvostetaan (Kuitunen ym. 2001, 33).

6.5 Tunteet tyoyhteisdssa

Me ihmiset olemme fyysisid, psyykkisia ja sosiaalisia - tuntevia olentoja. Tunteemme
ovat iso osa meitd. Niiden pohjalta teemme isojakin ratkaisuja, sen pohjalta minka
tunnemme oikeaksi ja vadraksi. Vélilla saatamme tehdd my0ds tunteidemme vastaisia
paatoksid, jarkeen perustuen, ja kustakin tilanteessa riippuen paatokset ovat joko oikeita
tai vaéaria. Jarjella perusteltu p&atds voi olla, etten osta suklaata kauppareissulla, vaikka
kovasti tekisi mieli. Pidan kiinni jarjen danesté olla ostamatta, koska haluan noudattaa
terveellistd ruokavaliota. Tunteiden pohjalta tehty sama paatos voi olla kohtalokkaampi,
koska hetken mielihalun johdosta luultavasti seuraavana péivdnd koen huonoa

omaatuntoa, koska repsahdin enk& noudattanut dieettiani.

Jarki ja tunteet ovat usein vastakkain asettelussa toisiinsa nédhden. Itsedan tulisi osata

kuunnella. Jos aina tekee vain jarkeen perustuvia paatoksia ja tukahduttaa tunteensa,
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ihminen nopeasti vieraantuu itsestaan ja tunteistaan. Tunteet ovat osa meitd, joka hetki,
joka paiva, niin ihmisten valisessa kanssakaymisessa kuin tyOpaikalla ja vapaa-ajalla
ollessamme. Kuitenkin monessa organisaatiossa on edelleen tapana kieltd4 tunteiden
olemassaolo toteamalla esimerkiksi, ettd t6ihin on tultu tekem&&n toitd. Tukahdetut
tunteet voivat kuitenkin aiheuttaa monenlaista pahaa oloa tydyhteisossd, jopa
sairastumista. (Kaivola 2003, 21). Tunteiden tukahduttaminen saattaa olla syynd myos
moniin ty0yhteis6a vaivaaviin ongelmiin. Ne ovat hyvin piilossa pysyvia asioita, koska
niistd ei haluta tai voida puhua, ja siksi niihin on hyvin vaikeaa puuttua, ainakin ilman

tydyhteison ulkopuolista tahoa.

Itsensd ja omien tunteidensa kuuntelutaito heijastuu tapaamme olla vuorovaikutuksessa
toisten kanssa. Hyva yhteys omiin tunteisiinsa mahdollistaa kolme asiaa. Ensimmainen
on, ettd kun osaamme kuunnella omaa siséistd &&ntdmme, opimme tunnistamaan ja
hallitsemaan eri tunnetiloja, myds Kipeita ja vaikeita. Ennen maailmanlopulta tuntuvat
asiat eivat vaikutakaan enda niin suurilta ja ylitsepadsemattomiltd, koska osaamme
suhtautua tunnetiloihimme rakentavasti, uskallamme kohdata ne, ja tieddmme ettd
voimme selviytyd niistd. (H&mélainen 2005, 231). Sosiaalialan tyontekijoiden on
erityisen tarkedd osata kuunnella itseddn ja omia tunteitaan, koska ty6 voi olla rankkaa,
niin fyysisesti kuin henkisestikin. Omien tunteiden késittelytaito on avainasemassa
my0s paivékodissa tyoskenneltdessd, koska sielld toimivat ammattilaiset toimivat
elavand esimerkking lapsille myods tunteiden ndyttdmis- ja kasittelytaidoissa. Lapset
oppivat aikuisilta mikda tunne on mikakin, ja milla tavoin omia tunteitaan voi
rakentavasti kasitelld. Suuttua saa, ja vihantunteita saa tuntea, mutta ketddn nama tunteet

eivat esimerkiksi oikeuta lyomaan.

Toinen tarked yhteydestd omiin tunteisiin saatava hyoty on tunnedlyn eli empatiakyvyn
lisddntyminen. Kun osaamme vastata kysymykseen: ”Miltd minusta tuntuu?”” pystymme
myo6s eldytymdan toisten tunteisiin. Voimme ymmartdd mitd toinen kokee ja milt4
hanesté tuntuu. Empatiakyky on yksi tarkeimmisté taidoistamme niin tyoelamassé kuin
henkilokohtaisessa eldmassakin. (Hamaldinen 2005, 231). Sosiaalialan ammattilaisilla

empatiakyky on erittdin merkittdva tyovaline. Kun ihmisten kanssa tydskennell&an
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valilla arkaluontoisten ja jopa itseméaraamisoikeuteen liittyvien asioiden parissa, taytyy
viranomaistahon olla erittdin tunneherkk&d ja jopa varovainen toimissaan ja
kaytOksessadan. Toki tallaista hienotunteisuutta tulisi noudattaa myds tyoyhteisonsa

sisalla eika vain asiakastilanteissa.

Viimeinen merkittdva hyoty omista tunteiden kuuntelutaidoista on se, ettd kun oppii
kasittelemé&dn omia ja huomioimaan toisten tunteita, ei Kipeisiin ja loukkaaviin asioihin
jaa kiinni. Pystyy jattdmaan menneen taakseen, antamaan anteeksi itselleen seka toisille,
ja jatkamaan eteenpéin. (Hamaldinen 2005, 231). Kun ei tartu ja jaa kiinni vihjaileviin
sanankéanteisiin  ja loukkaaviin sanoihin, ja Vvélttdd itsekin aiheuttamasta
tarkoituksellista mielipahaa, ei tydyhteison kuin muidenkaan yhteisdjen pinnan alle jaa

niin helposti kytemé&an.

7 PALAUTE JA TYOYHTEISON KEHITTAMINEN

7.1 Palautteen merkitys

Palaute on keino, jonka kautta ihminen kehittda ja arvioi itsedan. Palautteen saamisen
kautta pieni lapsikin oppii toimimaan kulttuurinsa olettamalla ja hyvaksymalla tavalla.
Palautteen myoté yksilolle muodostuu kasitys itsestdadn ja han voi peilata toimintaansa
ja kayttaytymistdan sitd vasten (Paasivaara 2009, 89). Palautteen saaminen on siis

valttamatontd oman toiminnan arvioinnin ja kehittdmisen kannalta.
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On siis luonnollista, ettd kaipaamme toiminnastamme palautetta. Palautetta on
myo0nteista ja Kielteista eli kehittdvad. Myonteistd palautetta on mukava saada ja sité
lienee helpompi my6s antaa. MydOnteinen palaute vahvistaa omanarvon tuntoamme ja
itseluottamustamme. Olemmehan tehneet tyémme onnistuneesti, saaneet Kiitosta ja

ansainneet paikkamme tydyhteisdssamme palautetta saadessamme.

Kehittavan palautteen antaminen ja sen vastaanottaminen onkin se kinkkisempi homma.
Kehittavéa palautetta kutsutaan useilla eri nimilla. Usein kuulee puhuttavan kielteisesta
palautteesta, kriittisestd tai rakentavasta palautteesta. Kielteinen sanassa kuitenkin
mielestdmme on ikavé vivahde suuntaan, joka ei mielestamme kerro palautteen laadusta
tai ollenkaan siita mikéd palautteen merkitys on. Mielleyhtyma Kielteisesta palautteesta
on ennemmin risujen ja haukkujen saaminen kuin kehitysehdotusten esille tuominen,
joka on palautteen antamisen ja vastaanottamisen térkein tehtdvd. Puhukaamme siis
mieluummin Kkehittdvastd tai rakentavasta palautteesta. Kéytdmme  tassa

opinnaytetydssé sanaparia kehittava palaute.

Kehittdvan palautteen tarkoitus on korjata epakohtia, joita ty0ssa tai tyon tekemisessa
ilmenee. Tai ainakin saattaa epdkohdat nakyvaksi ja kaikkien osallisten tietoisuuteen.
Jos tydyhteisossa ilmenee kehittdmisen paikkoja, on ne aiheellista ottaa késiteltaviksi

koko tydyhteisdn kanssa esimerkiksi kehityskeskusteluissa tai viikkopalavereissa.

Kuitenkin, jos palaute on tarkoitettu vain tietylle henkil6lle, palautteenantotilanteen
tulisi olla turvallinen niin palautteen antajalle kuin vastaanottajalle. Palaute tulee
suunnata myos vain ja ainoastaan kyseiselle henkil6lle eik& muille tydyhteison jasenille
tai heidén kuultensa. Kehittdvan palautteen tulisi olla yksityiskohtaista ja tarkennettua,
ja ennen kaikkea perusteltua. Palaute tulee koskea vain ja ainoastaan ty6t4 ja siihen
liittyvid asioita, palaute ei saa koskaan mennd henkil6kohtaisuuksiin. Palautteen
tarkoitus ei ole loukata, ja palautteenannon rinnalla olisi hyva voida yhdessa miettia
kehittdvid toimenpiteitd ja uusia toimivampia tapoja tehda tyotd. (Heiske 1997, 142—
143).
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7.2 Tydyhteison kehittdminen

Palautejarjestelmédn olemassaolon kautta on helppo saattaa nakyvaksi ongelma-alueita
joita tyossa ilmenee. Pdivakodin kaltaisessa tyOyhteisossa tyota tehdddn monien eri
tahojen kanssa. Asiakkaina ovat lapset, heiddn vanhempansa ja kunnat, jotka ostavat
yksityisiltd paivakodeilta palveluja. Muita yhteistydtahoja ovat neuvolat, lastensuojelun
sosiaalityOntekijat, erilaiset terapeutit jne. Palautejarjestelman kautta saatava tieto antaa
arvokasta kuvaa palvelukokonaisuuden ja tydyhteison toimivuudesta. Asiakkailta,
yhteistyotahoilta ja henkilokunnalta saatavan palautteen pohjalta tydyhteisdd ja

palvelukokonaisuutta on helppo kehittédd, kun on ensin havaittu ongelmakohdat.
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8 TULOKSET

Ensimmaisessd kysymyksessa halusimme tietdd mité tydhyvinvointi vastaajien mielesta
on. Vastaajista 13 vastasi tydhyvinvoinnin olevan sitd, ettd tdihin on mukava menné ja
siella viihtyy. Ty0 on iso osa elamad, ja talloin tyostd tuleekin nauttia. Vastauksissa
ilmeni myos, etté tydssé on jaksettava fyysisesti ja psyykkisesti. Molemmat ovat erittéin
tarkeitd tyohyvinvoinnin kannalta. Sosiaalinen tuki on myos térkedd, jotta tietda

olevansa osa tyoyhteiséd. On oltava varma siitd, etta tydkaverit ovat apuna ja tukena.

Ensimmaisestd kysymyksesta nousi esiin myos arvostuksen tunne. Tdissa on mukava
olla, kun tietdd ja tuntee olevansa arvostettu tyoyhteisonsé edessa. Jokaisen tydyhteison
jasenen tulisi saada tuntea arvostusta tyoyhteisonsda muilta jéseniltd. Se vahvistaa

itsetuntoa ja tyytyvaisyys omaan tyéhonsa kasvaa.

Toisessa kysymyksessa kysyimme kuinka tarkeédksi vastaajat kokevat tydhyvinvoinnin
ja miksi se on tarkedd. Vastaajista 14 kokee tydhyvinvoinnin erittdin tarkedksi ja
vastaajista kaksi kokee tyohyvinvoinnin tarkeéksi. Jos ei tunne itseddn hyvinvoivaksi
tyossd, ei tyota voi tehda eika sita jaksa tehda. Tyo vie suuren osan hereilla olo ajasta, ja
talléin tyostdén on pidettava, jotta sielld jaksaa. Kokonaisvaltaisesti tydon on hyvé olla

tasapainossa kodin kanssa, jotta kumpikaan ei saa liian suurta osaa toisestansa.

Kolmannessa kysymyksessa halusimme tietdd millaista on avoin ja hyva vuorovaikutus,
ja onko omassa tyoyhteisdssa vuorovaikutus avointa. Vastaajista vain kuusi ovat sité
mieltd, ettd vuorovaikutus on avointa ja hyvaa, ja kaksi vastaajista sanoo sen olevan

aika hyvad. Kaksi kokee, ettd vuorovaikutus ei ole avointa ja hyvéa.
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Vastausprosentti hyvéaan ja avoimeen vuorovaikutukseen on melko pieni siihen nahden,
etta paivékodissa tehtavd ty0 on yhteistyotd. He kokevat avoimen ja hyvan
vuorovaikutuksen olevan suoraa ja keskustelevaa. Asioista tulisi puhua niiden oikeilla
nimillaan, ja keskustella rakentavasti. Tydyhteisossa tulisi myods keskustella avoimesti,
eikd luoda seldan takana puhumisen kulttuuria, mitd kuitenkin jokseenkin esiintyy.
Kyselyssa kdy myods ilmi, ettd vuorovaikutus tyoyhteisossa voisi olla viel&kin

avoimempaa.

Paivakodissa tydskennellddn myds pienemmissa tiimeissd, ja koko paivékodin
kattavassa yhteistyossa. Taman vuoksi on erittdin térkedd, ettd yhteistyd toimii.
Yhteistydn toimivuus on sen varassa millaista vuorovaikutus on tydyhteison jasenten

valilla.

Neljannessé kysymyksessa halusimme tietdd mitka tekijat ovat tarkeimpié paivakodin
henkilokunnan valisessd vuorovaikutuksessa. Vastaajista 11 ovat sitd mieltd, ettd
tiedonkulku tyoyhteison vélilla on tarkein tekijd oman tyohyvinvoinnin kannalta.
Paivakodissa tehtdva tyd on tiivistd yhteistyotd, ja talloin tiedonkulun tulisi olla
katkeamatonta. Tyontekijoiden tulisi luottaa siihen, etta asioista tiedotetaan ilman, etté
tietoa pitdd vaatia. Kuten myos edellisen kysymyksen vastauksissa ilmeni, on suoruus ja
avoimuus tarkeita tekijoitd. Kolmas tdrked tekija on toisen tydyhteison jasenen

huomioiminen.

Vuorovaikutustaidot ovat erittdin tarkeitd, ja halusimme selvittdd viidennessa
kysymyksessa miten vastaajien omat vuorovaikutustaidot vaikuttavat omaan
tyohyvinvointiin. Vastaajat kokevat, ettd oma asenne vaikuttaa siihen miten sinut
vastaanotetaan. Yhden tydyhteison jdsenen asenne vaikuttaa koko tyOyhteis6on.
Jokaisella meistd on oma tapamme toimia ja tehdd toitd. Kehittdvaa palautetta tulisi
osata ottaa vastaan niin kuin tulisi my6s osata antaakin. Asioissa tulee uskaltaa nayttaa

omat mielipiteensd, olivat ne sitten positiivisia tai negatiivisia.



39

Kuudennessa kysymyksessa halusimme selvittdd kokevatko vastaajat tyOyhteison
vuorovaikutuksen tukevan omaa tyohyvinvointia, ja jos tukee niin milla tavoin.
Yhdeksédn vastaajista kokee, ettd tydyhteison vuorovaikutus tukee omaa
tyohyvinvointia. Kuusi vastaajaa on sitd mieltd, ettd siind olisi kehittdmisen varaa. He
kokivat kuitenkin, ettd tyoyhteison vélinen vuorovaikutus on melko hyvad. Muutamassa
vastauksessa nousi myos esille, ettd oman ty6tiimin kanssa tehtdva yhteistyd toimii,

mutta koko talon kanssa ei.

Seitseménnessd kysymyksessa esitimme kysymyksen yhteistydstd, mitd se vastaajien
mielestd on. Yhteistyo-kysymyksessé oli selkeét vastaukset. Vastaajat olivat sita mielta,
etta yhteistyd on yhdessa tekemisté ja yhteen hiileen puhaltamista. Yhteiset tavoitteet
edesauttavat tydyhteisdn toimintaa. Yhdessd asioihin ja tekoihin tarttuminen hitsaa
porukkaa yhteen, ja yhteistydn toimivuudelle se on erittdin térked asia. Téhan
kysymykseen esitimme myo6s jatkoa seuraavassa kysymyksessd. Kysyimme kuinka
tarkeda yhteistyd on oman tyohyvinvoinnin kannalta. Yhteistyd on vastaajille joko
erittdin tarkeéda tai tarkedd. Vastaajista kaksitoista koki sen olevan erittdin tirkeaa ja
loput nelja tarkeda. Perusteluina ndille ilmeni, ettd yhteistyon tulee toimia, jotta
tyosséan voi voida hyvin. Se on merkittavd tekija tyohyvinvoinnille. Tyon- ja

vastuunjako auttaa jaksamaan t0issé.

Yhdeksénnessd kysymyksessd kysyimme kokevatko vastaajat tyOyhteison valisen
yhteistyon tukevan omaa tyohyvinvointia, ja milld tavoin. Léhes kaikki olivat sita
mieltd, ettd tydyhteison vélinen yhteistyd tukee heidén tyohyvinvointiaan. Vain yksi
vastaajista koki, ettd yhteisty0 tukee tyohyvinvointia toisinaan ja toisinaan ei.
Yhteistyostd nousi myos esille se, ettd oman ty6tiimin kanssa tehtédva yhteistyo tukee
tyéhyvinvointia, mutta koko talon kattavassa yhteistydssd ei. Osa vastaajista koki
myos, ettd yhteistyohalukkuus koko talon osalta on pientd. He kuitenkin kokivat
yhteistyon tukevan tyohyvinvointia silloin kun puhalletaan yhteen hiileen, ja ollaan
samoilla linjoilla asioiden suhteen. Toisen tydyhteison jasenen auttaminen nousi myos

esille.
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Kysyimme myos mitkd tekijat ovat tarkeimpid tekijoitda henkilokunnan vélisessa
yhteistydssd oman tydhyvinvoinnin kannalta. Vastaajat olivat sitd mieltg, ettd kolme
tarkeintd tekijad ovat tiedonkulku niin kuin kysymyksessa neljékin. Tiedonkulku
esiintyi yhdeksassa vastauksessa. Avoimuuden vastasi kuusi ja toisen tyontekijan

huomioiminen, jonka vastasi viisi tyontekijaa, olivat myos tarkeitéa.

Kysymyksessa 11 kysyimme kuinka tyontekija voi itse omalla toiminnallaan vaikuttaa
yhteistydn yllapitdmiseen ja kehittdmiseen. Vastauksia saimme takaisin 15.
Vastauksissa tuli ilmi oman vaikuttamisen tarkeys. Oman aanen kuulumaan saaminen ja
yhteiset palaverit tulivat esille jokaisessa vastauksessa. Yhteiset sadnnot ja niiden

noudattaminen koettiin myos tarkeéksi.

Kysymyksessd 12 halusimme tietdd kuinka tyontekijd voi itse vaikuttaa omalla
kaytokselladn yhteistyon yllapitamiseen ja kehittdmiseen. Vastauksista kévi ilmi, etta
olemalla vastaanottavaisia ja toiset huomioivia, arvostamalla ja noudattamalla yhteisia
séantoja, ja joustamalla seké olemalla rehellinen ja suora he nédkivét voivansa vaikuttaa

ja kehittaa tydyhteisonsa yhteistyota.

Seuraavassa kysymyksessa halusimme tietdd onko tydyhteisolla selkeét ja yhteiset arvot
joihin kaikki pyrkivat ja kuinka merkittdvid niiden olemassa olo on vastaajien
tyéhyvinvoinnin kannalta. Kylla-vastauksia oli 12 ja ei-vastauksia nelja. Yhteiset arvot
koettiin merkityksellisiksi, koska niiden varaan ty0 perustetaan ja yhteistyon tekeminen
helpottuu. Neljassa vastauksessa tuli ilmi, ettd arvokeskustelua toivottaisiin, koska eri
toimintatavoista syntyy tyoyhteison sisélle turhaa tyota vaikeuttavia konflikteja.

Kysymyksessd 14 selvitimme kuinka tydyhteison jasenet kokevat henkilékunnan
vaihtuvuuden ja sairauslomien vaikuttavan ty6hyvinvointiinsa. Vaihtuvuus ja
sairauslomat koettiin yleisesti ottaen raskaiksi ja kuluttaviksi. Sijaisjarjestelma ei toimi
sairauslomien aikana, jolloin ty6t jakaantuvat muille. Tyontekijéiden vaihtuessa

tydyhteison koettiin alkavan alusta ja se nahtiin seka hyvana ettd huonona asiana.

Halusimme myo0s tietdd tuntevatko tyontekijat itsensa hyvaksytyksi, arvostetuksi ja
tasavertaisiksi tyoyhteisonséd jaseneksi. 16 vastaajaa vastasi kylld. Kysyimme myds
mikd merkitys ndilla tunteilla on heiddn tyohyvinvoinnilleen. Vastaajat kokivat
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arvostuksen tunteet erittdin tarkedksi tydhyvinvoinnilleen. Arvostuksen tunne lisaa

itseluottamusta, kannustaa ja lisd4 tydmotivaatiota.

Kuudennessatoista kysymyksessa kysyimme saavatko tyontekijat paivittaistd apua ja
tukea riittavasti tyoyhteisdssaan. Vastaajia oli 16. He kokivat paasaantdisesti saavansa
ainakin omalta tiimiltadn riittavaa apua ja tukea. Vastauksissa tuli kuitenkin ilmi, etta
kiire vaikuttaa negatiivisesti tuen saantiin. Myds tyénohjauksen tarve nousi esille.

Seuraavaksi selvitimme, saako vastaajien tyoyhteisdssa nayttaa tunteita, ja milla tavoin
se vaikuttaa heidan ty6hyvinvointiinsa. Vastaajista 15 vastasi kylla ja yksi ei osannut
sanoa. Heidan mielestadén tunteiden ndyttdminen helpottaa tyontekoa ja omaa oloa, kun

ei tarvitse salata tuntemuksiaan. Né&in ollen t6it4 ei myoskaan tarvitse vieda kotiin.

Kahdeksannessatoista kysymyksessd haimme vastausta sille, kuinka usein tyontekijat
itse antavat myonteista ja kehittdvad palautetta muille tydyhteisénsa jasenille, ja milla
tavoin he sitd antavat. Palautetta annettiin suullisesti ja henkilokohtaisesti. Kehittavéan
palautteen antaminen néhtiin vaikeammaksi, jopa kiusalliseksi, kuin myodnteisen.
Kehittdvan palautteen antaminen koettiin yhteen hiileen puhaltamiseksi parempien
tyokaytantojen I0ytdmiseksi. Suurin o0sa vastaajista vastasi antavansa palautetta

viikoittain.

Kysymyksessd 19 kaansimme kysymysasettelun pdinvastoin  kuin edellisessa
kysymyksessa ja kysyimme saavatko vastaajat itse myonteista ja kehittavad palautetta
muilta tydyhteisonsa jaseniltd, ja mik&d merkitys silld on heidén tydhyvinvoinnilleen.
Vastauksissa nousi esille mydnteisen palautteen pitkalle kantava voima. Kehittdva
palaute nahtiin myds positiivisena asiana, kunhan se oli oikealla ja kehittavalla tavalla

annettu. Vastaajien mukaan he itse antavat hieman enemman palautetta kuin saavat.

Viimeisessd kysymyksessa kysyimme mika liséisi vastaajien omaa tyohyvinvointia
juuri talla hetkelld ja miten he itse voisivat edistaa sitd. Vastauksia saimme 14. Niist4
nousi esille tiedonkulun, palavereiden, koulutusten ja tydnohjausten lisd&aminen.

Epatoimiva sijaisjarjestelma nousi myos esille kuten jo aiemmassa kysymyksessé 14.



42

9 POHDINTA

Opinnaytetyon tekeminen on ollut pitka prosessi, joka on herattdnyt laajasti erilaisia
tunteita ja tuntemuksia. Koimme opinnéytetydn alkuvaiheessa, etta aiheen I6ytdminen
on mahdotonta ja emme osanneet paattdd mika aiheemme voisi olla. Selvaa oli vain se,
ettd molempien tekijoiden suuntaavien opintojen tulisi nédkya opinndytetydssémme eika
kuitenkaan kysymykseen missdédn vaiheessa tullut, ettd aiheenvalintaongelmien johdosta
tekisimme opinndytetydmme erikseen. Ongelma ratkesi, kun saimme vinkkia
tyohyvinvointiteeman  suuntaan. Pdddyimme ideaan  tyOhyvinvointikyselysta
paivéhoidon maailmaan. Talldin kummankin opiskelijan suuntaavat opinnot paé&sisivat

nakymaé&an opinnaytetyossa.

Aikataulumme hieman muuttuivat matkan varrella. Olimme ajatelleet, ettd kevaalla
2011 jatdamme opinnaytetydmme esitarkistukseen. Ajan puutteen vuoksi, joka osaksi
johtui siité, ettd muiden kurssien aikataulut menivat opinnéytetyon tekoon varattujen
tuntien edelle, viivastytti opinnaytety6tdmme. Alun perin opinnédytetydtunteja piti olla
runsaasti, mutta organisoinnin puutteen vuoksi opinndytetydn teko salyttyi paljolti
omalle ajalle, muiden kouluhommien liséksi. Teimme kesalla 2011 opinnédytety6téa
molemmat omalla tahdilla ja syksylla ennen koulun alkua sovimme miten jatkamme
tyotd eteenpdin. Loppuajan pysyimme aikataulussa ja saimme jatettyd tyon

esitarkistukseen lokakuun 2011 lopussa niin kuin oli tarkoituskin.

Kyselylomakkeen hiominen ennen lopullista valmistumista oli pitkdjanteista toimintaa.
Kysymysten asettelu oli haastavaa saada siihen muotoon, ettd saisimme kysymykset
vastaamaan tutkimuskysymyksidamme. Saimme vastaajilta niin positiivista kuin
negatiivistakin palautetta. Olemme onnistuneet siind, ettd kyselymme heratti
tyontekijoitd ajattelemaan milld tolalla asiat ovat heiddn omassa tyOyhteisossaan.
Asettelimme muutaman  kysymyksen tarkoituksella (kysymykset 11 ja 12)
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samankaltaisiksi, jotta vastaajat huomaisivat kysymysten tarkoitusten eron, jotka olivat
oman toiminnan ja oman kayttaytymisen merkitys yhteistyon yllapitdmiselle ja
kehittdmiselle. Haimme nailla kysymyksilld sitd, ettd toiminnalla (kysymys 11)
tarkoitetaan miten yksild toimii tyoyhteisdssa, kuten esimerkiksi, tulee toihin ajoissa tai
osallistuu palavereihin. Kéayttdytymisellda (kysymys 12) tarkoitamme kuinka
kayttaydymme toisia tyoyhteison jasenié kohtaan, kuten esimerkiksi, olen kohtelias tai
yhteistyohaluinen. Saimme vastaajilta kritiikkid ndiden kysymysten asettelusta joka oli
heiddn mielestddn turhaa toistoa, vaikka olimme tarkentaneet nditda kahta kysymysta
apusanoilla. Mielestamme oli aiheellista kysyd naméa molemmat kysymykset. Toiminta
ja kayttaytyminen ovat yhteydessé toisiinsa, mutta eivét ole sama asia. Ty6paikalla voi
toimia asiallisesti ja noudattaa yhteisid pelisdantdja kuitenkaan kayttdytymatta
asiallisesti. Toisten huomioon ottamisen ja ystavéllisyyden puute usein johtavat
tydyhteison siséisiin konflikteihin useammin kuin yhteisten pelisaantdjen esimerkiksi

ajoissa toihin tulemisen noudattamatta jattaminen.

Tuloksia tutkiessamme huomiomme Kiinnittyi varsinkin naihin asioihin: johtaminen,
yhteistyon toimivuus, yhteiset arvot ja tavoitteet, avoin vuorovaikutus ja tiedonkulku.
Vastausten perusteella tydntekijat kaipaavat enemmaén johdon lasndoloa ja kokevat, etta
silla olisi myonteinen vaikutus yhteistyon lisddntymiseen koko talon henkilékunnan
kanssa. Tall4 voisi olla vaikutusta myo6s tiedonkulun toimivuuden lisddntymiseen.
Johtajallahan on suuri merkitys tydyhteison kulttuurin muodostumisessa. Vastaajista 11
oli sitd mieltd, ettd tiedonkulku on térkein tekijd oman tyohyvinvoinnin kannalta
henkilokunnan vélisessa vuorovaikutuksessa. Kuitenkin usean kysymyksen vastauksissa

tuli vahvasti ilmi tiedonkulun toimimattomuus koko talon valisessa yhteistydssa.

Tyo6hyvinvointia lisddvassd kysymyksessd painotettiin muun muassa tiedonkulun,
palavereiden, koulutusten ja tyonohjauksen lisddmisté. Yhteisten arvojen ja tavoitteiden
puute tuli esille kyselyssa. Nelja vastaajaa vastasi, ettei yhteisid arvoja ja tavoitteita ole.
Arvokeskustelua toivottaisiin, jotta tydyhteisoon saataisiin yhtendiset arvot ja tavoitteet,
joiden varaan ty0 voidaan perustaa. Avointa vuorovaikutusta tulisi myos kehittad, jotta

tydyhteiso toimisi, eika klikkiytymisiéd péasisi syntymaan.
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Kahden eri kysymyksen vastauksissa tuli ilmi, ettd sijaisjarjestelméd ei naissa
paivékodeissa toimi. Henkilokunta kokee, ettei toimivaa sijaisjarjestelmaé ole ja siksi
patevia sijaisia ei saada. Talléin muulle henkil6kunnalle siirtyvat suurempi vastuu ja
yliméardiset tyotehtdvat. Kehitysehdotuksena toisimme esille sijaisjarjestelmén
kehittdmisen tai muun yhteisen sopimuksen jota noudatetaan henkil6kuntavajeen
ailkana. Emme kuitenkaan nde sijaisjarjestelmén  kehittdmistd realistisena
mahdollisuutena, sillda on epatodenndkoists, ettd péatevid sijaisia saisi pidettyd
halytysvalmiudessa tdman hetkisessé tyomarkkinatilanteessa. Ensisijaisesti tyontekijat
haluavat kokoaikaisen vakituisen tyon, ja tyottdmien tyonhakijoiden ei yleensa
talouttaan ajatellen kannata ottaa vastaan muutaman péivan sijaisuuksia, koska se

vaikuttaa automaattisesti heidan tyottomyysturvaansa.

Vastaavasti tyoyhteison sisélla voisi kehitelld toimintasuunnitelman tai yhteisen
sopimuksen, jossa luodaan selked kéytantd henkilokunnan sairastumistapausten tai
muun vajeen aiheuttaman kiireen ja paniikin valttamiseksi. Tallainen yhteisesti sovittu
toimintatapa olisi helppo ottaa kayttoon tilanteissa, kun normaalia pdivaohjelmaa ei voi

toteuttaa. Olisi aina varalla ikd4n kuin ”plan B”.

Tutkimustuloksiin on vaikuttanut mielestdmme se, ettd olemme kaésitelleet vastauksia
yhtendisind emmeké ole vertailleet yksikoitd keskenddn. Tama nékyy kuitenkin siing,
ettd osassa vastauksissa on selkeésti taysin eri henki, joka voi yksinkertaisesti johtua
siitd, ettd vastaukset tulevat eri yksikoistd. Tatd emme kuitenkaan voi todistetusti sanoa,
koska emme ole eritelleet saamiamme kyselylomakkeita. Tutkimusta voisikin
tulevaisuudessa jatkaa toteuttamalla saman kyselyn esimerkiksi viiden vuoden kuluttua
uudelleen néille samoille yksikoille. N&in voisimme vertailla nyt saatuja ja viiden
vuoden Kkuluttua saamiamme tuloksia. Mitd on tapahtunut? Onko puututtu nyt
huomattuihin  epékohtiin? Ovatko jotkin asiat edelleen samoin? Millainen
sijaisjarjestelma tai suunnitelma tyontekijoiden paikkaamiseksi on kehitetty? Viel&dkod
tyohyvinvointi koetaan yhtd merkittavaksi? Mitd tyontekijat ajattelevat yhteistyosta ja

vuorovaikutuksesta oman tyéhyvinvointinsa kannalta?
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Padasiassa kyselyissd on ollut positiivinen henki poikkeuksena kuitenkin jo edelld
mainittukin muutama kysely, joissa oli hieman negatiivinen sévadys. Kaiken kaikkiaan
naissa kahdessa uudessa pdivakodissa asiat tuntuvat olevan hyvalla mallilla.
Opinnaytetydémme osoittaa, ettd pienida puutteita 16ytyy, mutta toivomme niihin

Kiinnitettdvan huomiota ja, ettd epékohtiin pyritdan vaikuttamaan.

Toisena jatkotutkimuksena voisimme vertailla keskendan esimerkiksi kaupungin
paivakoteja ja yksityisid paivékoteja, joka oli alun perin ajatuksena taksi

opinnaytetyoksi, tai saman paivakotiketjun useampaa eri yksikkoa.

Koemme saaneemme vastaukset tutkimuskysymyksiimme, ja siten toteuttaneemme

onnistuneen kyselyn ja opinnaytetyon.
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Saatekirje Liite 1.

Keml';./Tornlon

_ _ ammattikorkeakoulu
Arvoisa vastaaja

Olemme Kemi-Tornion ammattikorkeakoulun kolmannen vuoden sosionomi-opiskelijat
Sini Kauppila ja Saana-Maaria Kuuppo. Tama kysely on osa opinndytety6tdmme, jonka
aiheena on paivakodin henkilokunnan valisen yhteistydon ja vuorovaikutuksen
merkitys tyohyvinvoinnille. T&alla kyselylla kerddmme tutkimusmateriaalia

opinnaytetydhomme.

Kyselyssa on sekéd avoimia ettd monivalintakysymyksia. Pyydamme teita ystavéllisesti
lukemaan kysymykset huolella ja vastaamaan lyhyesti muutamalla (2-3) lauseella
avoimiin  kysymyksiin.  Joitakin  kysymyksid seuraa jatkokysymys. Kyselyn
tarkoituksena on tarkastella toimipaikkanne koko henkilokunnan vélisen yhteistyon
ja vuorovaikutuksen merkitysté tyéhyvinvoinnille pelkkien osastojen valisen yhteistyon

ja vuorovaikutuksen sijaan.

Toivomme teidan kéyttdvan ajastanne noin 15-20 minuuttia kyselyn tayttdmiseen.
Kysely on tdysin anonyymi. Yksityisyyssuojan varmistamiseksi kyselyn voi palauttaa
oheisessa kirjekuoressa. Opinndytetydssamme vain Vekara Péivakodit Oy:n nimi tulee
julki, eika ketdan vastaajista voi tunnistaa. Opinndytetyon valmistuttua hévitdmme
kyselylomakkeet asianmukaisella tavalla, ja luovutamme yhden valmiin version
opinnaytetyostimme Vekara Paivakodit Oy:n asianmukaiseen kayttéon. Aikaa

vastaamiseen on 2.3.2011 iltapdivaan asti.

Kiitamme ajastanne ja yhteistydhalukkuudestanne! ©

Ystavallisin terveisin 21.2.2011
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Kyselylomake Liite 2.

74
Kemi™¢ Tornion
ammattikorkeakoulu

1. Mité tyohyvinvointi mielestési on?

2. Kuinka tarkeéa tyohyvinvointi sinulle on
a) erittdin tarkeaa b) tarkeéda C) el niin tarke&a
d) ei ollenkaan tdrked4d  e) en osaa sanoa?

Miksi?

3. Millaista mielestasi on avoin ja hyvé vuorovaikutus? Onko tydyhteisénne
vuorovaikutus avointa?

4. Listaa 3 tarkeinté tekija4, jotka ovat henkilokunnan vélisessd vuorovaikutuksessa
merkittavié tekijoita tydhyvinvointisi kannalta (tyontekijan huomioiminen, tiedonkulku
tms.)?

1.

2.
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Kemi™¢ Tornion
ammattikorkeakoulu

5. Milla tavoin omat vuorovaikutustaitosi vaikuttavat tyéhyvinvointiisi?

6. Koetko tyoyhteisosi vélisen vuorovaikutuksen tukevan tydhyvinvointiasi? Mill&
tavoin?

7. Mita yhteisty6 mielestési on?

8. Kuinka tarkeéa yhteistyd on tyohyvinvointisi kannalta?

a) erittdin tarkeaa b) tarkeéda C) ei niin tarkeéa
d) ei ollenkaan tarkedd  €) en osaa sanoa?

Miksi?




o1

of
Kemi™¢ Tornion
ammattikorkeakoulu

9. Koetko tydyhteisosi vélisen yhteistyon tukevan tyohyvinvointiasi?

1 kylla L1 ei?

Milla tavoin?

10. Listaa 3 tarkeinta tekijaa, jotka ovat henkilokunnan valisessa yhteistydssa
merkittavia tekijoita tyohyvinvointisi kannalta (tyontekijan huomioiminen, tiedonkulku
tms.)?

1.

2.

3.

11. Kuinka voit vaikuttaa omalla toiminnallasi yhteistyon yllapitamiseen ja
kehittdmiseen (tyoajat, palaverit tms.)?

12. Kuinka voit vaikuttaa omalla kayttaytymisellasi yhteistyon yllapitdmiseen ja
kehittdmiseen (olen kohtelias, ystavallinen, yhteistyéhaluinen tms.)?
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13. Onko tydyhteisollanne selkedt ja yhteiset arvot ja tavoitteet joihin kaikki pyrkivat?

1 kylla L1 ei?

Kuinka merkittavia ne ovat tyéhyvinvointisi kannalta?

14. Kuinka koet henkilokunnan vaihtuvuuden ja mahdollisten sairaslomien vaikuttavan
tyéhyvinvointiisi?

15. Tunnetko itsesi hyvaksytyksi, arvostetuksi ja tasavertaiseksi tyoyhteisosi jaseneksi?

O kylla O ei?

Miké& merkitys silla on ty6hyvinvoinnillesi?

16. Saatko paivittdisessa tyossasi riittdvaa tukea ja apua tyoyhteisoltési
(ongelmatilanteet, neuvot, k&ytannon apu ja tuki tms.)?
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17. Saako tyoyhteisossédnne nayttaa tunteita?

L kylla L1 ei?

Mill& tavoin se vaikuttaa tyohyvinvointiisi?

18. Annatko mydnteisté ja kehittdvaa palautetta tydyhteisosi jasenille
a) paivittdin ~ b) viikoittain ~ ¢) kuukausittain ~ d) harvemmin?

Mill& tavoin annat palautetta?

19. Saatko itse myonteisté ja kehittdvaa palautetta tydyhteisosi jasenilta

a) paivittain ~ b) viikoittain ~ ¢) kuukausittain ~ d) harvemmin?

Miten se vaikuttaa tyéhyvinvointiisi?

20. Mika liséisi tydhyvinvointiasi juuri talla hetkelld ja miten voit itse edistaa sita?




