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ALKUSANAT

Hyvinvointi on kokonaisvaltainen asia ihmisen elimassi, sithen liittyy myos hyvinvointi
tyoelimissa, tychyvinvointi. Opinndytetyoni aiheen valintaan, on vaikuttanut koko
elimankaareni, aikaisemmat kokemukseni tyoelimisti, nykyisyys ja tulevaisuus. Kokemustani
tyohyvinvoinnista en voi rajata koskemaan vain tyoelimaini, se on osa minua jokaisessa

hetkessani.

Opinniytetyon aiheen etsiminen/léytiminen vei minulta paljon aikaa ja oli vaivalloista. Kun
aithe 16ytyl sitten, titd prosessia on ollut kiinnostavaa ja antoisaa viedd eteenpiin. Se on ollut

kehittiva ja kasvattava prosessi.

Kiitin limpimasti toimeksiantajaa KAO ravitsemistiimid ja koulutuspéallikké Marja-Liisa
Kanasta mahdollisuudesta tutkia tyohyvinvointia tiimissanne. Kiitin KAO:n ravitsemistiimin

opettajia osallistumisesta tutkimukseeni ja tydhyvinvoinnin kehittimiseen tyoyhteistssanne.

Lampimat kiitokseni opinndytetyoni ohjaajalle, yliopettaja Katri Takalalle napakasta ja
asiantuntevasta ohjauksesta. Hin on ohjauksellaan mahdollistanut opinndytetyoprosessin
etenemisen. Kiitokseni my6s yliopettaja Pasi Korhoselle ja laheisille opiskelijakollegoilleni. Te
olette kehittivilli kommenteillanne auttaneet opinnaytetyGprosessini etenemistd. Lammin
kiitos my0s ystavalleni Meeri Hannikaiselle, opinniytetyoni saattamisesta luettavampaan

muotoon.

Rakkaimmat kiitokseni perheelleni karsivallisyydestd, kannustuksesta ja keskusteluista, jotka

ovat edesauttaneet saavuttamaan asettamani tavoitteet.
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1 JOHDANTO

Tamin opinndytetyon toimeksiantajana oli Kainuun ammattiopisto (KAO), matkailu-,
ravitsemis- ja talousalan ravitsemisalan tiimi Kajaanista. Sithen kuuluvat sekd nuorisoasteen
ettd aikuisopetuksen opettajat. Kainuun ammattiopiston ravitsemistiimissa tyoskentelee 13
opettajaa. Nuorisoasteen opetustilat sijaitsevat Opintielld ja aikuiskoulutuksen opetusravintola

Kettukalliontiell4.

Opinndytetyo perustuu Rauramon (2012) tyohyvinvoinnin portaat -mallin ja Mankan (2011)
voimavarakeskeisen tyGhyvinvoinnin malliin. Lahestymistapa kehittimishankkeessa oli seki
kvalitatiivinen ettd kvantitatiivinen ja tutkimussuuntauksena toimintatutkimus. Analyysissa
kaytettiin sisdllon analyysia, -erottelua ja analyysissa tuotettu aineisto kvantifoitiin ja

havainnollistettiin taulukoin. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, 89.)

Opinndytetyon tarkoitus oli kuvata KAO:n ravitsemistiimin tyShyvinvointia ja sithen
vaikuttavia tekijoitd. Hankkeen tavoitteena oli kehittda tiimintyGhyvinvointia, yhteisollisyyttd
ja tyon mielekkyyttd KAO:n ravitsemistiimin toiminnassa. Henkil6kohtaisena tavoitteenani
oli lisitd omaa tietimystani tyGhyvinvoinnista ja sen kehittimisestd, ennen kaikkea ty6ssa
jaksamisen nikokulmasta. Hankkeen tutkimusongelmat kiteytyvat seuraaviin kahteen
kysymykseen: Millainen on KAO:n ravitsemistiimin tyOhyvinvointi? ja Miten KAO:n
ravisemistiimin tyChyvinvointia voidaan kehittad? Kehittimishankkeessa tapahtui kaksi
interventiota, ensimmadinen oli kyselylomaketutkimus ja toinen oli tyohyvinvoinnin
kehittimispalaveri KAO:n ravitsemistiimissd. Tyohyvinvoinnin kehittiminen tapahtui

opettajaldhtoisesti.

Kehittimishankkeen aineisto kerittiin KAO:n ravitsemisalan opettajilta kyselyn avulla.
Toisena aineistonkeruun menetelmidna kaytettiin  SWOT-analyysid. Aineiston tulokset
analysoitiin kayttaen sisdllonanalyysia ja analyysissa tuotettu aineisto kvantifioitiin. Vastausten
perusteella nostettiin esille tyohyvinvoinnin kehittimiskohteita KAO:n ravitsemistiimissa.
Tyohyvinvoinnin kehittiminen tapahtui tyOpajatyyppisessd interventiossa Learning cafe -
menetelmad kayttien. Kehittiminen rajattiin koskemaan ainoastaan ravitsemisalan tiimia.

Tutkija ohjasi Learning cafe -tyOpajaa, jossa KAO:n ravitsemisalan tiimin opettajat ideoivat



ty6hyvinvointinsa  kehittimiskohteita. Kainuun ammattiopiston ravitsemisalan tiimin

tyohyvinvointia ei ole tutkittu aikaisemmin.



2 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointia on tutkittu hyvinkin paljon. Tutkimukset ovat suuressa mairin keskittyneet
hoiva-alalle. Ammatillisten opettajien tyOhyvinvoinnista on tehty muutamia tutkimuksia
ylemmaissd amk:ssa ja samoin viitoskirjoja. Pro gradu tutkielmia tychyvinvoinnista

perusopetuksen opettajille on tehty useita seka vaitoskirjoja.

2.1 Tyohyvinvointi kasitteend

Sosiaali- ja Terveysministerion mairitelmian mukaan tychyvinvointia edistid se, etti tyo on
turvallista, terveellistd ja mielekdstd. TyShyvinvointia lisddvid tekijoitd ovat hyvi ja motivoiva
johtaminen sekid tyontekijéiden ammattitaito ja tyGyhteisén ilmapiiri. TyShyvinvoinnilla on
merkitystd tyGssd jaksamiseen. Hyvinvoinnin kasvaessa tyon tuottavuus ja tychon
sitoutuminen kasvavat ja sairauspoissaolojen méard vahenee. (Sosiaali — ja terveysministerio,
Tyohyvinvointi.) Tychyvinvointi on subjektiivinen kisite, joka tarkoittaa monia erilaisia asioita
sen mukaan keneltd sitd kysytidan. Tyohyvinvointi on aikaan ja kulttuuriin sidonnainen termi.
(Virtanen & Sinokki, 2014, 28.) Tyohyvinvointi tarkoittaa sitd subjektiivisesti koettua
hyvinvoinnin tilaamme, mihin ovat vaikuttaneet tyokykymme ja terveytemme.
Tyohyvinvointiin vaikuttavat myos tyo ja tyokonteksti, tyGympiristo laajasti ymmarrettynd
seki tyopaikan ithmissuhteet, johtaminen ja ty6nantajapolitiikka. Kokemus tyohyvinvoinnista
on herkkd muutoksille sitd madirittivien tekijoiden ~muuttuessa. Se rakentuu
vuorovaikutuksessa muun elimin tilanteiden ja kokonaishyvinvoinnin kanssa. Nikemysta
ty6hyvinvoinnista ohjaavat aikaisemmat kokemukset ja arvosidonnaisten vallan, vastuun ja

erilaisten kiinnostusten vaikutus. (Laine, 2013, 71 - 72.)

Ty6terveyslaitoksen koordinoimassa hankkeessa (TyShyvinvoinnin mdédritelmd, 2009)
ty6hyvinvoinnille on asetettu kolme eri mairitelmid, jotka on koottu (kuvioon 1) Niistd
midritelmistd ensimmiinen perustuu tekemiseen, toinen kokemukseen ja kolmas on
kokemuksen kuvaus. Uudet tyOhyvinvoinnin méaritelman sisallot kuten tuottavuus,
elinikdinen oppiminen, palkitsevuus tyytyviisyys ja sosiaaliset ulottuvuudet on kirjoitettu eri

tavoin. Mairitelmadn voisivat sisiltyd my6s sosiaalinen vuorovaikutus, yksilotasoinen



tavoitesuuntautunut toiminta, tulevaisuuden nikoalat sekd hyvin hallittu liiketoiminta.

(Tyohyvinvoinnin maaritelma, 2009, 18.)

* Turvallisuus, terveellisyys, tuottava tyd,
TEKEMINEN ammattitaito, hyvd johtajuus, mielekis tys,
eldméan hallinta

* Kokemukseen vaikuttavat: tydn turvallisuus,
terveellisyys, johtaminen, organisointi,
muutosten hallinta, yhteiséin antaman tuen
taso, tytin merkityksellisyys ja palkitsevuus
huomioiden tydn ammattitaito- ja
tuottavuusvaatimukset

KOKEMUS

* Kuvaus tydntekijan kokemuksesta: tydn
turvallisuus, terveellisyys, ammattitaito,
KOKEMUKSEN KUVAUS muutoksen hallinta, tyén organisointi,
tydyhteisén tuki yksilélle, tyén
merkityksellisyys ja palkitsevuus

Kuvio 1. Tyoterveyslaitoksen tychyvinvoinnin mairitelmit, (Tyohyvinvoinnin maaritelma, 18,

2009).

My6s Sinokki & Virtasen (2014) midritelmd tyOhyvinvoinnista on samansuuntainen.
Tyohyvinvointi syntyy siitd, ettd tyé on mielekdstd, sujuvaa, turvallista ja terveyttd edistdvad
sekid ettd tyOyhteisé ja tyOympiristo tukevat tyouraa. My6s Mankan (2011, 63) mukaan
tyohyvinvoinnin méiritelma on tyon mielekkyydessd ja turvallisessa ja terveytti edistividssa
tyoymparistossd. Nykyisin kiinnitetddn tyOhyvinvoinnin keinoissa, ldhestymistavoissa ja
menetelmissd thmisten kanssakdymiseen huomioita. TyShyvinvointiin vaikuttaa ratkaisevasti
se, miten ihmissuhdekuormitusta pystytidn sddtelemddn. Tdmin mdadritelmidn mukaan
tyohyvinvoinnin perusidea on muuttunut radikaalisti viimeksi kuluneen vuosisadan aikana.
Tuolloin tyShyvinvointi oli tyévoiman suojelua fysikaalisilta, kemiallisilta ja biologisilta
altistavilta tekijoiltd, nykyisin on altistavien tekijoiden entinen sisilté korvautunut uudella

sisallolld. (Virtanen & Sinokki, 2014, 30.)

Virtanen & Sinokki (2014) mdirittelee tyShyvinvoinnin myo6s fyysiseksi, sosiaaliseksi ja

psyykkiseksi hyvinvoinniksi. Fyysinen hyvinvointi tarkoittaa yksilon terveyttd, fyysista kuntoa ja



henkilén jaksamista kokonaisuudessaan. TyOpaikan nakokulmasta se merkitsee tyopaikan
fyysista  turvallisuutta, tyosuojelua  sanan  perinteisessi  1900-luvun  alkupuolelta
tasmallistyneessd mielessd. (Virtanen & Sinokki, 2014, 29.) Juuti & Salmen mukaan (2014)
tyysiselld hyvinvoinnilla tarkoitetaan paitsi kehollisia ilmiditd my6s ulkoiseen ymparistoon

liittyvia konkreettisia asioita (Juuti & Salmi, 2014, 28).

Sosiaalinen hyvinvointi tarkoittaa yksilon nakokulmasta tyGtovereita, tiimissd toimimista ja
erilaisia tyOpaikkaan liittyvid yhteisollisyyden muotoja. Tyopaikan sosiaalisen hyvinvoinnin
mittarina voidaan pitdd tyOpaikan sosiaalista ja henkisti ilmapiirid. (Virtanen & Sinokki, 2014,
29.) Sosiaalinen hyvinvointi on padosin vuorovaikutusta tyétovereiden, esimichen, asiakkaiden

ja perheenjasenten kanssa (Juuti & Salmi, 2014, 28).

Psyykkinen tyohyvinvointi muodostuu yksilon osaamisen arvostamisesta, oman tyon
arvostamisesta ja jatkuvasta kehittymisestd. TyOpaikan psyykkistd hyvinvointia kuvaavat
tyopaikalla vallitseva luottamus ja erilaiset psykologiset sanattomat tai verbaaliset julkilausutut
sopimukset. (Virtanen & Sinokki, 2014, 29.) Psyykkiselld hyvinvoinnilla tarkoitetaan tychon
liittyvid mielikuvia, asenteita ja ajattelurakenteita. Nami sisiltdvit myos tunteita ja niistd

muodostuu kokemuksia ihmisen mieleen. (Juuti & Salmi, 2014, 28).

Salovaara & Honkosen (2013) mukaan fyysinen hyvinvointi on seka fyysista ettd psyykkisté
terveyttd. Henkinen hyvinvointi rakentuu itsetuntemuksesta, hyvin sujuvasta arjesta, omista
tavoitteista, odotuksista, vahvuuksien ja heikkouksien tuntemisesta seki itselld olevista
voimavaroista. Henkiseen hyvinvointiin kuuluu my6s tyon tekemisen imu ja elimin arjen
tasapaino. Sosiaalinen hyvinvointi muodostuu taas suhteesta ja suhtautumisesta perheeseen
ystaviin, esimieheen, tyokavereihin, oppilaisiin ja yhteistyoverkostoihin. (Salovaara &

Honkonen, 2013, 19.)

Tyoelamiian on viime vuosina kytkeytynyt voimakkaasti tybhyvinvointikeskustelu. Tyoelamin
eri tahoilla pohditaan, miten ty6hyvinvointia kyettdisiin edistimaédn ja yllapitimain, niin ettd
tyontekijit jaksavat tyOssd paremmin ja pysyvit tyoeldimissi kauemmin. Tyo on
parhaimmillaan ihmiselle tarpeellinen voimavarojen luoja ja identiteetin perusta. Ty6eldima on
muuttunut globaaliksi ja koko ty6idn kestivit tyOurat tulevat yhd harvinaisemmiksi.

(Vesterinen, 20006, 29.) Perinteisessd maarittelyssd hyvinvointi on mairitelty ihmisen



sosiaalisen, henkisen ja fyysisen hyvinvoinnin kokonaisuudeksi. Hyvinvointi ilmenee laajasti
ymmirtien onnellisuutena, tyytyvaisyytend elimiin ja positiivisena mielialana. Hyvinvoinnin
edellytyksend on, ettd yksil6lld on koko eliminkaarensa aikana sellainen toimintakyky, minka
turvin hin voi osallistua yhteisonsd mielekkdind pitdimiin aktiviteetteihin ja sosiaalisten

suhteiden yllapitimiseen. (Merildinen, Lappalainen & Kuittinen, 2008, 8.)

2.2 Opettajien tyohyvinvointi

Toisen asteen ammatillisen oppilaitoksen opettajayhteis66n on viime vuosina tullut paljon
muutoksia ja uusia haasteita. Muutokset ja haasteet liittyvit jokapdiviisiin arkisiin asioihin:
hiiri6t ja tyon sujumattomuus ovat lisddntyneet, tiedonkulussa on enemmin katkoksia ja
vaaringmmarrysta esiintyy enemmin. Ongelmat ymmarretdin helposti tyontekijoiden
osaamisen puutteiksi tai yksittdisistd tyon kuormitustekijoistd johtuviksi. Niitd on yritetty
ratkaista eri tavoin, mutta riittivin hyvia valineitd lisitd arjen tyon sujuvuutta ei ole l6ydetty.
Muutokset haastavat opettajayhteisdjen perinteiset toimintatavat ja tyovilineet. Naissd
tilanteissa tyShyvinvoinnin edistiminen edellyttdd koko tyOyhteisén uusien sisall6llisten
toimintatapojen jatkuvaa tarkastelua ja rakentamista. (Onnismaa, 2010, 35 — 36.) Paason (2012,
48) mukaan ammatillisen koulutuksen opettajan professio on tulevaisuudessa muuttumassa.
Tulevaisuudessa ammatillisen opettajan  tyonkuva on dynaaminen, verkostoissa ja
vuorovaikutuksen seurauksena joustava ja kehittyvd. Tulevaisuudessa ammatinopettaja on
ammattialan vastuullinen kehittdja, koulutuksen ja ty6elimin verkosto-osaaja, opiskelijan
kohtaaja ja kuuntelija, opiskelijaprosessin tukija ja ohjaaja seka tyoyhteisollinen osaaja. ( Paaso,

2013, 48.)

Motivoivia voimavaratekijoitd opettajan tyOssd ovat palkitsevat oppilassuhteet, itsendinen tyo
ja vaikutusmahdollisuudet, esimiehelti ja rehtorilta tarvittaessa saatu tuki ja palaute, toimiva
tiedonkulku sekd innovatiiviset, toimintaa arvioivat ja kehittivit tyoskentelytavat koulussa.
Opettajien tyOhyvinvointia pystytddn edistimididn niin, ettd huolehditaan siitd, ettd tyon
panostukeset ja vastineet ovat tasapainossa ja ettd tyon vaatimukset ovat kohtuullisia.
Onnistuminen ilmenee opetus- ja muillakin aloilla tyontekijin elimissi monipuolisena

ammattiosaamisena, ylpeytend omasta tyOstd ja tyonteosta nauttimisena. TyOssddn



menestyneet tekevit tyotd sen itsensd takia, ja he pitivit tyotddn arvokkaana ja ovat ylpeitd
siitd. Menestyjille on erityisen tirkeda oma kokemus siitd, ettd he ovat tehneet tyonsa hyvin,
ulkopuoliset kannustimet kuten raha tai palkkiot eivdt ole tirkeiti motivaatiota lisddvid
tekijoitd. Tyomotivaatiota lisadvia tekijoita ovat tyon haasteellisuus, kehittymismahdollisuudet

ja tyon itsenaisyys. ( Onnismaa, 2010, 50-51, 53.)

Onnismaan (2010) mukaan opetushenkil6ston tyokyky ja terveydentila on hieman parempi ja
tyossi elakeikddn jaksavia on enemmin verrattuna muihin aloihin. Opetustyé on henkisesti
rasittavaa ja opettajilla stressi on yleisempdd kuin muilla aloilla ty6skentelevilld. Joka neljds
opettaja on ty6honsa erittdin tyytyviinen ja puolet melko tyytyviisia, eli koulutusalalla ollaan
omaan tyOhon suhteellisen tyytyviisid. Opettajista 83 % kokee olevansa innostuneita tyostdan.
Ty6suojelutarkastuksissa esille nousseet kehittimistarpeet liittyvit erityisesti tydhyvinvoinnin
johtamiseen, henkisen ty6ssd kuormittumisen hallintaan ja koulujen fyysisten ty6olojen
puutteisiin. (Onnismaa, 2010, 4, 8.) Opettaja on hyvinvointia luova toimija, ja hinen tulee itse
olla hyvinvoiva voidakseen tuottaa hyvinvointia kouluyhteis66n. Hyvinvointia luovia
toiminnan strategioita voidaan oppia, ja opettajan rooli toimintastrategioiden vilittdjaind on
keskeinen. ( Laine, 2013, 126.) Opettajien tunteet vaikuttavat opettajien ja opiskelijoiden

kognitioihin, motivaatioon ja kayttaytymiseen (Sutton & Wheatly, 2003, 327).

Kolin viitoskirjatutkimuksen mukaan (2014) opintopolkujen yksilollistimisen myota
opettajan roolissa korostuu yhd enemman ryhmiénohjaajuus ja vastuun ottaminen yksittaisten
opiskelijoiden opintojen etenemisen seurannasta. Tastd seuraa se, ettd yksilollistyneet
opiskelukdytinnot ja ohjaustarpeet voivat osoittautua opettajille mahdottomiksi haasteikst,
joita nykyisilli resursseilla on vaikea yhdistid opetustyon arkeen. Ammatinopettajan tyo
painottuu 2000-luvulla samanaikaisesti sekd verkostoissa toimimiseen, ettd opiskelijoiden
yksilollisyyden tukemiseen. Perinteinen tyonjako oppilaitosten ja tyopaikkojen wvililli on
taittumassa, ja tyOssdoppimisen eneneva merkitys on siirtinyt vastuuta opetustyOstd ja
ammattitaidon ohjaamisesta tyoelimin kaytintoihin ja tyOpaikoille. Téstd seuraa monia
ongelmia, silli ammattitaitoisen tyovoiman peruskoulutus ei ole perinteisesti kuulunut
yritysten paamairiin. Yrityksiltd kuitenkin odotetaan ohjaavan tyossiaoppijoita kiireidensikin
keskelld ilman erillistd korvausta. Opettajat taas joutuvat viemddn ammatinopetuksen

pedagogisen viitekehyksen ty6elimiin “maallikoille”; ja he ovat vastuussa opiskelijan



oppimisesta my0s tyGssdoppimisjakson aikana, vaikka heidin kontaktinsa ty6paikkaan ovat

vihiiset. (Koli, 2014, 70- 71.)

Tyohyvinvointi on edellytys tyonilolle ja onnistumisen kokemuksille eikd pelkistidn
oirehtimisen korjaamista. Tychyvinvointia vihentavat tyon kuormittavuus, heikot
vaikuttamismahdollisuudet, huonoksi koetut tyépaikan ihmissuhteet, jatkuvat muutokset ja
ongelmat johtamisessa. Tyotyytyviisyyttd huonontavat episelvit odotukset, epitasaisesti
jakautuvat tyot, palautteen vihaisyys ja kokemus siitd, ettei esimies ole kiinnostunut tehdysta
tyostd. Tyotyytyviisyyden kokemukseen liittyy my6s tunne siitd, ettel omaa tyOtd arvosteta ja
ettd tyontekijoitd kohdellaan epioikeudenmukaisesti. Koulussa ty6olosuhteisiin kohdistuu
monia tyChyvinvoinnin haasteita, kuten huono ergonomia, home, ilmanvaihto, meteli ja
jatkuva kiire. (Salovaara & Honkonen, 2013, 20.) Tilastokeskuksen (2008) tutkimuksen
mukaan kiireen haittaavuus tyoskentelyssi on muuttunut niin, ettd vuonna 1977 tehdyssa
tutkimuksessa teollinen tyo ja varsinkin naisten teollinen ty6 oli kaikkein kiireisintd. Vuonna
2008 tehdyssd tutkimuksessa teollinen tyén kohdalla niiden osuus, jotka sanovat kiireen
haittaavaan erittiin tai melko paljon on enia alle palkansaajien keskiarvon 30 %. Naisista 41 %
opetusalalla ja 38 % palvelualalla kokee kovia tyGpaineita, naisten keskiarvo on 34 %. ( Lehto

& Sutela, 2008, 67.)

Oma ty6panos tyohyvinvoinnissa ja jaksamisessa on oleellinen. Suurin vastuu tychyvinvoinnin
parantamisesta on opettajalla itsellddn, ja hanen tarpeensa ja arvonsa ovat tissi maaraavia.
Niin tyohyvinvointi ei ole vain johtajista kiinni. Tyohyvinvoinnin edistiminen on koko
opettajien tyoyhteison yhteinen haaste. Kaikkien opettajien tyoyhteisdjen on kehitettiva itse
omat tyokalunsa jaksamisen edistimiseen ja vaalimiseen. TyShyvinvointia kasvattavat hyvit
ty6olot, hyvit tyomenetelmit, riittivd ja tarkoituksenmukainen tyGtehtivien osaaminen,
tehtivien oikea mitoitus ja ty6suhteen pysyvyys. Tyotyytyviisyyttd lisddvit tekemisen
mielekkyys, rohkaiseva ja johdonmukainen johtaminen, opettajien tyéyhteison keskindinen
luottamus ja tasa-arvoinen keskustelu, sekd vaikuttamis- ja kouluttautumismahdollisuudet.

(Salovaara & Honkonen, 2013, 20.)

Kolin (2014, 4) tutkimuksen mukaan opetusty6n hajanainen kehitys nakyi opettajien tyossi
erilaisina hiiriGtilanteina, erl suuntaan vetdvind vaatimuksina ja tyon henkil6kohtaisen

mielekkyyden ongelmina. Opettajien tyon merkittivassa muutoksessa yksilon suhde tyohon



voi kirjistyd henkil6kohtaiseksi umpikujan kokemukseksi ja hyvinvointia uhkaavaksi
motiiviristiriidaksi. Tutkimuksessa todettiin, ettd opettajayhteisolld ei ollut tyonsi arjessa
tarpecksi mahdollisuuksia kisitelld yhdessa uutta kasitystd toiminnan muuttuneesta kohteesta,
jolloin uusien toimintatapojen ja tyon henkilokohtaisen mielen lihteiden rakentaminen jai
keskeneriiseksi. Tutkimuksen mukaan sopivien kehittimisen vilineiden avulla opettajat
pystyvit muodostamaan yhteisen kisityksen toiminnan kehitystarpeista ja voivat edistda

tyohyvinvointiaan rakentamalla yhdessa toimintansa tulevaisuutta.

Kolin (2014, 45) mukaan laajasta tyOhyvinvoinnin tutkimusten méaristd huolimatta ndyttda
silta, etta tutkimuksissa ei ole onnistuttu tuottamaan sellaista tietoa, jota tyoyhteisot voisivat
hyédyntid tyohyvinvointinsa edistimiseksi. Tyohyvinvoinnin tutkimuksissa pyritidn
mahdollisimman yleistettdvain tutkimustietoon, ja tilldin tutkimuksen kohteena olevan
tyoyhteison sekd tyon paikalliset erityispiirteet jadvit huomiotta. Ndin myos tutkimuksen
kohteina olevat ihmiset nahdain informantteina, eikd tutkimusprosessiin tai oman tyonsa
kehittymiseen aktiivisesti vaikuttavina toimijoina. Tastd syysta tutkimustuloksia on vaikea
soveltaa kiytinnon ongelmien ratkaisemiseen. My0Os tyOhyvinvoinnin edistimisen suositukset

jaavat irralliseksi tyOyhteison paivittiisestd tyOsta.
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3 TYOHYVINVOINNIN MALLIT

Tassa luvussa kasitellidn  kahta tyohyvinvoinnin mallia, joihin opinndytetyoni
kokonaisuudessaan pohjautuu. Tyohyvinvoinnin mallit ovat tyShyvinvoinnin portaat -malli
Rauramon mukaan (2012) ja voimavarakeskeinen tyShyvinvoinnin malli Mankan (2011)

mukaan.

3.1 Tychyvinvoinnin portaat -malli

Humanistinen psykologia painottaa ihmisen arvoa, ainutlaatuisuutta ja luovuutta. Tdmin
suuntauksen tirkein teoreetikko on Abraham Maslow (1943), joka tihdensi yksilon
kokonaisvaltaista tutkimusta ja nikemysta luovasta ja henkiseen kasvuun pyrkivistd ihmisesta.
Thmisen toiminnan tirkein tavoite on omien kykyjensé ja mahdollisuuksiensa toteuttaminen.
Maslowin motivaatioteorian mukaan ihmisen tarpeet muodostavat viisiportaisen hierarkian,
jossa ylimpind tavoitteena ja eettisend ihanteena on itsensid toteuttamisen tarve, aidon
inhimillisen toiminnan voimanlihde. (Maslow, 1943.) Maslowta koskevat viittaukseni
perustuvat Piivi Rauramon tulkintaan ja sovellukseen tyOhyvinvoinnin tarvehierarkiasta.
Maslowin mukaan (kuvio 2) ihmiselld on viisi perustarvetta: fysiologisen-, turvallisuuden-,

rakkauden-, arvostuksen- ja itsensi toteuttamisen tarpeet. (Rauramo, 2008, 29.)



11

5. Itsensa toteuttamisen tarve

Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekas by, luovuus ja vapaus

Tyontekija: Oman tyon hallinta ja osaamisen yllapito

Arvicinti: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot, tieteelliset ja taiteelliset tuotokset

4. Arvostuksen tarve

Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut
Tyontekija: Aktivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittamisessa

Arviointi: Tyobyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset tulokset

3. Liittymisen tarve

Organisaatio: Tyoyhteiso, johtaminen, verkostot

Tyoni pustavuus, erilaisvuden hyvaksyminen, kehitysmyonteisyys
Arviointi: Tyotyytyvaisyys-, byoilmapiiri- ja tyoyhteison boimivuuskyselyt

2. Turvallisuuden tarve

Organisaatio: Tyosuhde, tyoolot

Tyontek urvalliset, ergonomiset ja sujuvat byo- ja toimintatavat
Arviointi: Tilastot, riskit, tyopaikkaselvitys

1. Psykofysiologiset peruvstarpeet

Organisaatio: Tyokuormitus, tyopaikkaruokailu, tyoterveyshuolto.
Tyontekija: Terveelliset elintavat.

Arviointi: Kyselyt, terveystarkastukset, Fyysisen kunnon mittaukset

Kuvio 2. Tyohyvinvoinnin portaat -malli, (Rauramo, 2009, 3).

3.1.1 Psykofysiologiset tarpeet

Ensimmiinen porras muodostuu fysiologiaan pohjautuvista perustarpeista, ja se on Maslowin
motivaatioteorian lihtopiste. Ihmisen perustarpeita ovat tarve hengittid, juoda vetti, nukkua,
ylldpitdd ruumiinlimpéd, sydda, puhdistaa elimist6d aineenvaihdunnan avulla, sekid seksuaaliset
tarpeet. Voidaan todeta, etti fysiologiset perustarpeet ovat perustana muille tarpeille. Jos kaikki
tarpeet jadvit tyydyttimattd, ihmisorganismia hallitsevat fysiologiset tarpeet ja muut vaistyvit.
Kun nilki ja jano on tyydytetty, muut fysiologiset tarpeet tulevat vallitsemaan organismia.
Niiden tultua tyydytetyksi, jilleen uusi tarve astuu kuvaan. Tdmi edelld kuvattu toiminta
tarkoittaa suhteellisesti jirjestdytynyttd tarpeiden hierarkiaa. Psykofysiologiset perustarpeet
tayttyvit, kun tyo on tekijinsid nikoistd ja mahdollistaa virikkeellisen vapaa-ajan. (Rauramo,

2012, 25, 14.) Opetushallituksen teettiman tutkimuksen mukaan (Onnismaa 2010)
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opetusalalla ty6skenteleville sattuu vihemmin tapaturmia ja he sairastavat vihemmin kuin
muilla aloilla tyoskentelevat (Onnismaa, 2010, 8). Tyon voimavarat tyydyttavit inhimillisia
itsendisyyden, yhteisollisyyden ja pérjddmisen perustarpeita ihmisessd ja ndin virittdvit

henkil6kohtaista kasvua, oppimista ja kehittymista tyossa (Hakanen, 2009, 12).

Ihmiset haluavat hankkia, yllipitda ja suojella voimaa, iloa ja energiaa tuovia asioita, joita
kutsutaan ithmisen voimavaroiksi. Voimavarat voivat olla materiaalillisia, kuten ty6vilineet,
oma koti, olosuhteita, kuten vakituinen tyo, hyvit ty6olot ja hyvd parisuhde. Thmisen
voimavaroja voivat olla my6s ammattiylpeys, itsearvostus, tunne- ja vuorovaikutustaidot,
tiedot ja osaaminen sekd henkiset voimavarat. Tyon voimavarat ovat fyysisid, psykologisia,
sosiaalisia tai tyOyhteis6on liittyvid asioita, joiden avulla opettajan on helpompi kohdata
opettajan tyon vaatimuksia. Ndmi voimavarat auttavat opetus- ja kasvatustyon tavoitteiden

saavuttamisessa. (Hakanen, 2009, 12.)

3.1.2 Turvallisuuden tarve

Toinen porras Maslowin tarvehierarkiassa on turvallisuuden tarve, sithen sisiltyy fyysinen,
ty6hon ja toimeentuloon kytkeytyvi, psykologinen ja moraalinen turvallisuus. Tdhan liittyy
myos terveyteen, omaisuuteen seka rikoksien ehkaisyyn liittyva turvallisuus. (Rauramo, 2012,
69.) Turvallisuus on ajankohtaisempi asia kuin koskaan aikaisemmin. Koulussa turvallisuus
mielletdan usein fyysiseksi turvallisuudeksi eli vikivallattomuudeksi, kiusaamattomuudeksi ja
paloturvallisuudeksi. Kokemus turvallisuudesta eli turvallisuuden tunne on yhti tirkei tai jopa
tirkedmpi asia. Koulun turvallisuus on yksittiisen opettajan tai oppilaan tunne ja kokemus

siitd, miten hyvé koulussa on olla. (Salovaara & Honkonen, 2013, 34.)

Turvallisuuden tarve liittyy tasapainon ja pysyvyyden sdilyttimiseen usein sekasortoiseltakin
tuntuvassa yhteiskunnassa ja maailmassa. Turvallisuuteen liittyvit tarpeet ovat luonteeltaan
psykologisia ja koskevat meitd yksiloina yhteiskunnassa, tybelamassi, perheessa seka pari- ja
muissa sosiaalisissa suhteissa. Lakia ja jirjestystd tarvitaan myo6s ithmisen turvaksi. Nykyisin
organisaatiot eldvit alituisessa muutoksessa ja epavarmuudessa. Tyoturvallisuuden hallinta on
muuttunut suurelta osin riskien ja ristiriitojen hallinnaksi. Ty6paikan turvallisuuteen

vaikuttavat yhteisty6 ja laaja osallistuminen, joka kattaa kaikki organisaatiotasot. (Rauramo,
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2012, 69.) Opettajilla turvallisuuden kokemus vaikuttaa tyohyvinvointiin, tyéniloon ja
jaksamiseen. Turvalliseksi olonsa kokevan opettajan tyon kuormittavuus on pienempid kuin
turvattomaksi olonsa kokevan opettajan. Turvallisuus on ihmisen inhimillinen peruspyrkimys,
arvo ja jokaisen ihmisen oikeus.  Opettajien turvallisuudenkokemus auttaa oppilaiden

turvallisuuden tunteen rakentumista. (Salovaara & Honkonen, 2013, 34, 37.)

Turvallisuuden tarpeen vahvistumisessa ihmisen kannalta on tirkedtd luottamuksen
rakentuminen tyOyhteiséssa (Rauramo, 2012, 97). Yksilon menestyksen kokemiseen
vaikuttavat oleellisesti luottamus ja arvostus, jota jokainen kokee saavansa toisilta tyGyhteison
jaseniltd (Onnismaa, 2010, 35 ). Yksi turvallisuuden osatekijda on yksittiisen opettajan tunne
siitd, ettd han on hyviksytty. Se vahvistaa opettajien tyoyhteison kokemusta siité, ettd kaikki
tyGyhteison jasenet hyviksytddn sellaisina kuin he ovat. Kokemus hyviksytyksi tulemisesta
vahvistaa turvallisuuden toista osatekijad eli luottamusta toisia kohtaan. Luottamus ja
turvallisuus kasvavat tuen antamisesta kollegalle. Opettajien tyGyhteisossi luottamus liittyy
hyvin oleellisesti vuorovaikutukseen ja tunteisiin. (Salovaara & Honkonen, 2013, 35 - 36.)

Hyvinvoinnin perustana on turvallisuuden tunne ja luottamus (Virtanen & Sinokki, 2014, 141).

3.1.3 Yhteisollisyys

Kolmas tarvehierarkian askel liittyy sosiaalisuuteen ja kisittdd tunnepohjaiset suhteet, kuten
ystavyyden sekd pari- ja perhesuhteet. Kun fysiologiset tarpeet ja turvallisuuden tarve on
tyydytetty, ihmisen tarve rakkauteen, kiintymykseen ja yhteenkuuluvuuteen aktivoituu.
Rakkauden tarpeella tarkoitetaan sekd rakkauden osoittamista ettd vastaanottamista.
(Rauramo, 2012, 103.) Sosiaalista pddomaa kasvattavat vastavuoroisuus, luottamus, yhteiset

arvot ja aktiivinen toiminta kaikkien hyvaksi (Manka, 2011, 118).

Hyvi ja toimiva tyOyhteis6 auttaa jokaista jasentddn toteuttamaan yksilollisyyttadan. Yksiléiden
erilaisuus  tuo tyOyhteisoon sitd energiaa, jolla yhteisOllisyyttd pystytddn rakentamaan.
Erilaisuuden hyviksyminen ja sietiminen on yhteis6llisyyden perusta. (Manka, 2011, 115.)
Yhteisollisyys on hyvinvoivan ja turvallisen koulun ja opettajien tyoyhteisén lihtokohta. Se
kehittyy ja vahvistuu arjessa pienistd tyoyhteison asioista, teoista ja toimintatavoista. IThmisten

luontainen sosiaalisuus vaikuttaa yhteisollisyyden syntymiseen. Yhteisossd kohdataan saman
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mielisid, solmitaan ystdvyyssuhteita, saadaan tukea ja tarvittaessa my6s turvaa. Jaetut arvot,
normit ja paamairat kuuluvat yhteisollisyyden kokemukseen. Yhteison tulee olla myo6s
keskusteleva, neuvotteleva ja  erilaisuudet  hyviksyvd.  Yhteisollisyys — edellyttda
yhteenkuuluvuuden emootiota. Yhteenkuuluvuus nikyy ihmisten kanssakdymisessa,
vuorovaikutuksessa ja yhteisessi toiminnassa. Silli on myo6nteisia vaikutuksia seka yksittdisen
opettajan ettd koko tyGyhteisén toimintaan ja hyvinvointiin. (Salovaara & Honkonen, 2013,
70 - 71.) Tyoelimin yhteisollisyyden katsotaan muodostuvan tyoelamin yhteisollisyytta
selittdvistd tekijoistd ja yhteisOllisyyden tunteen vaikutuksesta. Yhteisollisyyden tunteen
seuraukset ilmenevit tyohon sitoutumisena, tyotyytyviisyytend ja tychyvinvointina ja tyon
laatuna. Yhteisollisyyden tunteella on merkitystd tyontekijin jaksamisen osalta. (Lampinen,
Viitanen & Konu, 2013, 71.) Rautiaisen tutkimuksen mukaan (2008, 17) ulkoa mdiritty ja
johdettu, pinnallinen ja tekninen vyhteistyé6 enemmainkin turhauttaa kuin innoittaa
opettajayhteisossa. Yhteisollisyyden kannalta keskeinen kysymys on se, kuinka opettajat

ymmirtivit yhdessi tekemisen ja yhteistyon, kokevatko he sen tirkeiksi omassa tyGssddn.

Yhteisollisyys ja sen jasenten vilinen vuorovaikutus virittivit sosiaalista padomaa. Se voidaan
kisittdd sellaisiksi yhteisollisiksi piirteiksi, jotka vahvistavat yhteison toimintaa edistdvdd
luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista. Sosiaalinen pddoma voidaan nihda seka
koko tySyhteison ettd yksilon voimavarana. Sosiaalista padomaa kasvattavat vastavuoroisuus,
luottamus, yhteiset arvot ja aktiivinen toiminta kaikkien hyviksi. Tasta syysta tyopaikoilla olisi
hyvi kannustaa sellaista toimintaa, mikd lisdd suvaitsevaisuutta, luottamusta ja
vastavuoroisuutta tyontekijoiden kesken seka tyontekijoiden ja esimiesten vililld. (Manka,
2011, 116, 118.) Kollegiaalisen yhteistyon kokemuksellisesti tirkedt edellytykset littyvat
tyGyhteison ilmapiiriin, joka opettajien puheessa ilmenee tavallisesti positiivisena,
toiminnanvapautta, henkistd hyvinvointia ja jaksamista lisidgvina voimavarana. Yhteistyo lisaa
sosiaalista padomaa, ja se nakyy luottamuksena keskinaisissda suhteissa. Tdma arkinen yhteys

on perustana kaikelle yhteisty6lle. (Onnismaa, 2010, 53.)
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3.1.4 Arvostuksen tarve

Arvostuksen tarpeen porras on neljds askel tarvehierarkiassa. Maslowin mukaan (1943)
arvostuksen tarve on mahdollista jakaa alempaan ja ylempidin tarpeeseen. Toisilta thmisiltd
saatua sosiaalista arvostusta tarkoitetaan alemmalla sosiaalisella tarpeella ja ylemmalld
arvostuksen tarpeella tarkoitetaan itsearvostusta. (Maslow, 1943.) Itsearvostus merkitsee
thmisen uskoa omiin motivoitumiskykyihinsa, tiedollisiin resursseihinsa ja omaan toimintaansa
suorittaa tietty tehtdva menestyksellisesti (Manka, 2011, 151). Yleensi ty6 vahvistaa ihmisen

itsetuntoa ja antaa merkitystd elimille (Virtanen & Sinokki, 2014, 191).

Sosiaaliseen arvostukseen kuuluvat oleellisesti status, kuuluisuus, kunnia, tunnettuus,
huomioon ottaminen, maine, kunnioitus, kunnollisuus ja myos dominoiva kiytos. Ihmiselld
on tarve saavuttaa mainetta. Korkeampaan arvostuksen tarpeeseen kuuluvat itseluottamus,
kompetenssi, saavutukset, johtajuus, riippumattomuus ja vapaus. (Maslow, 1943.) Korkeampi
arvostuksen tarve perustuu sithen, ettd itsearvostusta ei voi samalla tavalla tai yhtd helposti
menettdd kuin toisilta saatua. Itsearvostukseen kuuluvat luonteen lujuus, tavoitteiden
saavuttaminen, riittdvyyden, kunnioituksen, riippumattomuuden ja vapauden tunne ja
kokemus. (Rauramo, 2012, 123.) Ihmiset tarvitsevat myonteista palautetta, jotta he jaksavat
ty6ssddn. Voidaan puhua my6s arvostuksesta. Arvostuksen tunne voi tulla my6nteisen
palautteen myotd, mutta my6s taiten annettu kriittinen palaute koetaan arvostuksena.
(Salovaara & Honkonen, 2013, 156.) Tilastokeskuksen tutkimuksen (2008) mukaan omaa
tyotddn arvostavat eniten korkeasti koulutetut ihmissuhdeammateissa, kuten opetustehtivissa
seki terveydenhoidon ja sosiaalialan ammateissa toimivat. Tutkimuksen mukaan opetusalalla

tyoskentelevistd 66 % piti ty6tddn erittdin tirkedna ja merkittavand. (Lehto & Sutela, 2008, 20.)

3.1.5 Itsensi toteuttamisen tarve

Itsensd toteuttaminen on oman suorituskyvyn dirirajojen tavoittelua. Maslowin mukaan
(1943) ihminen haluaa kaiken aikaa kehittaa dlykkyyttain, haastaa ymparist6dan ja tuottaa uutta
tietoa (Maslow, 1943). Itsensé toteuttamisen tarve on tarvehierarkian viimeinen ylin porras ja

se jakautuu alyllisiin ja esteettisiin tarpeisiin. Itsensd toteuttamisen tarve perustuu edellisten
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tarpeitten paille. Itsensd toteuttamisen tarve pohjautuu haluun pidsti hyodyntimiin ja
kayttimaan koko olemassa olevaa potentiaaliaan, tulla ithmisend paremmaksi ja saavuttaa
aarimmaiset unelmansa. Se perustuu haluun olla enemmin ja parempi, intohimoon kokeilla ja
ylittad rajojaan, 10ytda itsestdan uusia kykyjd, puolia ja ulottuvuuksia. Sithen liittyy my6s kyky
nauttia élyllisistd haasteista, oivalluksista ja uuden oppimisesta sekd kehittymisestd thmisena.
Kun tarpeet on tyydytetty, ihminen voi maksimoida kykynsi, etsid rauhaa, tasapainoa,
esteettisid kokemuksia ja tdyttymysti. Tall6in ihmisen oletetaan olevan hyvinvoiva ja luova.

(Rauramo, 2012, 145.)

Jokaisella opettajalla on edellytys lisdtd omaa tydnimuaan, innostustaan, tyolle antautumista ja
ammatillista osaamistaan. Kun opettaja kokee omassa tyossiddn tyonilon ja onnistumista, se
mahdollistaa tydnimun kokemisen, vaikka ty0ssi ja tyGyhteisOssd on haasteita. Tami tarkoittaa
sitd, ettd opettaja suhtautuu ongelmiin ratkaisukeskeisesti, sailyttad aikuisuutensa kiperissikin
tilanteissa ja antaa itselle ja tyOkavereilleen luvan ja tilan iloita tyOstdin ja onnistumisistaan.
(Salovaara & Honkonen, 2013, 156.) Innostus on aktiivista virittyneisyytta ja samanaikaisesti
mielihyvin kokemista. Tyon imu on myoOnteinen, kohtalaisen pysyvd tunne — ja
motivaatiotayttymyksen tila. Tyon imua kuvaavat tarmokkuus, omistautuminen ja
uppoutuminen tyéhon. Télloin kokee ylpeyttd tyostadn ja ammatillinen itsetunto on korkealla.
(Jabe, 2010, 105.) Tarmokkuus on kokemusta energisyydestd, halua panostaa tychon,
sinnikkyytta ja ponnistelun halua my6s vastoinkaymisissa. Toihin on mukava menni aamulla.
Tyohon omistautuminen tarkoittaa tyon kokemista merkitykselliseksi, sekd ty6ssa koettua

innostusta, inspiraatiota, ylpeytti ja haasteellisuutta. (Rauramo, 2008, 17.)

Omaa ty6n imuaan voi lisatd tyostamilld tyotadn oma-aloitteisesti. Oman tyonsa mielekkyytté
ja merkityksellisyyttd voi lisitd tyon sisdltoon ja olosuhteisiin vaikuttamalla. Télld tavoin
tyontekija voi kehittaa tyotian itse, vaikka perinteisesti on ajateltu, ettd tyotd kehitetadn lahinna
esimichen ehdotuksesta tai midriyksestd. (Virtanen & Sinokki, 2014, 212.) Elimanhallinnan
tunne tarkoittaa taitoa selviytyi haasteista, joita thminen itse tai tydymparisto hénelle asettaa.
Tahin liittyy uskomus siitd, ettd omaan elimainsid voi vaikuttaa omilla ponnisteluillaan sen
sijaan, ettd ihminen olisi pelkdstddn kohtalon armoilla. Hallinnan tunteeseen kuuluvat sellaiset
psyykkiset, fyysiset ja sosiaaliset voimavarat, joiden avulla ihminen kykenee kasittelemain

ristiriitojaan omatoimisesti ja tavoitteellisesti. (Manka, 20006, 15.)
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3.2 Voimavarakeskeinen tyohyvinvoinnin malli

Tyon voimavaroissa nousevat esille (kuvio 3) sen voimaannuttavat piirteet eli esimiehen
antama sosiaalinen tuki, innovatiivinen ilmapiiri, tyén hallinta ja aktiivinen ty6. Se sisaltdd
vaikuttamisen mahdollisuuden, kehittymisen mahdollisuuden, ennustettavuuden ja oman
roolin selkeyden. Ryhmin voimavaroina olivat ryhmin keskindinen yhtendisyys ja autonomia.
Tyohyvinvointi mahdollistuu yksilén ja tyOpaikan, tyon, esimichen sekd tyOtovereiden

positiivisen ja aktiivisen vuorovaikutussuhteen myéta. (Manka, 2011, 72- 73.)

Tyohyvinvointi ilmenee yksilossd tyonilona ja tydnimuna sekd organisaatiossa voimavarana.
Ty6nimu on myo6nteinen voimavara joka lisid tyohon sitoutumista. Osallistava johtaminen,
sosiaalinen tuki tySyhteisOssd ja tiimimiinen toiminta ovat tyén myonteisid voimavaroja.
Hyvinvoivat tyontekijit tekevit hyvin tuloksen. Hyvi ilmapiiri luo luovuutta ja my6s
houkuttelee osaavia tyontekijoitad. Hyvissa tyoskentelyilmapiirissa kestetddn my6s paremmin

tilapiiset vastoinkaymiset. (Manka, 2011, 72- 73.)

TYON VOIMAVARATEKLAT:

* Jghtaminen

* Organistaation rakenne
* Kehittyminen
* Tydn hallinta

= Tydyhteisdn tuki

= YKSILON VOIMAVARAT:
* [tseluottamus
* Toivo

TYOHON LITTYVAT
KOKEMUKSET:

Tyonilo
Tyon merkityksellisyys

Sitoutuneisuus

TULOKSET YKSILON JA
ORGANISAATION
NAKOKULMASTA:

Tuloksellisuus

Hyvinvointi

Terveys

Kuvio 3. Voimavarakeskeinen tyohyvinvoinnin malli, (Manka, 2011, 73).
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3.3 Tyo6niloon vaikuttavat tekijit

TyGyhteisossd  tyonilon  tekijit koostuvat organisaation tyShyvinvointia —edistdvistd
ominaisuuksista ja tyOntekijistd itsestddn (kuvio 4). Ihannetapauksessa kaikki organisaation
ominaisuudet tukevat tybhyvinvointia. Kuitenkin tyontekiji itse tulkitsee ty6paikkaansa omien
asenteidensa pohjalta. Tulkintaan vaikuttavat tyontekijin psykologinen padoma, mahdollisuus
vaikuttaa tyohon, tyOyhteiso, terveys ja fyysinen kunto. Eri tyontekijéiden tyShyvinvointi
samassa tyoyhteisossid voi vaihdella suuresti. Tyonilo on yksilon ja tyéyhteison kokemus,
tunne. Kokemus vaihtelee ihmisen mukaan, eli se on yksil6llinen. Mitd useampi jisen
tyGyhteisOssd mitd useampi jasen tuntee itsensid hyvinvoivaksi, siti vahvemmin se vaikuttaa

tyoryhman hyvinvointiin. (Manka, 2011, 76.)

Opettajan tyossi koettu tyon ilo ehkiisee stressin syntymista ja korjaa sen atheuttamia haittoja.
Tyo6nohjauksessa opettajat pohtivat, mistd 10ytda péivittdin opettajan tyossa ilon atheita. Ilon
huomaaminen on taito, jota voi tietoisesti ja tarkoituksellisesti kehittda. Ilon nikeminen on
joskus helppoa ja joskus vaikeaa. Tyon ilon havaitseminen on yksil6llinen taito, mutta siind
harjaannuttamisessa opettajakollegat voivat huomattavasti auttaa. (Hyvinvointi opetustyOss,

1999, 55.)

1. ORGANISAATIO: 3. TYOYHTEISO:
Tavoitteellisuus Avoin vuorovaikutus
Joustava rakenne Tyoyheisotaidot

Jatkuva kehittyminen Ryhméin toimivuus

Toimiva tydympdéristd ASENTEET Pelisadnndt

5. YKSILO:
Psykologinen pddoma
Terveys ja fyysinen kunto

2. JOHTAMIMEN: 4. TYO:
Osallistava ja kannustava johtaminen Vaikuttamismahdollisuudet

Kannustearvo: oppiminen

Kuvio 4. Tyoniloon vaikuttavat tekijit, (Manka, 2011, 70).
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3.3.1 Hyvinvoiva organisaatio

Tavoitteellisuus kuuluu hyvinvoivan organisaation ominaisuuksiin. Jokainen ty6yhteison jasen
tietdd oman perustehtidvinsi ja sen, mitd hinen pitéisi siind saavuttaa. Organisaatiolla on selked
visio tulevaisuudesta seki strateginen toimintasuunnitelma sen toteuttamiseksi. Lisaksi se
suhteuttaa strategioitaan alati ymparistosta tuleviin viesteihin ja vaikuttaa siten aktiivisesti
tulevaisuuteensa. Strategioita laadittaessa henkilston olisi syytd osallistua mahdollisimman
laajasti jo tavoitteiden asettamiseen. Mitd enemman tyontekijit ovat mukana suunnittelemassa
strategioita, sen kiinnostuneempia he ovat toimimaan arjessa tavoitteiden mukaisesti. (Manka,

2011, 79, 83.)

Tyohyvinvointi ei synny organisaatiossa itsestdin, vaan edellyttda jirjestelmallistd johtamista,
strategista ~ suunnittelua,  toimia  henkil6stén  voimavarojen  lisddmiseksi  ja
tyohyvinvointitoiminnan jatkuvaa arviointia. Tyohyvinvoinnille asetetaan tavoitteet ja niiden
saavuttamista voidaan arvioida osana organisaation tavanomaista  strategiatyOta.
Tyohyvinvoinnin johtaminen onnistuu parhaiten niin sanotun voimaannuttavan tai jactun
johtamisen periaatteella. Jokainen tyGyhteison jisen on my6s itse vastuussa omasta

tyohyvinvoinnistaan. Tdtd vastuuta ei voi sdlyttdd yksinomaan esimiehen vastuulle. (Manka,

2011, 80.)

Hyvilld johtamisella esimies luo henkil6stolle tilaisuuksia onnistua ty0ssdan ja innostaa heita
sithen. Esimichen ammattitaidossa taito ja halu arvostuksen osoittamiseen ja luottamuksen
ylldpitimiseen luovat henkilostolle perusturvallisuuden tunteen, joka on tirked hyvinvoinnin
lihtokohta. (Virtanen & Sinokki, 2014, 147.) On tarpeellista luoda kulttuuria, johon kuuluu
my0s virheiden ja epdonnistumisten hyviksyminen ja niistd oppiminen. Hyvissa tyoyhteis6ssa
voidaan epionnistumisetkin kdydd lipi onnistumiskeskeisesti ja oppimiskokemuksina.
Keskitytadan asioihin, jotka menivit hyvin ja sithen mitd on opittu, mikid meni hyvin, mita pitaa
kehittdd, mitd opimme ja mitd viedddn ensi kerralla kdytint6on. (Salovaara & Honkonen,

2013, 56.)

Joustava rakenne mahdollistaa sen, ettd jokainen tyontekija pystyy tekemiin paitoksid omalla
alueellaan ja voi saada tietoa tyonsd pohjaksi. Tdlloin kokemuksena on, ettd tieto kulkee ja

aloitteellisuus lisddntyy. Tiimity6é lisdd aloitteellisuutta, vastuullisuutta, itsendisyyttd ja
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sitoutumista organisaation tavoitteisiin. Tiimissd tyoskentelyn avulla pystytadn hyodyntimidin
aikaisempaa paremmin ja monipuolisemmin henkil6ston osaamista. Tyontekija kokee tyonsa
sitd mielekkddmpind mitd suurempi mahdollisuus hinelld on osallistua paitéksentekoon joko

suoraan tai tiiminsd kautta. (Manka, 2011, 79, 84.)

Osaamisen jatkuva kehittiminen tekee tyoyhteisosta oppivan, jolloin se kykenee paremmin
selviytyméddn nopeasti muuttuvassa ymparistossd. Organisaatiossa jossa osaamista jatkuvasti
kehitetadn, yksiloiden, ryhmien tai koko organisaation oppiminen on samansuuntaista
organisaation tavoitteiden kanssa. Oppiminen edellyttid ajankdyton viljyyttd, vuorovaikutusta
ja innovatiivista ilmapiirid. Vastaavasti jannittynyt ilmapiiri, kiire ja henkinen kuormittuneisuus
eivat edistd oppimista, vaan johtavat sairastamiseen ja puolustavaan kayttdytymiseen ja ndin
ollen oppimisilmapiirin kéyhtymiseen. Fyysinen tyGympiristé vaikuttaa tyShyvinvointiin,
joten ensimmiiseksi kannattaa korjata tydympariston toimivuuteen liittyvit tekijat. (Manka,
2011, 84 - 85.) Hyva tyoymparisto ja hyvit asianmukaiset tyovalineet edistavat hyvinvointia
ty6paikalla. Ty6tehtdvit muuttuvat ja thmisten tyGtavat vaihtelevat, mutta tekniikkaa ei voida

muuttaa jatkuvasti. (Virtanen & Sinokki, 2014, 175.)

3.3.2 Ajanmukainen johtaminen

Hyviin esimiestoimintaan on liitetty kaksi ulottuvuutta: suorituksen johtaminen ja ihmisten
johtaminen. Suorituksen johtaminen on asiajohtamista. Sen osa-alueita ovat tavoitteiden
asettaminen, ohjaaminen ja neuvonta seka palautteen antaminen tehdystd tyostd. Thmisten
johtamiseen taas kuuluvat johdettavien kuunteleminen, oikeudenmukainen kohtelu ja
luottamuksen rakentaminen. Vanhastaan pidpaino on ollut asiajohtamisessa. Modernissa
johtamisessa on kysymys tilannejohtamisesta ja vuorovaikutuksesta. Siind sekd thmisten ettd
toiminnan johtaminen limittyvit. Suomalaisia esimichia syytetdan aika usein siitd, etteivit he
osaa johtaa ihmisid. Johtaminen on ymmirrettiva vuorovaikutukseksi, jossa kummallakin
osapuolella, niin esimiehelld kuin tyontekijilld, on oma roolinsa ja vaikutus toisiinsa. Hyvi

johtaminen aikaansaa hyvia tyGyhteisotaitoja ja painvastoin. (Manka, 2011, 95 - 96.)

Sinokki & Virtasen (2014) mukaan esimichen taidot ja erityisesti vuorovaikutustaidot

ratkaisevat viime kadessd, padstidnko organisaatiossa asetettuihin tavoitteisiin. Kunnioituksen
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ja luottamuksen ilmapiiri mahdollistaa innostuksen ja oppimisen. Johtamisessa ja esimiestyGssa
kaikki kehittyy ensin ajatuksena, jonka hyvd johtaja pystyy vilittimdin henkilostolle
tavoitteellisella vuorovaikutuksella. Esimichelle tirkeitd piirteitd ovat hyvin toimiva yhteistyo,
vaikutusvalta ja oikeudenmukaisuus. Hyvi esimies kunnioittaa ja arvostaa kaikkien tyota.
(Virtanen & Sinokki, 2014, 147.) Nykdsen (2010, 261) tutkimuksen mukaan henkil6sto
johtamisessa tulee tihdentdd aidon vilittimisen johtamisotetta, yhteistoiminnallisten tiimien
synnyttimistd, jaetun johtamisen kehittimistd sekd laajaa osallistumista niin suunnittelussa

kuin toteutuksessa.

Moderni johtajuus lisdd tyOtyytyviisyyttd ja tyOhyvinvointia, vihentdd sairauspoissaoloja ja
pienentad tyokyvyttomyyselakkeelle jadvien madrad. Aito ja hyva johtaminen kasvattavat
luottamusta ja titd mukaa tyOyhteisétaitoja sekd koko ryhmin suorituskykyd. Hyvi johtaminen
saa aikaan yhteistdi psykologista pddomaa. Se lisid ryhmin tai tiimin uskoa omiin
mahdollisuuksiinsa ylittdd esteitd, saavuttaa asetettuja tavoitteita ja toimia lannistumattomasti
niiden eteen. (Manka, 2011, 113-114.) Ristiriita - ja vaativissa tilanteissa esimiestyé korostuu,
silla kaikkia henkil6itd tulee kohdella arvostavasti. Menestyva johtaja luo hyvin ilmapiirin ja
vilittdd alaisistaan. Heiddn hyvinvointinsa on esimiehelle tirked asia. Puheeksi ottamisen
kulttuuria ja avointa kommunikaatiota on vaikeissa tilanteissa tirkedd noudattaa, myds

paatokset pitad perustella. (Jabe, 2012, 36.)

3.3.3 Toimiva tyoyhteiso

Tyoyhteisossd syntyvain luottamukseen tarvitaan avointa vuorovaikutuskulttuuria. Esimiechen
on luotava olosuhteita, jotka mahdollistavat yhteisen keskustelun perustehtivisti, tyosta ja
keskindisistd suhteista. Tyontekijoiden on omalta osaltaan oltava valmiita kiymiin keskustelua
ja vaikuttamaan sithen aktiivisesti omalla panoksellaan. Uudenlaisen vuorovaikutus- ja
tyokulttuurin aikaansaaminen vaatii vanhoista toimintamalleista luopumista sekd uudenlaisia
asenteita ja ajattelumalleja, kaikkien osallistumista, sitoutumista ja harjoittelua. Hyvian
vuorovaikutukseen kuuluvat ongelmien puheeksi ottaminen ja rakentavan palautteen
antaminen. Puheeksi ottamisen tapa on tirked, syyllisten hakemisen sijasta olisi hyva kysya,

miten asia voidaan ratkaista. (Manka, 2011, 121-122, 125-126.) Vuorovaikutuskulttuurin
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aikaansaaminen ei ole yksin johtajan vastuulla, mutta johtajan tulee olla sen kdynnistdjini ja

aloitteiden tekijana (Cantell, 2011, 64).

Avoin vuorovaikutus on toimivan tyoyhteison tirked ominaisuus. Tyépaikan avoimessa
vuorovaikutuksessa puhutaan tyGasioista, puhutaan rakentavasti niiden kanssa joita asia
koskee, puhutaan rakentavasti ja varmistetaan, ettd viesti on ymmirretty oikein. (Virtanen &
Sinokki, 2014, 166.) Yhteistoiminnassa ihmisten vililli tapahtuu jotakin molemmille
osapuolille merkityksellista. Yhteistoiminnallisuus edellyttaa sitoutumista.
Yhteistoiminallisuuden ilmeneminen ryhmissa on sitd, ettd kukin antaa tilaa toisille toimijoille,
kukaan ei ota liian suurta roolia ja ryhmissa puhutaan monikon ensimmaisessd persoonassa.

(Ménkkénen, 2008, 547 — 548.)

Toimivassa tyOyhteisossa tyOhyvinvoinnin perustana on tyOyhteison selked perustehtivi ja
peruspilareina tyontekoa tukeva organisaatio, tyontekoa palveleva johtaminen, selkeit téiden
jarjestelyt, yhteiset pelisidnnét, avoin vuorovaikutus ja toiminnan alinomainen arviointi.
Kaikissa tyopaikoissa on koko henkilostod koskevat yhteiset arvot, toimintamallit, ohjeistukset
ja laatujirjestelmat. Useisiin tyGtehtéviin liittyy méarayksia ja ohjeita, joita tyontekijoiden tulee
noudattaa. Tyoyhteison yhdessd sopimat pelisddnnot helpottavat jokaisen ty6ta. (Virtanen &

Sinokki, 2014, 163, 166.)

Ty6yhteison toimivuuden mittari on se, milli tavalla esimies ja tySyhteison jasenet
asennoituvat ristiriitoithin. Merkittavad on se, pyrkiiko tyGyhteisé 10ytimain ja poistamaan
konfliktin taustasyyt vai etsiiko se tapahtumiin syyllisid. Toimivassa ja keskustelevassa tiimissa
erimielisyydet otetaan asioina, joista pystytidn sopimaan. Parhaimmassa tapauksessa ne
auttavat ihmisid kehittimain toimintaansa. Kun opitaan kasittelemiin ristiriitoja, nithin ei

peliti tarttua jatkossa. (Jabe, 2010, 138.)

3.3.4 Tyon imu

Tyon tekemisestd syntyy iloa, kun tyd0 on mahdollista suorittaa loppuun, tychén pystyy

keskittymadin ja tyOssd on selkeit tavoitteet. Myos mahdollisuus saada tyOstd palautetta ja
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mahdollisuus itse hallita toimintaansa tuottavat iloa. Ty6n imu on positiivinen tila, jossa on

kolme ominaisuutta. Ne on koottu kuvioon 5.

1. TARMOKKUUS 2. OMISTAUTUMINEN 3. UPPOUTUMINEN
* Energisyys * Tydn * Voimakas
* Sinnikkyys merkityksellisyyden keskittyminen tydhdn
* Pyrkimys panostaa kokemus * Paneutuminen
tydhén * Innostus * Flow-tila
* VASTAKOHTA: * Ammattiylpeys
* Visymys * VASTAKOHTA:
* Kyynisyys

Kuvio 5. Ty6n imun osa-alueet, (mukaillen Manka, 2011, 141, 143).

Ty6 merkitsee jokaiselle useita eri asioita. TyO ja tyOstd saatava palkka mahdollistavat
kulutuksen, mutta tyé on my0s tirked keino oman identiteetin syntymiseen. Tyontekijin
tybmotivaatioon vaikuttaa paljolti henkilén kokemus tyon arvosta ja merkityksestd. Tdhin
vaikuttavat toisilta ihmisiltd saatu sosiaalinen arvostus ja itsearvostus. Arvostuksen saaminen
ja kokeminen lisddvit, yllapitdvit ja parantavat itsetuntoa. Arvostuksen saaminen lisdd

positiivista asennoitumista tyohon. (Virtanen & Sinokki, 2014, 207.)

Syva keskittyneisyyden tila, paneutuneisuus tyohon ja siitd koettu nautinto on tyohon
uppoutumista. Téstd johtuu, etta silloin aika kuluu huomaamatta ja irrottautuminen ty6sti voi
tuntua vaikealta. Tyon imu kannattelee myoOs kuormituksessa, jos tyé on mielekisti ja
tyontekijdd arvostetaan, kunnioitetaan ja tuetaan. Tyon imun keskeisimpid asioita on
myonteinen ammattiylped suhtautuminen omaan tyohén ja parhaimmassa tapauksessa

laajemmin koko ty6yhteis66n ja kaikkeen mika sithen liittyy. (Rauramo, 2008, 17.)

Ty6ssa on erilaisia vaatimuksia, kuten tyémairi, tyon vaikeus, ajan kaytto, tyon fyysinen tai
tunnekuormittavuus. Jos néitd vaatimuksia on liikkaa, ne muodostuvat rasituksiksi ja kuluttavat
voimavaroja. Jokaisessa tyGssd voi olla myOs erilaisia resurssitekijoitd, jotka yllapitivit ja
parhaimmillaan lisddvit tyon imua. Niitd ovat esimieheltd saatu tuki, vaikutusmahdollisuudet,
tyon palkitsevuus, tunnustus, kunnioitus ja tyon ilmapiiri. Kun tyé on kuormittavaa mutta

henkilé voi vaikuttaa omaan toimintaansa ja hin saa tukea niin esimieheltidn kuin
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ty6yhteisoltikin, tyohyvinvointi vihenee vain loivasti. Se voi jopa lisddntyd, jos ristiriidat
muuttuvat haasteiksi. Thminen on virked ja voimissaan ja kokee, etti hinen tekemistain

arvostetaan, hin haluaa saada tuloksia ja hin my6s nauttii tekemisistadn. (Jabe, 2010, 1006.)

3.3.5 Oma toiminta tyOyhteisOssi

Kaksi erilaista nikékulmaa samaan tyohon negatiivinen - tai positiivinen asennoituminen, se
kumpaan asennoitumiseen kiinnitimme huomion kasvaa. Myonteisistd tunteista saa voimia,
vastaavasti kielteiset tunteet syovit helposti energiaa. Tamin vuoksi ei ole yhdentekevia,
kumpaa asennetta ruokimme. Jokainen voi lisitdi omaa myOnteisyyttdan kiinnittamalld
péivittdin huomiota niihin asioihin, mitkd ovat hyvin tai etsimalld tydhonséd uusia nikékulmia.
Psykologista padomaansa voi kasvattaa harjoittelemalla porukalla tavoitteiden asettamista.
Miettimalld mitd hy6tyd on asetetuista tavoitteista, tunnistamalla esteitd niiden saavuttamisen
tielld ja miettimalld, minkilaista tietoa, taitoa tai tukea tarvitaan tavoitteisiin padsemiseksi.

(Manka, 2011, 199.)

Suomalaisille on leimallista negatiivisen puheen perinne ja sen sallittavuus. Sen sijaan
kysyttaisiin: Mitd sinulle kuuluu? kollegoilta kysytddn usein: Onko ollut kiirettd? Hyvia,
positiivisia asioita nostetaan esille vain harvoin, ja kielteinen puhe tarttuu yhteisossa helposti.
Samoin tarttuu my6s myonteinen puhe, joten omaa asennetta ja puhetapaa kannattaa miettia.
Vililli on itseddn katsottava peiliin ja kysyttivd, mitd voisi tehdd, jotta tyOyhteisé olisi

innostava, inspiroiva ja hyvinvoiva. (Salovaara & Honkonen, 2013, 20.)
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4 KAINUUN AMMATTIOPISTO

Kainuun ammattiopisto (KAO) on osa Kajaanin kaupungin koulutusliikelaitosta, johon
kuuluvat Kainuun ammattiopisto ja Kajaanin lukio. Kainuun ammattiopisto jirjestdd toisen
asteen ammatillista koulutusta nuorille ja aikuisille. Oppilaitos toimii Kainuun alueen
elinkeinoelimin ja ammatillisen osaamisen kehittijana. Kainuun ammattiopisto on aktiivisesti
mukana tySelimin kehityksessd ja ennakoi tySelimin muutoksia koulutustarjonnassaan.

(Kainuun ammattiopisto.)

Oppilaitos toimii valtakunnallisesti, vakituiset toimipaikat ovat Kajaanissa, Kuhmossa,
Kuusamossa, Suomusalmella ja Vuokatissa. Tdmin lisidksi aikuiskoulutuksella on toimipisteet
Sotkamossa ja Vantaalla. Kainuun ammattiopistossa ammatillisessa perusopetuksessa
opiskelee vuosittain n. 2600 nuorta ja aikuista. Muussa aikuiskoulutuksessa opiskelee n. 5000
aikuista ja niistd 450 on oppisopimusopiskelijaa. Oppilaitoksessa voi opiskella mm. seuraavia
perustutkintoja: ajoneuvoasentaja,  artesaani,  autonkuljettaja,  kokki,  tarjoilija,
levyseppahitsaaja, matkailupalveluntuottaja ja liiketalouden perustutkinto. Tyontekijoitd

oppilaitoksessa on lihes 450 ja liikevaihto oli 43, 6 miljoonaa euroa vuonna 2013. (Kainuun

ammattiopisto.)

4.1 Matkailu-, ravintola - ja talousala

Matkailu-, ravintola- ja talousala kuuluvat vahvimpiin kasvualoihin Suomessa. Niin ollen ala
tarvitsee jatkuvasti lisid monipuolisia osaajia. Matkailu-, ravintola- ja talousala tarjoavat
mielenkiintoisia ja kansainvalisid ty6 — ja uravaihtoehtoja kaikkialla Suomessa ja ulkomailla.
Pikaruokaravintolassa tai kahvilassa ty6skentely on usealle nuorella ensikosketus tyGeldimiin.

(Matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajanpalvelut.)

Ala tarjoaa my0Os hyvit etenemismahdollisuudet. Avoimia tyGpaikkoja on tarjoilijoille ja
kokeille. Monipuolisia tyOtehtdvii on ravintoloiden ja hotellien lisdksi kokous- ja

kongressikeskuksissa,  kylpyloissda,  hiihtokeskuksissa, = huvipuistoissa,  festivaaleilla,
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matkailumarkkinoinnissa ja erilaisissa ohjelmapalveluissa. (Matkailu-, ravintola- ja vapaa-

ajanpalvelut.)

Matkailu-, ravintola-, ja talousalan aloilla tehdddn toitd ihmisten parissa. Asiakaspalvelu on
tarked osa toimenkuvaa, timan lisaksi toimitaan tyoryhmissa. Alalla arvostetaan kiaden taitoja,
thmistuntemusta ja tirkeitd ominaisuuksia ovat hyva ja monipuolinen kielitaito, palvelualttius
ja kyky saada kidytinnon asiat rullamaan nopeasti vaihtuvissa ja kiireisissa tilanteissa. (Matkailu-

, ravintola- ja vapaa-ajanpalvelut.)

4.2 Kainuun ammattiopiston ravitsemisalan-tiimi

Kainuun ammattiopiston matkailu-, ravitsemis- ja talousala valmentaa tulevaisuuden
ammattilaisia hotelli- ja ravintola-alalle, matkailualalle, puhdistusalalle ja kotity6palveluihin.
Palvelualojen opiskelu on kannattavaa. Palvelua tuotetaan thmisid varten niin Kainuussa kuin
Koillismaalla. Palvelualojen toiminta lihtee asiakaslihtoisestd toiminnasta, asiakkaiden

tarpeista. (Kao, Maratalta moneen ammattiin.)

Toiminnan perusasioita ovat kansainvalisyys, yritysten kanssa tehtivd yhteisty6, uusien
trendien seuraaminen, omatoimisuus ja joustavuus. Tyollisyystilanne matkailu-, ravitsemis- ja
talousalalla on hyva. Kainuun ja Koillismaan yritykset tarjoavat tydssdaoppimispaikkoja
koulutuksen aikana ja koulutuksen jilkeen mahdollisuuden tyollistymiseen. (Kao, Maratalta

moneen ammattiin.)

Kainuun ammattiopiston ravitsemistiimissa tyoskentelee 13 opettajaa, niistdi kolme on
aikuisopetuksen opettajia ja kymmenen nuorisoasteen opettajia. Osa-aikaisia opettajia on
nuorisoasteella kaksi. Opetustoitd he pyrkivit jakamaan osastolta toiselle, etenkin nuoriso-
asteen opettajat osallistuvat aikuisopetukseen. Opetussuunnitelmaty6td opettajat tekevit
tiiviisti tiimind ja sen asian tiimoilta on ollut useita kokoontumisia. Tulevan kevidin aikana
nuoriso-asteen ja aikuisopetuksen opettajat tekevit yhdessd seuraavan lukuvuoden

tyosuunnittelun yhdessa. (Kananen, 2014.)

Kainuun ammattiopiston ravitsemistiimilli on ollut yhteisid kokoontumisia ensimmdisid

kertoja vuonna 2012, ja virallisesti tiimi on perustettu vuonna 2013. Kaon tiimit kokoontuvat
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keskimairin kerran kuukaudessa, ravitsemistiimi ei kokoonnu kokonaisuudessaan niin usein.
Ravitsemistiimissd on aikuispuolen opettajat eli opetusravintola Kisallin opettajat, he pitavat
omia kiytinnén tyon organisointipalavereja tarvittaessa. Sitten ovat nuoriso-asteen opettajat,

jotka pitavat omia jaksonvaihtopalavereitaan kerran kuukaudessa. (Kananen, 2014.)
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5 TOIMINTATUTKIMUKSELLINEN LAHESTYSMISTAPA

Toimintatutkimuksesta et ole yleisesti  hyviksyttyd, yksiselitteistd — maéritelmaa.
Toimintatutkimus voidaan mairitelld lihestymistavaksi, jossa tutkija osallistumalla tutkittavan
yhteison toimintaan yrittdd ratkaista jonkin tietyn ongelman yhdessé yhteison jasenten kanssa
osallistumalla tutkittavan yhteison toimintaan. Toimintatutkimuksessa perusideana on ottaa
ne ihmiset, joita tutkimus koskee, mukaan tutkimushankkeeseen sen tdysivaltaisina jdsenini.
Talloin pyritadn yhdessd toteuttamaan yhteisesti asetettuja paamairid. Toiminta ja sen
muuttaminen pohjautuu pitkille osallistujien tekemidin oman tyonsd reflektointiin. Idean
toteutettavaan muutokseen ei tarvitse tulla yhteison ulkopuolelta, vaan mieluummin sen omilta
aktiivisilta toimijoilta. Toimintatutkimuksessa tutkimus, muutos ja toiminta littyvat tiiviisti
toisiinsa. Toimintatutkimuksessa tavoitteena on itse asiantilan edistiminen osallistujien oman

toiminnan avulla. (Eskola & Suoranta, 2008, 127- 128).

Toimintatutkimuksen lihtékohtana on reflektiivinen ajattelu. Sitd kautta pyritddn padsemain
uudenlaiseen toiminnan ymmartimiseen ja kehittdmiseen. Sille on tunnusomaista toiminnan
ja tutkimuksen yhtiaikaisuus sekd pyrkimys saavuttaa tutkimuksesta vilitonta kaytannollista
hy6tyd. Toimintatutkimuksen padmadrind on sekd toiminnan tutkiminen ettd sen
kehittiminen. (Heikkinen, 2001, 170, 175.) Toimintatutkimuksen tarkoituksena on auttaa
thmisia tutkimaan todellisuutta, jotta sitd pystyttaisiin muuttamaan. Voidaan myos sanoa, etta
se auttaa ihmisid muuttamaan todellisuutta, jotta sitd voitaisiin tutkia. (Kemmis & Wilkinson,

1998, 21.)

Toimintatutkimus kohdistuu erityisesti sosiaaliseen toimintaan ja vuorovaikutukseen.
Toimintatutkimus on tavallisesti ajallisesti rajattu tutkimus- ja kehittaimisprojekti, minka aikana
suunnitellaan ja kokeillaan uusia toimintatapoja ja malleja kiytinnossid. (Heikkinen, Rovio &
Syrjald, 2008, 16- 17.) Tutkimuksen substanssi ja toimintatutkimuksen kohde voi olla mika
tahansa thmiseldmiin liittyvd asia. Olennaista on uuden tiedon tuottamisen lisdksi my6s pyrkid
tutkimisen avulla parantamaan mahdollisimman reaaliaikaisesti erilaisten asiaintilojen

muutosta sekd edistimain niitd tavalla taikka toisella. (Kuula, 1999. 11.)
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Toimintatutkimus on oman tyon kehittdmistd. Tyotehtivit edellyttivit lihes aina yhteisty6td
muiden kanssa. Tamin vuoksi tyon kehittiminen tarvitsee thmisten vilisen yhteistoiminnan ja
vuorovaikutuksen edistimistd. On my6s otettava huomioon muiden tehtivit, koko
organisaatio ja toimintaymparistd. Joskus on tarpeen laaja toimijoiden vilinen keskustelu
kehittimisen keinoista ja suunnasta. Tall6in toimintatutkimus laajenee yhteiskunnalliseksi ja
poliittiseksi, yhteisitd asioista neuvottelemiseksi. Ryhmien vilisten suhteiden tasolla pyritidn
ratkaisemaan eri ryhmien yhteistoiminnan ongelmia ja parantamaan niiden suhteita.
Organisaatiotason toimintatutkimusta on sovellettu isojen organisaatioiden esim. yritysten,
oppilaitosten tai kuntien kehittimiseen. Siind mddritellddn yhteison pitkin aika vilin
toiminnalliset kohteet. (Heikkinen, 2008, 17 - 19.) Toimintatutkimus on tilanteeseen sidottua,
yleensd yhteistyOtd vaativaa, osallistuvaa ja itseddn tarkkailevaa. Toimintatutkimus on
tutkimusta, jonka avulla pyritidn ratkaisemaan erilaisia kiytinnossd esiintyvid ongelmia,
parantamaan sosiaalisia kdytint6ja sekd ymmartimadn niitd entistd syvillisemmin mm.
tyGyhteisossd. Toimintatutkimus on tilanteeseen sidottua, yhteistyotd vaativaa, osallistuvaa ja

itseddn tarkkailevaa. (Metsimuuronen, 2008, 28.)

Perinteisessd tutkimuksessa yleensd selvitetddn, kuinka asiat ovat ja luodaan havaintojen
pohjalta teoreettista tietoa. Toimintatutkimuksessa tistd poiketen tavoitellaan kaytinnon
hyGtyd, kdyttokelpoista tietoa. Toimintatutkimus on hakenut vaikutteita pragmatismista ja
sosiaalitieteistd, kun taas perinteisen tutkimuksen esikuvana ovat olleet luonnontieteelliset
tutkimukset. (Heikkinen, 2008, 19.)Toimintatutkimuksen keskeisend ominaisuutena on pidetty

prosessin yhteisollisyyttd (Heikkinen, 2001, 170- 171, 179).

Toimintatutkimuksen piirteind ovat tiedon tuottaminen kdytinnén kehittdmiseksi ja
tyGyhteisdjen kaytintojen kehittiminen aiempaa paremmaksi ymmirrystd kayttamalld.
Toimintatutkimuksen luonteeseen kuuluu kiytinnén hyodyn, kiyttokelpoisen tiedon
tavoittelu. (Heikkinen, 2008, 16, 19.) Tutkimusstrategiana toimintatutkimus on kiytinnon
toiminnan ja teoreettisen tutkimuksen vuorovaikutusta (Aaltola, 2007, 25).  Tistid
niakokulmasta tarkasteltuna toimintatutkimuksen tutkimuksellinen lihestymistapa soveltuu
tybhyvinvointia kasittelevddn tutkimukseen. TyOhyvinvointiin vaikuttaa mitd enenevissi
madrin eri osapuolten sosiaalinen toiminta ja vuorovaikutus. Seuraavassa kuviossa (Kuvio 6)

kuvattiin tyohyvinvointi tutkimusprosessin kulkua toimintatutkimuksen syklin mukaan.
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Kehittdmisen - ‘ KAD:N

tySpajan arviointi: ravitsemistiimin
tydhyvinvoinnin

mielipidekysely kehittaminen

Interventia: Interventio:
Kehittimizen Nykytilan arvicinti:
L opettajat ja
tyopaja ravitsemistiimi:
Learning cafe - kyselylomake ja
menetelma SWOT-analyysi

Tulosten analysointi:
cizalldn analyysi, -
erittely, kvantificinti

Kehittdmiskohteet

Kuvio 6. Tyohyvinvoinnin kehittdminen toimintatutkimuksen syklissa, (mukaillen, Kemmis &

Wilkison, 1998, 22; Vilkka, 2005, 43).

Toimintatutkimuksen luonteeseen kuuluu, ettid siind pyritadn valamaan uskoa ihmisten omiin
kykyihin ja toimintamahdollisuuksiin, eli toisin sanoen voimaannuttamaan tai valtauttamaan
(empower) heitd. Tutkija kdynnistad muutoksen ja ndin ollen rohkaisee ihmisid paneutumaan
asioihin, jotta niitd kyetddn kehittimadn heidin omalta kannaltaan paremmiksi. (Heikkinen,
2008, 20.) Toimintatutkimus on yleisnimitys sellaisille ldhestymistavoille, joissa
tutkimuskohteeseen pyritain jollakin tavalla vaikuttamaan, tekemiin tutkimuksellisin keinoin

kiytinto6n kohdistuva interventio (Eskola & Suoranta, 2008, 120).

Interventio kohdistetaan niihin tekijoihin, joilla haluttu muutos on mahdollista saada
aikaiseksi. Interventioprosessin pédttecksi arvioidaan prosessin tuloksia asetettujen
tavoitteiden pohjalta. Tami edellyttdd, ettd muutokselle on asetettu mitattavat tavoitteet ja

tulosten arviointia on mahdollista tehda laajemmin eli vaikuttavuuden arviointina. Vaikutusten
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arviointi voi olla yksinomaan kohderyhmin mielipiteiden kerddmistd intervention jalkeen.
(Kananen, 2014, 58, 61, 63.) Tutkijan roolina toimintatutkimuksessa on osallistua tutkimaansa
toimintaan tehden tutkimuskohteessa tarkoituksellisen muutokseen tihtddvin valiintulon,
intervention. Toimintatutkimuksessa toimintatutkija on aktiivisessa roolissa, ollen vaikuttaja ja
toimija ja eikd hdn edes oleteta olevansa ulkopuolinen tai neutraali. Perinteisesti tutkijan

hyveini on pidetty ulkopuolisuutta ja objektiivisuutta. (Heikkinen, 2008, 19- 20.)

Toimintatutkimuksessa voidaan keritd maarillista aineistoa kuten kyselylomakkeella keritty
aineisto (Heikkinen, 2008, 104). Toimintatutkimus lihtee siitd, mihin perinteinen laadullinen
tutkimus loppuu. Toimintatutkimuksen luonteeseen kuuluu vaikuttaminen, ndin ei ole
laadullisen tutkimuksen kohdalla. Toimintatutkimuksessa voidaan kayttad laadullisen
tutkimuksen eri tiedonkeruu- ja analyysimenetelmid. Toimintatutkimukselle ei ole kehitetty
omia tiedonkeruu- eikd tiedon analyysimenetelmia ja toimintatutkimuksessa voidaan kayttaa

my0s kvantitatiivisia aineistonkeruumenetelmii. (Kananen, 2014, 27.)
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6 TUTKIMUSPROSESSI

Tassa tutkimuksessa kéytettiin sekd kvantitatiivista- ettd kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa.
Niilli kahdella eri tutkimusmenetelmalld pyrittiin  saamaan kattavampi kuva Kao:n
ravitsemistiimin ja opettajien tychyvinvoinnin tilasta. Ensin kartoitettiin tyohyvinvoinnin tilaa
niin tiimin kuin opettajien toiminnan osalta kvantitatiivisella tutkimuksella. Sitten aineistoa
syvennettiin kvalitatiivisella tutkimuksella. Tyohyvinvoinnin tilaa lihestyttiin kahdesta eri
suunnasta monimenetelmaiisesti eli kerddmalld sekd mdiirillinen ettd laadullinen aineisto.
Kahdesta eri ndkokulmasta pyrittiin saamaan vahvistusta samalle tutkimustulokselle eli
tulkinnalle (Kananen, 2014, 123). Kahdella eri tutkimusmenetelmilld pyrittiin saamaan my0s

selville Kao:n ravitsemistiimin ja opettajien tychyvinvoinnin kehittimistd vaativat kohteet.

Laadullisella eli kvalitatiivisella tutkimuksella tarkoitetaan Metsimuurosen mukaan (2001, 9.)
kokonaista joukkoa erilaisia tulkinnallisia tutkimuskaytant6jd. Laadullista tutkimusta tehtiessa
on perusteltua joka kerta erikseen rajata se, mitd on tekemassa (Tuomi & Sarajarvi, 2009, 67).
Miirillinen tutkimusmenetelma eli kvantitatiivinen menetelmé on tutkimustapa, jossa tietoa
kasitelldidn numeerisesti. Talld tarkoitetaan sité, ettd tutkittavia asioita ja niiden ominaisuuksia
kisitellddn yleisesti kuvaillen numeroiden avulla. (Vilkka, 2007, 14.) Eskola & Suorannan
mukaan (2008, 14) kvalitatiivisten ja kvantitatiivisten menetelmien vastakkainasettelu on
turhaa ja toisarvoista sekd harhaanjohtavaa silloin, kun sen avulla keskustellaan tutkimuksen
hyvyydesti ja huonoudesta. Heiddn mukaansa on tirkeintd tehdad hyvia tutkimusta erilaisilla
asianmukaiseen ongelmaan sopivilla menetelmilli. Vastakkainasettelu on turhaa ja

kvalitatiivisia ja kvantitatiivisia tutkimuksia voidaan yhdistdd (Tuomi & Sarajirvi, 2009, 65).

Toimintatutkimuksen avulla tutkijat/toimijat pyrkivdt kehittimadn sosiaalisia  tai
kasvatuksellisia kdytint6jddn sekd ymmartdimddn niitd ja toimintaolosuhteitaan entistd
syvillisemmin. Toimintatutkimus etenee jatkuvaan pohdintaan, keskusteluihin ja
neuvotteluihin pohjautuvana vaiheittaisena prosessina. (Sytjala, Ahonen, Syrjildinen & Saari,

1996, 30.) Laadullista tutkimusta voidaan luonnehtia prosessiksi. (kuvio 7).
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6. Tulosten analysointi: 7. Toinen interventio:
Tydhyvinvoinnin
kehittaminen
opettajaldhtbisesti

1. TyGhyvinvointi: sisdllan analyysi,- erittely,
Madrittely kvantifointi

Kehittdmisen kohteet Learning café -menetelma

5. Tutkimusprosessi
2. Opettajien Ensimmiinen interventio 8. Interventioprosessin

tyahyvinvonti kyselylomake, SWOT- arviointi
ana hyysi

3. Tydhyvinwoinnin -

portaat malli 4. Toimintatutkimus 9. Johtopaatdkset
Voimavarakeskeinen Pohdinta
tyohyvinoinnin malli

Kuvio 7. Tutkimusprosessin kulku, (mukaillen Vilkka, 2005, 43; Kananen, 2014, 58- 63).

6.1 Tutkimusongelmat ja tutkimuksen toteuttaminen

Timin opinndytetyon tarkoituksena oli selvittdd tyohyvinvointia ja sithen vaikuttavia tekijoitd
Kainuun ammattiopiston ravitsemistiimissd. Kehittimishankkeen tavoitteena oli kehittda
KAO:n ravitsemistiimissd  tyOhyvinvointia, yhteisollisyyttd ja  tyén mielekkyytta.
Henkil6kohtaisena tavoitteena oli lisitdi omaa tietimystd tyohyvinvoinnista ja sen
kehittdmisestd. Tavoitteena oli oman asiantuntijuuden lisdédminen liittyen tyohyvinvointiin.
Opinnaytetyon tutkimusongelmina olivat: Millainen on KAO:n ravitsemistiimin tyohyvinvointi? ja

Miten KAO:n ravitsemistizmin tyohyvinvointia voidaan kebittia?

Tassd  kehittdmishankkeessa —aineisto  kerdttiin  ravitsemisalan opettajille  tehtyjen
kyselylomakkeiden (liite 1) avulla. Kyselylomakkeissa kiytettiin sekd Likertin asteikkoa, ettd
SWOT-analyysid Tyohyvinvoinnin arvioinnin ja kehittimisen pohjana oli Rauramon (2012)

kehittama Tyohyvinvoinnin portaat -mallin kyselylomake.

SWOT-analyysissa kartoitettiin opettajien tyohyvinvointia sekd ravitsemistiimin vahvuuksia,

heikkouksia, mahdollisuuksia tai uhkia. SWOT-analyysi toteutettiin mukaillen Rauramon
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(2009) tyokirjan oman ja tyOyhteison tyOhyvinvoinnin tehtdvid. (Rauramo, 2012, 172 — 173;
Rauramo, 2009, 5-6.) Yksinkertaisimmillaan mittari voi olla yksi ainoa kysymys, mutta yleensa
mittari koostuu yhdesti tai useammasta osiosta. Mittarin kdyton perusajatuksena on tarkoitus

havainnoida ilmi6ta mahdollisimman objektiivisesti. (Metsamuuronen, 2003, 36.)

6.1.1 Aineistonkeruumenetelmat

Laadullisen tutkimuksen tavallisimmat aineistonkeruumenetelmit ovat haastattelu, kysely,
havainnointi ja erilaisiin dokumentteihin perustuva tieto. Naitd aineistonkeruumenetelmia
voidaan kiyttid joko vaihtoehtoisesti, rinnan tai eri tavoin yhdistettynd tutkimusresursseista ja
tutkittavasta ongelmasta kisin. (Tuomi & Sarajirvi, 2009, 71.) Kvalitatiivisen tutkimuksen
myota ovat yleistyneet useat sellaiset tiedonkeruutavat, joissa pyritddn ymmartimain toimijoita
heiddn itsensd tuottamien kertomusten, tarinoiden ja muisteluiden avulla. Till6in on
kysymyksessd elamakerrallinen lihestymistapa ja persoonallisiin dokumentteihin perustuva

tutkimus. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara, 2013, 217.)

Kysely toteutettiin internet-kyselynd Webropol-ohjelmaa kiyttien. T4alld vastausmenetelmalld
pyrittiin suojaamaan haastateltavien anonymiteetti verrattuna mm. sihkoépostilla ldhetettavaian
kyselyyn. KAO:n ravitsemistiimin tyShyvinvointikyselyyn vastattiin  Webropol-ohjelmalla.
Webropol on kyselytutkimussovellusohjelma, jolla voidaan luoda erilaisiin tarkoituksiin
tarkoitettuja kyselyitd. Kyselytyokaluun kuuluu my6s raportointi. Raportointiosiossa voidaan
seurata mm. prosenttilukuja ja keskiarvoja. (Webropol.) Kysely oli muotoiltu Webropol-
ohjelmaan niin, ettd ensin olivat Likert-asteikon kysymykset ja timan jilkeen SWOT-analyysin
nelikentat sijoitettuna allekkain niin, ettd ensin oli opettajan oman toiminnan analysointi ja sen

jalkeen saman aiheen ravitsemistiimin toiminnan analysointi.

Kyselyyn oli mahdollista vastata viikon ajan. Toimeksiantajan kanssa sovittiin ennakkoon
kyselyn toteutustapa ja -aika. Kysely oli auki Webropolissa viikon eli 10.3.2015 — 17.3.2015.
Kysely lahetettiin haastateltaville sahkopostitse. Viestiin oli liitetty linkki jolla paasi kyselyyn.
Viestin liitteend oli saatekirjelma (liite 2), jossa kerrottiin tutkimuksesta. Siind mainittiin my6s

tutkimukseen liittyvastda myohemmin pidettivista kehittimispalaverista. Kysely ldhettiin 13:lle
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KAO:n ravitsemistiimin opettajalle. Niitd opettajia, jotka eivit olleet vastanneet kyselyyn

16.3.2015 mennessa muistutettiin kyselystd sihkopostitse.

Tyohyvinvointi kyselyyn vastasi 10 opettajaa. Otoksen koko tulee aina harkita tarkkaan. Mitdin
oikeaa, joka tilanteeseen sopivaa otannan kokoa ei voi kuitenkaan kertoa. Otannan koko
riippuu aina perusjoukon koosta, sekd tutkittavasta asiasta. (Valli, 2001, 102.) Eskola &
Suorannan (2008) mielestd aineisto voi kvalitatiivisessa tutkimuksessa olla harkinnanvaraisesti,
teoreettisesti ja tarkoituksenmukaisesti poimittu tai sitten on kysymys harkinnanvaraisesta

naytteestd (Eskola & Suoranta, 2008, 61).

Lomakehaastattelulla tai lomakekyselylli ei ole kovinkaan paljoa tekemistid laadullisen
tutkimuksen kanssa, mutta siti on mahdollista kdyttda myo6s laadullisessa tutkimuksessa.
Kyselyyn vastanneet henkil6t voidaan vastaustensa perusteella tyypitelld laadullisiin luokkiin.
(Tuomi & Sarajarvi, 2009, 74 - 75.) SWOT-analyysi toimii tyckaluna pohdittaessa
organisaation tai tyOyhteison vahvuuksia, heikkouksia, mahdollisuuksia tai uhkia. SWOT-
analyysia voidaan kidyttdd my6s ratkaisukeskeisesti paneutumalla etenkin vahvuuksien
kehittimiseen ja mahdollisuuksien hyodyntimiseen. (Juhola, 2013, 66.) Lyhenne SWOT-
analyysi tulee englanninkielen sanoista Stregths (vahvuudet), Weaknesses (heikkoudet),
Opporttunities (mahdollisuudet) ja Threats (uhat). SWOT-analyysi on tarpeellinen viline
analysoitaessa tyOpaikalla tapahtuvaa oppimista ja sen toimintaymparistéd kokonaisuutena.
SWOT-analyysi on suositeltavaa tehdd ennen tyOpaikalla tapahtuvan oppimisen

suunnitteluvaihetta. (Sdadokset ja ohjeet.)

Laadullisessa tutkimuksessa el pyrita tilastollisiin pelkistyksiin, vaan niissd pyritddn kuvamaan
jotain ilmiota tai tapahtumaa. Niissd pyritidn myOs ymmirtimain jotain tiettyd toimintaa ja
antamaan teoreettisesti mielekids tulkinta jollekin ilmidlle. Laadullisessa tutkimuksessa on
merkittivia, ettd henkil6t, joilta tietoa kerdtddn, tietdvit tutkittavasta ilmi6std mahdollisimman
paljon ja heilld on kokemusta asiasta. Tdstd nikokulmasta tarkasteltuna tiedonantajien valinnan
ei pida olla satunnaista vaan harkittua ja tarkoitukseen sopivaa. (Tuomi & Sarajirvi, 2009, 85 -

86.)

Kyselylomakkeella tehdyssa tutkimuksessa tutkija ei vaikuta olemuksellaan eiké lisndolollaan

vastauksiin, toisin kuin haastattelussa. Kyselylomakkeessa on my6s mahdollista esittdd useita



36

kysymyksid, etenkin jos lomakkeeseen on laadittu valmiit vastausvaihtoehdot. Tutkimuksen
luotettavuutta parantaa se, ettd kysymys esitetddn jokaiselle tutkittavalle tdysin samassa
muodossa. Tutkimukseen eivit piise vaikuttamaan edes tutkijan ddnenpainot tai tauot sanojen
valilla. (Valli, 2001, 101.) Kysely on aineiston kerddmisen tapa, jossa kysymysten muoto on
vakioitu. Vakioinnilla tarkoitetaan sitd, ettd kaikilta vastaajilta kysytdin samat asiat samassa

jarjestyksessd. (Vilkka, 2007, 28.)

Leinosen vaitoskirjatutkimuksen (2012) mukaan Mixed methods liittyy useiden metodien ja
niiden aikaansaamien aineistojen yhdistimiseen samassa tutkimuksessa. Se korostaa pelkin
metodin sijasta ajattelun merkitystd suhteessa kohteeseen mm. miten metodiin liittyvit
ennakkokisitykset vastaavat tutkittavaa kohdetta ja sithen liittyvid oletuksia. Menetelmien
vilinen triangulaatio tarkoittaa yhteen aineistonkeruumenetelmiin liittyvid erilaisia
mittausmenetelmid, jolloin aineisto hankitaan samanaikaisesti. Menetelmien vilinen
triangulaatio tarkoittaa erilaisten aineistonkeruumenetelmien liittimistd samaan tutkimukseen
samanaikaisesti tai jaksottaisesti. (Leinonen, 2012, 52.) Triangulaatiolla tarkoitetaan erilaisten
aineistojen, teotioiden, ja/tai menetelmien kayttimistd samassa tutkimuksessa. Triangulaation
kiyttéd perustellaan silld, ettei yhdelld tutkimusmenetelmalld saada tarpecksi kattavaa kuvaa
tutkimuskohteesta. Lisiksi uskotaan, ettid kotjataan luotettavuusvirhettd, koska yksittdinen
tutkimusmenetelma kuvaa kohdetta vain yhdestd nidkokulmasta. Menetelmitriangulaatiolla
tarkoitetaan sitd, ettd yhdessd tutkimuksessa tutkimuskohdetta tutkitaan useilla eri

aineistonhankinta- ja -tutkimusmenetelmilld. (Eskola & Suoranta, 2008, 68, 70.)

6.1.2 Aineiston analyysitavat

Tavallisesti kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineiston kerddminen ja analysointi tapahtuvat
ainakin osittain yhtd aikaa. Gronforsin mukaan (1985) aineiston analysoinnissa yhdistyvit
analyysi ja synteesi, eli analyysissa keritty aineisto puretaan kasitteellisiksi osiksi ja synteesin
avulla niin saadut osat kootaan jilleen tieteellisiksi johtopaiatoksiksi. TAtd toimintaa nimitetadin
abstrahoinniksi. Tutkimusaineisto jirjestetiin sellaiseen muotoon, ettd sen perusteella tehdyt
johtopiditokset pystytddn irrottamaan yksittisistd henkilOistd, tapahtumista sekd lausumista ja

ne voidaan siirtdd yleiselle kisitteelliselle ja teoreettiselle tasolle. Ennen varsinaista aineiston
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analysointia aineisto on saatettava sellaiseen muotoon, ettid analysoiminen on mahdollista.
Tavallisesti muistiinpanot tai haastattelut litteroidaan eli kirjoitetaan puhtaaksi. Voidaan tehda
my0s valikoituja litterointeja eli litteroidaan vain sellaiset osta, jotka ovat oleellisia tutkimuksen
raportoinnissa. (Gronfors, 1985, 145, 156; Metsimuuronen, 2008, 48.) Maiarillisessa
tutkimuksessa tutkimusaineiston keraaminen, tutkimusaineiston tarkastelu sekd analysointi ja
tulkinta ovat erillisid vaiheita. Aineiston kasittely alkaa, kun aineisto on keritty. Aineiston
kasittely tarkoittaa sitd, ettd lomakkeilla saatu aineisto tarkistetaan, tiedot syotetddn ja
tallennetaan sellaiseen muotoon tietokoneelle, ettd sitd voidaan tutkia numeraalisesti. TAssa

kiytetddn apuna taulukko- tai tilasto-ohjelmia. (Vilkka, 2007, 164.)

Sisillon analyysissd pystytddn erottamaan kaksi tapaa: sisillon analyysi ja sisdllon erittely.
Sisallon analyysissa pyritdian selittimadn aineistoa sanallisesti tiivistetyssd ja yleisessa
muodossa. Tavoitteena on aikaansaada sanallinen ja selked kuvaus siiti, mitd aineisto
tarkoittaa.  Tédssd  edellytetidin  aineiston  tiivistimistdi ja  uutta  muotoilua.
Sisillonanalyysinvaiheita ovat: aineiston pelkistiminen eli redusointi, klusterointi ja
abstrahointi. Klusteroinnissa koodattu aineisto analysoidaan ja etsitddn samanlaisuuksia tai
eroavaisuuksia. Samaan asiaan liittyvit kasitteet ryhmitellidn yhdeksi luokaksi ja nimitetddn
sisaltéd kuvaavalla nimelld. Abstrahointivaiheessa erotetaan oleellinen tieto epidoleellisesta,
muodostetaan kasitteisto ja luokituksia yhdistetadn laajemmiksi kisitteiksi. Sisdllon analyysi
voidaan tehdd joko aineisto- tai teorialdhtoisesti. Sisallon erittelyssa aineistoa voidaan kuvata

my0s kvantitatiivisesti. (Kananen, 2014, 112.)

Laadullisen aineiston analyysin tarkoituksena on luoda aineistoon selkeyttd ja niin tuottaa
uutta tietoa tutkittavasta asiasta. Analyysilld pyritidn aineisto tiivistimdin kadottamatta
kuitenkaan sen  sisdltimdd  informaatiota. (Eskola &  Suoranta, 2008, 137.)
Analyysimenetelmind voidaan kayttid kaikissa laadullisissa tutkimuksissa sisdllonanalyysia.
Sisillonanalyysi on tekstianalyysid, ja sitd pidetddn paitsi yksittdisend metodina my6s viljind
teoreettisena kehyksend, joka voidaan liittdd erilaisiin analyysikokonaisuuksiin. Voidaan sanoa,
ettd monet eri nimilli kulkevat laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmit perustuvat
periaatteessa  tavalla tai toisella  sisdllonanalyysiin.  Sisallonanalyysi sopii  hyvin
strukturoimattomankin aineiston analyysiin. Télld analyysimenetelmilld yritetddn saada
tutkittavasta ilmiostd kuvaus tiivistetyssa ja yleisessa muodossa. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, 91,

103 — 104.)
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Sisdllénanalyysi kisitteend tarkoittaa niin sisdllon analyysid kuin sisidllon erittelyd. Analyysissi
tuotettu aineisto voidaan kvantifioida, se tarkoittaa analyysin jatkamista siten, ettd sanallisesti
kuvatusta aineistosta tuotetaan mairillisid tuloksia. Sisdllonanalyysia pystytddn jatkamaan
luokittelun tai kategorioiden muodostamisen jalkeen kvantifioimalla aineisto. Tama tarkoittaa,
ettd talloin aineistosta lasketaan, kuinka monta kertaa sama asia esiintyy esim. haastattelijoiden
kuvauksissa tai kuinka monta kertaa tutkittava ilmaisee saman asian. (Tuomi & Sarajirvi, 2009,
107, 120.) Laadullisen aineiston analyysissd on kysymys aineiston jirjestimisestai muotoon,
jossa sitd on mahdollista eritelld vastausten etsimiseksi tutkimusongelmiin. Analyysi on uusien
merkitysten rakentamista. (Eskola & Suoranta, 2008, 225.) Sisallonanalyysilld tarkoitetaan niin
laadullista sisillonanalyysia kuin sisillon maarallistad erittelyd ja nditd molempia pystytdin
hy6dyntimaidn samaa aineistoa analysoidessa. Sisillonanalyysia on mahdollista jatkaa
tuottamalla sanallisesti kuvatusta aineistosta mairallisid tuloksia. Tutkimusaineiston
laadullisessa sisdllonanalyysissa aineisto ensin pilkotaan pieniin osiin, abstrahoidaan ja lopuksi
jarjestetidn uudelleen uudenlaiseksi kokonaisuudeksi. (Kwvalitatiivisten —menetelmien

oppimisymparisto, KvaliMot.)

Aineistosta voi nostaa esiin tutkimusongelmia selvittivid teemoja. Téilléin on mahdollista
vertailla tiettyjen teemojen esiintymisti ja ilmenemista aineistossa. Aineistosta on mahdollista
poimia sen sisiltimit keskeiset aiheet ja nidin esittdid se kokoelmana erilaisia
kysymyksenasetteluja. (Eskola & Suoranta, 2008, 174.) Teemoittamisessa on kysymys
aineiston pelkistimisestd etsimilld tekstin merkittivimmat asiat. Teemojen kautta pyritidn
tavoittamaan tekstin merkityksenantojen ydin. Teemat liittyvat tekstin sisaltoon eivitka

niinkadn sen yksittéisiin kohtiin. ( Moilanen & Riiha, 2007, 55.)

Teemoittelu voi olla periaatteessa luokituksen kaltaista, mutta teemoittelussa painottuu mitéd
kustakin teemasta on sanottu. Lukumiirilli on tai ei ole merkitystd, se riippuu laadullisen
tutkimuksen perinteestd. Teemoittelussa on kysymys laadullisen aineiston pilkkomisesta ja
ryhmittelysté erilaisten aihepiirien mukaan. Téll6in on mahdollista vertailla tiettyjen teemojen
esiintymistd aineistossa. Aineisto voidaan ennen varsinaisten teemojen etsimistd ryhmitelld
mm. idn, sukupuolen tms. mukaan. Alustavan ryhmittelyn jilkeen aineistosta lihdetddn
etsimddn varsinaisia teemoja eli aiheita. Ideana teemoittelussa on etsid aineistosta tiettya
teemaa kuvaavia nakemyksid. (Tuomi & Sarajirvi, 2009, 91.) Teemojen muodostamisessa

voidaan kidyttdd apuna koodausta tai kvantifiointia. Taulukointien avulla voidaan havainnoida
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sitd, mitki tekijit aineistossa ovat keskeisid ja niille mietitidn yhdistdva nimittijid eli teemoja.

(Kvalitatiivisten menetelmien oppimisymparisto, KvaliMot.)

Avoimin kysymyksin annettuja vastauksia voidaan analysoida tilastollisin menetelmin.
Vastaukset tulee luokitella ryhmiin ja luokittelua tehtdessd tulee ennakkoon miettid ja
tarkastella saatuja vastauksia, ettd saadaan selville, millaisia luokkia vastauksissa esiintyy. (Valli,
2001, 110.) Laadulliseen aineistoon voidaan soveltaa myos mairillistd analyysia. Se voi olla
mm. aineiston mairillista kisittelyd tuotoksia laskemalla, luokittelua erilaisten tekijéiden
mukaan. Aineistosta nousevia seikkoja voidaan my6s eritelld tarkkoina lukuina taulukoinnin
avulla. (Eskola & Suoranta, 2008, 164.) Laskemisella laadulliseen aineistoon pédsee joskus
paremmin kiinni kuin vain lukemalla sitd uudestaan ja uudestaan. Laskemalla saa myos
varmuuden siitd, ettd tutkimuksen tuloksina esitetyt padtelmat eivit pohjaudu vain ("mutu”)

tuntumaan. (Kvalitatiivisten menetelmien oppimisympiristo, KvaliMot.)

6.2 Kehittimispalaveri Learning cafe menetelmaa kayttden

Tutkimustulosten pohjalta nostettiin esille KAO:n ravitsemistiimin tyShyvinvointiin liittyvid
kehittimiskohteita. Tutkimuksesta nostettiin esille kolme teemaa, joita kasiteltiin
kehittimispalaverissa. Tutkimuksessa kehittimistd vaativista tychyvinvoinnin osa-alueista
keskusteltiin ennen kehittimispalaveria toimeksiantajan kanssa. . Tyohyvinvoinnin
kehittiminen tapahtui opettajaldhtoisesti tyOpajatyyppisessd interventiossa Learning cafe

menetelmad kéyttden. Tutkija ohjasi Learning cafe -tyopajan tyoskentelya.

Learning cafe on keskusteluun, tiedon tuottamiseen ja siirtdmiseen tarkoitettu
yhteistoimintamenetelma. Se soveltuu hyvin 12 hengen ja sitd suuremmille ryhmille tiedon
luomiseen. Menetelmissi yleiso jactaan poytiin, ja ndissd poydissa kukin kisittelee eri teemaa
omista nikékulmistaan kisin. Kussakin poydissa on kirjuri, joka pysyy paikoillaan, kun muut
siirtyvit pOydidstd toiseen. Niin kaikki péydit kdydddn ldpi ja osallistutaan keskusteluun.
Taman jalkeen keskustelun tulokset kitjataan joko flippitaululle tai suoraan péydalld olevalle
paperiselle poytiliinalle. Tilaisuuden tarkoitus on olla rento ja keskusteluun rohkaiseva, joten

nimensd mukaisesti kahvilamainen ilmapiiri on suositeltava. (Wikipedia, Oppimiskahvila.)
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Prosessin kuluessa poytiryhmien jisenet vaihtavat poydistd toiseen, jolloin ryhmi pohtit
aiempia tuotoksia ja ideoi niitd eteenpiin. Keskustelu on tirkedssi roolissa menetelmaissa,
omien nikemysten selittiminen ja yhteisen ymmairryksen l6ytiminen. Menetelmid opettaa
myOs yhteisten ratkaisujen tekemistd. Toisten selityksid voi kommentoida ja kyseenalaistaa,
mutta on tirkeda pyrkid konsensukseen eli ryhmin yhteisen mielipiteen loytimiseen.
(Ryhmityot ja — keskustelut) Seuraavassa kuvioissa (kuvio 8) on esitelty KAO:n

tyohyvinvoinnin kehittimispalaverin kulku kayttien interventiona Learning café -menetelmaa.

1 6. IDEOINTI
OPPIMISYMPARISTON KESKUSTELU (20 min)

JARJESTAMINEN KOMMENTOINTI
3 TEEMAA/POYTAA JOKAINEN OSALLISTUU

7. POYTIEN VAIHTO

2. OHJEISTUS

TAVOITE: 5.POYDILLE VALITAAN S TERDAAN USE(TA

VAIHTOJA

YH]’EIS@LLI§YY§ PUHJOHT/KIRJURI TARVITTAESSA
TYOYHTEISOSSA

9. PUHEENJOHTAJAT
4. OPETTAIJIEN ES!_TTELEVAT
JAKAMINEN RYHMIIN KEHITTAMISOHTEIDEN

3. TEEMAT NOUSEVAT
TUTKIMUSTULOKSISTA

TEEMOILLE VALITAAN
POYDAT

Kuvio 8. Tyohyvinvoinnin kehittimispalaverin prosessi, menetelmind Learning café,

(Ryhmityo6t ja -keskustelut).

Oppimiskahvilan poydissd keskustelu kidynnistetddn tilanteeseen sopivalla virikkeelld tai
kysymykselld ja sitd voi tukea esim. yhteinen luento. Kussakin péydassi olijat keskustelevat ja
kirjoittavat poytddn ideoitaan ja ajatuksiaan. Menetelmin ohjaaja on maidrannyt aikarajan,
jonka umpeutuessa keskustelijat siirtyvit toisiin poytiin. Kirjurit jadvit omiin poytiinsa.
Siirtyminen voidaan tehdi joko jirjestelmillisesti tai satunnaisesti, tavoitteena on kuitenkin
ettd sama seurue ei pysy yhdessé, vaan keskustelijat hajautuvat eri paikkoihin. Kirjurin tehtivin
on tiivistdd nopeasti sithen mennessi kayty keskustelu, josta jatketaan eteenpiin. Poytien

vaihtoja tehddidn niin paljon, ettid jokainen on ehtinyt tutustua kaikkiin poytiin. Lopuksi
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voidaan kunkin poydin tulokset purkaa yhteisesti, mutta se ei ole kuitenkaan valttimitonta,
silla kaikki ovat kdyneet kaikissa poydissa. (Wikipedia, Oppimiskahvila.) Kaikkien poytien
puheenjohtajat kokoavat yhteenvedon keskusteluista ja tuovat tulokset yhteiseen tarkasteluun.
Learning café -menetelma edistid hiljaisempien osallistujien osallistumista, ratkaisujen

16ytymista hankaliin kysymyksiin seki yhteisen ymmarryksen syntymista. (Verkostojohtamisen

opas.)

6.3 Luotettavuuden arviointi

Hyvi tutkimus noudattaa aina hyvai tieteellistd praktiikkaa. Tilld tarkoitetaan sitd, ettd
tutkimuksen, kysymyksenasettelu, tavoitteet, aineiston kerddminen ja Kkasittely, tulosten
esittiminen ja aineiston sailytys eivit loukkaa tutkimuksen kohderyhmai, tiedeyhteis6a eikd
hyvia tieteellistd tapaa. Tutkija itse on vastuussa omassa tutkimuksessaan tehdyistd valinnoista

ja nithin kaytetyista perusteluista. (Vilkka, 2007, 90.)

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella reliabiliteetti ja validiteettitermeilla.
Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta, eli kykyid antaa ei-
sattumanvaraisia tuloksia. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara, 2013, 231.) Aineiston tulkinta on
reliaabeli silloin, kun se ei sisdlli ristiriitaisuuksia ja sitd voidaan tarkastella realistisen
luotettavuusnikemyksen sanastona (Eskola & Suoranta, 2008, 213). Molemmat termit
tarkoittavat luotettavuutta, mutta reliabiliteetti tarkoittaa tutkimuksen toistettavuutta. Jos
mitattaisiin samaa ilmioétd monta kertaa samalla mittarilla, kuinka samanlaisia tai toisistaan
poikkeavia vastauksia olisi mahdollista saada. Kun mittari on reliaabeli, olisivat vastaukset eri

mittauskerroilla melko lailla samanlaisia. (Metsimuuronen, 2003, 43.)

Validius on tutkimuksen arviointiin liittyvd késite. Se tarkoittaa mittarin tai
tutkimusmenetelmin kykyd mitata sitd, mitd on tarkoituskin mitata. (Hirsijirvi, Remes &
Sajavaara, 2013, 231.) Realistisessa luotettavuusnikemyksessa, jossa tutkimusteksti on ikkuna
todellisuuteen, kiytetddn perinteistd validiteetin kisitettd. Se jaectaan ulkoiseen ja sisdiseen
validiteettiin. Sisdiselld validiteetilla (pétevyydelld) viitataan tutkimuksen teoreettisten ja
kasitteellisten maarittelyjen yhteneviisyyteen. Sisdiselld validiteetilla osoitetaan tutkijan

tieteellisen otteen ja tieteenalansa hallitsemisen voimakkuutta. (Eskola & Suoranta, 2008, 213.)
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Ulkoinen validius kisittdd yleisesti ottaen tarkastelun siitd, kuinka yleistettdva tutkimus on.
Sisdinen validiteetti tarkoittaa tutkimuksen omaa luotettavuutta. Sisillon validius on enemman
kisitteellinen tai teoreettinen. Sisillon validiteetin selvittelyssd tutkitaan, ovatko mittarissa tai
tutkimuksessa kiytetyt kasitteet teorian mukaiset ja oikein operationalisoidut. Iisaksi

tarkastellaan, kattavatko kisitteet riittdvin laajasti kyseisen ilmion. (Metsdamuuronen, 2003, 35,

43)

Hirsijarvi ym. (2013) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuutta kohentaa tutkijan tarkka
kuvaus tutkimuksen toteuttamisesta. Tarkkuus koskee tutkimuksen kaikkia vaiheita. Aineiston
kerddmisen olosuhteet olisi selostettava selvisti ja totuudenmukaisesti. MyOs analyysin eri
vaiheet tulisi kuvata mahdollisimman tarkasti. Niin laadullisen kuin mairillisen tutkimuksen
validiutta voidaan tarkentaa kidyttimilld tutkimuksessa useita menetelmid (triangulaatio).

(Hirsyjarvi, Remes & Sajavaara, 2013, 233.)
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7 TULOSTEN KUVAUS

Tassda luvussa esitellidn tychyvinvointitutkimuksen tuloksia, joita hyodynnettiin Kao:n
ravitsemistiimin ja opettajien tyShyvinvoinnin kehittdmisessd. Tuloksia tarkastellaan
kyselylomakkeiden (Likertin asteikko) ja SWOT-analyysin mukaisesti. Tutkimustuloksilla
haettiin vastausta tutkimusongelmiin: Millainen on KAO:n ravitsemistiimin tyohyvinvointia?
Miten KAO:n ravitsemistiimin tyShyvinvointia voidaan kehittdd? Vastauksien saamiseksi
tutkimusongelmiin tutkimuksessa kaytettiin sekd mairallistd ettd laadullista aineistoa. Eskola
& Suorannan (2008, 68) mukaan triangulaation kiyttéd perustellaan silld, ettei yhdelld
tutkimusmenetelmalld saada tarpecksi kattavaa kuvaa tutkimuskohteesta. Menetelmien vilinen
triangulaatio  tarkoittaa ~ yhteen  aineistonkeruumenetelmdin  liittyvia  erilaisia
mittausmenetelmia, jolloin aineisto hankitaan samanaikaisesti (Leinonen, 2012, 52).

Tutkimuskysely lihetettiin 13 opettajalle ja kyselyyn vastasi 10 opettajaa (n=10).

7.1 Tulosten kuvaaminen, mairillinen aineisto

Miirillisen aineiston kysymykset ikad, tyoskentely nuorisoasteella, aikuispuolella tai

molemmissa ja tyokokemus KAO:n ravitsemisalalla on analysoitu kédyttien Microsoft Officen
tekstinkasittelyohjelmaa ja Excel-taulukkolaskentaohjelmaa. Tyohyvinvointikyselyn keskiarvo-
taulukko on analysoitu kayttien Microsoft Officen FExcel taulukkolaskentaohjelmaa.
Tutkimukseen vastanneiden ikdjakauma (kuvio 9) jakaantui tasaisesti vastaajien kesken.
Vastaajista ikdluokkaan 61-70 vuotta kuului neljd opettajaa, joten tutkimukseen vastanneiden

keski-ikd oli melko korkea. Ikdluokkaan 51-60 vuotta vastaajista kuului 3 ja ikdluokkaan 41 —

50 kolme opettajaa.
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Ika

®41-50
H51-60
N 61-70

Kuvio 9. Kyselyyn vastanneiden ikdjakauma. (n=10)

Tutkimuksessa kartoitettiin opettajien tyoskentelypaikkaa ravitsemistiimissd. Suurin osa (kuvio
10) eli 7 opettajaa vastanneista tyoskenteli nuoriso-opetuksessa, 2 vastanneista tyoskenteli seké
nuoriso- ettd aikuisopetuksessa ja yksi vastanneista tyoskenteli aikuisopetuksessa. Suurin osa

kyselyyn vastanneista tyéskenteli nuoriso-opetuksessa.
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Tyoskentelee nuorisopuolella, aikuispuolella
tai molemmissa

m Nuorisopuolella
m Aikuispuolella

» Molemmissa

Kuvio 10. Tyo6skentelypaikkojen jakautuminen tutkimuksessa nuoriso-opetuksen ja

aikuisopetuksen valilld. (n=10)

Tutkimuksessa tiedusteltiin opettajien tyokokemusta (kuvio 11) KAO:n ravitsemisalalla.
Opettajista 6 oli tyoskennellyt yli 21 vuotta KAO:lla ravitsemisalan opettajana. Vastaajista 1
oli tyoskennellyt 11-15 vuotta, 6-10 vuotta oli tyoskennellyt 1 opettaja ja 2 opettajaa oli

tyoskennellyt 0-5 vuotta.
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Tyokokemus KAO:n ravitsemisalalla

m0-5v
m6-10v
mii-iSv

= 21 v tai enemman

Kuvio 11. Opettajien tytkokemus KAO:n ravitsemisalalla. (n=10)

Tutkimuksessa arvioitiin tyohyvinvointia kayttien Likertin asteikkoa (kuvio 12) seki yksilon
ettd ravitsemistiimin nikékulmasta. Arvioinnin pohjana oli Maslowin (1943) mairittelema ja
Rauramon (2012) kehittima tyohyvinvoinnin portaat -malli. Kyselyssd —arvioitiin
psykofysiologisia perustarpeita, turvallisuuden tarvetta, liittymisen tarvetta, arvostuksen
tarvetta ja itsensd toteuttamisen tarvetta. Kuviossa (kuvio 12) on kuvattu rinnakkain opettajien

tyohyvinvoinnin keskiarvot ja ravitsemistiimin hyvinvoinnin keskiarvot.
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Tyohyvinvointikyselyn keskiarvot tyohyvinvoinnin portaat-
maxs Mallin mukaan

4 3.8 3,7 3,7

[l Oma toiminta [ Tiimin toiminta
1= toteutunut heikosti, 2 = jonkin verran, 3 = padosin, 4 = hyvin, 5 = toteutunut taysin

Kuvio 12. KAO:n ravitsemistiimin ja opettajien tyohyvinvointikyselyn keskiarvot.

7.1.1 Opettajien keskiarvot tyShyvinvointikyselyssa

Opettajien psykofysiologiset perustarpeiden keskiarvo oli 3,8. Niihin perustarpeisiin kuuluivat
terveelliset elintavat, kuten kohtuullisuus alkoholinkédytdssd, tupakoimattomuus, litkunta,
ravinto, painon hallinta, lepo ja uni. Tama oli opettajien kyselyn korkein keskiarvo.
Turvallisuuden ja liittymisen tarpeiden keskiarvo opettajilla oli 3,7. Turvallisuuden tarpeeseen
opettajilla kuuluivat turvalliset ergonomiset ja sujuvat tyo- ja toimintatavat, uskallus tarttua
epikohtiin, hyvit kdytOstavat, vastuiden ja oikeuksien tiedostaminen ja niiden mukaan

toimiminen seka taloudellinen tilanne.

Arvostuksen tarve sai heikoimman kesiarvon opettajien kyselyssi, se oli 3,2. Tahin osioon

kuuluivat aktiivinen rooli organisaation kehittimisessd ja toiminnassa, itsearvostus,
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myonteinen mind-kuva ja oman tyon arvostus. Itsensd toteuttamisen tarpeen keskiarvo oli
opettajilla 3,4. Oman ty6n hallinta ja osaamisen ylldpito, oppimisen ja oivaltamisen ilo ja luova
toiminta kuuluivat tdhdn itsensd toteuttamisen tarpeen kohtaan. Tama keskiarvo oli toiseksi

heikoin.

7.1.2 KAO:n ravitsemistiimin keskiarvot tyohyvinvointikyselyssa

Ravitsemistiimin toiminnan kyselyssid psykofysiologisten perustarpeiden keskiarvo oli 2,6.
Sithen  kuuluivat ty6kuormituksen —siddtely, tyOpaikkaruokailu ja tyoterveyshuolto.
Turvallisuuden tarpeen keskiarvo ravitsemistiimissi oli 3,3, se oli tiimin toiminnan korkein
keskiarvo. Tdhdn osioon kuuluivat tyOsuhteen pysyvyys, turvallinen tyGympiristd niin

teknisesti kuin toiminnallisesti, tyosuojelu ja yhteistoiminnan toteutuminen.

Liittymisen tarpeen keskiarvo oli 2,8. Tiahan portaaseen kuuluivat tyoyhteison hyva ilmapiiri,
hyvit kokouskiytinnoét, yhteistydon sujuminen, konfliktien kasittely, johtaminen, ty&paikan
sisdisten ja ulkoisten tukkiverkostojen hyoédyntiminen. Arvostuksen tarpeen keskiarvo
ravitsemistiimin toiminnassa oli heikoin, se oli 2,5. Tdhdn portaaseen kuuluivat hyvinvointia
ja tuottavuutta tukevat arvot, kehitystoiminta seka palaute-, palkka-, ja palkitsemisjarjestelmit,
henkil6ston osallistaminen sekd avoin ja sujuva tiedonkulku. Ravitsemistiimin toiminnassa
itsensd toteuttamisen tarve sai keskiarvoksi 3,1. Osaamisen hallinta, yksilon ja tyoyhteison
oppimisen tukeminen, mielekkdin tyon mahdollistaminen seki luovuus ja vapaus kuuluivat

tahdn portaaseen.

7.2 Tyohyvinvointikyselyn laadullinen aineisto (SWOT-analyysi)

Tissd opinnaytety6ssa laadullinen aineisto koostui KAO:n ravitsemistiimin opettajille tehdysta
SWOT-analyysistd. Siind kartoitettiin opettajien tyOhyvinvointia sekd ravitsemistiimin
hyvinvointia. SWOT-analyysi toimi tyOkaluna selvitettdessi opettajien ja ravitsemistiimin

hyvinvoinnin vahvuuksia, heikkouksia, mahdollisuuksia ja uhkia. SWOT-analyysi on
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tarpeellinen viline analysoitaessa tyopaikalla tapahtuvaa oppimista ja sen toimintaymparistod

kokonaisuutena. (Saadokset ja ohjeet.)

SWOTH-aineisto analysoitiin kayttien sisdllon analyysia, sisidllon erittelyd ja kvantifiointia (liite
3). SWOT-aineiston analysointi aloitettiin lukemalla vastaukset Webropol-raportista. Tamin
jalkeen luokiteltiin opettajien oman toiminnan vahvuudet kayttien tekstinkasittelyohjelman
maalaustoimintoa. Kaikki samaa tarkoittavat ilmaukset viritettiin samalla varilldi, nama
ilmaukset laskettiin ja siirrettiin tehtyyn taulukkoon. Esimerkiksi kaikki motivaatio-termit
maalattiin siniselld, niiden médrd laskettiin ja siirrettiin taulukkoon, niitd oli 2. Seuraavaksi
analysoitiin ravitsemistiimin vahvuudet samalla tavalla kuin opettajien oman toiminnan
vahvuudet. Niin luokiteltiin kaikki SWOT-analyysin nelikentit sekéd opettajien toiminnan ettd

ravitsemistiimin toiminnan osalta.

Sanallisen analyysin lisiksi havainnoitiin taulukoin sekd opettajien ettd ravitsemistiimin
hyvinvoinnin eli vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet sekd uhat. Laadulliseen aineistoon
voidaan soveltaa myOs mairillistd analyysia. Se voi olla mm. aineiston mairallistd kasittelyd
tuotoksia laskemalla ja luokittelua erilaisten tekijéiden mukaan. Aineistosta nousevia seikkoja
vol my0s eritelld tarkkoina lukuina taulukoimalla. (Eskola & Suoranta, 2008, 164. Avoimin
kysymyksin annettuja vastauksia voidaan analysoida tilastollisin menetelmin. Vastaukset tulee
luokitella ryhmiin ja luokittelua tehtiessid tulee ennakkoon miettid ja tarkastella saatuja

vastauksia, jotta saadaan selville, millaisia luokkia vastauksissa esiintyy. (Valli, 2001, 110.)

Ennen analyysin aloittamista sisillonanalyysissd on maariteltivd analyysiyksikko, joka voi olla
yksittdinen sana. Analyysiyksikké voi olla lauseen osa tai ajatuskokonaisuus. Aineiston
klusterisoinnissa eli ryhmittelyssd aineistosta koodatut alkuperiisilmaukset kayddin lipi
tarkasti ja aineistosta haetaan samankaltaisuuksia ja/tai eroavaisuuksia kuvaavia kisitteita.
Samaa asiaa tarkoittavat kisitteet ryhmitellddn ja yhdistetddn luokaksi. Ndma luokat nimetdin
luokan sisaltod kuvaavalla kasitteelld. Aineisto tiivistyy luokittelussa, koska yksittiiset tekijat
sisallytetdan yleisempiin kasitteisiin. Tdmin jalkeen aineiston klusterointia seuraa aineiston
abstrahointi, jossa eritellidn tutkimuksen kannalta olennainen tieto ja muodostetaan
valikoidun tiedon perusteella konkreettisia kasitteitd. Klusterointi on osa abstrahointi- eli
kasitteellistimisprosessia ja siind edetddn alkuperdisinformaation kayttimistd kielellisistd

ilmauksista teoreettisiin kasitteisiin ja johtopédatoksiin. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, 110-111.)
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Gronforsin mukaan (1985) aineiston analysoinnissa yhdistyvit analyysi ja synteesi. Analyysissa
keritty aineisto puretaan kisitteellisiksi osiksi ja synteesin avulla niin saadut osat kootaan
jalleen tieteellisiksi johtopédatOksiksi. Tatd prosessia kutsutaan abstrahointiprosessiksi.
(Gronfors, 1985, 145.) Teemojen muodostamisessa voidaan kdyttdd apuna koodausta tai
kvantifiointia. Taulukointien avulla voidaan havainnoida sitd, mitkd tekijit aineistossa ovat
keskeisid, ja niille mietitddn yhdistdvd nimittdjid eli teemoja. (Kvalitatiivisten menetelmien

oppimisymparisto, KvaliMot.)

7.2.1 Tyo6hyvinvoinnin vahvuudet

Taiman jalkeen aineisto teemoiteltiin aineiston luokittelun pohjalta. SWOT-analyysissd olevat
nelikentdt itsessian muodostivat jo alustavat teemat. Teemoiksi luokittelun perusteella
nousivat SWOT-analyysin opettajien vahvuus-kentdstd esille ammattitaito, joustavuus,
persoonallisuuden piirteet, kehittiminen/kehittyminen, motivaatio ja tyémoraali. Opettajien

hyvinvoinnin vahvuudet on havainnollistettu taulukon (kuvio 13) muotoon.

VAHVUUDET Oma toiminta
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Kuvio 13. Opettajien tychyvinvoinnin vahvuudet.
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Opettajien tyohyvinvoinnin vahvuuksia olivat tutkimuksen mukaan persoonallisuuden
piirteet, joita olivat luovuus, innostuneisuus, positiivisuus, valittiminen ja yhteistyokyky.
Vastaajista 8 opettajaa vastasi vahvuuksiksi persoonallisuuden piirteet. Vahvuuksiksi mainittiin
my6s ammattitaito, kehittiminen/kehittyminen ja joustavuus, nditd vahvuuksia korosti 4

opettajaa. Motivaation koki vahvuudeksi 2 opettajaa ja tydmoraalin 1 opettaja.

7saa olla lnova, toteuttaa unsia inspiraatioita opiskelzjoiden kanssa” (kyselytutkimus)

Ravitsemistiimin SWOT-analyysin vahvuudet-kentin teemoja olivat ammatillinen osaaminen,

yhteistyo, energisyys ja avoimuus. Alla olevaan taulukkoon (kuvio 14) on havainnollistettu

ravitsemistiimin toiminnan vahvuudet.

VAHVUUDET Tiimin toiminta
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Kuvio 14. KAO:n ravitsemistiimin vahvuudet.

Ammatillisen osaamisen/kokemuksen ravitsemistiimin hyvinvoinniksi tutkimuksessa koki

tutkimuksessa 6 opettajaa. Yhteistyotd piti 3 vastaajaa tirkednd ravitsemistiimissid seka

energisyytti ja avoimuutta molemmissa 1 vastaaja.
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7.2.2 Tyohyvinvointia heikentivit tekijat

Tutkimuksen mukaan opettajien tyShyvinvointia heikensivit tyon kuormittavuus, osaamisen
ja rohkeuden puuttuminen. Alla olevaan taulukkoon (kuvio 15) on havainnoitu opettajien

tyohyvinvointiin kielteisesti vaikuttavia tekijoita.

HEIKKOUDET Oma toiminta
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TYON OSAAMINEN ROHKEUDEN

KUORMITTAVUUS PUUTTUMINEN

Kuvio 15. Opettajien tychyvinvointiin haitallisesti vaikuttavia tekijoita.

Tutkimukseen vastanneista opettajista 11 koki tyon kuormittavuuden vaikuttavan heidin
tyohyvinvointiinsa. Kuormittavia tekijoitd olivat idn mukanaan tuoma hidastuminen, liiat
tyotehtavit, ajan puute, tyon sirpaleisuus, motivaation heikkeneminen ja muutokset. Kaksi
vastaajaa koki puutteita osaamisessaan ja niin ikddn kaksi koki tychyvinvointia heikentaviksi

tekijaksi rohkeuden puuttumisen.

Vliian  paljon, litan sunria muntoksia, joiden jarkevyydestd ei ole hyotyd

opiskeljjoiden oppimisessa” (kyselytutkimus)

Ravitsemistiimin toimintaa heikentavia tekijoitd olivat tutkimuksen mukaan johtaminen, tyon
kuormittavuus, tyGjirjestys ja yhteisen tavoitteen puuttuminen. Seuraavassa taulukossa (kuvio

16) on havainnollistettu tiimin toimintaa heikentavia tekijoita.
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HEIKKOUDET Ravitsemistiimin toiminta

6 6

VASTAUKSEIN MAARAT

JOHTAMINEN KUORMITUS TYOIARIESTYS YHTEINEN
TAVOITE
PUUTTUU

Kuvio 16. KAO:n ravitsemistiimin toimintaa heikentivid tekijoita.

KAO:n ravitsemistiimin toimintaa heikentdviksi tekijaksi tutkimuksen mukaan vastaajat
madrittelivat johtamisen: vastanneista 6 oli sitd mieltd. Johtamiseen liittyvid ravitsemistiimin
toimintaa heikentavia tekijoitd olivat turhat kokoukset, eriarvoisuus, vanhat menettelytavat ja
se, ettd osaamista el hyodynnetd riittdvasti. Vastanneista neljd koki kuormituksen heikentdviksi
tekijiksi. Kuormittavia tekijoitd olivat tyon sirpaleisuus ja ylity6llistyneisyys. Kolme
vastanneista koki ty6jirjestykseen liittyvien tekijoiden, kuten opetettavien aineiden
vaihtumisen, paikasta toiseen siirtymisen ja tyOjdrjestyksen pirstaleisuuden, heikentivin
ravitsemistiimin toimintaa. Yhteisen tavoitteen puuttumisen ja kuppikuntaisuuden heikensi

kahden vastaajan mielesti ravitsemistiin toimintaa.

7.2.3 Tyohyvinvointia parantavia tekijoita

KAO:n ravitsemistiimin opettajat pitivit itsensd kehittimistad parantavana tekijand, samoin
oman terveyden vaalimista ja yhteistyotd. Alla olevassa taulukossa (kuvio 17) on havainnoitu

opettajien tyoskentelyyn liittyvat mahdollisuudet.
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MAHDOLLISUUDET Oma toiminta

VASTAUKSIEN MAARAT

ITSENSA KEHITTAMINEN TERVEYS YHTEISTYO

Kuvio 17. Opettajien ty6hyvinvointiin liittyvit mahdollisuudet.

Tutkimuksessa opettajista 5 vastasi itsensd kehittimisen olevan tyOhyvinvointia parantava
tekija. Sithen vaikuttavia tekijoitd olivat tyon ilo, itsendisyys tyoskentelyssd, uudistuminen,
uudet ideat ja luovuus. Terveyden vaalimisen koki tirkeiksi kaksi vastaajista. Kollegojen ja

tyoelimin kanssa tehtivin yhteistyon naki kaksi vastaajista tulevaisuudessa mahdollisuutena.

Ravitsemistiimin toiminnan mahdollisuutena nahtiin tutkimuksessa toiminnan kehittimisen ja
yhteisty0. Seuraavaan taulukkoon (kuvio 18) on havainnoitu ravitsemistiimin toimintaan

liittyvat mahdollisuudet.
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KEHITTAMINEN YHTEISTYO
Kuvio 18. KAO:n ravitsemistiimin toiminnan mahdollisuudet.

Opettajista 10 vastasi ravitsemistiimin toiminnan mahdollisuutena toiminnan kehittimisen.
Kehittimistoimenpiteind  ndhtiin  tavoitteiden  yksinkertaistamisen, yhteen hiileen
puhaltamisen, kaikille yhteneviisten mahdollisuuksien luominen toimia tiimin hyviksi,
pirstaleisuuden vihentiminen, opetuksen tavoitteiden selkiyttiminen ja yksinkertaistaminen,
suunnitteluajan lisidminen, tyén monipuolistaminen ja pienemmin tiimin muodostaminen.

Ravitsemistiimin toiminnan mahdollisuutena nahtiin myos jarkeva yhteistyo.

Cyhteistyokykyisti porukkaa, sunnnittelnaikaa ja yhteen hiileen pubaltamista

enemmin, kunnolla ideoimaan yhdessa” (kyselytutkimus)

7.2.4 Uhat tyohyvinvoinnissa

Opettajien tychyvinvoinnin uhkana suurin osa vastaajista niki tyOssdjaksamisen. Johdon
tietimyksen vihyytti arjen toiminnoista ja opiskelijoiden heikkoa tasoa opettajat pitivit myos
tyossdjaksamiseen liittyvin negatiivisena tekijand. Alla olevassa taulukossa (kuvio 19) on

havainnollistettu tyohyvinvointiin liittyvit uhat opettajien toiminnassa.
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UHAT Oma toiminta

9

VASTAUKSIEN MAARAT

O O NOW s W o N W

TYOSSAJAKSAMINEN OPISKELUJOIDEN JOHDON TIETAMYS
HEIKKO TASO ARJESTA

Kuvio 19. Opettajien tychyvinvointiin liittyvia uhkia.

Suurin osa kyselyyn vastanneista koki tyéssajaksamisen uhkana tychyvinvoinnilleen. Tyossa
jaksamiseen liittyvid uhkia olivat kyselyn mukaan uupuminen, kiire, tyoén pirstaleisuus,
opettajien tyotehtiavien laaja-alaisuus ja epavarmuus tulevaisuudesta. Opiskelijoiden heikon

tason naki yksi vastaaja tyGterveyteen liittyvina tekijand.
7 tietdiikd jobto mitd arki todellisundessa on” (kyselytutkimus)

Ravitsemistiimin toimintaan liittyvind uhkina vastaajat nikivit johtamisen, jaksamisen ja
opiskelijamadrin vihenemisen. Alla olevassa taulukossa (kuvio 20) on havainnollistettu

ravitsemistiimin toimintaan liittyvid uhkia.



57

UHAT Ravitsemistiimin toiminta
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Kuvio 20. KAO:n ravitsemistiimin toimintaan liittyvia uhkia.

Kyselyyn vastanneista 7 piti johtamiskiytint6ja uhkana ravitsemistiimin toiminnalle.
Avoimuuden puute johtamisessa, oikean osaamisen arvostuksen puute, ideoiden
tukahduttaminen, yhteneviisten pelisdantéjen puuttuminen, johdon asettamat tavoitteet ja
paineet sekd esimichen vaihtuminen nihtiin johtamiseen liittyvind uhkina vastaajien
keskuudessa. Oman jaksamisen puute koettiin uhkana, sithen vaikuttavia tekijéitd olivat
vastaajien mielestd ikdantyminen, nurkkakuntaisuus, tyon pirstaleisuus ja kannustavan ja
empaattisen ilmapiirin puuttuminen. Kaksi vastaajista piti opiskelijamédrin vihenemistd

ravitsemistiimin toiminnan uhkana.

7.3 Yhteenveto tuloksista

Tarkastelen tassd luvussa tutkimustuloksia Tyohyvinvoinnin portaat -teorian mallin (Rauramo,
2009) ja voimavarakeskeisen tyShyvinvoinnin mallin (Manka, 2011) teorioiden mukaan.
Psykopysiologiset perustarpeiden keskiarvo opettajien toiminnassa oli 3,8, ja se oli opettajien
antamista keskiarvoista kaikista korkein. Ravitsemistiimin toiminnan keskiarvoista se oli
toiseksi alhaisin, 2,6. Psykologisista perustarpeista opettajien vastauksissa tulivat esille

vabvunksina  persoonallisuuteen liittyvat piirteet kuten luovuus, inspiroituminen ja
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innostuminen. Ravitsemistiimin toiminnassa psykofysiologisista perustarpeista tutkimuksessa
tulivat esille energisyys ja iloisuus. Lisiksi toivottiin yhteistd suunnitteluaikaa lisaa.
Heikkouksina ja ubhkina suurin osa vastaajista koki niin ravitsemistiimin toiminnassa kuin
omassa toiminnassaan tyon kuormittavuuden. Siithen vastaajien mielesta vaikuttivat ik, ajan
puuttuminen, liiat ja lilan suuret muutokset, ty0ssd jaksaminen, uupuminen, palautumiseen
tarvittavan ajan puuttuminen ja kiire. Tyonilon kadottaminen nahtiin perustarpeisiin liittyvina

uhkana.

Mabhdollisuntena vastaajat kokivat omassa toiminnassaan perustarpeista itsensd kehittimisen ja
sithen liittyen uudistumisen, uudet ideat, tasaisesti koko vuodelle jakautuva tuntimidrd ja
tyonilon. Ty6nilo on yksilon ja tyoyhteison kokemus, tunne. Kokemus vaihtelee ihmisen
mukaan, eli se on yksil6llinen. Mitd useampi jasen tyOyhteisGssd tuntee itsensd hyvinvoivaksi,
sitd vahvemmin se vaikuttaa tyoryhman hyvinvointiin. (Manka, 2011, 76.) Opettajan tyossi
tyonilo ndhdddn stressid ehkdisevianid sekd stressin haittoja korjaavana. Tyon ilon
huomaaminen on taito, jota voidaan tietoisesti ja tarkoituksellisesti kehittdd. Sen nikeminen
on joskus helppoa ja toisinaan taas vaikeaa. Tyon ilon havaitseminen on yksil6llinen taito,
mutta siind harjaannuttamisessa opettajakollegat voivat huomattavasti auttaa. (Hyvinvointi

opetustyossa, 1999, 55.)

Turvallisunden tarpeen keskiarvot olivat: opettajien oma toiminta 3,7 ja ravitsemistiimin
toiminta 3,3. Tdmi oli korkein ravitsemistiimin toiminnan keskiarvoista. Turvallisuuden
tarpeen nakokulmasta opettajien ja ravitsemistiimin toiminnassa vabvunksina tulivat useissa
vastauksissa esille ammattitaito, ammatillinen osaaminen, kokemus, tyomoraali ja
kehittiminen. Esille tulivat my6s ravitsemistiimin osalta avoimuus. Opettajilla turvallisuuden
kokemus vaikuttaa tyGhyvinvointiin, tyoniloon ja jaksamiseen. Turvalliseksi olonsa kokevan
opettajan tyon kuormittavuus on pienempai kuin turvattomaksi kokevan opettajan ja
opettajien turvallisuudenkokemus auttaa oppilaiden turvallisuuden tunteen rakentumista.

(Salovaara & Honkonen, 2013, 34, 37.)

Heikkouksina ja ubkina tulivat esille turvallisuuden tarpeen niakokulmasta opettajilla osaamisen
puuttuminen joiltakin osin, liiat tyotehtivit ja niiden laaja-alaisuus sekd heikkotasoiset
opiskelijat. Ravitsemistiimin toiminnan heikkouksina nahtiin turvallisuuden tarpeen

nikokulmasta, ettei osaamista hyodynnetd tarpeeksi, pelko tulevaa uutta esimiestd kohtaan,
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tyon sirpaleisuus, opetettavat aineet vaihtuvat, tyGjarjestys, tyoskentelypaikkojen vaithtuminen,
eriarvoisuus ja vanhat toimimisen metodit, johdon asettamien tavoitteiden toteutumattomuus
ja se, ettd toiminta tahtii liikevoittoon. Lisdksi uhkana nahtiin opiskelijamaérien viheneminen.
Luottamuksen rakentuminen tyOyhteisossa vahvistaa tyontekijan turvallisuuden tunnetta
(Rauramo, 2012, 97). Yksi turvallisuuden osatekijoistd on yksittdisen opettajan tunne siita, ett
hinet hyviksytidn. Se vahvistaa opettajien tyoyhteison kokemusta siitd, ettd tyOyhteisén
jasenet hyviksytain sellaisena kuin he ovat. Opettajien tyoyhteisossa luottamus liittyy hyvin

oleellisesti vuorovaikutukseen ja tunteisiin. (Salovaara & Honkonen, 2013, 35 - 36.)

Liittymisen tarpeen keskiarvo oli opettajilla 3,7 ja ravitsemistiimin toiminnalla 2,8. Liittymisen
tarpeen  nakokulmasta  vastaajat nakivit omina  mabdollisunksinaan  joustavuuden
tyoskentelyssdin, valittimisen ja yhteistyOkyvyn sekd inspiroitumisen yhdessa opiskelijoiden
kanssa. Niin ikdan ravitsemistiimin toiminnassa liittymisen tarpeena nahtiin yhteistyon
merkitys tiimin toiminnassa. Opettajien omassa toiminnassa liittymisen tarpeen nikékulmasta
my0s heikkonksena nihtiin joustavuus. Harrastuksen puutetta pidettiin myds oman toiminnan
liittymisen tarpeen heikkoutena.  Ravitsemistiimissdé heikkoutena koettiin yhteisten

tavoitteiden puuttuminen.

Mabhdollisuntena omasta liittymisen tarpeen nakokulmasta vastaajat nikivit yhteistyon
tybelimin ja kollegojen kanssa. KAO:n ravitsemistiimin mahdollisuutena nihtiin sen
toiminnan kehittiminen oleellisena. Liittymisen tarpeeseen kuuluvia tarpeita ravitsemistiimin
toiminnassa olivat: saada pienemmilld tiimeilld aikaan jirkevai yhteistyotd ja kehittaa
yleensakin yhteistyota, toivottiin yhteisten tavoitteiden asettamista, sekd tyon monipuolisuutta

jatkossa.

Ubkina  vastaajat  ndkivit  liittymisen  tarpeen  ndkokulmasta  ravitsemistiimin
kuppikuntaistumisen ja ilmapiirin. Toimivassa tyOyhteisossd tyOhyvinvoinnin perustana on
tyoyhteison selked perustehtavd, tyontekoa tukeva organisaatio, tyontekoa palveleva
johtaminen, selkeit téiden jarjestelyt, yhteiset pelinsddnnot, avoin vuorovaikutus ja toiminnan
alinomainen arviointi. TyOyhteisossa yhteisesti sopivat pelinsaannot helpottavat jokaisen tyota.
(Virtanen & Sinokki, 2014, 163, 166.) Uudenlaisen vuorovaikutus- ja tyokulttuurin
aikaansaaminen vaatii vanhoista toimintamalleista luopumista ja uudenlaisia asenteita sekd

ajattelumalleja, kaikkien osallistumista, sitoutumista ja harjoittelua. Hyvain vuorovaikutukseen
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kuuluvat ongelmien puheeksi ottaminen ja rakentavan palautteen antaminen. Puheeksi

ottamisen tapa on tirked, syyllisten hakemisen sijasta olisi hyvid kysya miten asia voidaan

ratkaista. (Manka, 2011, 121 — 122, 125- 126.)

Arvostuksen tarpeesta opettajien toiminnan keskiarvo oli 3,2 ja ravitsemistiimin toiminnan 2,5,
tama keksiarvo oli alhaisin. Opettajien oman toiminnan vabvunksina arvostuksen nakokulmasta
vastaajat nakivit hyvin ty6skentelymotivaation ja korkean tyémoraalin. Vahvuuksina nihtiin
arvostuksen tarpeen nikokulmasta my6s vahva ammatillinen osaaminen niissd aineissa, joita
opetetaan. Vastaavasti heikkonksina vastaajat nakivit omassa toiminnassaan myds ajoittaisen
motivaation heikkenemisen. Ravitsemistiimin toiminnassa vabvunksina arvostuksen tarpeiden

nakokulmasta oli niin ikaan ammatillinen osaaminen.

Heikkonksina ja whkina nahtiin aikaa vievit turhat kokoukset, opetettavien aineiden
vaithtuminen ja vastaajat nakivit ravitsemistiimin toiminnassa heikkoutena selkedn yhteisen
tavoitteen puuttumisen. Tyé merkitsee jokaiselle useita eri asioita. Ty ja tyGsta saatava palkka
mahdollistavat kulutuksen, mutta ty6 on my6s tirked keino oman identiteetin syntymiseen.
Tyontekijain tyomotivaatioon vaikuttaa paljolti henkilon kokemus tyon arvosta ja
merkityksestd. Tahan vaikuttavat toisilta thmisiltd saatu sosiaalinen arvostus ja itsearvostus.
Arvostuksen saaminen ja kokeminen lisdavit, yllipitdvit ja parantavat itsetuntoa. Arvostuksen

saaminen lisda positiivista asennoitumista omaan tyéhon. (Virtanen & Sinokki, 2014, 207.)

Itsensi toteuttamisen tarve sai opettajien vastauksissa keskiarvoksi 3,4, ja ravitsemistiimin
toiminnan keskiarvo oli 3,1. Mabhdollisunksina itsensi toteuttamisen tarpeen nikokulmasta
vastaajat nakivit itsensd kehittiminen ja itsendisyyden tyOssi ja tyohon vaikuttamisen seka
tyoelimain tutustumisen. Ravitsemistiimin toiminnassa mahdollisunksina itsensa toteuttamisen
tarpeen niakokulmasta nahtiin kannustaminen ja se, etta kaikki saisivat mahdollisuuden toimia
tiimin hyviksi. Kaikilla opettajilla on edellytys lisiti omaa tyonimuaan, innostustaan, tyolle
antautumistaan ja ammatillista osaamistaan. Kun opettaja kokee omassa ty6ssdan tyonilon ja
onnistumisen, timd mahdollistaa tyénimun kokemisen, vaikka tyOyhteisdssd on haasteita.
Silloin opettaja suhtautuu ongelmiin ratkaisukeskeisesti, sailyttdd aikuisuutensa kiperissakin
tilanteissa ja antaa itselleen ja tyokaverilleen luvan ja tilan iloita tyGstddn ja onnistumisistaan.
(Salovaara & Honkonen, 2013, 156.) Itsensi toteuttamisen tarve pohjautuu haluun padstd

hy6dyntimain ja kayttimidan koko olemassa olevaa potentiaaliaan. Sithen liittyy my6s kyky
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nauttia dlyllisistd haasteista, oivalluksista ja uuden oppimisesta sekd kehittymisestd thmisena.
Kun tarpeet on tyydytetty, ihminen voi maksimoida kykynsi, etsid rauhaa, tasapainoa,
esteettisid kokemuksia ja tdyttymystd. Tall6in thmisen oletetaan olevan hyvinvoiva ja luova.

(Rauramo, 2012, 145.)

7.4 Kehittimiskohteet kehittimispalaveriin

Timan opinndytetyon tutkimusongelmana oli KAO:n ravitsemistiimin tyShyvinvointiin
vaikuttavien tekijoiden selvittiminen ja niiden kehittiminen. Selvitystyd  tehtiin
kyselylomakkeiden avulla. Kyselylomakkeiden vastausten (Likertin-asteikko ja SWOT-
analyysi) sisillon analyysin, -erottelun, teemoittelun, kvantifioinnin, taulukoilla
havainnollistavan ja teoriaohjaavan sisillonanalyysin perusteella voitiin nostaa esiin KAO:n
ravitsemistiimin  tyOhyvinvoinnin kehittimistd kaipaavia teemoja. Tutkimustuloksista

keskusteltiin toimeksiantajan kanssa ja kehittimistd vaativat teemat madriteltiin tarkemmin.

Arvostuksen tarve tydhyvinvoinnin tarvehierarkiasta sai KAO:n ravitsemistiimin toiminnassa
heikoimman keskiarvon. Tdstd tyShyvinvoinnin tarvehierarkian tarpeesta nousee KAO:n
ravitsemistiimin tyohyvinvoinnin kehittimispalaveriin ensimmdinen teema: avoimen ja sujuvan
tiedonknlun  parantaminen niin  kollegojen kesken kuin tiimi- ja johtotasolla.  Hyvidn
vuorovaikutukseen kuuluvat ongelmien puheeksi ottaminen ja rakentavan palautteen
antaminen. Puheeksi ottamisen tapa on tirked, syyllisten hakemisen sijasta olisi hyva kysyi,

miten asia voidaan ratkaista. (Manka, 2011, 121 — 122, 125- 126.)

Ihmiset tarvitsevat myoOnteistd palautetta, jotta he jaksavat tyossidn. Voidaan puhua my6s
arvostuksesta. Arvostuksen tunne voi tulla myonteisen palautteen myotd, mutta myos taiten
annettu kriittinen palaute koetaan arvostuksena. (Salovaara & Honkonen, 2013, 156.) Avoin
vuorovaikutus on toimivan tyOyhteison tirked ominaisuus. TyOpaikan avoimessa
vuorovaikutuksessa puhutaan tyGasioista, puhutaan henkildiden kanssa joita asia koskee,
puhutaan rakentavasti ja varmistetaan, ettd viesti on ymmairretty oikein. (Virtanen & Sinokki,

2014, 166.)
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KAO:n ravitsemistiimin tychyvinvoinnin tutkimuksessa tuli esille seki yksilovastauksista ettd
tiimin toiminnan tasolla tyossdjaksaminen. Tarvehierarkiassa se on tyotekijan psykologisia
perustarpeita. Toinen oman tyon ja tiimin zozminnan tydhyvinvointia kehittavi teema oli miettid
kehittamispalaverissa keingja tydssdjaksamisen parantamiseksi. Tyossa on erilaisia vaatimuksia, kuten
tyomairi, tyon vaikeus, ajan kaytto, tyon fyysinen kuormittavuus tai tunne kuormittavuus. Jos
nditd vaatimuksia on litkaa, ne muodostuvat rasituksiksi ja kuluttavat voimavaroja. Jokaisessa
tyossi voi olla my0s erilaisia resurssitekijoita, jotka ylldpitavit ja parhaimmillaan lisdavit tyon
imua. (Jabe, 2010, 106.) Tarmokkuus on kokemusta energisyydestd, halua satsata tyohon,
sinnikkyyttd ja ponnistelun halua my6s vastoinkdymisissd. Toihin on mukava mennd aamulla.
Tyohon omistautuminen tarkoittaa tyon kokemista merkitykselliseksi sekd tyossa koettua

innostusta, inspiraatiota, ylpeytta ja haasteellisuutta. (Rauramo, 2008, 17.)

Kolmas teema, joka nousi vastausten perusteella kehittdimisen teemaksi kehittimispalaveriin,
oli tydhyvinvoinnin liittymisen tarpeeseen liittyva yhteistyon kehittaminen KAO:n ravitsemistiinissd.
Nikokulmana tiimin toiminnan kehittimiseen on mielikuva tai kasitys siitd, mwinkdlainen on
unelmatiimi. Voiko KAO:n ravitsemistiimi olla tulevaisuudessa tychyvinvoinnin ja jaksamisen
nikokulmasta unelmatiimi? Kehittimispalaverissa pohditaan keinoja, miten sithen padstdan.
Tiimity6 lisda aloitteellisuutta, vastuullisuutta, itsendisyyttd ja sitoutumista organisaation
tavoitteisiin. Tiimissa tyoskentelyn avulla pystytidn hyoédyntimian aikaisempaa paremmin ja
monipuolisemmin henkil6stén osaamista. Silli on paljon merkitystd tyon mielekkyyden
kokemukseen, missd mairin tyontekijalla on mahdollisuus osallistua joko suoraan paitéksen
tekoon tai tiiminsa kautta. (Manka, 2011, 79, 84.) Spiikin mukaan (1999) hyvissa tiimissd
arvostetaan, kunnioitetaan ja hyodynnetddn ihmisten ammattitaitojen erilaisuutta. Hyvissa
tiimissd on toisiaan tdydentdvid taitoja. Thannetiimissd 16ytyy monenlaista ja laaja-alaista
osaamista, ennakkoluulotonta ajattelua, luovaa pohdiskelua, avointa keskustelua ja kriittistd

suhtautumista. (Spiik, 1999, 96.)
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8 KAO:N RAVITSEMISTIIMIN TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISPALAVERIN
KUVAUS

Kainuun ammattiopiston ravitsemistiimin kehittdmispalaveri pidettiin 9.4.2015 alkaen klo
14.40. Tyohyvinvoinnin kehittimispalaverin ohjeistus pidettiin Kainuun ammattiopiston
nuorisokoulutuksen ravitsemisopetuksen teorialuokassa. Kehittimispalaverin ajankohta oli
sovittu ~ ennakkoon  toimeksiantajan  kanssa.  (Henkil6kohtainen  tiedonanto.)
Kehittimispalaverista lihetettiin  ennakkoon sihkopostia  ravitsemistiimin — opettajille.
Sihkopostissa oli saatekirjelma (liite 4) pidettdvistd kehittimispalaverista. Kirjelmistd kavivat
esille kehittimispalaverin aika ja tutkimuksen tulosten perusteella kehittimistd vaativat
tyohyvinvoinnin  kohteet, joihin  opettajien  toivottiin  ennakkoon  tutustuvan.
Kehittimispalaverissa oli paikalla 12 opettajaa ja 2 koulutuspiillikk6a. Koulutuspaillikot eivit
osallistuneet tyohyvinvoinnin kehittimistyoskentelyyn. Oma roolini tyopajatoiminnassa oli
mahdollistaa Learning cafe -tyoskentelymenetelmin avulla tyohyvinvoinnin kehittiminen

KAQO:n ravitsemistiimin toiminnassa.

8.1 Tyohyvinvointi kehittimispalaverin esittely ja ohjeistus

Kehittimispalaverissa esittelin aluksi opinnaytetyoni aiheen sekd kehittimispalaverin
liittymisen opinnaytetyoni aiheeseen. Olin aikaisemmin tyoskennellyt tyOyhteisossi, joten
itsedni en ndhnyt tarpeelliseksi esitelld. Tdmin jilkeen kivin ldpi kehittdmispalaverin
etenemisen Power-point-diojen (liite 5) avulla. Ensimmadisessd diassa kerroin, montako
vastausta oli saatu tyShyvinvointikyselyyn.  Sitten toin esille  tyShyvinvoinnin
kehittimisenkohteet, jotka nousivat esille tutkimusvastauksista. Lisdksi mainitsin, ettd
kehittimisen kohteista oli ennakkoon neuvoteltu toimeksiantajan kanssa. Sen jalkeen esittelin

tutkimustulosten analyysitavat lyhyesti.

Seuraavassa diassa esiteltiin ensimmadinen tyShyvinvoinnin kehittimistd vaativa kohde. Aluksi
mainittiin, ettd kehittimisen kohteet eivit ole arvojarjestyksessa vaan tyoskentelyryhmia varten
numeroituna. Tdssd diassa tyohyvinvoinnin kehittimisen kohteena esiteltiin avoimen ja

sujuvan tiedonkulun parantamista kollegojen, tiimin ja johdon tasolla: miten tiedonkulkua
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parannetaan avoimemmaksi ja sujuvammaksi. Diassa oli myds havainnointitaulukko
tyohyvinvointikyselyn keskiarvoista, josta kivi ilmi arvostuksen tarpeen alin keskiarvo tiimin

toiminnassa.

Seuraava ty6hyvinvoinnin kehittimisen kohde esiteltiin seuraavassa diassa, tyossijaksaminen:
miten tyossdjaksamista voidaan parantaa ja miettid keinoja tyOssdjaksamisen parantamiseksi.
Tutkimustulosten perusteella timd tyShyvinvoinnin kehittdmisen kohde nousi esille oman
toiminnan SWOT-analyysin tyohyvinvoinnin uhat -kohdasta. My6s tihin diaan oli otettu
havainnointitaulukko havainnollistamaan kyselyn tuloksia kehittimispalaverin osanottajille.
Seuraavassa diassa esiteltiin kolmas tyohyvinvoinnin kehittimistd vaativa kohde, joka nousi
esille SWOT-analyysin ravitsemistiimin mahdollisuuksista eli minkalainen on unelmatiimi,

voisiko KAQO:n ravitsemistiimi olla unelmatiimi.

Tyohyvinvoinnin kehittimisen tyopajana kaytettyd Learning café -menetelmaid esiteltiin
seuraavassa diassa. Viimeisessa diassa esiteltiin ty6hyvinvoinnin kehittimisen prosessi vietyna
Learning café -menetelmai kiyttden. Diassa esiteltiin kaikki yhdeksin vaihetta, joita kédytettiin
tyGpajatoiminnassa. Ensimmiisessd vaiheessa tuli esille oppimisympiriston jirjestiminen 3
teemaa/poytdi. Toisessa vaiheessa oli asetettu tavoite tyopajatoiminnalle, yhteisollisyys
tyoyhteisossd. Tavoite oli nostettu kolmesta tyOhyvinvoinnin kehittimisen kohteesta.
Kolmannessa vaiheessa esiteltiin kehittimista vaativien teemojen tulevan tutkimustuloksista.

Opettajien jakaminen ryhmiin tuli esille neljinnessa vaiheessa.

Tyohyvinvoinnin kehittimisen prosessin viidennessa vaiheessa diassa kerrottiin, etti jokaiselle
poydille valitaan puheenjohtaja/kitjuri, ja hin pysyy poydissi koko ajan. Diassa esiteltiin, ettd
kuudennessa ty6pajatoiminnan vaiheessa on keskustelu ja kommentointi joka kestdd 20 min,
ja ettd jokainen osallistuu keskusteluun. Seitsemannessi vaiheessa esiteltiin poytien vaihto ja
kahdeksannessa vaiheessa kerrottiin, ettd vaihtoja voidaan tarvittaessa tehdd useita.

Yhdeksinnessd vaiheessa puheenjohtajat esittelevit kehittimiskohteiden tulokset.

Tyohyvinvoinnin kehittimispalaverin esittelyn ja ohjeistuksen jilkeen opettajat jaettiin
tyoskentely ryhmiin. Tyohyvinvoinnin kehittimisen aiheita oli kolme, joten opettajat jaettiin
kolmeen ryhmiin. Ryhmiin jakaminen tapahtui niin, ettd jokainen osallistuja sanoi jonkun

numeron yhdesti kolmeen, nidin muodostettiin kolme ryhmia ja kussakin ryhmassé oli nelja
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henkil6d. Tdmin jilkeen siirryttiin tyGskentelemddn poytiryhmittiin Kanerva-salin puolelle.
Kanerva-salissa tyoskennellessd saatiin kahvilamaista tunnelmaa ja tyéskentelyssi korostetiin

avointa ja rentoa ilmapiiria.

Ty6pajatoimintaan osallistujat toivoivat tyoskentelyajan olevan ideointivaiheessa 15 min ja
seuraavissa vaiheissa 10 min. Poytien vaihtoja tehtiin niin, ettd jokainen ryhma kivi yhden
kerran jokaisessa poydissa. TyShyvinvoinnin kehittimisen tulokset kirjoitettiin flippitaululle.
Ideoinnin, keskustelujen ja poytien kiertimisen jilkeen poytien puheenjohtajat esittelivat
ty6hyvinvoinnin kehittimisen tulokset flippitauluilta muille ryhmille. Téssd vaiheessa syntyi
my0s keskustelua kehittimisen tuloksista. Puheenjohtajien esittelyt ja sen aikana syntyva
keskustelu nauhoitettiin. Nauhoitukseen oli ennakkoon pyydetty lupa tyOpajatoimintaan
osallistujilta.  Nauhoitusta kéytettiin  tyShyvinvoinnin  kehittimisen tulosten auki

kirjoittamiseen flappitaulujen lisiksi. Flippitaulut my6s valokuvattiin.

8.2 Kehittamisen tulokset

Avoimen ja sujuvan tiedonknlun parantaminen kollegojen, tiimin ja johdon kesken

Tiedonkulun koettiin olevan kollegojen vililld sujuvaa, silli opettajien huoneessa kiydiin
keskusteluja/opettajat vaihtavat mielipiteitd. Tiimien koettiin olevan vield kehitysvaiheessa.
Tarvitaan aikaa niiden kehittymiseen ja sitd kautta tiedonkulun parantumiseen. Johdolta tuleva
tiedottaminen ei ole avointa ja tiedottamisen oikea-aikaisuutta korostettiin. Johdolta toivottiin
psykologista silmidd, ettei pahimman kiireen aikaan tultaisi tiedottamaan asioista. Vireilld
olevista asioista toivottiin johdolta riittdvasti tietoa ja yleisesti avoimuutta asioiden
tiedottamiseen. Koettiin, ettei ylin johto tiedd, mitd ruohonjuuritasolla tapahtuu.
Keskusteluissa tuli my0ds esille tiedottaminen KAO:sta ulospdin: minkdlaista imagoa

oppilaitoksesta annetaan tiedotusvilineissd. Tarkedna koettiin positiivisen viestinnan merkitys.

Keskusteltiin siitd, mitd tarkoitetaan johdolla. Johdoksi miiriteltiin oppilaitoksen ylin johto.
Koettiin, ettd ylin johto on kaukana opetuksen atjen toiminnoista. Sisdinen tiedottaminen
koettiin eriarvoisena suhteessa ulkoiseen tiedottamiseen. Koulutuspaillikké nahtiin opetuksen

arjen toiminnossa johtajana, joka tietdd mitd arjen opetustoiminnoissa tapahtuu.
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Koulutuspaillikén vaihtuessa toivottiin  tulevaisuudessa johtamisen olevan avointa.
Oppimisymparistéjen nahtiin muuttuvan valtakunnan tasolla, eikd opetus vilttamatta tapahdu

oppilaitoksessa. Tulevaisuudessa toivottiin niistd tiedotettavan vanhempia vanhempainilloissa.
Tydssdjaksaminen, miettid keingja milld tydssijaksamista parannetaan

Tama teema heritti runsaasti keskustelua opettajissa. Tarkeimpéna asiana tyossdjaksamisessa
ja sen parantamisessa nihtiin tyon jakautuminen tasaisesti koko lukuvuodelle. Tama nihtiin
vaikeana toteuttaa lukujirjestysteknistd syistdi. Muuten keskustelun padpaino oli enemminkin
siind, mitka tekijit vaikuttavat tyon kuormittavuuteen. Tyo koettiin pirstaleisena, sithen ei
16ydetty ratkaisua kehittdmispalaverissa. Opetusty6ssd tapahtuvina muutoksina néhtiin

aikuisopetuksen ja nuoriso-opetuksen yhteistyon sekid koulutuspiallikon vaihtumisen.

Ty6ssd jaksamiseen vaikuttavat, lisddntyvdt kokoukset ja opetukseen littyvien muiden
toimintojen lisddntyminen. Niihin liittyviin teknisiin asioihin toivottiin enemmén
perehdytystd. Todettiin kaikkien opiskelijoihin liittyvien kirjausten tekemistd tunnin aluksi,
vilitunti el ole kirjaamisia varten. Opiskelijat koettiin haasteellisina. Palkanmaksuperusteet
ovat erilaiset tiimin jasenten vililld, osa opettajista toimii kokonaistyGssd ja suurin osa
opettajista tyoskentelee tuntien mukaan. Koettiin pelkoa tyopaikan puolesta, eikd ndin ollen
uskalleta kaikkia asioita tuoda esille. Oman tyon helpottamiseksi tuotiin esille pois oppiminen
entisistd kaytdnteistd ja vanhoista tavoista. Oman tyon reflektoimista pidettiin tirkedna.

Jokaisen tulisi miettid itse oman jaksamisensa nikékulmasta, mitd on jirkevaa tehdi ja miten.

Oppilaitoksen eri koulutusalojen vililld nihtiin olevan kilpailua opiskelijoista. Toivottiin, ettd

oppilaitos olisi yhtendinen KAO.

Minkdlainen on unelmatiimi? 1 visiko KAO:n ravitsemistiimi olla unelmatiini?

Tasta teemasta nousi esille toivomus, ettéd tiimissa tapahtuvaa keskustelua olisi kaikkien kanssa
ja ettd keskustelu olisi avointa ja ammatillista. Esitettiin my0s, ettd pystyttiisiin keskustelemaan
avolmesti negatiivisista asioista, tuotaisiin niitd rohkeasti esille. Koettiin, ettd henkil6kohtaisten

asioiden kertominen tiimissa ei ole itseisarvo. Keskustelua kaytiisiin silld tasolla, ettd myos
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sairaslomalla olevalle voitaisiin tarvittaessa ilmoittaa asioita tiimin toiminnasta. T4std nousee

tiimin jasenten arvostus ja valittiminen.

Tavoitteiden tulisi olla selkedt kaikille tiimildisille ja niissd tulisi ottaa huomioon
oppimisymparistojen hyodyntiminen, opetuksen suunnittelu, opiskelijoiden osaaminen,
opiskelun suunnittelu ja heikoimpien opiskelijoiden ohjaamiseen tarvittava aika. Tiimin
toiminta on pitkdjanteistd ja muutosten mahdollisuudet tulisi ottaa huomioon. Tiimin jisenilld
on oltava keskinidiset pelisidannot ja jasenten on hyviksyttiva toisten jasenten erilaisia
toimintatapoja. Unelmatiimin toiminnassa on tirkedd oppilaiden valmistuminen ja

tyollistyminen.

Tiimi ei saa olla lilan iso. Pienempi tiimi on nopeampi ja pystyy nopeammin tarvittaessa
reagoimaan. Pienemmissd tiimissd keskustelut voidaan kidydd tyopiivin aikana. Pienemmiit
tiimit eli opetustiimit kokoontuisivat tyopdivan aikana, se on tehokkaampi ajankohta
kokoontumiselle kuin tyopaivian jilkeen. Opiskelijat ohjeistettaisiin tekemdidn ryhmissa
oppimistehtavid ja samanaikaisesti opettajat pitdisivat tiimipalaveria. Niin saataisiin palkkaa
tiimin kokoontumisen ajalta. Pienempien tiimien toiminnalle ei nihty mitdin estettd. Pienet

tiimit nihtiin yhtend tapana tehdi ty6ti. Ne kokoontuisivat kerran kuukaudessa.

Esille nousi ehdotus, etti tiimit muodostettaisiin aihealueittain erilaisten opetuksessa
toteuttavien teemojen kautta, niin kuin on jo osittain toteutunutkin. Kiinteaa tiimia ei voi olla,
koska toiminnot ovat kahdessa eri paikassa eli tiimi on litkkkuva. Tiimi voi olla kahden
opettajan tyoryhma. Tiimi-sana koettiin juhlavana ja arjen toimintoja jaykistavana. Tiimin
apuna tulee olla ammattihenkil6 kiytinnon tyohon liittyvissd toiminnoissa mm. opetuksessa

tarvittavien raaka-aineiden tilaamisessa ja varastojen ylldpitimisessa.

8.3 Interventio prosessin vaikuttavuuden arviointi

Tutkimuksen interventioprosessia arvioitiin kerddamalla KAO:n ravitsemistiimin opettajilta
palaute (liite 6) tydhyvinvoinnin kehittimisen tyopajasta. Opettajille ldhetettiin sahkopostitse
(liite 7) Webropol-linkki, johon pyydettiin antamaan palautetta tyéhyvinvoinnin kehittimisen

tyOpajasta. Toinen vaihtoehto oli antaa palautetta suoraan sihkopostitse. Palautteeseen oli
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mahdollisuus vastata 14.4.2015 — 17.4.2015 vilisend aikana. Palautteessa pyydettiin arvioimaan
tyohyvinvoinnin kehittimispalaverin vaikuttavuutta tychyvinvointiin opettajien toiminnan ja
tiimin toiminnan nakokulmasta. Palautetta pyydettiin 13 KAO:n ravitsemistiimin opettajalta.
Palautteen kehittimispalaverin vaikuttavuudesta tyohyvinvointiin antoi 5 ravitsemistiimin

opettajaa.

Palautteiden perusteella tyohyvinvoinnin kehittimispalaverissa tuli esille tychyvinvointiin
liittyvid tirkeitd asioita. Palautteissa todettiin, ettdi tychyvinvoinnin kehittimispalaverissa
nostettiin esille tyén kuormittavuuteen liittyvid tekijoitd, “nostettiin kissa poydalle”.
Tiarkeimpina kehittimiskohteena nihtiin jaksamisen nikékulmasta opetustyon jakautuminen
tasaisesti koko lukuvuodelle. Palautteiden perusteella tyossa jaksamiseen voidaan vaikuttaa

tyémaidrin jakamisella riittdivin henkilostomairin kesken.

Palautteissa koettiin tirkedna keskittya opettajien tyOssa jaksamiseen liittyviin tekijoihin, koska
opettajien ty6ssa tulee olemaan muutoksia: uudet opetussuunnitelmat otettaan kayttoon ja
lahin esimies vaithtuu syksylld. Opettajien tyoskentelya ja omavalvontaa selkiyttivina tekijoina
koettiin kassavastuun, tilausten ja varastonhoidon keskittimisen yhdelle henkil6lle.
Palautteissa todettiin, ettd pitkalld aikavililld voidaan havaittuihin epdkohtiin saada parannusta.
Tyon pirstaleisuuteen tarvitaan hyvia tyosuunnittelua ja lukujirjestysteknistd osaamista.
Pienemmissa tiimeissd toimimisen toivottiin parantavan tyoskentelyd. Tyot tehtiisiin tyoajalla

lomittain opiskelijoiden ohjaamisen kanssa.
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9 JOHTOPAATOKSET

Tassa kappaleessa tarkastellaan, miten tutkimusongelmiin saatiin vastauksia. Yleisesti ottaen
KAO:n ravitsemistiimin opettajat voivat hyvin ty6ssidn. Opettajien tyon tyOhyvinvointia
lisidvina tekijoind nihtiin arvostuksen tarpeisiin liittyvat oman persoonan kdytti tydskentelyssi ja
ammattitaito. Mahdollisuus izsensd kebittémiseen koettiin myos tyohyvinvoinnin nakékulmasta sita

parantavana tekijana.

Tyohyvinvointia heikentivana tekijana koettiin psykofysiologisiin tarpeisiin  kuuluvat
tyonkuormittavuus ja tyissa jaksaminen. Suuri osa tutkimukseen vastanneista koki opettajan tyén
kuormittavana. Tyon kuormittavuuteen liittyivat tyon pirstaleisuus, epatasaisesti jakautuvat

tyot lukuvuoden aikana, epdvarmuus tulevaisuudesta ja opiskelijoiden heikko taso.

Tarkasteltaessa ravitsemistiimin toiminnan hyvinvointia tutkimustulokset eivit olleet kaikilta
osin niin myonteisid kuin opettajien omasta toiminnasta. Ravitsemistiimin toiminnan
kehittaminen tulevaisuudessa nihtiin tirkednd. Tiimin toiminnan hyvinvointia heikentivini
tekijoind koettiin johtamiseen liittyvit seikat, kuten aikaa vievit turhat kokoukset, eriarvoisuuden
kokemukset, se ettd ei hyodynnetd tarpeeksi tiimissd olevaa osaamista, avoimuuden
puuttuminen viestinndssid ja esimiehen vaithtuminen. Nami olivat liittymisen tarpeeseen

kuuluvia tekijoita.

Tyohyvinvoinnin kehittimisentyopajan ideoinnissa ja keskusteluissa tuli esille konkreettisia
kehittimisehdotuksia. Tiimit muodostuvat/muodostetaan opetusaihealneiden mukaan erilaisten
opetuksessa toteuttavien teemojen kautta. Nidin muodostu pienempid opetustizmejd, jotka
koettiin tehokkaampana. Nama opetustiimit kokoontuisivat kerran kuukaudessa piivin
aitkana.  Opiskelijat ~ ohjeistetaan  tekemiddn  oppimistehtivid  itsendisesti  tiimin

kokoontumisaikana.

Ty6ssi jaksamista parantavana tekijand nihtiin #izden jakautumisen tasaisesti koko lukuvuodelle,

mutta timan toteutuksessa tulivat vastaan lukujirjestystekniset seikat.

Avoimen ja sujuvan tiedonkulun parantamisessa kehittimisen tarvetta nihtiin enemminkin

tiimin toiminnassa. Tiimien katsottiin olevan vield kehitysvaiheessa ja tiedonkulun uskottiin
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parantuvan tiimien toiminnan kehittyessa. Toiseksi fedonkulun parantamista toivottiin KAO:n

johdolta ja sen tulisi olla avointa ja reaaliaikaista.

Opinndytetyolld pyrittiin saamaan aikaan keskustelua ja muutoksia KAO:n ravitsemistiimin
opettajien ja tiimin toimintaan. Tyohyvinvoinnin kehittiminen tehtiin ravitsemistiimin ja
opettajien  tyohyvinvoinnin tutkimusten pohjalta opettajalihtoisesti.  Tutkimus — oli
toimintatutkimus. Toimintatutkimuksen luonteeseen kuuluu, ettd siind pyritddn valamaan
uskoa ihmisten omiin kykyihin ja toimintamahdollisuuksiin, eli toisin sanoen
voimaannuttamaan tai valtauttamaan (empower) heitd. Tutkija kdynnistdid muutoksen ja ndin
ollen rohkaisee thmisid paneutumaan asioihin, jotta niitd kyetadn kehittimédan heidin omalta
kannaltaan paremmiksi. (Heikkinen, 2008, 20.) Tastd nikokulmasta lihtien, tutkija kdynnisti
keskustelua tyShyvinvointiin littyvistd tekijoistd kehittimispalaverissa ja opettajiin valettiin
uskoa sithen, ettid tyGhyvinvointia koskeviin asioihin voidaan vaikuttaa omassa ja tiimin

toiminnassa.
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10 POHDINTA

Tassa kappaleessa pohditaan tutkimuksen tekemiseen ja sen onnistumiseen olennaisesti
liittyvid tekijoitd, kuten tutkimuksen tuloksia, interventioprosessin onnistumista, tutkimuksen
luotettavuutta ja eettisyyttd. Naiden lisiksi pohditaan tutkimuksen tekemistd oman oppimisen

nakokulmasta.

10.1 Tulokset

Tarkasteltaessa  tutkimuksen tuloksia, tdssi tutkimuksessa saatiin  tulokset sekd
tutkimusaineistosta ~ ettd  interventioprosessista. Tdssda  luvussa  tarkastellaan
tutkimusaineostosta saatuja tuloksia ja interventioprosessin tuloksia tarkastellaan seuraavassa
luvussa. Tutkimukseen vastanneiden ikéd jakautui tasaisesti vastaajien kesken 41-71 vuoden
vilille. Kyselyssa ei kysytty 1dn merkitystd opettajien tyohyvinvointiin, mutta vastauksissa tuli

esille idn mukanaan tuoma hidastuminen opettajan tyGssa.

Tutkittavista suurin osa tyoskenteli nuoriso-opetuksessa (n=7) aikuisopetuksessa tyoskenteli
kaksi (n=2) ja sekd nuoriso-opetuksessa etti aikuisopetuksessa kaksi (n=2) opettajaa.
Ty6skentelypaikka tuli esille kehittdimispalaverissa tiimin toiminnan nakékulmasta siind, ettd
esitettiin tiimipalaverien kokoontumista paivalld, eikd opetustuntien paitteeksi. Nuotiso-
opetuksen opettajat tyoskentelevit opetustuntien puitteissa ja aikuisopetuksen opettajat
tyoskentelevit kokonaisty6ajassa. Nakisin timidn olevan tirked seikka tiimin toiminnassa
tyoskentely ilmapiirid heikentdvina tekijani. Vastauksista tuli esille tiimin toiminnan uhkana

nurkkakuntaisuus.

Tutkimukseen vastanneilla kuudella (n=0) oli tybkokemusta ravitsemisalalla enemman kuin 21
vuotta. Tdma nikyi tutkimustuloksissa tyohyvinvoinnin vahvuutena niin opettajien omassa
kuin tiimin toiminnassa. Ammatillinen osaaminen lisdd tychyvinvointia niin yksilé kuin tiimin

toiminnan tasolla.
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Miiréllisessa tutkimnksessa kysyttiin opettajien ja ravitsemistiimin tyShyvinvointia Rauramon
tyohyvinvoinnin portaat-mallin mukaan. Kyselyssd kéytettiin Likert-asteikkoa ja vastaukista
analysoitiin keskiarvot. Opettajien oman toiminnan keskiarvot olivat kaikissa viidessd
portaassa korkeammat kuin tiimin toiminnan osalta. Opettajien tyohyvinvoinnin keskiarvot
olivat yli 3 kaikissa tyohyvinvoinnin osa-alueissa. Korkein keskiarvo 3,8 tuli psykofysiologisissa
perustarpeissa ja siind kysyttiin terveellisten elintapojen merkityksestd tyOhyvinvointiin.
Tutkimuksen mukaan opettajat kokivat tyohyvinvointiin liittyvien perustarpeiden olevan

kunnossa.

Arvostuksen tarve sai heikoimman keskiarvon opettajien toiminnasta, 3,2. Tdssd kysyttiin mm.
aktiivista roolia organisaation kehittimisessi. MyOs ravitsemistiimin toiminnassa arvostuksen
tarve sai heikoimman keskiarvon eli 2,6. Tdhidn osa-alueeseen kuuluivat mm. avoin ja sujuva
tiedonkulku ja henkiloston osallistaminen ja palkkajirjestelmit. Arvostuksen tarpeen
keskiarvo 2,5 oli ravitsemistiimin toiminnan heikoin. Tahin portaaseen kuuluivat hyvinvointia
ja tuottavuutta tukevat arvot, kehitystoiminta seka palaute-, palkka-, ja palkitsemisjarjestelmat,
henkil6ston osallistaminen sekd avoin ja sujuva tiedonkulku. Tutkimuksessa tuli esille niin
opettajien tyShyvinvoinnissa kuin tiimin hyvinvoinnissa avoimen tiedonkulun sujumattomuus,
palkkaukseen liittyvat kehitystarpeet sekd henkiloston —osallistaminen. Tarkasteltuna
kokonaisuutena tyohyvinvoinnin keksiarvoja tyéhyvinvoinnin portaat — mallin mukaan, tiimin
toiminta koettiin heikompana kuin oma toiminta. Tiimi on perustettu 2013, eli kyseessd on

nuori tiimi ja sen toiminta on kehitysvaiheessa.

Laadullisen tutkimustulosten perusteella tuli esille opettajien ja ravitsemistiimin hyvinvoinnissa
vahvuutena ammatillinen osaaminen. Opettajat kokivat lisiksi persoonallisuuteen liittyvien
tekijoiden kuten luovuuden, positiivisuuden ja innostuneisuuden vaikuttavan tyShyvinvointia
parantavina tekijoind. Itsensa kehittiminen koettiin my6s tyohyvinvointia vahvistavana

tekijand.

Tutkimuksen mukaan tyShyvinvointia heikentdvid tekijoitd opettajien toiminnassa oli tyon
kuormittavuus. Tyotd kuormittavia tekijoitd opettajien mielesta olivat mm. tyon sirpaleisuus,
litkaa tyGtehtivid, erilaiset muutokset ja tyoskentelyyn kiytettivin ajan puute. Tiimin toimintaa
heikentdvind tekijoind vastaajat kokivat olevan johtamiseen liittyvit tekijat kuten turhat

kokoukset, eriarvoisuus ja tiimissi olevan osaamisen hyodyntimittomyys. Myo6s tiimin
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toiminnan osalta tyén kuormitus tuli tutkimuksessa esille kuten opettajien omassa

toiminnassakin.

Opettajien- ja tiimin toiminnan hyvinvointia parantavina tekijoind nahtiin kehittiminen ja
kehittyminen. Ne tulivat molemmissa vastauksissa vahvasti esille. Opettajat nakivit itsensa
kehittimisen, uudistumisen ja tyOskentelyn itsendisyyden kehittymisen mahdollisuuksiksi.
Tiimin toiminnan kehittimistoimenpiteind nahtiin tavoitteiden yksinkertaistamisen, yhteen

hiileen puhaltamisen, pirstaleisuuden vihentimisen ja opetuksen tavoitteiden selkiyttaimisen.

Tutkimuksen mukaan tyShyvinvoinnin uhkina opettajat kokivat tyOssdjaksamisen.
Ty6ssdjaksamiseen liittyvid tekijoitd olivat uupuminen, tyon pirstaleisuus, tehtdvien laaja-
alaisuus ja epavarmuus tulevaisuudesta. Tiimin toimintaan liittyvind uhkina vastaajat nakivit
johtamiseen liittyvit tekijit, kuten avoimuuden puuttumisen johtamisessa, arvostuksen-,

yhteneviisten pelisidntdjen puuttumisen ja johdon asettamien tavoitteiden saavuttaminen.

Niiden kahden (mairallisen ja laadullisen) aineiston keruumenetelmien kautta on saatu laaja
nikemys tyohyvinvoinnin tilasta sekd opettajien omasta ettd tiimin toiminnan hyvinvoinnista.
Molemmista aineistoista saatiin samansuuntaisia vastauksia ravitsemistiimin toiminnasta ja
opettajien tyohyvinvoinnista. Tutkimuksen tuloksista nousi hyvin esille tyShyvinvoinnin
kehittimisen kohteet. Opettajien omassa toiminnassa tyossijaksaminen nousi vahvasti esille.
Myés tiimin toiminnassa timé nihtiin tyohyvinvoinnin uhkana. Mahdollisuutena KAO:n
ravitsemistiimin toiminnassa ndhtiin sen toiminnan kehittiminen ja kehittyminen yhteisten

pelisddntojen, tavoitteiden asettamisen ja avoimen ammatillisen keskustelun kautta.

Tyohyvinvointia on tutkittu paljon, enemminkin tutkimukset ovat keskittyneet
perusopetukseen. Ammattiopetuksen opettajien tyohyvinvointitutkimuksista Kolin (2014, 70,
4) viitostutkimuksessa tuli esille opetustyon pirstaleinen arki, ajan puute uusien
toimintatapojen kehittimiseen opettajan arjessa. Opettajien laajassa tydolobarometrissa tuli
esille opettajia piinaavan eri suunnista tulevat ristiriitaiset odotukset (Rutonen, 2014, 13). Tidssa
opettajien tyOhyvinvointiin liittyvassd tutkimuksessa tulivat samansuuntaiset tekijit esille

tyohyvinvointia heikentivina ja tyossi jaksamiseen vaikuttavina tekijoina.

Tissd tutkimuksessa nousi esille heikkoutena ravitsemistiimin toiminnan osalta johtamiseen

liittyvat kdytinteet. Ahosen (2008, 171) viitoskirjatutkimuksen mukaan johtajuutta on
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lihestyttavd, ei lilkkeen johdon nidkokulmasta, vaan opettajien ndkokulmasta tai

vuorovaikutuksellisena prosessina.

Onnismaan (2010, 50) mukaan ammattiosaaminen, ylpeys omasta tyOstdi ja tyOnteosta
nauttiminen nousevat opetusty0ssi tyonteon ja opetuksen onnistumisesta. Tamin
tutkimuksen mukaan opettajat kokivat ammatillisen osaamisen vahvistavan heidin

tyohyvinvointiaan seka tiimin hyvinvointia.

10.2 Interventiot

Tiassd luvussa tarkastellaan interventioprosessin vaikuttavuutta KAO:n ravitsemistiimin
tyohyvinvointiin. Tutkimus oli toimintatutkimus, timi tutkimusmenetelmd sopi tihin
tutkimukseen, koska toimintatutkimus on luonteeltaan toiminnan ja teoreettisen tutkimuksen
vuorovaikutusta, sylkistd sekd toimintatutkimukseen liittyy muutoksen aikaansaaminen.
Toimintatutkimuksessa pyritidn intervention kautta saamaan muutosta tyGyhteisdssa, tdssa
tutkimuksessa tyOhyvinvoinnin parantumista kehittimispalaverissa Learning café —

menetelmin avulla opettajalahtoisesti.

Ensimmaiinen muutokseen tihtdavi interventio tehtiin kysymyslomakkein. Niilld kartoitettiin
KAO:n ravitsemistiimin ja opettajien tychyvinvoinnin tilaa. Tdssd tutkimuksessa kiytettiin
triangulaatiota sen vuoksi, ettd haluttiin saada laajempi nikemys tyOhyvinvoinnin tilasta.
Triangulaatiota voidaan kdyttdd ymmarryksen lisidmiseen ilmiostd, tilléin triangulaatio on

tutkimusstrateginen valinta (Kananen, 2014, 123).

Tiassd tutkimuksessa kaytettiin viitekehyksend Rauramon (2008) tyShyvinvoinnin portaat -
mallia, jossa kisiteltiin tychyvinvoinnin tarvehierarkiaa. Toisena viitekehyksenad kaytettiin
Mankan (2011) voimavarakeskeisti mallia. Tutkimuskysymykset pohjautuivat Rauramon
(2012) tychyvinvoinnin portaat -malliin. Taman mallin tutkimuskysymyksilld saatiin hyvin
kartoitettua KAO:n ravitsemistiimin ja opettajien tyohyvinvoinnin tila. Niin saatujen
tutkimustulosten perusteella voitiin nostaa esille opettajien ja ravitsemistiimin tyohyvinvoinnin

kehittamistd vaativat teemat.
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Toinen interventio oli kehittimispalaveri. Siind tyShyvinvoinnin kehittimistd vaativia teemoja
kasiteltiin KAO:n ravitsemistiimissd opettajaldhtoisesti. Menetelmidna kehittimisessd oli
Learning café. Toisen intervention tavoitteena oli tyShyvinvoinnin kehittiminen
tutkimuksessa saatujen kehittimistarpeiden pohjalta. Tyohyvinvoinnin kehittimispalaverin
tavoitteen voisi  kiteyttdd termeihin  tyGyhteison  yhteisollisyyden  parantaminen.
Kehittimispalaverin vaikuttavuudesta KAO:n ravitsemistiimin ja opettajien tychyvinvointiin
arvioitiin  keraamailld  mielipidepalaute  ravitsemistiimin  opettajilta. Arvioitaessa
kokonaisuutena interventioprosessia, se oli niin tutkimuskysymysten kuin kehittimispalaverin
osalta onnistunut. Tarkasteltaessa intervention vaikuttavuutta suhteessa intervention
tavoitteeseen, yhteisollisyyden parantumiseen tySyhteisOssd, voitaneen todeta, ettd
interventioprosessin  vaikuttavuuden  arviointi  tyOhyvinvointiin  toteutettiin  tdssa
tutkimuksessa lilan pian kehittimispalaverin jalkeen. Tutkimus onnistui aitkaan saamaan
keskustelua KAO:n ravitsemistiimin ja opettajien tyOhyvinvoinnista. Tétd kautta

ty6hyvinvoinnissa tapahtuvaa muutosta on mahdollista saada aikaan tulevaisuudessa.

10.3 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa oli tassi tutkimuksessa otettava huomioon
tutkittavien (n=10) lukumadiri. KAO:n ravitsemistiimin tyShyvinvointi tutkimus oli siind
kontekstissa reliaabeli, mutta laajemmassa kontekstissa tyOhyvinvointiin vaikuttavista

tekijoista suuntaa-antava.

Tarkasteltaessa timin tutkimuksen sisdistd validiteettia, tutkimuksen teoreettisten ja
kasitteellisten mairittelyjen yhteneviisyyttd (Eskola & Suoranta, 2008, 213), tutkimuksessa
osoitetaan tieteellistd otetta tutkimuksen teoreettiseen ja tutkimuksellisiin nakokohtiin.
Ulkoinen validius patee tutkimuskontekstissa, mutta laajemmassa kontekstissa tutkimus on
suuntaa-antava. Interventioprosessin vaikuttavuutta tyoyhteison tyohyvinvointiin arvioitiin
pelkistian kerdaamalld opettajien mielipiteitd intervention jalkeen. Tutkimuksen aikataulullisten
seikkojen vuoksi interventioprosessin vaikuttavuuden arviointi tehtiin viikko intervention
jalkeen. Téstd ja arvioinnin vaikuttavuuden kerdilymenetelmastd johtuen intervention

vaikutusten arviointi jad summittaiseksi.
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Taman tutkimuksen luotettavuutta lisdd tarkka dokumentaatio kaikista tutkimusprosessin
vaiheista. L.aadukkaan laadullisen opinniytetyon voi varmistaa tismalliselld dokumentaatiolla
(Kananen, 2014, 134). My0s triangulaation kaytto tassd tutkimuksessa lisdd timén tutkimuksen
luotettavuutta. Triangulaation kaytto lisda luotettavuutta, silld siind kdytetadn yhtd useampaa

tiedonkeruumenetelmai, joilla pyritidn saamaan vahvistusta tutkimustuloksille (Kananen,

2014, 135).

Tama tutkimusprosessi noudattaa eettisesti hyvaa tieteellistd kaytintod. Kysymystenasettelu,
tutkimuksen tavoitteet, aineiston kerddminen ja kasittely, tulosten esittiminen ja aineiston

dokumentointi eivit loukanneet tutkimuksen kohderyhmai eivitki toimeksiantajaa

Tutkimuksen kontekstissa jatkossa voitaisiin tutkia syvemmin tyoén kuormittavuuteen liittyvid
tekijoita ja kehittimisen nikékulma voisi olla se, miten tydnkuormittavuutta voidaan keventaa.
Tassa tutkimuksessa kiytetty Rauramon (2008) tychyvinvoinnin portaat -mallin mukainen
kyselylomake ja SWOT-analyysi, sekd toimintatutkimuksellinen tutkimusote sopisivat
kaytettavaksi myos myohemmin tehtivissa  tyShyvinvointitutkimuksissa.  Toisena
jatkotutkimusaiheena voitaisiin tutkia tdssd tyoyhteisossd syvemmin johtamiseen liittyvia
kaytinteitd. Ne nousivat tiassd tutkimuksessa esille tiimin toiminnan osalta heikkoutena ja

uhkana.

10.4 Oman asiantuntijuuden kehittyminen

Valitsin opinnaytetyé atheeksi opettajien tyOhyvinvoinnin, koska olen ammatiltani opettaja.
Kuten alkusanoissa totesin, thmisen hyvinvointi on kokonaisvaltaista, sithen liittyy my&s, se
miten hyvin voin ty6ssini. Tarkasteltuna tdstd nikokulmasta omaa oppimistani, olen
vahvistanut omaa hyvinvointiani kokonaisvaltaisesti tehdessdni timin opinndytetyon

tyohyvinvoinnista.

Opinndytetyon tekeminen on opettanut minulle, miten useat eri asiat vaikuttavat
tyohyvinvointiin. Tutkimustulosten mukaan huomion arvoista oli se, ettd tyShyvinvointiin
liittyvista tekijoistd monet asiat olivat ihmisen perustarpeisiin kuuluvia tarpeita, kuten tyossi

jaksaminen, persoonallisuus ja energisyys. Monet tyShyvinvointia lisddvit tekijat liittyvat
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thmisen liittymisen tarpeen tai turvallisuuden tarpeen kokemukseen, kuten ammatillinen

osaaminen ja yhteistyo eri osapuolten kanssa.

Toimintatutkimuksen toteuttamisesta timin opinndytetyon tekeminen on opettanut minulle
todella paljon. On ollut mielenkiintoista ja antoisaa tosin vililli haasteellistakin miettid
tyohyvinvoinnin tutkimista ja kehittdmista toimintatutkimuksen syklissa. Alla oleva runo kuvaa

hyvin opinnidytetyon tekemisen prosessiani.

MATKA

Hiljaa virtaa joki.
Lipuen vene.

Vaeltaa kobti sunrempaa nlappaa.
Minuuntesi harsoinen habmo,
pitiii perii.

Melalla hentoisella,
ohjaat ohi kiven.

Joita elima teki eteesi
muntaman royRrION.
Kenla kobti avonaisia vesi.
Eldmdn mahdollisundet avoinna.

Joka ponkamassa jonne saavuit.

-Raimo S-
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TUTKIMUSKYSYMYKSET
Tyohyvinvointikysely

RAVITSEMISTIIMI

1. Ika *

(2030
() 31-40
O 41-50
O 51-60
O 61-70

2. Tyoskentelen *

() Nuorisopuolella
(O Aikuispuolella
(O Molemmissa

3. Tyokokemus KAO:n ravitsemusalalla *

() 0-5

O 6-10

O11-15

0 16-20

() 21tai enemman

Pohdi ja arviel omaa ja tydyhteisési tyShyvinvointia asteikolla 1 — 3.
1= toteutunut heikosti, 2 = jonkin verran, 3 = pifosin, 4 = hyvin, 5 = toteutunut
taysin

4. PSYKOFYSIOLOGISET PERUSTARPEET, OMA TOIMINTA *

12345
OMA TOIMINTA, terveelliset elintavat: Kohtuullisuus alkoholin kdytdssd, tupakoimattomuus, lilkunta,
ravinto, painon hallinta, lepo ja uni 00000
5. PSYKOFYSIOLOGISET PERUSTARPEET, RAVITSEMISTIIMIN TOIMINTA *

1 2 3 4 5

RAVITSEMISTIIMIN TOIMINTA, tyckuormituksen saately, tyopaikkaruokailu ja tySterveyshuolto O0000
6. TURVALLISUUDEN TARVE, OMA TOIMINTA *

1234 5

OMA TOIMINTA, turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyd- ja toimintatavat, uskallus tarttua epakohtiin, hyvat 00000
kaytdstavat, vastuiden ja oikeuksien tiedostaminen ja niiden mukaan toimiminen, taloudellinen tilanne



7. TURVALLISUUDEN TARVE, RAVITSEMISTIIMIN TOIMINTA *

RAVITSEMISTIIMIN TOIMINTA, tydsuhteen pysyvyys, turvallinen tydympéristd (tekninen, toiminnallinen ja
psykososiaalinen), tydsuojelun yhteistoiminnan toteutuminen

8. LIITTYMISEN TARVE, OMA TOIMINTA *

OMA TOIMINTA, joustavuus, erilaisuuden arvostaminen, kehitysmyonteisyys, thmissuhteet kunnossa (tyo ja
yksityiselama), mieluisat harrastukset

9. LIITTYMISEN TARVE, RAVITSEMISTIIMIN TOIMINTA *

RAVITSEMISTIIMIN TOIMINTA, tyoyhteison hyva ilmapiiri, hyvat kokouskaytannot, yhteistyon sujuminen,
konfliktien kasittely, johtaminen, tydpaikan sisaisten ja ulkoisten tukiverkostojen hyédyntaminen

10. ARVOSTUKSEN TARVE, OMA TOIMINTA *

OMA TOIMINTA, aktiivinen rooli organisaation kehittdmisessa ja toiminnassa, itsearvostus, mydnteinen mina-
kuva, oman tydn arvostus

11. ARVOSTUKSEN TARVE, RAVITSEMISTIIMIN TOIMINTA *

RAVITSEMISTIIMIN TOIMINTA, hyvinvointia ja tuottavuutta tukevat arvot, kehitystoiminta seka palaute-,
palkka- ja palkitsemisjarjestelmét, henkildstdn osallistaminen, avoin ja sujuva tiedonkulku

12, ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARVE, OMA TOIMINTA *

OMA TOIMINTA, oman tyon hallinta ja osaamisen yllapito, oppimisen ja civaltamisen ilo, luova toiminta

13. ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARVE, RAVITSEMISTIIMIN TOIMINTA *

RAVITSEMISTIIMIN TOIMINTA, osaamisen hallinta, yksilon ja tydyhteison oppimisen tukeminen, mielekkéan
tyon mahdollistaminen, luovuus ja vapaus

Seuraava >
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OMAN hyvinvoinnin voimavarojen ja hyvinvoinnin esteiden tunnistaminen SWOT: analyysin avulla. (Vahvuudet, heikkoudet,
mahdaollisuudet, uhat)

A) Kirjoita alla oleviin kohtiin oman tychyvinvointisi nakokulmasta niitd tekijoitad jotka ovat vahvuuksia, heikkouksia,
mahdollisuuksia ja uhkia tydhyvinveinnissasi HENKILOKOHTAINEN TYOHYVINVOINTI

14. Vahvuudet OMA TOIMINTA

15. Heikkoudet OMA TOIMINTA

16. Mahdollisuudet OMA TOIMINTA

17. Uhat OMA TOIMINTA
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RAVITSEMISTIIMIN TOIMINTA hyvinveinnin voimavarojen ja hyvinvoinnin esteiden tunnistaminen SWOT: analyysin avulla.
(vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet, uhat)

B) Kirjoita alla oleviin kohtiin RAVITSEMISTIIMIN nakokulmasta niita tekijoita jotka ovat vahvuuksia, heikkouksia,
mahdollisuuksia ja uhkia tydyhteisosi tychyvinvoinnissa RAVITSEMISTIIMIN TYOHYVINVOINTI

18. Vahvuudet RAVITSEMISTIIMIN TOIMINTA

19. Heikkoudet RAVITSEMISTIIMIN TOIMINTA

20. Mahdollisuudet RAVITSEMISTIIMIN TOIMINTA

21. Uhat RAVITSEMISTIIMIN TOIMINTA

< Edellinen| |Laheta
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Hyvi Kainuun ammattiopiston ravitsemistiimin opettaja

Opiskelen Kajaanin ammattikorkeakoulussa restonomin ylempai AMK-tutkintoa. Teen
opinndytetyoni  tyShyvinvoinnista  ja  tutkin  ravitsemistiiminne  tyShyvinvointia.

Opinndytetyoni tavoitteena on selvittaa tyohyvinvointia ja sithen vaikuttavia tekijoita.

Tutkimus koostuu kahdesta eri vaiheesta. Ensimmiisessd vatheessa kartoitetaan
kyselylomakkeiden avulla teidin henkil6kohtaista ja tyoyhteisonne tyohyvinvointia. Vastaa
omien kokemuksiesi pohjalta. Vastaukset kisitellddn luottamuksellisesti ja anonyymisti.

Vastaustenne pohjalta tehddin yhteenveto tyoyhteisonne tychyvinvoinnista.

Toinen vaihe sisiltida myohemmin jarjestettivin kehittimispalaverin. Kehittdimispalaverissa
tuodaan esille kehittimisehdotuksia nithin aihealueisiin, jotka tutkimuksen perusteella vaativat

kehittamista.

Kiitos osallistumisestasi

t;%nml-j(zjn' a g)/ofvinen
)

Voit ottaa yhteyttéd tutkimukseen liittyen
sahkopostilla poistettu

tai puhelimitse poistettu
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SISALLON ANALYYSI, -ERITTELY JA KVANTIFIOINTI SALAINEN
VASTAUKSET POISTETTU ANONYYMITEETIN SUOJAAMISEKSI

SWOT-ANALYYSI
VAHVUUDET OMA TOIMINTA: VAHVUUDET RAVITSEMISTIIMIN
TOIMINTA

HEIKKOUDET OMA TOIMINTA HEIKKOUDET RAVITSEMISTIIMIN

TOIMINTA




SALAINEN

Liite 3 (2/3)

VASTAUKSET POISTETTU ANONYYMITEETIN SUOJAAMISEKSI

MAHDOLLISUUDET OMA MAHDOLLISUUDET TIIMIN
TOIMINTA TOIMINTA
UHAT OMA TOIMINTA UHAT TIMIN TOIMINTA
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SISALLON TEEMOITTELU, KVANTIFIOINTI JA LUOKITTELU
TYOHYVINVOINNIN PORTAAT- MALLIN MUKAAN

P=psykofysiologiset perustarpeet, T=turvallisuuden tarve, L=liittymisen tarve, A=
arvostuksen tarve, I=itsensi toteuttamisen tarve

VAHVUUDET OMA TOIMINTA

VAHVUUDET TOIMINTA

Ammattitaito 4 T

Ammatillinen osaaminen 6 T

Joustavuus 4 L

Yhteistyo 3 L

Persoonallisuus 8 P,

Energisyys 1 P

-luova, innostunut, positiivinen T,

vilittiminen, yhteistyokyky L

Avoimuus 1 T

Kehittiminen/kehittyminen 4 L.

Tyomoraali 1 T

Motivaatio 2 T, L

HEIKKOUDET OMA TOIMINTA

HEIKKOUDET TIIMIN TOIMINTA

Tyon kuormittavuus 11 P,
- ikéd P, liikaa tyGtehtivia T, ajan puute P,
sirpaleisuus L

Kuormitus 4 P

Osaaminen 2T

Yhteisen tavoitteen puuttuminen 2 L

Uskallus 2 P Johtaminen 6 A
-pelko T, eriarvoisuus, T
Tyo6jirjestys 2T
- opetettavat aineet vaithtuvat T, paikasta
toiseen siirtyminen T
MAHDOLLISUUDET OMA MAHDOLLISUUDET TIIMIN
TOIMINTA TOIMINTA
Itsensi kehittiminen 5 P Kehittiminen, 10 L
Terveys 2 P Yhteisty6, 4 L
Yhteisty6 2 L, A

UHAT OMA TOIMINTA

UHAT TIMIN TOIMINTA

Ty6ssd jaksaminen 11 P
-tyGtehtivien laaja-alaisuus T

Johtaminen 7

- avoimuus A, osaamisen arvostaminen A,
pelisadnnot yhtenevaiset A ,esimiehen
vaihtuminen T

Opiskelijoiden heikko taso T

Jaksaminen 6 P
-ilmapiiri L, ikddntyminen P

Johdon tietimys arjesta 1 T

Opiskelijamairin viheneminen 2 T
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Hyvi Kainuun ammattiopiston ravitsemistiimin opettaja,

Kiitos vastauksistanne tekemiini tychyvinvointikyselyyn. Jasentelin, analysoin ja yhdistelin
palauttamianne kyselylomakevastauksia, niin pystyin kerddmiin teiddn yksil6llisten
nikokulmienne kautta yhteista todellisuutta tyoyhteisonne hyvinvoinnin tilasta.

Kehittimispalaveriin on nostettu vastaustenne perusteella kolme teemaa, jotka esiintyivit
useasti vastauksissanne ja naitd teemoja kehitetddn kehittimispalaverissa. Valitut teemat ovat

olleet esilla toimeksiantajan kanssa.

Kehittimiskohteet ovat:
Avoimen ja sujuvan tiedonkulun parantaminen kollegojen, tiimin ja johdon kesken
Tyo6ssdjaksaminen

Unelmatiimi

Kehittimispalaveri on to 9.4.2015 alkaen klo 14.30.

Ideoikaa ja miettikdd ennakkoon ylldolevia kehittdimiskohteita, milld tavoin voisitte parantaa

omaa ja ravitsemistiiminne tyohyvinvointia.

Tavataan torstainal

Keviisin terveisin!

c‘%nna—ﬂoai a ﬁfw'nen
7



Liite 5 (1/4)

KAO:N RAVITSEMISTIIMIN
TYOHYVINVOINNIN
KEHITTAMISPALAVERI

9.4.2015 Anna-Maija Polvinen

TYOHYVINVOINTIKYSELY

» TYOHYVINVOINTI KYSELYYN VASTASI 10 OPETTAJAA

» KEHITTAMISKOHTEET NOSTETTU KEHITTAMISPALAVERIIN VASTAUSTENNE
POHJALTA, TOIMEKSIANTAJAN KANSSA ON KESKUSTELTU TUTKIMUSTULOKSISTA

JA KEHITTAMISENKOHTEISTA

» VASTAUKSET ON ANALYSOITU KAYTTAEN SISALLONANALYYSIA JA TULOKSET ON
KVANTIFIOITU, (maarallinen muoto) JA HAVAINNOLLISTETTU TAULUKOIN
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TYOHYVINVOINNIN KEHITETTAVAT KOHTEET:

» 1.AVOIMEN JA SUJUVAN TIEDONKULUN PARANTAMINEN KOLLEGOJEN, TIIMIN JA
JOHDON TASOLLA, miten tiedonkulkua parannetaan avoimemmaksi ja
sujuvammaksi

Tyohyvinvointikyselyn keskiarvot tydhyvinvoinnin portaat-

maxs Mallin mukaan

4 3.8 3,7 3,7
3,5
3
25
2
15
1
0,5

X& 1
Ril B Oma toiminta @ Tiimin toimi |
1= toteutunut heikosti, 2 = jonkin verran, 3 = pagosin, 4 = hyvin, 5 = toteutunut taysin :

TYOHYVINVOINNIN KEHITETTAVAT KOHTEET:

» 2.TYOSSAJAKSAMINEN, miettid keinoja tyossajaksamisen parantamiseksi

r E
UHAT Oma toiminta

] 9
8

=7

§ g

=: 5

E 4

3

)

5.
0

TYOSSAJAKSAMINEN OPISKELIJOIDEN JOHTAMINEN
HEIKKO TASO ARJENTASOLLA
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TYOHYVINVOINNIN KEHITETTAVAT KOHTEET:

» 3.MINKALAINEN ON UNELMATIIMI, voisiko Kao:n ravitsemistiimi olla
unelmatiimi

MAHDOLLISUUDET Ravitsemistiimin
toiminta

5

10

VASTAUKSIEN MAARAT
O N WBEWUVOSN OW

KEHITTAMINEN YHTEISTYO J
4

KEHITTAMISEN TYOPAJANA
LEARNING-CAFE- MENETELMA

» LEARNING-GAFE- MENETELMA ON KESKUSTELUUN, TEIDON TUOTTAMISEEN JA
SIIRTAMISEEN TARKOITETTU YHEISTOIMINTAMENETELMA

> LERNING-CAFE ELI OPPIMISKAHVILA ON TAPA IDEOIDA JA OPPIA UUTTA

» OPPIMISKAHVILA ON PROSESSINA HELPPO JA SIINA PANEUDUTAAN TEEMOJEN JA
KYSYMYSTEN RATKAISUUN RYHMISSA

» (wikipedia, oppimiskahvila.)
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TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISEN
PROSESSI, Learning-cafe menetelma

5 6. IDEOINTI
OPPIMISYMPARISTON KESKUSTELU (20 min)

KOMMENTOINTI
JOKAINEN OSALLISTUU

JARJESTAMINEN
3 TEEMAA/POYTAA

5.POYDILLE VALITAAN
PUHIOHT/KIRJURI

2. OHJEISTUS

TAVOITE:
YHTEISOLLISYYS (pysyy poydassa koko
TYOYHTEISOSSA ajan)

3. TEEMAT NOUSEVAT
TUTKIMUSTULOKSISTA

TEEMOILLE VALITAAN

4. OPETTAIIEN

JAKAMINEN RYHMIIN

POYDAT (4-6HLO)

7. POYTIEN VAIHTO,
(puheenjoht/kirjuri jaa
poytaan)

8. TEHDAAN USEITA
VAIHTOJA
TARVITTAESSA

S. PUHEENIOHTAJAT
ESITTELEVAT
KEHITTAMISOHTEIDEN
TULOKSET




Kao:n ravitsemistiimin tyShyvinvointi kehittimispalaverin arviointi

1, Arvioi tyohyvinvoinnin kehittamispalaverin vaikuttavuutta tyohyvinvointiinne oman tyonne ja
tiimin toiminnan nakokulmasta.
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Polvinen Anna-Maija

Vastaanottaja: -

Kopio:

Hei,

Kitoksst kaikille kehittamispalaveriin osalistumisesta!

Tarvitsen tutkimukseeni Teidan arvioitanne tydhyvinvoinnin kehittmispalaverin vaikuttavuudesta tyshyvinvaintinne oman tydnne ja tiimin toiminnan nakokulmasta.
Anna arviosi suaraan tahan sihkdpostiin tai anonyymisti alka clevan Webropal-linkin kautta, t8man viiken perjantaihin 17.4.2015 mennessa,

Webropol-linkki:

Kiitos )

terveisin Anna-Maija Polvinen



