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1 JOHDANTO

Varhaiskasvatus luo pohjaa elinikiiselle oppimiselle, mahdollistaa vanhempien tyos-
sakdynnin ja tukee heitd kasvatustehtdvissddn sekd edistdd lapsen mahdollisen tuen
tarpeen varhaista havaitsemista. Hyvinvoiva ja ammattitaitoinen henkilokunta on var-
haiskasvatuspalveluiden tidrkein voimavara. Varhaiskasvatuksen parissa tyoskentely
on fyysisesti ja henkisesti kuormittavaa. Fyysistd kuormittavuutta tuovat esimerkiksi
lapsille mitoitettu ympéristd ja erilaiset nostamiset. Ihmissuhdetyon vaatimukset ja

perheiden ongelmat edellyttdvit tyontekijoiltd laaja-alaisia valmiuksia. TyOhyvin-

Opinndytetyomme tarkoituksena on selvittdd kahden vuoropidivikodin henkildston
kokemuksia vuorohoitotyostd, tyohyvinvoinnistaan ja siihen vaikuttavista tekijoistd
Eteld-Savon alueella. Tavoitteena on my0s kuvailla, millaisia keinoja tyontekijoilld on
tyohyvinvoinnin kehittimiseen yksiloind ja tyoyhteisond. Nakokulmana tyontekijoi-
den tyohyvinvointiin vuoropdivikodeissa ovat tyontekijoiden kyselyyn antamat henki-
lokohtaiset esseevastaukset omasta tyohyvinvoinnistaan ja pari-haastattelut liittyen

tyoyhteison tyohyvinvointiin.

Toinen meistd tyoskentelee vuoropéivikodissa ja se innosti meitd selvittiméan henki-
16ston tyohyvinvointia Eteli—Savossa kahden eri kunnan vuoropéivikodeissa. Naissa
kahdessa kunnassa kummassakin on vain yksi vuoropiivikoti, joten tydskentely vuo-
ropdivikodissa on tuntematonta kuntien muualla tyoskenteleville varhaiskasvatuksen
henkilostolle ja paittdjille. Kokemuksen perusteella tyoskentely vuoropdivikodissa on

haastavaa ja erilaista kuin paivikodissa.

Olemme kiinnostuneita tyohyvinvoinnista, silld athe on ajankohtainen ja koskettaa
meitd henkilokohtaisesti. Tyontekijoiden tyohyvinvointia vuorohoitopdivikodeissa ei
ole tutkittu ja siksi sitd on tarkedd selvittdd. Vuorohoitolasten arkea on tutkittu lasten,
vanhempien ja tyontekijoiden ndkokulmasta, vuorohoidon laatua lasten kokemana se-
ké vuorohoidon arkea henkildston ndkokulmasta tarkasteltuna. Opinndytetydmme tu-
loksia ei voi yleistdd, koska kohteena on vain kaksi tydyksikkod. On mielenkiintoista
selvittdd tyohyvinvointiin liittyvid seikkoja tyoeldmaélédhtoisesti. TyOhyvinvointi ai-

heena tutkimuksellisesti tutustuen on meille myos ammatillisesti tirked asia.
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Avaamme opinndytetydssamme ensin késitteitd vuorohoito ja tyohyvinvointi. Tarkas-
telemme tyohyvinvointia yksilon ja tyoyhteison ndkokulmasta. Sitten kisittelemme
tyohyvinvoinnin niitd osa-alueita, jotka nousivat esille kyselyissd ja haastatteluissa.
Tamin jidlkeen kuvaamme opinndytetyon toteuttamiseen liittyvid vaiheita. Sitten tar-
kastelemme tuloksia ja kuvaamme esimerkein vuoropiivikotien henkiloston koke-
muksia tyohyvinvoinnistaan. Pohdinnassa esitimme johtopditoksid tuloksista teorian

avulla.

2 VUOROHOITO

2.1 Vuorohoidon méiérittiminen ja jarjestiminen

Vuorohoidolla tarkoitetaan pdivihoitoa, jota tarjotaan myos iltaisin, 6isin ja viikon-
loppuisin. Vuorohoidon jirjestelyt vaihtelevat kunnasta toiseen. Hoito voidaan jirjes-
tad paivikodissa tai perhepdivdhoidossa. Haasteina vuoropéivikodeille ja vuorotyotd
tekeville perheille ovat usein aikataulujen epdsddnnollisyys ja epdvarmuus. Lasten
vanhemmat saavat usein tietdd tydvuoronsa myohédidn ja ne voivat muuttua ylléttiden,
miki vaikeuttaa vuoropdivikodin toiminnan sekd asiakasperheiden ja henkilokunnan
oman eldmén suunnittelua ja aikataulujen hallitsemista. Lasten pdivdstd on hankalaa
muodostaa tiettyyn rytmiin perustuvaa kokonaisuutta ja aikataulujen epdsddnnollisyys

hankaloittaa myos lasten kaverisuhteiden ylldpitoa. (Stakes 2010.)

Tarkedna pidetddn lasten mahdollisuuksia leikkiin seki luontaiseen aktiiviseen toimin-
taan ja kiireettoman ilmapiiri luomista.. Toiminnan toteuttamisessa otetaan huomioon
lasten kehitysvaiheet. Lasten kanssa toimitaan usein pienryhmissd. Pyritdin luomaan
aktiivisia oppimisympiristojd, jotka pohjautuvat lasten omiin mielenkiinnon kohteisiin
ja kehitystarpeisiin. Ldhtokohtana vuorohoidon ja perheiden yhteistyolle pidetdédn
keskindistd luottamusta, kiinnostusta, arvostusta, turvallisuutta, tuttuutta ja molem-
minpuolista avoimuutta. Péivittdiset keskustelut vanhempien ja henkilokunnan vélilld
ovat tirkeitd. Varhaiskasvatussuunnitelmat tehdddn jokaisen perheen kanssa. Tami
kasvatuskumppanuus on henkiloston ja vanhempien tietoista sitoutumista toimimaan
yhdessi lasten kasvun, kehityksen ja oppimisen prosessien tukemisessa. Vanhemmilla
on oman lapsensa tuntemus seki ensisijainen kasvatusoikeus ja -vastuu. Henkilostolld

on koulutuksensa antama ammatillinen tieto sekd osaaminen, heilld on my0ds vastuu
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kasvatuskumppanuuden ja tasavertaisen yhteistyon edellytysten luomisesta. (Kaskela

& Kekkonen 2006, 11-40.)

Péivdhoidon resurssien leikkauksista johtuva kiire sekd henkiloston vaihtuvuus ja tyo-
suhteiden epdvarmuus vaikuttavat lasten ja henkilokunnan hyvinvointiin. Vuoropaiva-
kodeissa kasvatuskumppanuus on todella tirkedd, samoin kuin keskustelu tyontekijoi-
den kokemuksista, toiveista ja tarpeista. Valtakunnallisia ohjeistuksia vuoropdivihoi-

toon kaivattaisiin lisdd. (Stakes 2010.)

Vuorohoitoa on tutkittu ldhinnd vuorohoitolasten hyvinvoinnin ja arjen nikokohdista
lasten, vanhempien ja tyontekijoiden ndkokulmasta késin. Lapset kokivat vuorohoidon
luonnollisena ja positiivisena asiana silloin, kun eivit olleet yksin hoidossa. Seké lap-
set ettd vanhemmat olivat pddosin tyytyviisid vuororyhmiksen perushoitoon, aikuisten
ja lasten viliseen vuorovaikutukseen, vertaisvuorovaikutukseen ja toimintaympiris-
toon. Lapsilidhtoisyys toteutui parhaiten tyontekijoiden suhtautumisessa lapsiin ja
leikkiin sekd toiminnan joustavuutena. Vuorohoidon erityispiirteistd pieni ryhma
edesauttoi lapsildhtdisyyden toteutumista, ja lasten pitkédt vuorovapaat puolestaan vai-

keuttivat lapsildhtoisyyden toteutumista. (Viisdnen 2003.)

Kidridinen on tutkinut vuorohoidon laatua lasten kokemana. Tutkimuksessa tuli sel-
keisti esille lasten tyytyviisyys vuorohoidossa. Muutosehdotuksia ei juuri ollut, joka
kertoi lasten hyvistd sopeutumisesta vuorohoitoon. Tutkimus nosti vuorohoidon tér-
keiksi elementeiksi hoitajien ja kavereiden merkityksen. Hoitajan merkitys leikkikave-
rina korostuu, kun lapsia on vidhdn hoidossa. Vuorohoito muistuttaa pdivihoidossa
olevia sisarusryhmid, joissa hoidetaan eri-ikdisid sisaruksia samassa ryhmaissd. (Kaa-

ridinen 2005.)

Palviainen tutki vuorohoidon arkea henkiloston ndkokulmasta. Vuorohoitoyksikdiden
puitetekijat, lapsiméérit ja henkilostoresurssit vaihtelivat paljon yksikoittdin. Pddsdan-
toisesti henkilosto oli tyytyvdinen oman yksikkonséd toimintatapoihin, mutta erityisesti
toivottiin, ettd vanhemmat ja lapset olisivat enemmén mukana toiminnan suunnittelus-
sa. My0s vuorohoitopaikan fyysiset tilat koettiin puutteellisiksi, jotta lapsen yksilolli-
set tarpeet olisi mahdollista huomioida. Henkil6sto toivoi, ettd paividhoitolainsdddéan-
nossi otettaisiin selvemmin kantaa vuorohoitoon ja linjattaisiin sitd valtakunnallisesti.

Ryhmihaastattelussa hédn selvitti vuorohoidon asiantuntijoiden nikemysti siitd, mil-
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laista osaamista vuorohoidon henkilostoltd vaaditaan. Tarkeimmiksi taidoiksi ryhma

koki joustavuuden, "hetkessd kiinni tyoskentelyn” — taidon sekd vuorovaikutustaidot.

(Palviainen 2007.)

Kolmivuorotyotd tekevidn hoitohenkilokunnan sosiaalista hyvinvointia on tutkittu Sa-
takunnan keskussairaalan sisdtautien osastolla. Sielld hoitohenkilokunta voi sosiaali-
sesti hyvin eldméssddn. Monet pitivit arkivapaita ja palkan mukana tulevaa lisdkorva-
usta hyvina puolena vuorotyossid. Eniten sosiaalista huonovointisuutta koettiin ilta- ja
viikonlopputyon suuressa madrdssd ja oman vapaa-ajan hankalassa yhteensovittami-
sessa ystdvien vapaa-ajan kanssa. Kaikki vastaajat tekivit kolmivuoroty6td. Vuorotyd
hoitotydssd on epidsiddnnollistd, joten vapaa-ajan kidyttod ei voi suunnitella pitkille.
Harrastuksia on vaikea toteuttaa epasdiannollisten vuorojen takia. Myos perhe-elimén

yhteensovittaminen epésidinnollisen vuorotyon kanssa on haaste. (Juhala 2008.)

Laki lasten pdivihoidosta (36/1973) maédrittdd pédivihoidon sosiaalisen ja
kasvatuksellisen tehtdvin eli velvollisuuden huolehtia ja kasvattaa lasta. Vuorohoitoa
koskevaa erillistd lainsdddintod ei ole, joten jokainen kunta maédrittelee itse
vuorohoidon ja sitd koskevat linjaukset. Pdividhoitolaki velvoittaa kuntia jirjestimééan
pdivihoitoa eri vuorokauden aikoina. Lain mukaan piividhoitoa on pyrittivd
jarjestiméin siten, ettd se tarjoaa lapsen hoidolle ja kasvatukselle sopivan hoitopaikan
ja jatkuvan hoidon sellaisin toimintamuodoin siind laajuudessa sekd sellaisina

vuorokauden aikoina, jona sitd tarvitaan (Laki lasten pdivdhoidosta 1973.)

Lasten pidivdhoidosta annetussa asetuksessa (239/1973, 4§) todetaan, ettd lapsen hoi-
toaika saa yleensd jatkua enintddn kymmenen tuntia vuorokaudessa. Vuorohoidossa
tatd pykildd ei voida soveltaa sellaisenaan, silli kymmenen tuntia ei aina riitid lapsen
hoitopéivén pituudeksi. Joidenkin lasten kohdalla ongelmaksi ovat muodostuneet van-
hempien ylitdistd, tyomatkan pituudesta ja yliméardisistd tyovuoroista johtuvat pitkit
hoitojaksot. Edelld mainitussa asetuksessa (6§, 8§) médritellddn myo6s paivihoitohen-
kiloston perusmitoitus. Asetuksen mukaan piivikodissa tydskentelevilld kasvatusvas-
tuullisella tyontekijélld voi olla seitsemin yli kolmevuotiasta kokopiiviistd lasta tai
neljd alle kolmevuotiasta kokopiiviistd lasta vastuullaan. (Asetus lasten pdivihoidosta

1973.)
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Varhaiskasvatuksen valtakunnallisten linjausten (2002) toimenpideohjelmassa tode-
taan, ettd henkilostomitoituksia ja lasten méddrid koskevia sdddoksid tulee tarkistaa.
Tavoitteena on turvata terveellinen, rauhallinen ja turvallinen kasvuympdristo, joka
mahdollistaa jatkuvat limpimét vuorovaikutussuhteet. Arvioida tulee myos, onko tar-
peen sdatdd erikseen henkilostomitoitusta jirjestettdessd pédiviahoitoa oisin, iltaisin ja
viikonloppuisin. Lasten hyvinvoinnin kannalta on tdrkedd se, miten niukentuvat re-
surssit rajaavat lasten oikeuksia turvallisiin, riittdvisti aikuisten ldsnédoloa sisiltdviin ja
kasvua tukeviin oloihin pdividhoidossa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2002; Varhais-

kasvatussuunnitelman perusteet 2005.)

2.2 Kunnallinen tyonantaja- ja henkilostopolitiikka

Useiden viimeaikaisten tutkimusten mukaan kunnallisia palveluja arvostetaan ja kun-
nan toitd pidetdédn tdrkeind. Samalla kunnallisten tydpaikkojen houkuttelevuus erityi-
sesti nuorten keskuudessa on heikentynyt. Palvelualat varsinkin tyd pdividhoidon alalla

houkuttelee vield nuoria, useimmiten naisia. (Suomen Kuntaliitto 2001, 12.)

Kunnallisessa virka- ja tydehtosopimustoiminnassa tavoitteena on sellaisen palkkaus-
jarjestelmin aikaansaaminen, joka tukee ja edistdd kuntien ja kuntayhtymien toimin-
nan tuloksellisuutta, motivoi henkildstod hyviin tydsuorituksiin sekid pitdd kunta-alan
palkat kilpailukykyisind. Vaikka palkkausjdrjestelmid kehitetddan kaiken aikaa moti-
voivampaan suuntaan, on samalla kehitettdvi johtamista ja esimiestyotd, tydilmapiirid
ja henkilston hyvinvointia, organisaation toimivuutta sekid sen rakennetta ja mitoitus-

ta. (Suomen Kuntaliitto 2001, 12.)

Tyokykyd ylldpitavin toiminnan merkitys nousee olennaisesti ldhitulevaisuudessa.
Muun muassa Kuntien elidkevakuutuksen ” Kuntatyé kunnossa”-projekti kehittdd kun-
tatyon tuloksellisuutta ja kilpailukykyd parantamalla henkiloston kykyd suoriutua
tyostd muuttuvassa yhteiskunnassa. Myos STM:n Sosiaali- ja terveydenhuollon tavoi-
te- ja toimintaohjelmassa vuosille 2000-2003 oli osaava, riittdva ja hyvinvoiva henki-
16sto otettu erdiksi painopistealueeksi. Ohjelmassa on esitetty 11 eri toimenpidettd,
mm. henkiloston tyohyvinvointia koskien parannetaan henkiloston tyokykyd “kunta-
tyd kunnossa” ja muiden tyoeldmin kehittimisohjelmien pohjalta sekd myohennetidin
elidkkeellesiirtymisti erityisesti TYKY-toiminnan avulla. (Suomen Kuntaliitto 2001,

13-15.)



3 TYOHYVINVOINTI

Tdmén luvun alussa késittelemme tyohyvinvoinnin eri méérittelyjd. Sen jilkeen selvi-

tamme tyohyvinvointia yksilon ja tyoyhteison nikokulmasta.

Tyohyvinvointi-késitteen méirittely on Otalan ja Ahosen (2005) mukaan osoittautunut
melko vaikeaksi tehtdviksi, koska tyohyvinvointi ei ole mikdin konkreettinen asia,
vaan melko moniulotteinen ilmid. Olennaista tyohyvinvoinnissa on yksilon kokemus-
perdinen tunne eli se, millaiseksi yksilo kokee olonsa toitd tehdessddn. Yksilon koko-
naisvaltaiseen hyvinvointiin vaikuttaa kolmen hyvinvoinnin osa-alueen (psyykkisen,
fyysisen ja sosiaalisen) hyvinvointitilanne. Namé eri osa-alueet voidaan vertauskuval-
lisesti sovittaa Abraham Maslow n tarvehierakiaan, jolloin saadaan kuva ihmisen hy-
vinvointiin vaikuttavista tekijoistd. Maslow n tarvehierarkiaan vertauskuvallisesti pei-
laten ensimmdisen tason hyvinvointitekijdt ovat ihmisen terveys ja fyysinen kunto.
Toisen tason hyvinvointitekijoitd ovat turvallisuuteen liittyvét tekijit, joita tyOssd ovat
tyoympdriston ja tyovélineiden turvallisuus. Henkistd turvallisuutta edustavat muun
muassa turvallinen ty6ilmapiiri ja tyon jatkuvuus. Kolmannen tason hyvinvointitekiji
on ihmisen halua kuulua yhteisoon kuten tyd- ja ammattiyhteisoon. Neljannen tason
hyvinvointitekijoitd ovat arvostukseen liittyvit asiat, jotka tydeldméssd perustuvat
itsensi toteuttaminen ja kasvun tarpeet. Tyoeldamaissa téllaisia tekijoitd ovat muun mu-
assa halu kehittdd omaa toimintaansa, osaamistaan ja itsedin. Otala & Ahonen kirjoit-
tavat, ettd viidennen tason péille voidaan asettaa vield taso, johon liittyvit henkisyys

ja sisdinen intohimo tydssd kehittymiseen. (Otala & Ahonen 2005, 19-30.)

Leskisen ja Hultin (2010) mukaan tyohyvinvointi on késitteend kirjallisuudessa ja pu-
hekielessd kirjavasti médritelty asia. Tyohyvinvointiin jokainen meisti ajattelee kuu-
luvan hyvinkin erilaisia asioita. Hyvinvointi tydeldméssd onkin siksi moniulotteinen
tekija. Erityisen tirkedksi sen tekee se, ettd yrityksen menestyminen on kiinni henki-
16ston hyvinvoinnista. Tydeldméssd hyvinvoinnissa on kyse ihmisten, tyon ja tyoolo-
jen kehittdmisestd. Téstd seuraa, ettd meilld on mahdollisuus kestidvésti menestyé teh-
tavissimme ja yksiloind olemme ennen kaikkea vastuussa itsemme kehittimisesta.
Tyonantajat taas ovat vastuussa tyoolojen kehittdmisestd ja hyvin tyon mahdollistami-

sesta. Heidén roolinsa on mahdollistaa tyontekijoilleen kestavidn hyvinvoinnin yllédpi-
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to. Tyossd syntyy hyvinvointia, kun yhteisvastuullinen yhtdlo toimii. (Leskinen &

Hult 2010, 79-80.)

Tyohyvinvoinnin tekee haasteelliseksi se, ettd ihminen on kokonaisuus. Hyvinvointia
tyoeldmassa ja hyvinvointia vapaa-ajalla ei voi erottaa. Tarpeet, tavoitteet, 1ahtokohdat
ja elamintilanteet ovat yksilollisid. Oman hyvinvoinnin ylldpitdminen ja kehittdminen
tapahtuu myos eri keinoin. Toimenpiteet hyvinvoinnin eteen ulottuvat niin vapaa-

aikaan kuin tyoeldmain. (Leskinen & Hult 2010, 80.)

Niistd 1dhtokohdista ajatellen tyonantajan ei ole kannattavaa rajata ajatteluaan pelkis-
siitd, ettd tyonantaja huomioi ihmisen kokonaisuutena ja mahdollistaa yksilolle omasta
hyvinvoinnista huolehtimisen. Ty6 on silloin ainoastaan yksi osa-alue, vaikkakin tér-
ked, jonka huomioimme hyvinvoinnin kokonaisuudessa. Télloin puhummekin tydyh-
teisdissd tyOhyvinvoinnin sijaan hyvinvoinnista tydssd. Kyse on ajattelumallista, ei
kisitetason saivartelusta. Tdméa ajattelu antaa Leskisen ja Hultin (2010) mukaan oi-
keutuksen puhua tyoeldmaéssd tyossd onnistumisen lisdksi henkisestd ja fyysisestd hy-
vinvoinnista, ravitsemuksesta sekd levosta ja palautumisesta. Télldin voidaan puhua
aidosti kokonaisvaltaisesta, kestivistd tyossd onnistumisen mahdollistavasta hyvin-

voinnista. (Leskinen & Hult 2010, 80.)

Paasivaara (2009) kirjoittaa, ettd tydohyvinvointi ja sen kokeminen on monitahoinen
kokonaisuus, joka muodostuu kunkin itse kokemasta hyvinvoinnista ja tyOympériston
vaikutuksista. Henkilon kokema hyvinvointi muotoutuu tyon ja vapaa-ajan harmoni-
sesta tasapainosta. Tyotd ja vapaa-aikaa ei voida tdysin erottaa toisistaan, silld hyvin-
voinnin osa-alueet menevit limittdin. Hyvinvointia lisdd terveellinen, innostava ja
omia edellytyksid vastaava ty0o, johon liittyy aikaansaamisen tunne. Sitd lisddvit myos
oppimiskokemukset, terveelliset eldméntavat, yksilon kannalta mielekkddt vapaa-
ajanharrastukset ja ldheiset ihmissuhteet. Tyohyvinvointia voi tarkastella konkreetti-
simmillaan ty0ympdriston ja sithen liittyvén tyoturvallisuuden ndkokulmasta. Tyotur-
vallisuuslaki edellyttdd tyoturvallisuuden ylldpitdmisen ja edistimisen tyOyhteisoissd,
mikid on tirked osa tyokykyd ylldpitdvad toimintaa ja hyvinvoinnin edistamistd. (Paa-

sivaara 2009, 16-17.)
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Kunnallisen Tyomarkkinalaitoksen kirjassa (2003) kirjoitetaan tyohyvinvoinnista, ettid
sithen vaikuttavat monet tekijdt, muun muassa johtaminen, tyon hallinta, riittdva tyo-
tehtidvien vaatima osaaminen ja tyon organisointi. Tyo- ja toimintakyvyn edistiminen
on moniulotteista toimintaa, silld se yhdistdd yksilon, tyoyhteison, tydympiriston ja
osaamisen toiminta-alueet kokonaisuudeksi. Tyoeldmin kehittimisen tulee olla pro-
sessimaista ja ennakoivaa silld tavalla, etti eri kehittimistoimenpiteet tukevat toisiaan.
Tuloksellisuus ja tydeldménlaatu ovat tyforganisaatioiden kehittimistydssd mielek-

kddsti sovitettavissa yhteen ja ne edellyttivit toisiaan. (Tyomarkkinalaitos 2003, 52.)

Yhteistoiminnallisuus ja luottamus luovat sosiaalista pddomaa, joka on sekd yksilon
ettd tyOyhteison ominaisuus. Kunnan sosiaalinen piddoma on yhtd kuin henkildston
voimavarat. Sosiaalinen ja inhimillinen pddoma kytkeytyvit toisiinsa ja tukevat kun-
tayhteison menestymistd ja tyohyvinvointia. Tyohyvinvoinnin perustana ovat terveet
ja tasa-arvoiset tyoyhteisot, joissa toteutuu oikeudenmukaisuus, osallistuminen, syrji-
mittdmyys, sukupuolten tasa-arvo, tyon ja perhe-eldmin yhteensovittaminen, eri-
ikdisten huomioon ottaminen sekd monikulttuurisuus. Léhes jatkuva ja pysyvd muu-
tosvalmius on menestyvien tyoyhteisdjen ominaispiirre. Niiden ldpiviemisessd on kui-
tenkin huomioitava myds inhimillinen ulottuvuus. TyShyvinvoinnin ja tyohon sitou-
tumisen kannalta on tirkedi, ettd kunta-alalla tehtivédn palvelutyon arvot ja tyon yh-
teiskunnallinen merkitys on miiritelty ja sisdistetty. Tyohyvinvointia edistdd tyon ko-

keminen merkityksellisend. (Tyomarkkinalaitos 2003, 53.)

Tyohyvinvoinnissa on tirkedd kehittdd tyoterveyshuollon toimintaa ja palveluita vas-
taamaan tyOyhteison tarpeita ja hyvin tyoterveyshuoltokdytinnon toteuttamista ja eh-
kiistd tyostd aiheutuvaa kuormitusta. Myos eri-ikdisten tyohyvinvoinnin edistdmiseen
edellytetddn kullekin ryhmille rditidloityjd toimenpiteitd. Vajaakuntoisten ja osatyd-
kykyisten tyohonsijoittumista ja tyossd selviytymisti tulee erityisesti seurata ja tukea.
Mairdaikaisesti palveluksessa olevien tyoyhteisollisyyden toteutumisesta on huoleh-

dittava muun muassa osana perehdyttimistoimintaa. (Tyomarkkinalaitos 2003, 57.)

Tyohyvinvoinnin edistiminen on vuorovaikutukseen perustuvaa yhteistyotd. Se kos-
kee kaikkia organisaation tasoja: tyonantajaa, johtoa, esimiehid, tydyhteisoja sekd yk-

sittdisid tyontekijoitd ja viranhaltijoita. Jotta tyohyvinvoinnin edistiminen olisi tulok-
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sellista, edellyttdd se yhteistoiminnan toteutumista toiminnan kaikilla tasoilla. Tyohy-
vinvoinnin tdrkeimmadt toimijat ovat tyopaikoilla. Tyohyvinvointia voidaan edistdd
tyopaikalla tydsuojelun yhteistoiminnalla, tyokykyd ylldpitdvélld toiminnalla (tyky-
toiminta), tyoterveyshuollon toimilla sekid tyotd, tydoloja ja osaamista kehittdmalla.
Tyo6suojelun yhteistoiminta perustuu tyosuojelun valvontalakiin ja tyomarkkinajérjes-

tojen sopimuksiin. (Tyomarkkinalaitos 2003, 59; Sosiaali — ja terveysministerié 2010.)

Tyohyvinvoinnin edistiminen hyodyttdd sekd tyontekijoitd ettd tyOnantajia. Tdmén
ovat osoittaneet tutkimukset ja kehittamishankkeista saadut kokemukset. Tyohyvin-
vointi on tuloksellisessa palvelutuotannossa tirked tekijd. Otalan ja Ahosen (2003)
tutkimusten mukaan hyvinvointi yksilo- ja tyoyhteisotasolla korreloi asiakastyytyvii-
syyteen, palvelun laatuun ja vaikuttavuuteen. Siksi tyohyvinvointi on kaikkien osa-
puolten kannalta ja my0Os kansantaloudellisesti kannattavaa. (Otala & Ahonen 2003,

56.)

3.1 Yksilon tyohyvinvointi

Otalan ja Ahosen (2005) mukaan yksilon tyohyvinvointia voidaan vertauskuvallisesti
peilata Maslow n tarvehierarkiaan, joka koostuu viidestd tasosta. Ensimmdiisen tason
tarpeita ovat ihmisen fysiologiset tarpeet kuten ravinnon ja nesteen saannin seki riit-
tavin unen tarpeet. Néihin perustarpeisiin voidaan verrata kuuluvaksi ihmisen terveys

ja fyysinen kunto. (Otala & Ahonen 2005, 28-29.)

Hyvin toimintakyvyn ylldpitimiseksi ihminen tarvitsee riittdvasti unta. Uni ei ole mi-
kddn itsendinen saareke, vaan kaikki valveaikainen kdyttdytymisemme saunomisesta
tyon organisointiin vaikuttaa uneemme. Ihmisten olisi hyvi tietdd fysiologiset toimin-
not ja lainalaisuudet, jotka séddtelevit uni- valvetilaamme. Niiden tekijoiden tuntemi-
nen luo pohjan hyvii unta tukeville elintavoille seké tavalle tehdd tyotd terveellisesti.
Ihminen nukkuu noin kolmasosan eldamaistiin, joten ei ole ihme, ettd unella on monta
merkitystd. Unella on iso merkitys muun muassa terveydellemme, aivojen toiminta-

kyvylle ja mielialallemme. (Harmi & Sallinen 2004, 6-7.)

Uni ja siihen liittyva unettomuus on monille iso ongelma. Yleisimpid univajeen syitd

ovat tyohon liittyvit tekijat. Stressi ja epdsddnnolliset tydajat verottavat unta. Ty0Oajat,
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jotka ajoittuvat iltaan ja yohon sopivat paremmin huuhkajan vuorokausirytmiin kuin
thmisen. Univajeen syyt, jotka ovat tyOperiisid, ovat usein sellaisia, ettd niithin voi itse
vaikuttaa. Tyot ovat muuttuneet enemman henkistéd kuin fyysistd ponnistelua vaativik-
si. Tyossé tarvitaan yhda enemmin valppautta ja luovuutta. Ndiden toimintojen kannal-
ta uni on ensiarvoisen tiarkedd. Myos tydajat ovat muuttuneet siten, ettd sddnnollinen
pdivityd on vihentynyt, ja epdsddnnolliset, aikaiseen aamuun ja myohiiseen iltaan
ajoittuvat tyot ovat lisdéntyneet. Hyvin unen saamista auttaa rentoutuminen ja tyosti
irrottautuminen vapaa-aikana. Kun ihminen vaalii untaan ja toimii aktiivisesti unensa
hyviksi, palkitaan aktiivisuus virkeytend, terveytend, tehokkuutena ja ennen kaikkea

hyvini eliménlaatuna. (Hirmé & Sallinen 2004, 7, 12-13.)

Univajeen yleisimpdnd syynd mainitaan usein ajanpuute. Ajanpuutteen kokemiseen
yksi vaikuttava tekijd on tydajan venyminen. Ongelmana ajanpuutteen kokemisessa
on, ettd kun tyovilineiden teho lisdédntyy, kasvaa vaatimus vastaavasta tehon lisdyk-
sestd ihmiselld. Tyon mitoituksella ja paremmalla organisoinnilla pystytddn pitdméin
tydaika kohtuuden rajoissa ja vélttdmiin stressid. Hyvdn unen kannalta on merkityk-
sellistd, ettd ihmiselld on tyd, jonka sisdltoon hdanelld on mahdollisuus vaikuttaa ja jota
hin voi tehdd ilman jatkuvaa painetta. Hérmin ja Sallisen (2004) mukaan ruotsalai-
sessa tutkimuksessa on todettu, ettd voimakkaimmin unta héiritsevit tyon piirteet ovat
tyon vaatimusten ja yksilon voimavarojen epitasapaino, vidhdinen mahdollisuus vai-
kuttaa omaan tyohon sekd sosiaalisen tuen puute. Myos tyoturvallisuuslaissa (§ 13) on
otettu huomioon ristiriita ihmisen psyykkisten seki fyysisten ominaisuuksien ja tyon

vaatimusten vililla. (Harmi & Sallinen 2004, 6667, 72.)

Maslow n tarvehierarkiaan vertauskuvallisesti peilaten toisen tason tarpeet ovat tur-
vallisuuteen liittyvid tarpeita. TyOssd tarvitaan fyysistd turvallisuutta, kuten tyoympéa-
riston ja tyovilineiden turvallisuutta. Henkinen turvallisuus liittyy myo6s toisen tason
tarpeisiin. Henkistd turvallisuutta on turvallinen tydilmapiiri, johon ei kuulu kiusaa-
mista ja jossa ei tarvitse peldtd. Henkisesti turvallisessa ty0ssd tietdd, mitd pitdad tehda
ja miten tekemisessdin onnistuu. Turvallisuutta on myds luottamus tyon jatkuvuudes-
ta. Nuorilla tyon jatkuvuuden tuoma turvallisuuden tarve on tosin menettinyt merki-
tystd psyykkisen hyvinvoinnin luojana; se on korvautunut uskolla omaan osaamiseen
ja osaamisen markkina-arvoon. Yksilon toinen tyohyvinvoinnin alue on psyykkinen

hyvinvointi. (Otala & Ahonen 2005, 29.)
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Liheisyyteen ja haluun kuulua johonkin yhteis6on kuten tyo- ja ammattiyhteisoon liit-
tyvit kolmannen tason tarpeisiin. Sosiaalinen hyvinvointi muodostuu ihmissuhteista
tyossd ja tyon ulkopuolella. Se tukee ithmisen sitoutumista tyohonsd ja tyodssi jaksa-

mista. (Otala & Ahonen 2005, 30.)

Neljidntend tasona ovat arvostuksen tarpeet. Tyodeldméssd arvostus perustuu paljolti
osaamiseen ja ammattitaitoon. Osaaminen liittyy my0s muiden tasojen tarpeisiin. Ta-
min pdivin tydeldméédn arvostus tuo turvallisuutta ja se tukee sosiaalista hyvinvointia.
Ihminen valitaan osaamisen perusteella tiimeihin, tyoryhmiin ja tyohon. (Otala &

Ahonen 2005, 30.)

Itsensi toteuttamisen ja kasvun tarpeista muodostuvat korkeimman asteen tarpeet.
Niihin kuuluvat mm. luovuus, halu kehittdd omaa toimintaansa, osaamistaan ja itsedin

sekd halu saavuttaa piddméairid eliméssd. (Otala & Ahonen 2005, 30.)

Otalan ja Ahosen (2005) mukaan Maslow n portaiden péille voidaan asettaa vield yk-
si ylempi porras, henkisyys ja sisdinen draivi, johon kuuluvat omat arvot, motiivit ja
oma sisdinen energia. Nimi ohjaavat ihmisen innostusta ja sitoutumista eri asioihin.
Tissd on kyse pitkilti henkisestd hyvinvoinnista. Oma hyvinvointi ldhtee viime kédes-
sd omasta halusta ja omasta itsestd, omista arvoista ja ihanteista. TyOnantajan toimet,
olivat ne mité tahansa, eivit vaikuta, jos ei itse halua vaalia omaa hyvinvointiaan.
Kaiken perusta on henkinen hyvinvointi. Sen pettiessd seuraa helposti pahoinvointia
muillakin alueilla esim. terveys pettidd, ldhipiirin ihmissuhteet huononevat, osaaminen
jaa jilkeen, jolloin ihmisen henkinen hyvinvointi saattaa heiketd entisestdidn. (Otala &

Ahonen 2005, 30.)

Yksilon hyvi tyOstd suoriutuminen vaatii tyon edellyttdmid tietoja ja taitoja seki ter-
veitd tyohon liittyvid arvoja ja asenteita. Yksilon fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi
(terveys) sekd hidnen sosiaaliset kykynsi ja yhteistyoverkostonsa vaikuttavat kuitenkin
sithen, missd médrin hin pystyy hydodyntiméin osaamistaan tyossidin. Useissa tutki-
muksissa on osoitettu, ettd esimerkiksi hyvi fyysinen kunto vaikuttaa tyossi vithtymi-

seen. (Otala & Ahonen 2005, 31.)

Tyontekijoiden nikokulmasta tyohyvinvoinnin kokemus voidaan jakaa siihen liittyvédn

mielihyvén ja virittyneisyyden mukaan erilaisiin hyvinvoinnin tunnetiloihin. Tyonte-
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kija voi kokea tyossddn seki virittynyttd mielihyvaa tai toisinaan myos kylldstymisen
kokemuksia. Tyohonsd kylldstynyt tyontekijd ei koe tyotddn tyydyttdvind eikd anna
sille parastaan. TyoOntekijidn innostuneisuutta ylldpitdavid tekijoitd voivat olla tyon itse-
ndisyys, onnistumiset tyossd sekd riittdvd ja myonteinen palaute suhteessa ponniste-
luihin. Kun tyontekija padsddntoisesti kokee tyossddn lievdd mielihyvii vailla erityistd
virittyneisyyttd, hin tekee tyotd rutiinimaisesti vailla erityisid ponnisteluja. (Tydterve-

yslaitos 2010.)

3.2 Tyoyhteison tyohyvinvointi

Tyohyvinvointiin vaikuttaa koko tydyhteisod. Jokaisen tyontekijdn on tiedettdva tyo-
paikkansa perustehtdvi ja oma toimenkuvansa. Toimivan ja selkedn organisaation joh-
tamisen ollessa johdonmukaista ja suunnitelmallista edesauttaa se tydoyhteison tyohy-
vinvointia. Ty0yhteisolld on oikeus oikeudenmukaiseen johtamiseen sekd velvollisuus
aktiivisuuteen, rakentavan palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen sekid vaikeiden
asioiden puheeksi ottamiseen. Tyohyvinvointi muodostuu oman terveyden huolehti-
misesta, hyvistd ryhmihengestd, tyoyhteison asiantuntijuuden ja yksilollisyyden ar-
vostamisesta seki toimivasta palautekulttuurista. Kun tyontekijid onnistuu ty0ssdin ja
saa siitd palautetta sekd kokee olevansa arvostettu, hin voi hyvin tydssddn. (Tyotur-

vallisuuskeskus 2010, 5.)

Tydyhteison hyvinvointi muodostuu kaikkien jdsenten hyvinvoinnista. Yksilon suori-
tuskykyyn tyopaikalla voidaan vaikuttaa johtamisen ja tyopaikan hyvinvointitekijoi-
den avulla. Tyopaikan hyvinvointitekijoitd ovat kaikki henkiloston tyohyvinvointia
tukevat nakyvit asiat ja jarjestelmit. Niitd ovat tyoterveyshuolto, tyoturvallisuustoi-
minta, virkistystoiminta, liikunta, tyOpaikan ruokailu ja tyOympdriston viihtyisyys.
Tiarkedssd roolissa ovat myos tyovilineet, tietoverkot ja tyoprosessit. Se, miten tyoyh-
teisossd kaytetddn nditd tyohyvinvointiresursseja ihmisten tyohyvinvoinnin tukemi-
seen, riippuu pitkilti johtamisesta. Lukuisissa tutkimuksissa on todettu, ettd johtami-
sella on suurin vaikutus tyShyvinvointiin. TyOnantaja ja johtaja eivit kuitenkaan yksi-
niin voi olla vastuussa kenenkiidn hyvinvoinnista. Yhtd tirkedd on jokaisen oma halu

ylldpitdd ja kehittdd henkilokohtaista hyvinvointiaan. (Otala & Ahonen 2005, 33-34.)
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Tyohyvinvoinnin edistdminen tyopaikalla perustuu johdon, esimiesten ja tyontekijoi-
den yhteistyohon. Tarvittaessa yhteistyotd voi tehdd tyosuojeluvaltuutettujen ja luot-
tamusmiehien sekd muiden ulkopuolisten asiantuntijoiden kanssa. Tyoyhteison kehit-
tamistoiminnassa keskeistd on jatkuvuuden ohella kaikkien osapuolten sitoutuminen
kehittimiseen. Kehittiminen tulisikin ottaa tydyhteison yhdeksi toimintamuodoksi.
Silloin on helpompi tukea tyoyhteisod my0Os epdavarmuutta herittdvissi tilanteissa, jot-
ka viistamittd vaikuttavat tyOyhteison toimintaan ja ilmapiiriin. (Tyo6terveyslaitos

2010.)

Ty6hyvinvoinnin ongelmat voivat ilmetd sekd yksilo- ettd ryhmaétasolla. Yksilotasolla
huono tyShyvinvointi tulee useimmin esiin tydssd jaksamisen ongelmina, kun taas
ryhmitasolla se voi nidkyé konflikteina ja epdasiallisena kohteluna. Toimiva tyoyhtei-
sO ei ole ristiriidaton. Ristiriidat ja erimielisyydet ovat tydyhteison arkea. Suurin osa
tyOyhteisoissd syntyvistd ristiriidoista kyetdin hoitamaan niin, etteivit ne henkiloidy

tai laajene. (Tyoterveyslaitos 2010.)

Tyopaikan ristiriidat voivat alkaa kisitteleméttomistd ndkemys- ja mielipide-eroista.
Pitkittyessddn ristiriita voi johtaa yhteistydongelmiin, klikkiytymiseen, puolien valin-
taan tai mustavalkoajatteluun. Pahimmillaan pitkittynyt konfliktikierre voi synnyttdd
epdasiallista kohtelua ja kiusaamista tyossd. Ongelmia voi muodostua, kun ristiriitoja
ja ihmisten vilisid tormiyksid ei osata késitelld tai ratkaista tyoyhteisossd. Parhaim-
millaan ristiriidat ja konfliktit ovat viestin tuojia. Ne kertovat siitid, mistd kannattaisi
keskustella ja sopia yhdessd. Niiden ratkominen yhdessi auttaa tyoyhteisdd oppimaan
ja kehittiméédn toimintaansa. TyOyhteisOssd syntyvit ristiriidat tulisi pyrkid selvitta-
maiin sielld, missd ne ovat syntyneetkin - tyopaikalla. Oleellista on, ettd ihmissuhde-
ongelmiin niihin tartutaan ajoissa, ennen kuin ne henkilGityvét. Tydyhteison ihmis-
suhdeongelmia tulee tarkastella ensisijaisesti tyon ndkokulmasta. Ainoa keino tilan-
teen ratkaisemiseksi on ottaa tilanne puheeksi asianosaisten kesken. (Tyoterveyslaitos

2010.)

Tyohyvinvointi ndkyy tdiden sujumisena arjessa. Kaikki tydyhteison jdsenet vaikutta-
vat tyohyvinvointiin. Hyva tydilmapiiri ilmenee ty6ilona, hyvind mielené ja innostuk-

sena. Tyytyviisyys edellyttdad myonteistd vuorovaikutusta, vaatimusten kohtuullisuutta
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ja selviytymiskeinojen riittavyyttd. Koettaessa tilanteet hallittaviksi hyvinvointi vah-
vistuu ja ammattitaito seki jopa persoonallisuus kehittyvit. Tyohyvinvointia ei saavu-
teta yhteisilld teatterimatkoilla tai koulutuspdivilld, mutta ne voivat lisétd sitd. Ulko-
puolinen ei voi tuottaa tyohyvinvointia, eikd sitd voi pelkéstddn ostaa rahalla tai re-

sursseja lisdamailld. (Paasivaara 2009, 17.)

Vesterisen (2006) mukaan tyohyvinvoinnin ja nimenomaan tyontekijoiden henkisen
hyvinvoinnin mittarina on yleisesti kdytetty ilmapiirikyselyja. Henkiseen hyvinvoin-
tiin tarkeimpid vaikuttavia tekijoitd tutkimusten mukaan ovat tyon jatkuvuus, mielen-
kiintoinen tyon sisilto, henkinen turvallisuus, koetun stressin mairi ja ldhiympériston
ilmapiiri sekd oma esimies. Edelld mainittujen tekijoiden merkitys on jokaiselle meis-
td erilainen. Toiselle ovat tirkeitd mukavat tyokaverit ja toiselle esimerkiksi tyopaikan
sdailyminen. Tyontekijoiden painotuserot on esimiehen helppo selvittdd kehityskeskus-

teluissa. (Vesterinen 2006, 156—-159.)

Esimies, joka muun muassa kuuntelee, on huomaavainen ja kysyy mielipidettd, tukee
alaistensa terveyttd. Tutkimusten mukaan ne tyontekijét, jotka kokevat heitd kohdelta-
van reilusti, ovat huomattavasti vihemmén sairauslomilla. Esimies vaikuttaa myos
tyon sisdltoon, tyotapoihin, palkkaukseen ja porukan koostumukseen, jolloin hinen
vaikutuksensa moninkertaistuu. Niihin asioihin olisi esimiestydssd panostettava.
Tyontekijan ldheisimmait tyotoverit vaikuttavat siithen, miten ihminen kokee tyonsa.
Mitd enemmiin yhdessi tyoskennelldin, sitd suurempi on tyontovereiden merkitys. On
tyontekijoitd, jotka mieluummin tyoskentelevit yksin ja toisaalta on seurallisia ithmi-
sid. Thmissuhteet eli ihmisten vélinen “kemia” kuitenkin luo tydpaikan ilmapiirin.
Vuorovaikutus on kaikissa eri muodoissaan vilttdméatontd. Myos saunassa ja kahvilla
kiydyilld keskusteluilla on merkitystd, koska niissd rikotaan muodollinen arvojérjes-

tys ja luodaan uutta yhteisti tulkintaa. (Vesterinen 2006, 160-161.)

Paasivaara & Nikkilad (2010) kirjoittavat yhteisollisyyden merkityksestd tyohyvinvoin-
tiin, ettd yhteisollisyyden katsotaan parhaimmillaan tukevan terveyttd, hyvinvointia,
oppimista ja tuloksellisuutta. Yhteisollisyys voi olla sekd myonteistd ettid kielteista.
Myonteinen yhteisollisyys vahvistaa ihmisen olemassaolon perustaa ja kielteinen taas
tarkoittaa siti, ettd yhteisossd vallitsee yhdenmukaisuus, joka on valvottua ja tiukkaan

normitettua. (Paasivaara & Nikkild 2010, 5.)
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Yhteisollisyyttd on yleensd kiytetty yleiskésitteend kuvaamaan ihmisten vélistd yh-
teistyotd ja monenlaisia yhteistydmuotoja. Yhteisollisyyden puute vaikuttaa sanomat-
tomina sanoina ja tekemittomind tekoina tyOyhteisokulttuurin pinnan alla. Thmiset
kuitenkin usein kaipaavat yhteisollisyyttd, joka koostuu yhdessi olemisesta ja tekemi-
sestd, vuorovaikutuksesta, henkilokohtaisesti merkittdvistd suhteista, luottamuksesta ja

yhteenkuuluvuudesta. (Paasivaara & Nikkild 2010, 11.)

Tyodyhteisoon perustuvassa yhteisollisyydessd perustana on tydpaikan henkiloiden
muodostama kokonaisuus. Talloin yhteis6 médrittdd tiettyjd pelisdidntdjd ja normeja
samalla, kun yksilo vaikuttaa yhteison toimintaan omilla valinnoillaan. TyOyhteison
yhteisollisyys on henkinen ja siihen ei voi kukaan pakottaa. Yhteisollisyys on tunneti-
la, joka pohjautuu yksiloiden vapaaehtoisuuteen. Nykyiddn onkin yleistd, ettd tyonteki-

jdt voivat pdittdd omasta vapaasta tahdostaan olla tyOpaikassa tai vaihtaa sen toiseen.

(Paasivaara & Nikkila 2010, 12-13.)

Kaikille tyoyhteisoille on yhteistd, ettd niiden toiminta perustuu johonkin asiaan, joka
tekee jdsenten yhdessdolon oikeutetuksi. Perustehtivd ilmaisee perimmadisen syyn tai
tarkoituksen tydyhteison olemassaololle ja toiminnalle. Tyoyhteison perustekijoitd
ovat jasenten kokoaminen yhteen, voimavarojen hankkiminen ja jakaminen tarkoituk-
sen ja tavoitteiden saavuttamiseksi, toimintaa koordinoiva ja jasentidva rakenne, johta-
juuden uskominen jollekin, jirjestelmidn avoimuus, uskomukset, arvot, oletukset ja
normit. Tarkedd on muistaa, ettd periaatteessa kaikella, mitid tyOyhteisossd tapahtuu,
tulisi olla yhteys perustehtdviin. Yhteisten tyon perustehtivain liittyvien tavoitteiden
lisdksi jasenilld on henkilokohtaisia tavoitteita. Yksittdisen ihmisen tavoitteet saattavat
joskus olla hyvinkin erilaisia suhteessa tydyhteison yhteisiin tavoitteisiin. Tdmi tyo-
yhteison ja yksiloiden henkilokohtaisten tavoitteiden jénnite tekee tyoyhteison tarkas-
telusta mielenkiintoisen. TyOn arjessa, erilaisissa ristiriita- ja muutostilanteissa, saattaa
hdmartya se tosiasia, ettd tyoyhteisd on ammatillista ja tavoitteellista toimintaa varten.
TyOyhteisd antaa puitteen toimia tavoitteen saavuttamiseksi, tydilmapiirin luovat yh-

teison jasenet. (Paasivaara & Nikkild 2010, 55, 57, 59.)

Tyoyhteison jdsenten hyvinvointia ja tyoyhteison menestymisti tukevat seké tyoyhtei-
sOn sisdinen toimivuus ettd hyvé tyoilmapiiri. Koska tyoilmapiiri, johon vaikuttavat

késitykset arvoista, toimintavoista ja uskomuksista, periytyy ajan kuluessa myds uusil-
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le tyontekijoille, on tirkedd kiinnittdd huomiota yhteison sisdisiin toimintatapoihin ja
yhteistyokdytidntoihin. TyOyhteison tulisi tutkia omaa tilaansa ja sisdistd toimintaa,
koska tyOilmapiirid voidaan parantaa kehittimalld sisdistd toimintaa. Kehittdmistyo-

hon tulisi osallistua koko henkilokunnan. (Paasivaara & Nikkild 2010, 138.)

Innostuminen tyOstd on Paasivaaran & Nikkildn (2010) mukaan yksil6llinen ja moni-
mutkainen prosessi, jota kuitenkin médrittelevit kolme perustekijdd. Ne ovat tydtavoi-
te, sithen liittyvét tunteet sekd usko omaan kykyyn suoriutua tehtivéastd. Tyon tavoit-
teena voi olla tehtdvin suorittaminen ja siitd saatava palkkio. Tavoitteeseen liittyva
tunnesisdltd on toinen innostumisen perustekijd. Kun tyd on hauskaa, se innostaa op-
timaalisesti tekijddnsd. Mikili halutaan pyrkid innostuneisuuteen perustuvaan tydyh-
teisokulttuuriin, on tavoitteena oltava tilanteiden muuttaminen juuri tyontekijoiden
omaehtoisuuden suuntaan. Tdlloin johtajaan kohdistuu odotus hinen innostuneisuu-
destaan toteuttavien asioiden suhteen. Johtajan on pystyttiva pitdmid ylld uteliaisuutta
ja kannustettava alaisiaan tutkivuuteen sekid kokeilevuuteen. Kiinnostuneisuus uusia
asioista ja ilmioitd kohtaan lisdttyna uteliaisuudella suuntaa meitd oppimaan ja hank-

kimaan uutta tietoa. (Paasivaara & Nikkild 2010, 139-140.)

3.3 Tyohyvinvoinnin osa-alueet

3.3.1 Vuorovaikutus

Vuorovaikutus muodostuu ihmisten vélilld merkitysten ja tunteiden vaihdosta. Itsetun-
temus on hyvin vuorovaikutuksen perusta. Kun ihmiselld on voimavaroja ja hén ar-
vostaa itseddn, hdan kykenee luomaan ympdérilleen luottamuksellisen ja turvallisen il-
mapiirin. Hyvii vuorovaikutusta lisdd rakentavan palautteen antaminen, vuorovaikut-
teisesti toimiminen, erilaisuuden hyviksyminen ja arvostaminen, kuunteleminen ja

toivon luominen. (Paasivaara 2009, 28-29.)

Erilaista vuorovaikutusta on esimerkiksi kevyehko rupattelu, varsinainen ammatillinen
keskustelu ja kokemuksia seké tunteita jakava keskustelu. Rupatellessa asioista puhu-
taan yleiselld tasolla. Tarvitaan aitoa viestintdd luottamuksen syntyyn. Aidossa viestis-
sd asia- ja tunnesisilto ovat sopusoinnussa keskenddn. Tunteet ilmaistaan sanattomasti
eli kehon kielelld ja asiat sanoin. Varsinaisessa ammatillisessa keskustelussa puhutaan

tyon tekemiseen ja siihen liittyvistd asioista sekd pyritddn 10ytdméén yhteisille tavoit-
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teille keinoja niiden saavuttamiseksi. Kokemuksia ja tunteita jakavassa keskustelussa
puhutaan rehellisesti tunteista ja tunnelmista, jotka sisdltyvét eri tilanteisiin toissi.

Tilld tasolla pohtiminen on tirkedi tyon jaksamisen kannalta. (Paasivaara 2009, 29.)

Aito vuorovaikutus vaatii aikaa. Ty0Ossi ei saisi olla niin kiireistd, ettei ehdi tutustua
nen vuorovaikutus on rakentavaa silloin, kun tiedostetaan, tunnistetaan ja huomioi-
daan toisten tunteet seki tarpeet. Vuorovaikutukseen kuuluu vastavuoroisuus. (Paasi-

vaara 2009, 30, 33.)

Tybyhteisossd on erilaisia ihmisii, jotka tekevét tyotd eri tavalla eikd yhtd ainoata oi-
keaa tapaa olekaan. Moninaisuus tuo useita mahdollisuuksia. Hyvin toimivassa tydyh-
teisOssd arvostetaan ja hyodynnetédédn erilaisia persoonallisuuksia ja erilaisia nikemyk-
sid, odotuksia ja yksilollistd osaamista. Jokainen tyoyhteisdssd on arvokas. (Paasivaara

2009, 54-55.)

3.3.2 Tyoyhteison ilmapiiri

Viitalan (2007, 14) mukaan tyopaikan ilmapiiri vaikuttaa merkittivésti yleiseen tyyty-
viisyyteen, tydmotivaatioon ja tyon tuloksiin sekd on osa tydyhteison kulttuuria. Paa-
sivaaran (2009) mukaan tyoyhteison ilmapiiriin vaikuttaa henkildiden vélinen yhteis-
tyod ja vuorovaikutus. Henkildiden hyvinvointia tukee hyva ilmapiiri, jolle hyvi tyo-
kulttuuri luo pohjan. Tyokulttuuri nikyy siind, miten tyopaikalla toimitaan, millainen
on tydpaikan tyomoraali, mitkd sddnnot sddtelevit tyontekoa, miten tydyhteisdon vuo-
rovaikutus toimii sekd miten kohdellaan asiakkaita. Usein huono tydilmapiiri ja -
kulttuuri muodostuvat johtamisen puutteesta ja sisdisten toimintatapojen kehittymat-
tomyydestd. Kielteisesti tydilmapiiriin vaikuttaa tydyhteisoon kohdistuvat ulkoiset

uhat ja epdvarmuus tyon jatkuvuudesta. (Paasivaara 2009, 59-60.)

Tyoyhteison sosiaalinen tuki on sosiaalisiin suhteisiin liittyvad, terveyttd edistdvai tai
stressid ehkidisevdd ihmisten vilistd vuorovaikutusta, jossa tyOyhteis0 antaa ja saa
emotionaalista, henkisti, tiedollista, toiminnallista ja aineellista tukea. Henkisella tuel-
la tarkoitetaan halukkuutta auttaa, empaattisuutta, luottamuksellisuutta, kuuntelemista
ja rohkaisemista. Arvostaminen on myoénteisten arvioiden lausumista toisen tekemisis-

td ja kyvyistd. Tiedolliseen tukeen sisédltyy neuvot, ehdotukset ja tilanteen uudelleen-
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arviointi. Merkittava sosiaalinen tuki on vertaistuki, jolloin samassa eldaméntilanteessa
olevat henkil6t saavat toisiltaan tukea tasavertaisesti, vastavuoroisesti ja luottamuksel-
lisesti. Vertaistuki perustuu heidin kokemuksiin, tunteiden ja tuntemusten jakamiseen.

(Paasivaara 2009, 25-26.)

Tyoyhteiso on tdrked sosiaalisen tuen ldhde ithmisen eldmaéén liittyvissd kuormitus- ja
muutostilanteissa sekd niihin sopeutumisessa. TyOperdisen kuormittumisen ja tyope-
rdisten ongelmien kohdatessa tyoyhteison merkitys korostuu. Esimieheltd saatu sosi-
aalinen tuki suojelee henkilostod tyduupumukselta. Télloin esimies kunnioittaa ja ar-
vostaa yksilod, suhtautuu puolueettomasti ja ottaa huomioon empaattisesti. Sosiaali-
nen tuki vilittyy tyOyhteison arkipdivéisessd keskustelussa. Toisten auttaminen ja jo-
kaisen aktiivinen osallistuminen yhteiseen toimintaan on sosiaalisen tuen perusta. So-
siaalisten suhteiden laatua kuvaa yhteenkuuluvuus, sitoutuneisuus, ilmaisun avoimuus

ja ristiriitojen vihdisyys. (Paasivaara 2009, 26-27.)

Tyoyhteison ilmapiiriin vaikuttaa henkiléiden vélinen yhteistyo ja vuorovaikutus.

Henkildiden hyvinvointia tukee hyvé ilmapiiri, jolle hyvi tyokulttuuri luo pohjan.

Tyokulttuuri ndkyy siind, miten tydpaikalla toimitaan, millainen on tyopaikan tyomo-
raali, mitkd sddnnot sadtelevit tyontekoa, miten tydyhteison vuorovaikutus toimii sekd
miten kohdellaan asiakkaita. Usein huono tydilmapiiri ja -kulttuuri muodostuvat joh-
tamisen puutteesta ja sisdisten toimintatapojen kehittymittomyydesti. Kielteisesti tyo-
ilmapiiriin vaikuttaa tyoyhteisoon kohdistuvat ulkoiset uhat ja epdvarmuus tyon jatku-

vuudesta. (Paasivaara 2009, 59-60.)

Kannustava ilmapiiri innostaa monididnisyyteen. Se suosii erilaisten nikokulmien esil-
le tuomista, jolloin saadaan luovaa kiyttdvoimaa tarvitsemille innovaatioille. Samalla
muodostuu mahdollisuus sitoutua tyohonséa ja tyoyhteisoon. Tyotekijit innostuvat ke-
hittdmédn ja kokeilemaan uusia tapoja vastata haasteisiin ja toimia yhteisten padméaa-
rien suuntaan. Kannustavuus edellyttdd valvovasta kontrollista ja kaavamaisuudesta

luopumista sekd tyontekijoiden itseohjautuvuuden tukemista. (Paasivaara 2009, 60.)

Luovassa tyoyhteisossd vallitsee vahva ajattelun ja ilmaisun vapaus. Tyontekijat péat-

tavit omista tekemisistddn, mutta padtokset perustuvat tyon perustehtivén ja sen paa-

madrin selkeddn tiedostamiseen. (Paasivaara 2009, 100.)
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3.3.3 Palaute tyossia

Palautteen antaminen ja saaminen vaikuttaa ihmisen hyvinvointiin. Palautteesta yksilo
muodostaa késityksen itsestddn ja peilaa toimintaansa sekd kédyttdytymistddn siithen.
Liiallinen riippuvuus myonteisestd palautteesta sekd muiden ihmisten hyviksynnisti
vol johtaa ldheisriippuvuuden kaltaiseen tunne jumiutumaan, jolloin henkil6 kieltda
tunteensa, vasymyksensi, surunsa, hdpednsi ja ahdistuksensa. Se taas vihentdd hinen
voimavaroja kohdata uusia haasteita, tilanteita ja toisia ihmisid. (Paasivaara 2009, 89—

90.)

Parhaiten kritiikin esittiminen ja vastaanottaminen onnistuu kokeneessa ja joustavassa
ryhmissd, jossa viestintd on suoraa ja avointa sekd henkilot itsetuntoisia ja muutosha-
luisia. Jokainen tyoyhteiso voi 10ytdd luontevat myonteisyyden osoitukset. Joku tapa
loytyy ilmaista esimerkiksi, ettd tyon valmistuminen on huomattu. Esimiehen tulisi
havaita avun tarve ja tarjota apua pyytadmattd. Hyvid yhteishenked luo ja motivoi asi-
alliset palautteet seki kiitosten lausuminen. Toimivassa tydyhteisossid annetaan palau-

tetta tarpeen mukaan jokaiselle myos johtajalle. (Paasivaara 2009, 90-91.)

3.3.4 Fyysinen ja henkinen kuormittavuus

Kaikissa toissd on sekd henkisesti ettd ruumiillisesti kuormittavia tekijoitd. Kuormitus
on sopivaa, kun kuormitustekijit ovat sopusoinnussa tyontekijan fysiologisten ja
psyykkisten toimintojen kanssa. Vastaavasti, jos edelld mainitut asiat ovat ristiriidassa,
puhutaan haitallisesta kuormituksesta. Henkisen kuormituksen ongelmat tulevat esiin
fyysisten ongelmien kautta, silld liiallinen henkinen kuorma nékyy yleensi siind, ettid

tyonhallinta ja usein my0s eldménhallinta pettdd. (Koivisto 2001, 207-208.)

Paasivaara (2009) kirjoittaa myos, ettd tyohon kuuluu sopiva méard kuormittumista.
Usein uudet haasteet tyossd motivoivat yrittiméin ja vastaaminen niihin tuo tyydytys-
td sekd palkitsee. Pitkddn voimakkaina jatkuvat kuormitushuiput ovat haitallisia. Mer-
kityksellistd on se, miten henkilokohtaisena yksild kokee onnistumisensa tai mahdolli-
sen epdonnistumisen. Liiallisen alistumisen takana voi olla kisittelemiton ja vaimen-

nettu syyllisyydentunne. (Paasivaara 2009, 17.)
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3.3.5 Stressi

Stressid voi Koiviston (2001) mukaan olla sekd hyvéa ettid kielteistd stressid. Hyvii
stressid ihmiset itse asiassa vililld kaipaavat, kun tarvitsevat henkistd painetta
saadakseen lisdvoimaa tyoskentelyyn. Joutuessa koville, saa itsestd irti tavallista
enemmin voimavaroja. Stressattu ihminen ottaa kidyttoon sellaisia psyykkisid
voimavaroja, joita hin ei yleensd kdytd. Tillaisen henkisen ja fyysisen hélytystilan

jaadessd paille puhutaan kielteisestd stressistd. (Koivisto 2001, 146.)

Hérmin ja Sallisen (2004) mukaan stressi syntyy ithmisen ja hidnen ympiristonsd vuo-
rovaikutuksessa silloin, kun voimavarat ovat epétasapainossa ympériston vaatimusten
kanssa. Ympiriston vaatimukset ovat tdlloin joko liian korkeat tai liian matalat suh-
teessa voimavaroihin. Tilanne herdttdd epamiellyttdavid tunteita, kuten ahdistusta, jan-
nittyneisyyttd, hermostuneisuutta sekd keskittymis- ja muistivaikeuksia. Stressi saattaa
lisitd epiterveellisid ruokailutottumuksia, alkoholin kdyttdd ja tupakointia. (Harmi &

Sallinen 2004, 70.)

Tyostressin keskeisimpiid ldhteitd ovat samat tyon piirteet kuin unta héiritsevit tyon
piirteet eli tyon vaatimusten ja yksilon voimavarojen epétasapaino, vihdinen mahdol-
lisuus vaikuttaa omaan tyohon sekd sosiaalisen tuen puute. Kuitenkin on epirealistista
ajatella, ettd tyOstressin voisi vilttdd kokonaan. Pitkdaikaista altistumista stressille voi
kuitenkin vidhentdd huomattavasti karsimalla stressitekijoitd etukiiteen ja tarttumalla

ongelmiin varhain. (Harmé & Sallinen 2004, 72.)

Ongelmakeskeinen toimintatapa, jossa stressitekijadn tartutaan aktiivisesti, on tulok-
sellinen tapa selvitd stressistd. Tédssd toimintatavassa kartoitetaan ongelma, mietitddn
mahdolliset ratkaisuvaihtoehdot, valitaan niistd sopivimmat ja toteutetaan ne. Ongel-
makeskeisen toimintatavan omaksuminen auttaa ratkaisemaan ongelmat silloin, kun
ne ovat vield pienid ja ratkaistavissa kohtuullisen helposti. Tdméin toimintatavan toi-
mivuus tyOyhteisossd edellyttdd, ettd tyontekijoilla on mahdollisuus nostaa ongelmia
esiin. Se edellyttid myos tyoyhteisdd arvioimaan ja kehittaméidn tyotdén ja toimintata-
pojaan sdannollisesti. Arvioinnille ja kehittimiselle sopivia paikkoja ovat tyoyhteison
kokoukset, kehityskeskustelut, kehittamispaivit tai epaviralliset tilanteet kuten kahvi-
keskustelut. Tirkedd on, ettd yhdessd piitetyt kehittimistoimenpiteet myos toteutetaan

ja niiden vaikutusta arvioidaan. Koska mielekkyyden periaate ohjaa ihmisen kiyttiy-
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tymistd voimakkaasti, toiminta, joka ei johda tuloksiin, sammuu nopeasti. Tydpaikalla

& Sallinen 2004, 74.)

Hérmin ja Sallisen mukaan (2004) ruotsalainen stressitutkija Lennart Levin mielestd
stressid voidaan pitdd tyoyhteisossid kurissa muun muassa siten, ettd tyontekijoilld on
riittdvasti aikaa tehdi tyo tyydyttidvilld tavalla ja kaikilla on selked tyonkuva. TyoOnte-
kijoitd tulisi palkita hyvistd tyosuorituksesta ja heilld tulisi olla kanava, jonka kautta
he voivat tuoda esiin epédkohtia ja palaute kisiteltdisiin asiallisesti sekd viivyttelemét-
td. Tyontekijdn vastuun ja toimivallan tulisi olla tasapainossa. Tyontekijdn tulisi tuntea

organisaation padmaédrit ja arvot. (Harmi & Sallinen 2004, 73.)

Stressin kanssa samaan ryhmééin kuuluu muitakin kielteiseksi leimattuja ilmioitd ku-
ten kiire, virheiden tekeminen tai kateus. Luonteenomaista néiille ilmi6ille on, ettd kun
niiden esiintyminen on véhiistd ja ne ovat hallinnassa, ne ovat positiivisia ja suoritus-
kykyid parantavia asioita, mutta kontrolloimattomina ja jatkuvina ne ovat haitallisia.

(Koivisto 2001, 146.)

Kiireestd Paasivaara (2009) kirjoittaa, ettd se voi muodostua, jos toitd on liikaa tyoai-
kaan ja resursseihin ndhden. Eri ithmiset reagoivat eri tavalla ja ilmaisevat tilanteen eri
tavoin. Toinen ndyttdd olemuksellaan hallitsevan tilanteen ja toinen hididrii ympéri
huoneita tyokiireitddn ja paineitaan hokien seki tartuttaen kiireen muihinkin. Kiire voi
olla my0s syy toisten kohtaamisen vilttdmiseen, hankalien asioiden sivuuttamiseen ja
ristiriitojen pakenemiseen. Kiire voi viestittdd tyontekijan huonosta organisointitaidos-
ta, priorisointitaitojen kehittdmisen tarpeesta tai tyoyhteison ongelmista. (Paasivaara

2009, 82-83.)

Stressi kohtaa jokaisen joskus. Silloin henkil6 kokee ruumiinsa vireystilan epamiellyt-
taviksi ja itsensd henkisesti hallitsemattomaksi. Tasapaino horjuu ulkoisen vaatimuk-
sen ja omien voimavarojen vililld. Tyostressistd kérsii arviolta jopa 25 % suomalaisis-

ta, mutta vain 2.5 %:lla se on vaikea-asteista. (Poliklinikka 2010.)

Perimissd saamme jokainen myos luonteenpiirteitd. Temperamentti mairdd, mistd

asioista ja kuinka paljon stressaannumme. Stressissd on sukupuolieroja. Naisilla on
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tutkimusten mukaan ihmisten vuorovaikutukseen, ihmissuhteisiin ja henkilokemiaan
liittyvit ristiriidat aiheuttavat suuremman stressin. Miehilld stressaavampia ovat puo-
lestaan valtaan, rahaan ja saavutuksiin liittyvét tekijat. TyOstressin mééra lisdéntyy 1dn

myotd ja sitd esiintyy enemmén naisilla kuin miehilld. (Poliklinikka 2010.)

Stressitekijdt ja stressinsieto ovat hyvin erilaisia eri ihmisilld ja sen takia my0s stressin
hallintakeinot ovat hyvin yksilollisid. Elamédnlaatumme riippuu siitd, miten hyvin hal-
litsemme stressid. Jos emme sopeudu stressitilanteeseen, voi seurauksena olla psyyk-
kinen tai ruumiillinen sairastuminen. Stressistd parhaiten selvidvit positiiviseen luon-
teenlaadun ja luontaisen sinnikkyyden omaavat. Stressid voi hallita ulkoisia tapahtu-
mia muuttamalla tai lisddmélld sisdisid voimavaroja. Sopiva midrd stressid lisdd

myonteisid tapahtumia ja uuden oppimista. (Poliklinikka 2010.)

Keskeinen tyoeldmitaito niin yksilo- kuin organisaatiotasolla on stressinhallinta. Yh-
teisollisen kehittimisen tuloksena syntyvit tyokyky ja hyvinvointi. Tyon ja ihmisen
vilistd vuorovaikutusta on mahdollista kehittdd siten, ettd tyontekijit voivat kokea

oman tyonsi hallittavaksi. (Nummelin 2008, 16.)

3.3.6 Tyonhallinta

Vahteran ym. (2002) mukaan tyon hallinnan terveysvaikutusten arvioidaan olevan
merkittdavid. Vihiiset tyonhallintamahdollisuudet tyon asettamiin vaatimuksiin ndhden
ovat riski tyontekijin terveydentilan kannalta, silld huono tyonhallinta lisdd muun mu-
assa sairauspoissaoloja ja psyykkisen rasittuneisuuden, mielenterveysongelmien ja

tuki- ja litkuntaelinsairauksien riskid. (Vahtera ym. 2002, 30-35.)

Karasek (1979) on kehittinyt tyon aiheuttaman kuormituksen hallintamallin. Mallin
mukaan henkinen kuormittuminen tyfssid aiheutuu tyohon liittyvien vaatimusten ja
tyontekijan paatoksentekomahdollisuuksien vilisestd vuorovaikutuksesta. Karasek
(1979) sekd Vahtera ym. (2002) kirjoittavat, ettd yhdistelmi, jossa tyohon liittyy suu-
ria vaatimuksia, mutta jossa tyohon liittyvin péditoksenteon vapausasteiden méérd on
vihdinen, on erityisen kuormittava henkisesti. Tyonhallintaan liittyvid asioita ovat
tyon monipuolisuus, tyohon vaikuttamismahdollisuus, osallistumismahdollisuus ja

sosiaalinen tuki. Tyon aiheuttama ali- tai ylikuormitus aiheutuu tyon tekijdlleen aset-
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tamista vaatimuksista sekd tyontekijan vaikutusmahdollisuuksista itse tyohon ja sen
tekemisen ehtoihin. Kun tyontekijidn vaikuttamismahdollisuudet sekd tyon vaatimuk-
set ovat suuret, on ndiden vilinen vuorovaikutus tyohallinnallisesti aktiivinen. Téll6in
tyontekija voi oppia ja kehittyd tyossddn. Vaikutusmahdollisuuksien ollessa pienet ja
tyon vaatimusten ollessa suuret, on tyohallinnan tila paljon kuormittava ja tyontekija

voi olla hyvin kuormittunut. Téll6in hdn kokee usein haitallista stressid ja hinelld on

riski sairastua. (Karasek Jr. 1979, 285, 288; Vahtera ym. 2002, 30.)

Nummelin (2008) kirjoittaa, ettd henkiloston hyvinvointia tukeva organisaatiokulttuuri
ja henkinen tydsuojelu luovat perustan hyville esimiestyolle ja toimiville tydyhteiso-
kdytinnoille. Tyon hallintaan liittyy, ettd se on jatkuvaa kehittymistd, muuttumista ja
oppimista. Tyotd ja ihmisté ei sindllddn tarvitse korjata, mutta tyon ja ihmisen vélistad
suhdetta kannattaa kehittdd. Kun ty6 on organisoitu hyvin, tuottaa se hyvinvointia ja

hyvia tulosta. (Nummelin 2008, 16-17.)

3.3.7 Johtaminen

Johtamisen perustehtdvd on tukea organisaation toimintaa ja luoda mahdollisimman
hyvit edellytykset hyvén tyon tekemiselle. Hyvé johtaminen luo tyopaikalla innostuk-
sen ilmapiirin, jossa jokaisen parhaat puolet pddsevit esille ja kaikki pyrkivit yhdessd
yhteisiin padmaéériin. Hyva johtaminen pohjautuu luottamukseen ja hyvididn vuorovai-
kutukseen. Nykyisin johtaminen on yhd enemmén itsensd johtamista, oppimista ja
vuorovaikutusta, ei vain pelkkdd esimies-alaisjohtamista. Hyvd johtajuus edellyttdd
tyontekijoiden tuen antamista johtajan tyolle. Johtajan tulee tehdid tyon tavoitteet sel-
viksi ja toiminnan niiden mukaiseksi. Johtaminen vastaa samanaikaisesti ulkoisen
ympaériston haasteisiin sekéd tyoyhteison sisdisen todellisuuden vaatimuksiin. (Paasi-

vaara 2009, 105-129.)

Johtajuuteen kuuluu jostain vastaaminen, mutta johtajuutta voi ja tuleekin tarkastella

myos luovuuden, tavoitteiden saavuttamisen, yhteistyon, motivoinnin tai johtajan per-
soonan kehityksen kannalta. Viime vuosina hallinnoivan johtamisen rinnalle on tullut
ithmisldheinen muutosjohtaminen. Mikdli johtajuuskasvatuksessa korostetaan luovuut-
ta ja muutosta, on hyvin tdrkedi puhua sen rinnalla vastuusta. Luovuus ja vapaus ovat

inhimillisen toiminnan ja kehityksen edellytyksid ja on tirkedd, ettd niiden vastapai-
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nona on vastuullisuus. Ndma4 asiat eiviit siis ole vastakohtia toisilleen vaan ovat toisi-

aan tasapainottavia tekijoitd. (Aaltonen ym. 2004, 19, 21.)

Johtamiseen siséltyy toiminnan sekd ihmisten johtaminen. Perinteisesti johtaminen
jaetaan asia- ja ihmisjohtamiseen. Management-johtaminen (asiajohtaminen) saa ai-
kaan selkeitd vastuita, tavoitteita, informaatiota ja tuloksia. Asiajohtamisen tyypillisid
menetelmid ovat suunnittelu- ja seurantajdrjestelmit. Leadership -johtaminen (ihmis-
ten johtaminen) saa aikaan rajat ylittdvaa yhteistyotd, ndkemysti ja sitoutumista muu-
tokseen. Moderni johtaminen on tilannejohtamista ja vuorovaikuttamista, jossa ihmis-
ten ja toiminnan johtaminen yhdistyvit. Vuorovaikutteista johtamista nimitetdédn jae-
tuksi tai voimaannuttavaksi johtamiseksi. Jaettu johtajuus on perusteltua organisaati-
oiden reagointinopeuden vaatimuksilla. Kun ei ole aikaa vieda kaikkia péditoksid joh-
tajan kautta, silloin on tehokkaampaa jakaa paiatoksentekovastuuta. Kun johtaja tarvit-
see monialaista asiantuntijuutta pddtoksentekonsa tueksi, ei yksi ihminen voi hallita
kaikkea tietoa ja kaikkia taitoja johtaakseen dynaamista organisaatiota. (Hyvinvoin-

tiopas 2010.)

Kunkin henkilon johtamistapa liittyy sithen kiyttdytymiseen, joka ndkyy esimiehen
kohdatessa alaisen tai vuorovaikutuksessa kollegoiden kanssa. Ihminen toteuttaa omaa
arvomaailmaansa, kisityksiddn siitd, mikd on oikein ja tdrkedd, oman toimintansa
kautta. Ndin ollen my0s johtamistyon taustalla vaikuttavat henkilon omat ja tyoyhtei-
sOssd korostuvat arvostukset. Esimiehen asema osoittaa henkildstdjohtamisen tason.

(Aaltonen ym. 2004, 103.)

Johtaminen pohjautuu ihmiskisitykseen joko tiedostettuun tai tiedostamattomaan. Ih-
miskésitys pohjautuu ihmisen arvoon, pddmaédrdédn ja merkitykseen. Johtajan ihmiska-
sitys vaikuttaa hiinen johtamistyylinsi ja ndkyy hinen kielenkdytdssdin ja tavassa olla
vuorovaikutuksessa tyontekijoidenséd kanssa. Pessimistisen ihmiskésityksen omaavalla
johtajalla on autoritaarinen, kiskyttdva ja epditsendisyyttd suosiva johtamistapa. Hin
nikee ihmiset epiluotettavana ja laiskuuteen taipuvaisina ja tyontekijd on objekti sekd
passiivinen kohde. Optimistisen ihmiskisityksen omaava johtaja uskoo jokaisen ihmi-
sen olevan arvokas ja ainutlaatuinen seké tyontekijanid subjekti ja aktiivi toimija. Joh-
tamistyyli on tédlldin arvostava, neuvotteleva ja tyontekijan kehittymistd kannustava
seki erilaisuutta arvostava. Optimistisella johtajalla on realistinen kuva itsestdédn ja

hénen karismansa syntyy johdettavien kautta. (Hyvinvointiopas 2010.)
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Oikeudenmukainen johtaja kiyttdytyy johdonmukaisesti, kohtelee ihmisid tasa-
arvoisesti samojen pelisddntdjen mukaisesti, tekee pditokset oikean tiedon perusteella,
tunnustaa virheensi ja kykenee purkamaan epdonnistuneen tai vddrin perustein tehdyn
paitoksen. Esimiestoiminnassa tunteiden nédyttdminen ja huomioon ottaminen sekid
jarkevyys ja dlykkyys yhdistettynd saavat aikaan oikeaa viisautta. Tehokas johtaminen
on kykyi tehdi ja saada itsensd sekd muut tekeméin tulevaisuudessa enemmén kuin
nyt. Itsensd ja muiden oppimaan saaminen vaatii paljon enemmén kuin perinteinen
johtajuus eli kykyé organisoida, suunnitella ja kontrolloida ihmisii ja asioita. (Hyvin-

vointiopas 2010.)

Tunnetaitoinen johtaja osaa tunnistaa omia tunteitaan ja analysoida niiden alkuperid
pohtien aktiivisesti omia tekemisidin ja niiden vaikutuksia; hidn on tietoinen tunteiden
vaikutuksesta pédidtoksentekoon. Hin tunnistaa ja ottaa huomioon my0s tyonteki-
joidensid tunteet. Monet tyOyhteison ristiriitatilanteet juontavat juurensa siihen, ettd
tyOstd ja tyon tekemisestd nousevat tunteet jaavit kasittelemittd. Kun tunteet sivuute-
taan tyoOpaikalla, jéljelle jd4 vain mekaanisia tyOsuorituksia. Télloin tyOpaikassa ei

synny uusia innovaatioita ja kehitytd tyoyhteisond. (Hyvinvointiopas 2010.)

Jarvinen (2005) kirjoittaa, ettd kaikki ihmiset ja tyOyhteisot tarvitsevat ja kaipaavatkin
esimiestd ja hyvéi johtamista. TyOnantajan on tirkedd huomioida, ettd esimies ei osal-
listua litkaa suorittavaan tyohon. Vaikka esimies olisi kuinka tehokas tahansa, hin ei
suorittavaa tyotd tehdessididn pysty paikkaamaan huonon johtamisen aiheuttamaa tehot-
tomuutta, motivaatio-ongelmia, puutteellisia tyosuorituksia tai tyoyhteison energian
suuntautumista epédolennaisiin asioihin. Organisaation johdon pitdd olla kiinnostunut

johtamisesta, myds esimiestyostd. (Jarvinen 2005, 13, 15, 18.)

Esimiehen tulee tietdd muodollinen valtansa ja vastuunsa. Hdan on ennen kaikkea tyon-
antajan edustaja eikd esimerkiksi kiva kaveri tai tiimin jasen. Esimiehen on hyviksyt-
tavi, ettd johtamisessa on perimmiltddn kyse esimies-alaissuhteesta, joka ei ole ase-
telmaltaan tasasuhtainen. Esimiehen tehtdvi tyonantajan edustajana ja suhteessa tyon-
tekijaan on laillisesti monin tavoin sdddelty. Yksi keskeisimmistéd laeista on tydsopi-
muslaki, jota sovelletaan tyopaikalla tyosopimukseen. Laki méérittelee tyosuhteen
keskeisimmaiksi tunnusmerkiksi tyonjohdon direktio-oikeuden: tyontekijd tekee tyo-

tddn esimiehen médrdysvallan ja valvonnan alaisuudessa. (Jarvinen 2005, 29.)
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Vastuun lisdksi esimiehen tehtdvi ja rooli on poikkeava suhteessa muihin tyoyhteison
jaseniin. Hianen poikkeavaan rooliinsa liittyy myds se, ettd hinen pitdi riittavad vili-
matkaa alaisiinsa, jotta kykenee toimimaan harkiten, tasapuolisesti ja objektiivisesti.
Esimies onkin alaistensa monenlaisten tunteiden ja odotusten kohteena. Hén kantaa
vastuun lisdksi monenlaista tunnekuormaa. Esimies ei voi useinkaan jakaa tyoyhtei-

sOnsi kanssa omia henkilokohtaisia tunteitaan, vaan se pitdd tehdi jossakin muualla.

(Jarvinen 2005, 60.)

Harju & Kallasvuo (2007) kirjoittavat, ettd tyohyvinvointioppaissa tyoyhteisoa kisi-
tellddn joko kokonaisuutena tai esimiehen vastuulla olevana ryhméni. Esimiehen tar-
vitsemaan erityishuomioon ei ole niinkiin kiinnitetty huomiota. Lahtokohtana on, ettd
esimies saakoon osakseen kaiken sen huomion, jota hdnen hyvinvointinsa tarvitsee.

(Harju & Kallasvuo 2007, 9.)

Tyohyvinvoinnin edistimiseen kuuluu suunnitelmallinen tydsuojelu- ja tydympéristo.
Se asettaa odotuksia henkilostojohtamiselle, koska sen keskeinen tehtdvid on tyohy-
vinvoinnin ja terveyden vahvistaminen. Se tarkoittaa fyysisen ja henkisen terveyden
haittojen ennaltaehkdisemisti ja torjumista sekd tydolosuhteiden arviointia ja seuran-
taa. Télloin tulee huomioiduksi yleiset tydskentelyolosuhteet, tyon fyysiset, psyykki-
set ja sosiaaliset kuormitustekijit, tyo- ja apuvélineet, tydjirjestelyt ja ergonomia.
Myos tapaturmariskien vahentiminen kunta-alalla on myos ajankohtaista. (Tyomark-

kinalaitos 2003, 57.)

3.3.8 Alaistaidot

Alaistaidot vaikuttavat koko tydyhteison tyShyvinvointiin. Niihin kuuluu omasta am-
matillisesta osaamisesta huolehtiminen ja palautteen antamisen seki vastaanottamisen
kyky. Jokaisen tyontekijdn vastuulla on omasta tyokyvystd ja tyoyhteison ilmapiiristi
huolehtiminen. Vaikutusmahdollisuudet tychon sitouttaa ja motivoi tyontekijdd sekd
saa hidnet kokemaan tidrkeédksi osaksi organisaatiota. Hyvien alais- ja esimiestaitojen
avulla saadaan aikaan hyvii johtajuutta ja luodaan edellytykset hyvin toimivalle ty6-
yhteisolle. Alaistaidot ovat tyontekijdn halua ja kykyi toimia rakentavalla tavalle toi-
siaan tukien ja perustehtdvin suuntaisesti. Tyosopimuslaki velvoittaa tyontekijii ole-

maan huolellinen, noudattamaan tyonantajan ohjeita ja madridyksid, noudattamaan sa-
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lassapitovelvollisuutta ja huolehtimaan osaltaan tyoturvallisuudestaan. (Paasivaara

2009, 96.)

Alaistaitoinen tyontekiji ei pidd tiukasti kiinni omasta reviiristdén tai toimenkuvastaan
vaan toimii joustavasti ja luo omalta osaltaan me-henked tydyhteisoon. Tyontekijd voi
vaikuttaa eri tavoin tyOpaikan ilmapiiriin ja johtamiseen. Taitava alainen auttaa ja
kuuntelee tyotovereitaan, kehittdd tyotididn, antaa palautetta esimiehelle eikd valita
takanapdin. Hidn kantaa vastuun tyostddn ja kdyttaytymisestidn. Tyontekija tarvitsee
luottamusta omaan osaamiseen, tyoyhteisoon ja esimieheen. (Paasivaara 2009, 97 —
98.)

Alaistaidot ndkyvit kyvyssd toimia aktiivisesti tyon kehittdmisessi ja asioiden eteen-
pdin viemisessd. Alaistaitojen ja esimiestaitojen avulla toteutetaan hyvii johtajuutta
sekd luodaan edellytykset toimivalle ja kehittyville tydyhteisolle. Oman osaamisen ja
ammattitaidon jatkuva pdivittdiminen on myos alaistaitojen kehittdmisti. (Hyvinvoin-

tiopas 2010.)

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1. Tutkimuksen tarkoitus

Opinndytetydomme tarkoituksena oli selvittdd kahden Eteld-Savon-alueen vuorohoito-
paivikodin tyontekijoiden tydhyvinvointia. Opinndytetydssdmme selvitettiin henkilos-
ton kokemuksia tyohyvinvoinnistaan ja sithen vaikuttavista tekijoisté kirjallisten es-

seekysymysten ja parihaastattelujen avulla.

Karasekin (1979) kehittaméi tyon aiheuttaman kuormituksen hallintamallia hyodyn-
simme siten, ettd opinndytetyOn aineistoa hankittaessa henkilostolle esitettiin kysy-

mykset tyon vaatimuksista ja tyohon vaikuttamisen mahdollisuuksista.

Esseekysymysten avulla selvitimme, miten henkildstd kokee oman tyShyvinvointinsa
talla hetkelld, millaista osaamista vuorohoidon henkilostoltd heiddn mielestddn vaadi-

taan ja milld tavalla henkilosto kokee tyonantajan tukevan tyohyvinvointia.
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Parihaastatteluissa tyontekijat pohtivat, millaisia vaikutusmahdollisuuksia henkil6stol-
14 tyoyhteisond on tyohonsd ja millaisia keinoja tyontekijidt kokevat heilld olevan tyo-

hyvinvoinnin kehittdmiseksi tyoyhteisossa.

4.2 Tutkimuksen aikataulu ja kohderyhmi

Opinndytetydmme suunnittelu alkoi syksylld 2009, jolloin pddtimme aiheesta. Vuo-
denvaihde 2009-2010 oli tutkimuksen suunnittelun aikaa ja teoriaan perehtymisti.
Haastattelujen ja esseekysymysten suunnittelu ajoittui kevidseen 2010. Haastattelu- ja
esseekysymysten esitestaus tapahtui erdin vuoropidivikodin lastentarhaopettajan te-
kemind. Hédn ei tyoskentele kummassakaan kyseessd olevista vuoropdivikodeista.
Suunnitelmaseminaarin  jidlkeen ldhetimme vuoropdiviakoteihin tutkimuslupa-
anomuksen saatekirjeineen (liitel). Saatuamme luvan 16.04.2010 toimitimme essee-
kysymykset vuoropiivikoteihin palautuskuorilla varustettuina sekd suoritimme pari-
haastattelut vuoropéivikodeissa huhti-toukokuussa. Teorian kirjoittaminen ja kyselyi-
den analysointi tapahtui kesdn ja syksyn 2010 aikana. Opinndytetyémme valmistuu

marraskuussa 2010.

Yhtend kohderyhmini olivat vuoropidivikodissa tyoskentelevit yhdeksédn tyontekijaa
eli paivikodinjohtaja, kaksi lastentarhanopettajaa, viisi lastenhoitajaa ja laitoshuoltaja.
Vuorotyoti tekevit 1dhinnd lastenhoitajat. Télld hetkelld kolme heistd tekee vuoroja ja
kaksi paivityotd. Tyoajat vuorotyotd tekevilld vaihtelevat heilld péivittéin ja sijoittuvat
klo 5.00-22.30 tilld hetkelld. Tyopdivian pituus on yleensd seitsemén tuntia ja 39
minuuttia. Pienten ryhmissd (0-3-vuotiaat) lapsia on 13 ja isojen ryhmissd (3-6-

vuotiaat) 27 lasta.

Toisena kohderyhmiini olivat toisessa vuoropiivikodissa tydskenteleviit lastentarhan-
opettaja ja neljd lastenhoitajaa. He kaikki tekevit vuoroja. Lastentarhanopettaja ei tee
toitd viikonloppuisin. Hoitolasten idt vaihtelevat yhdestd vuodesta kuuteen vuotta.

Lapsiryhmin koko vaihtelee 15-21:n vililla.

Niissd kahdessa Eteld- Savon vuoropdivikodissa vuorohoitoa jérjestetddn vain van-
hemman / vanhempien tyon tai opiskelun vaatimien tarpeiden mukaisesti. Vuorohoi-
topdivikotien toiminnassa huomioidaan lasten vaihtelevat hoitoajat. Esiopetusta ei

enii jdrjestetd vuoropdivikodeissa, mutta hoitoa jérjestetdin aamulla, illalla ja viikon-
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loppuna tarvittaessa esikoululaisille ja ekaluokkalaisillekin. Varsinaiseen yohoitoon

hoitolapsilla ei tdllad hetkelld ole tarvetta.

4.3 Tutkimusmenetelmi ja aineiston keruu

Opinndytetydmme tyontekijoiden tydohyvinvoinnista vuorohoidossa on kvalitatiivinen
eli laadullinen tutkimus. Siind kuvataan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti todellista
elamad, miten joku asia on. Kvalitatiivisen tutkimuksen luonteen huomioon ottaen ai-
neiston keruun on toteutettu kyselylld (liite 2) ja haastatteluilla (liite 3). Niitd voidaan
kayttdd joko rinnakkain, vaihtoehtoisina tai eri tavoin yhdistettyind riippuen tutkitta-
vasta ongelmasta tai tutkimusresursseista. Haastattelumuotona kidytimme teemahaas-
tattelua. Opinndytetyossamme monet kohdat kuvaavat juuri laadullisen tutkimuksen

ominaisia piirteitd. (Ks. esim. Hirsjdrvi ym. 2009, 164; Tuomi & Sarajarvi 2003, 73.)

Kyselyid varten toimitimme esseekysymykset ja palautuskuoret postimerkeilld varus-
tettuina jokaiselle tyontekijdlle molempiin vuoropdivikoteihin. Namé kahdeksan es-
seekysymystd oli laadittu tyontekijan ndkokulmasta liittyen vuorohoitotyohon ja tyo-

hyvinvointiin, (Liite 3).

Haastattelun valintaa toiseksi aineistonkeruumenetelmiksi puolsi se, ettd haastatelta-
vat pystyivit ndin vapaasti kertomaan mielipiteitdin ja ajatuksiaan. Haastattelut olivat
myos joustavia menetelmid ja vastauksille saatiin perusteluita sekid pystyttiin kdyttd-
mién lisdkysymyksid selkeyttdméin kokonaisuutta. Hirsjarven ym. (2000, 35) mu-
kaan haastattelu sopii aineistonkeruumenetelmaiksi, myos silloin jos tutkimuksen aihe
tuottaa vastauksia monitahoisesti, moniin suuntiin. Uskoimme saavamme haastattelun
my6td mahdollisimman totuudenmukaista tietoa siitd, miten tutkittava asia oikeasti on.
Haastattelut toteutimme teemahaastatteluina. Hirsjdrven ym. (2000, 48) mukaan tee-
mahaastattelussa teema-alueet on etukidteen maidritetty. Teemahaastattelun myota
haastateltavat pddsevit puhumaan vapaamuotoisemmin ja ennalta valitut teemat var-
mistavat, ettd jokaisen haastateltavan kanssa puhutaan suurin piirtein samoista asiois-

ta.

Haastattelun etu on joustavuus, koska haastattelijalla on mahdollisuus toistaa kysy-
mys, selventdd ilmausten sanamuotoja ja kdydad keskustelua haastateltavan kanssa.

Haastattelun tarkoituksena on saada mahdollisimman paljon tietoa halutusta asiasta.
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Tialloin on perusteltua antaa aiheet ja haastattelukysymykset tiedonantajille jo etukéa-

teen. (Tuomi & Sarajdrvi 2009, 73.)

Haastattelu tapahtui molemmissa yksikoissd haastatellen kahta henkilod. Haastatelta-
viksi pyydettiin vapaaehtoisia tyontekijoitd, joilla oli selvitykseen liittyvistd asioista
tietoa ja kokemusta. Haastateltavat valittiin myos tarkoituksenmukaisesti niin, ettd
haastateltavat ovat piivivuoroja sekd pelkistddn vuoroja tekevid. Télld tavalla pyrim-

me saamaan erilaista nikokulmaa vuoropéivikodissa tyoskentelysti.

Yhteydenotto haastateltaviin tapahtui sidhkopostitse tai henkilokohtaisesti, ja heiltd
kysyttiin halua osallistua haastatteluun ja sovittiin aikatauluista. Kaikki pyydetyt suos-
tuivat haastatteluun. Haastatteluteemat annettiin tai ldhetettiin haastateltaville etuka-
teen, jotta he pystyivét orientoitumaan haastatteluun sekd miettimiin vastauksia ennen

haastattelua.

Haastattelut toteutettiin huhti- ja toukokuussa tyontekijoiden omassa ty0ympéristossa
molemmissa yksikoissd haastatellen kahta henkilod. Yleisesti ottaen kaikki haastatel-
tavat suhtautuivat positiivisesti tutkimukseen ja kaikki haastateltavat olivat valmistau-
tuneet haastatteluun miettimélli omia mielipiteitd. Jotkut haastateltavat olivat jopa
tehneet etukiteen muistiinpanoja ennen haastattelua. Haastattelut sujuivat hyvin ja

kumpikin haastattelu oli erilainen.

4.4 Aineiston Kisittely ja analysointi

Kyselyjen pohjalta muodostimme késityksen vuorohoitotyOstd ja tyohyvinvoinnista
tyontekijdn nidkokulmasta kisin. Kyselyistd teimme yhteenvedon jokaisen kysymyk-
sen osalta. Aineistosta nostimme esille kuusi teemaa. Korostimme tuloksissa useim-

min esiintyneitd mielipiteita.

Kummatkin haastattelut nauhoitimme haastateltavien luvalla. Nauhoittamalla pyrim-
me vilttimiin tallennus- ja muistivirheet. Haastattelut kestivéit keskiméérin tunnin.
Haastatteluiden jdlkeen tallensimme haastattelut tietokoneelle ja varmistimme, ettd
nauhoittaminen oli onnistunut. Nauhoittaminen onnistui ja tallenteet olivat selkeitd
eikd taustamelu hdirinnyt kuunneltavuutta. Tamin jdlkeen litteroimme jokaisen tallen-

teen paperille, mikd mahdollisti aineiston tarkastelun. Litterointi tapahtui heti haastat-
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teluiden jélkeen, jolloin haastattelut olivat vield tuoreessa muistissa. Haastatteluja ka-
sittelimme tyoyhteison nidkokulmasta. Haastattelun aineistosta pyrimme saamaan esil-
le erilaisia mielipiteitd ja kokemuksia. Aineistosta nostimme esille neljd teemaa. Litte-
roidut haastattelut kivimme teema teemalta ldpi kerdten haastateltavien mielipiteet ja
kokemukset yhteen. Tdamin jdlkeen teimme niistd yhteenvedon, jossa painotimme
useimmin esiintyneitd mielipiteitd. Yhteenvedossa kdytimme haastateltavien suoria

lainauksia, jotta saisimme esiin todellisia kommentteja selkeyttimiin kokonaisuutta.

Jaoimme aineiston kahteen eri kokonaisuuteen. Ensimmaiisessid kokonaisuudessa sel-
vittelimme kyselyiden pohjalta tyontekijdn ndkokulmasta vuorohoitoty6td ja toisessa
osassa pyrimme selvittiméddn tydyhteison ndkokulmaa haastatteluiden pohjalta. En-
simmdisen kokonaisuuden jaoimme kuuteen eri osakokonaisuuteen. Tyontekijan ni-
kokulmasta selvitimme vuorohoitotyon kokemista, tyon vaativuutta, tyokykyd, tyohy-
vinvointia edistivid ja heikentdvid seikkoja sekd tyonantajan tukea. Toisen kokonai-
suuden jaoimme neljidin osakokonaisuuteen, joissa pyrimme selvittdmiin tydyhteison
nikokulmasta vuorohoitoty6td, vaikutusmahdollisuuksia, kehittdmiskeinoja ja — toi-
veita tyohyvinvoinnin suhteen. Myods Tuomen & Sarajirven (2009) mukaan teema-
haastattelussa valitaan teemat etukdteen ja niistd tehddiin tarkentavia kysymyksid.
Haastattelu etenee ndiden mukaan. Metodologisesti teemahaastattelussa korostetaan
ihmisten asioille antamia merkityksid ja heiddn tulkintojaan asioista. (Tuomi & Sara-

jrvi 2009, 75.)

Teemahaastattelussa korostetaan ihmisten tulkintoja seké heidén asioille antamia mer-
kityksid. Tarkedd on myos huomioida, ettd teemahaastattelussa ihmisten asioille anta-

mat merkitykset syntyvét vuorovaikutuksessa toisiin ihmisiin. (Hirsjdrvi & Hurme

2000, 48.)

Opinndytetydossamme aineiston hankinta toteutettiin todellisissa tilanteissa, silld haas-
tattelut tehtiin silla hetkelld vuoropdivikodeissa tyoskenteleviltd tyontekijoiltd. Lisdksi
tarkoituksena oli 16ytdd tyontekijoiden tyohyvinvoinnista sellaisia seikkoja, joihin ei

ollut aiemmin tormitty tai joihin ei ollut aiemmin kiinnitetty huomiota.

Aineisto on riittdva kun tapahtuu saturaatiota, eli samat asiat alkavat kertautua vasta-
uksissa. Kun kyselyiden vastauksissa esiintyy hyvin paljon samankaltaisuutta vastaa-

jien kesken, on kyselyitd tyon kannalta riittdvésti. Vastaukset ovat riittdvén luotettavia
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selittimain, minkélaisia ilmiditd vuorohoidossa esiintyy. Yleistyksia siitd, miten tyon-
tekijdt vuorohoidossa yleensd voivat, ei voi niistd tutkimustuloksista kuitenkaan teh-
dd. Samanlaisia seikkoja voi kuitenkin ilmetd muissakin vuoropéivikodeissa. Viimei-
send piirteend laadullisesta tutkimuksesta tdssd mainitsemme tutkimuksen ainutlaatui-

suuden ja tapauskohtaisuuden. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 87-88.)

Perusanalyysimenetelménd voidaan kayttdd kaikessa laadullisessa tutkimuksessa sisél-
lonanalyysia. Sisdllonanalyysia voidaan pitdd yksittdisend metodina taikka teoreettise-
na kehyksend. Useimmat eri nimilld kulkevat laadullisen tutkimuksen analyysimene-
telmét perustuvat tavalla tai toisella sisdllonanalyysiin. Yksinkertaisimmillaan esitet-
tynd sisdllonanalyysiin kuuluu aineiston ldpikdyminen tutkimusongelman valossa, jos-
ta erotetaan ja merkitddn asiat, jotka ovat tutkimustehtdvin kannalta tirkeitd. Kaikki
muu jitetddn pois tutkimuksesta. Kerityt asiat merkitddn ja otetaan erikseen muusta
aineistosta. Tdmén jilkeen ne teemoitellaan, jonka jidlkeen kirjoitetaan yhteenveto.

(Tuomi & Sarajirvi 2002, 93-94.)

4.5 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Luotettavuutta osoittaa tarkka selostus selvityksen toteuttamisen kaikista vaiheista.
Olemme selostaneet opinndytetyossimme aineistonkeruutavan ja paikat, joissa ne ke-
rattiin. Olemme kirjanneet ylos haastatteluajan ja pohtineet seki ratkaisseet mahdolli-
sia hiiriotekijoitd ja virhetulkintoja haastatteluissa. Olemme kertoneet opinndytetyos-

simme, miten olemme luokitelleet aineiston.

Tutkimusetiikka on osa opinndytetyotd. Kirjoitettaessa tulee pohtia, mikd on tutki-
museettisesti oikein ja mikd on védrin. Opinndytetyotd tehdessimme varmistimme
mahdollisuuden anonyyminé pysymiseen, silld kyselyisséd eikd haastatteluissa kysytty
tiedonantajan nimed, ammattia eikd tyopaikkaa. Emme johdatelleet tiedonantajia tiet-
tyihin vastauksiin ja annoimme mahdollisuuden mielipiteisiin. Nidin tiedonantajien
arvot, normit ja periaatteet nousevat esiin vastauksissa. Saadaksemme neutraalimman
nikokulman asioihin meistéd toinen laati haastattelun litteroinnin ja yhteenvedon siitd
vuoropaivikodista, missd hin ei tyoskentele. Toinen meisti laati ne toisen pidivikodin
osalta. Saamamme paperiaineiston ja muistitikuilla olevien haastatteluiden litteroinnit

havitimme asianmukaisesti.



33
5 VUOROPAIVAKOTIEN HENKILOSTON KOKEMUKSIA
TYOHYVINVOINNISTAAN

Tyomme keskeisend tavoitteena on tuoda esille tyontekijoiden omia kokemuksia arjen
tilanteista, jotka jadvit usein hiljaiseksi tiedoksi. Aineiston pohjalta kuvaamme vuoro-
hoitotyotd tyontekijoiden nikokulmasta. Kuvaamme heidin ammatillista osaamistaan,
taménhetkistd tyokykyéin, heiddn tyohyvinvointiaan edistivid ja heikentidvid tekijoitd

sekd tyOnantajan tukea tyohyvinvointiin.

Haastattelujen pohjalta kuvaamme vuorohoitoty6td tiimitydskentelynd, vaikutusmah-
dollisuuksia tiimind sekd kehittimiskeinoja ja -toiveita tydyhteisoni ja miten he nike-

vit tyonantajan kehittdvin sitd.

5.1 Vuorohoitotyo tyontekijoiden kuvaamana

Kyselyn vastauksissa tyontekijit kuvasivat vuorohoitotyon olevan haastavaa ja vaihte-

levaa. Vuorohoitotyon koettiin vaativan tyontekijiltd kykya itsendiseen tyoskentelyyn.

“vaatii tyontekijdltd sopeutumista nopeasti vaihtuviin tilanteisiin.”

Eniten haastetta tyohon aiheuttavat vaihtuvat tydvuorot, pitkit tyopdivét ja lasten hoi-
dosta poisjddnnit. Muutokset tydvuoroissa aiheuttavat harmia vapaa-aikaan, kun tyon-
tekijdlle saattaa tulla ilmoitus aikaistuneesta tai myohdstyneestd tai peruuntuneesta
tyovuorosta. Muuttuvat tilanteet vaativat tyontekijoiden mielestd sopeutumista vaihtu-
viin tilanteisiin. Lasten tullessa eri aikaan hoitoon erilaisten tuokioiden ja teemojen
toteuttaminen hankaloituu. Vuorohoitotyon koettiin olevan rytmiltiin sellaista, ettd se
sekoittaa toisinaan unirytmin.

”Muuttuvat tyovuorot harmittaa, ei aina osaa olla vapaalla, kun ei tie-

>

dd milloin soitetaan, ettd vuoro aikaistuu.’

” Pdivd- ja viikkorytmi on aina sekaisin! Unirytmi on usein ihan sekai-

2

sin.
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Toisaalta vuorohoitotydn tydpiivit koettiin vapaampina ja erilaisina, joissa on mah-
dollisuus ndhdi asioita tyypilliseen pdivikotiin ndhden eri perspektiivisti. Mukavana

koettiin tyoskentely tyokavereiden kanssa, joilta saa tukea omaan tyohon.
”Toisaalta vapautta antavana, on viikko-arkivapaita.”

“illoissa ja aamuissa voi itsendiisesti tehdd tyotd ja pdivisin saa tyokave-

reilta tukea tyohonsd.”

5.1.1 Ammatillinen osaaminen vuorohoidossa

VuorohoitotyOssi tarvitaan tyontekijoiden mielestd eniten joustavuutta, mutta myos
ratkaisu- ja yhteistyokykyd sekid tilannetajua. Tyontekijoiden yhteistyokykyisyys il-

menee muun muassa tyotoverien tukemisena ja kannustamisena.

”Ainakin joustavuutta, suunnittelu taitoa, hahmotuskykyd ja nopeaa
reagointikykyd jatkuvasti muuttuviin tilanteisiin. Lapsia tulee ja menee,

on oltava ”ajanhermolla” jatkuvasti.”

” Tukea ja kannustaa toisia tyokavereita pdivdin aikana.”

Perushoidon osaamisen lisdksi tarvitaan myods pedagogista osaamista. Jatkuvasti
muuttuvat tilanteet vuorohoitotydssi lasten kanssa vaativat tyontekijoiltd suunnittelu-
ja hahmotuskykyd. Eri-ikdisten lasten tarpeet ja vanhempien kanssa tehtdvd yhteistyo
edellyttdd tyontekijoiden mukaan ammatillista osaamista ja aktiivisuutta tilanteissa
ajan tasalla pysymiseen. Tyontekijoiden mielestd epdvarmuuden sietdminen ja hyvi

stressinsietokyky on tarpeen kiireen ja toisinaan vdhdisen henkilokunnan vuoksi.
“ammatillista osaamista edellytetddn, mitd lapselta eri ikdkausina.”

”Kiire ja ihmisten vihyys luo ahdistusta ja stressid eli hyvd stressin sie-

tokyky.”

5.1.2 Oma tyokyky

Tyontekijidt kokivat oman tyokykynsd pddsddntdisesti hyviksi. Useimmat tyontekijit
pyrkivit pitiméaén itsensd hyvéssi fyysisessd kunnossa kuntoilemalla eri lajien parissa.

Henkisen hyvinvoinnin koettiin lisddntyvian tyokokemuksen myotd. Sddnnollisesti
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vuoroja tekevit kokevat tyokykynsd hyvind, mutta tunnistavat vuorohoitotyon kuor-
mittavuuden pdiviatyovuoroihin verrattuna. TyOntekijit kokivat tydtahdin olevan ajoit-
tain tiukan, jolloin palautuminen tyostd kestdd pidempéddn. Kuormittavuutta koettiin
myo6s kiireen ja hoitolasten médrddn nihden liian véhdisen henkilokunnan vuoksi.
Tyontekijat kokivat, ettd tehtyjen suunnitelmien toteutumattomuus turhauttaa ja alen-

taa niin ollen tyokykyi. Tyontekijit kokivat tirkeédni, ettid johtaminen on tasapuolista.
”Hyvdnd, fyysisesti piddn huolta itsestdni litkkumalla.”

"vihdn muuta kun pdivivuoroja, siksi tyo ei ole niin kuormittavaa kuin
sddanndollisesti vuoroja tekevilld.”

”Ajoittain tyotahti aika tiukka ja tyopdivin jilkeen palautuminen kes-

’»

tdidi.

5.1.3 Tyohyvinvointia edistavit seikat

Eniten omaa tyohyvinvointia edistdvind tekijdni koettiin kyselyjen pohjalta hyvit ja

mukavat tyokaverit, jotka muodostivat hyvin tyoskentelytiimin ja tyopaikan ilmapii-
rin. Tarkedni koettiin lapsilta ja perheiltd saadun positiivisen palautteen. Joku piti tir-
kednd tyo- ja kotiasioiden erilldédn pitdmistd. Positiivinen eldiminasenne edistidd tyohy-
vinvointia, kun kaikista asioista 16ytyy aina jotain myonteistd. Tasapuolinen seki oi-
keudenmukainen kohtelu esimiehelti ja tyontekijoiden kuunteleminen koettiin myos
edistdvin tyohyvinvointia samoin kuin hyviksytyksi tuleminen sellaisena kuin on se-
ki lupa olla erehtyvidinen. Toimivat tilat sekid puitteet ja oikeat tydasennot vaikuttivat
myo6s tyohyvinvointiin. Selkedt tyonjaot omine vastuualueineen, selkeine sdantdineen

ja niistd kiinnipitdmisineen koettiin edistdvédn hyvinvointia.
”Hyvd ilmapiiri tyopaikalla, mukavat tyokaverit.”

”se ettd tulen hyviksytyksi sellaisena kun olen, tunne siitd, ettei tarvitse

olla erehtymdton.”

”Selkedit tyonjaot (kuka tekee jne.) jokainen huolehtii omista vastuualu-

eistaan.”
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5.1.4 Tyohyvinvointia heikentiviit seikat

Vuorotydn mukanaan tuoma epdvarmuus vapaista ja dkilliset vuorojen muuttumiset
sekd tydaikojen korvaaminen vuorojen peruutuksista johtuen koettiin usein stressaavi-

na tekijoind. Kiireen koettiin heikentdvin tyohyvinvointia.

Kiire, liian isot lapsiryhmdit, eri-ikdiset ryhmdit.”

Tyytymiton ilmapiiri ja liian iso lapsiryhmaé koettiin usein heikentdvin hyvinvointia.
Epdvarmuus omista tyokuvioista koettiin stressaavana eli epdvarmuus siité, jatkuvatko
tyot ja miten pitkddn. Yhteisen ajanpuute ja ajanpuute yleensd vaikuttivat useasta hei-
kentédvisti tyohyvinvointiin. TyShyvinvointiin heikentdvésti vaikutti riittdiméton hen-
kilokunnan méaard. Kun joku on sairaana tai lomalla, silloin toivottiin sijaisen palk-

kaamista.

”Jatkuva henkilokunnan vajaus, ei palkata sijaisia.”

Omaa tyohyvinvointia heikentdvind tyontekijit kokivat palaverit ja turhan stressaami-
nen sekd puutteet tiedottamisessa ja tiedonkulussa. Myos kiire koettiin tyohyvinvoin-

tia heikentidvina asiana.

”Kiireys ja tiedonkatko, joka aiheutuu tyovuorojen takia (toihin tullaan

ja mennddn miten sattuu).”

Tyo6tehtdavien tekeminen niin, ettei asioita aseteta tiarkeysjarjestykseen, oli jonkun mie-
lestd tyohyvinvointia heikentdvd asia. Myos omat henkilokohtaiset elamidn murheet,
visymys ja tyytymittomyys johonkin asiaan vaikuttivat hyvinvointiin. Niska- ja har-
tiaseudun kivut viidrine tydasentoineen ja mataline tyotasoineen koettiin heikentdvina.
Heikentdviksi nimettiin johtajan asenne, melu, epidsdadnnollinen tyo ja joidenkin van-
hempien luoma negatiivinen ilmapiiri. Valittaminen asioista, joille ei aina kuitenkaan
vol tehdd mitéin ja se, ettd vuorohoidon arki ei ole tdysin tunnettua edes varhaiskasva-

tuksen sisélld heikentidvét tyohyvinvointia.

”Se, ettei asioita aseteta tirkeysjdrjestykseen”
“omat henkilokohtaisen eldmdn murheet, visymys, tyytymdttomyys jo-

honkin asiaan.”
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5.1.5 Tyonantajan tuki tyohyvinvointiin

Tyonantajan koettiin tukevan tyohyvinvointia eniten tykytoiminnan avulla. Nykyisin

henkilokunta saa halutessaan kidyttoon kymmenen liikuntasetelid vuodessa paikallisiin
litkuntakeskuksiin. Tyoterveyshuollon palvelujen kidyton mahdollisuus koettiin toisek-
si eniten tyohyvinvointia tukevana. Koulutuksiin padseminen koettiin tarkednd ja mo-

tivoivana asiana tyossa.

”koulutuksiin pddseminen auttaa tekemddin tyot entistd paremmin ja mo-

tivoi tyontekoon!”

Tyonantajan koettiin tukevan tyohyvinvointia myds pitdmalld kiinni tydsopimuksen
ehdoista. Keskustelut tyonantajan kanssa ja myos koko tyoyhteison kanssa vaikuttivat
tyohyvinvointia tukevasti samoin kuin tyShyvinvointi-illanvietot.

Jollekin ei tullut mitééin asiaa mieleen, jolla tyonantaja olisi tukenut hyvinvointia.
Kokemuksissa ldhiesimiehen tuesta tyon tekemiseen oli jonkin verran vaihtelua.

Tyonkiertomahdollisuuden my®os toiseen tyoyksikkoon koettiin tukevan tyohyvinvoin-

tia. Ladkariin tai muuhun sellaiseen jérjestyi aika ja vuorot voitiin sopia.

”ldhiesimiehen toiminnalla on kaikkein suurin merkitys tyontekijoiden

tyohyvinvointiin.”
”Kovasti yritin miettid, mutta ei tullut mitddn asiaa mieleen!”

”Jos tarvii mennd lddkdriin yms. aikaa jdrjestyy aina ja vuorot voidaan

sopia.”

5.2 Vuorohoitotyo tiimityoskentelyna

Haastattelujen perusteella tyontekijit kokivat vuorohoitotyon haasteelliseksi ja hanka-
laksi, koska ollaan eri aikaan tyossd. Joku henkilokunnasta puuttuu aina ja on siten
ulkopuolella asioista ja arjen toiminnan suunnittelu hankaloituu. Kun tydvuorot ovat
viikonloppuna, on tyontekijilld viikolla arkivapaat. Aikaisessa aamuvuorossa olevan
tyovuoro voi paittyd ennen kuin myohiiseen iltavuoroon tulija aloittaa tyon. Saattaa
vierdhtdd vaikka viikko, ennen kuin nikee tyokaverinsa johtuen erilaisista vuoroista ja
vapaapaivistid. Niistd syistd johtuen yhteisen ajan 10ytyminen on hankalaa ja tiedon-
kulku vaikeaa. Monet asiat saattavat jidda roikkumaan. Kerran viikossa on tiimipala-

veri, johon pédsee osallistumaan vain muutama tyontekija kerrallaan. Vuorohoitotyo
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koettiin toisaalta mukavaksi ja vaihtelevaksi, kun on erilaisia tydvuoroja seki eri tyon-
tekijdt parina. Kun tyontekijit kokevat keskindisten kemioiden toimivan, syntyy tyo-

porukalle hyvi henki, jolloin ty6t sujuvat yllittavissidkin haasteissa.

” ja siind on aika suurena vaikutuksena myos se ettd ihmisten vdliset
niin sanotut kemiat pelaa et ku sillei on hyvd porukka niin sitte niinku ei
00 ei tuu sit semmosta eldmdd suurempaa asiaa siitd ettd jotkut asiat ei
ehkd meekddin et osataan sit niinku toimia sen tilanteen vaatimalla taval-

’»

la.

Vuorotyd vaatii tyontekijoiltd joustavuutta esimerkiksi nopeisiin vuoronmuutoksiin,
jos hoitolapsi sairastuu tai héntd haetaan aikaisemmin kuin on ilmoitettu. Tarvitaan
myos kdrsivillisyyttd ja huumoria. Jos viikonlopputydvuoro peruuntuu ja vapaapiivin
siitd on jo pitidnyt, tulee mietittdviksi, milloin saa tehtyd peruuntuneet tunnit. Jos va-
paapdivéi ei ole kerinnyt pitdd, se peruuntuu ja omat suunnitelmat sille péivélle joutuu
perumaan ja menemddn todihin. Vuorohoitotyotyon koetaan vaativan tyontekijoiltd
luovuutta ja kykyéd toimia vaihtelevissa tilanteissa. Se koetaan my0s raskaampana tyo-
nd kuin pdivityo. Nimenomaan vaihtuvat tyovuorot koetaan fyysisesti ja psyykkisesti
vaativina, koska on tyoviikkoja, jolloin pitdéd heritd aamulla jo kello neljd tullakseen

aamuvuoroon.

” ja sitten vaatimuksena vois niinku ajatella, ettd vuorohoito niin ettd
mitd vuoroja tekee niin se on kuitenkin paljon raskaampaa kuin pdiviityo
niin, niin tota se on niinku niine vaihtuvine tyovuoroineen on ihan niinku
fyysisesti ja henkisesti vaativaa ja vaatii tietynlaista asennetta ja tietyn-
moista niinku sietokykyd, jaksaa herdtd aamulla neljdltd ja niin pdin

pois.”

Aikaiseen aamuvuoroon tulemiseen, tydpaikalla muuttuneeseen jirjestyksen sopeutu-
miseen jonkun ollessa poissa toistd tai muutoin nopeasti vaihtuviin tilanteisiin suhtau-

tumiseen koettiin vaativan asennetta, sietokykyd, pitkdid pinnaa ja joustavuutta.

“ettd omalla tavalla pitkdd pinnaa ja sitte joustavuutta ja sitte sopeutua
tilanteeseen nopeasti, ettd kun tuut toihin niin saattaa ollaki ihan kddn-
netty jarjestys eri puolilla eri ihmiset ja joku puuttuu ja joku menee tekee

sitd ja kuka tiskaa ja siis sillei, ettd tulee nopeesti ihan uus tilanne ja sit-
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te nuo tyovuoromuutokset aiheuttaa kyllid varmasti eniten ahistusta sitte

kun niitd tulee niin nopsaan ja dkillisesti.”

5.2.1 Vaikutusmahdollisuudet tyoyhteisoni

Tyontekijdt kokivat voivansa vaikuttaa tyohonsd ja nimenomaan oman ryhmén toi-
mintaan. Hallinnollisiin ja virastotason asioihin tyOntekijit eivit kokeneet voivansa
vaikuttaa. Tyontekijit tekevit tiimind itsendisid padtoksid noudattaen kunnan varhais-

kasvatussuunnitelmaa ja muita mahdollisia ohjeistuksia.

”oman ryhmdn toimintaan ainakin on mahdollista vaikuttaa paljon, kyl-
ldhdn me saadaan niiku tiimind tehd pddtoksid kuha vaan pysytddn kun-
nan ndissd, ndissd varhaiskasvatussuunnitelmissa ja muissa silld tavalla
et ei niinku niitd vastoin tehdd mutta silld tavalla itsendistd tyotd kuiten-

kin meilld on.”

Tyontekijat pyrkivit puhaltamaan yhteen hiileen ja korostavat puhumisen tiarkeytti,

avoimuutta, asioiden hoidossa.

” yritetddn vaan puhaltaa yhteen hiileen tavallaan, ett tdssdki on kaks
ryhmdd ett omalla ryhmdilld pystyy aika hyvin meilld ainaki kemiat miun
mielestd kohtaa, eikd oo mitddn, mutt sitte ku taas on kaikki paikalla sit-
te on enemmdnkin niinku siis semmosta erimielisyyttd mdd oon ainaki ite
sitd mieltd ettd avoimesti ku sanoo ddneen eikd jdd yksin niitd asioita

murehtimaan ja mdrehtimddn.”

Vuoropdivihoitoyksikoiden tiimeilld on esimiehet, joilla on tirked merkitys tyon su-
juvuuden mahdollistajana ja tydilmapiirin luojana sekd ylldpitdjdnd. Lasten kanssa
tyoskenneltdessd tyontekijdt pyrkivit antamaan tilaa ja toisaalta hyddyntdméén jokai-
sen tyontekijin luontaisia erityistaitoja ja kiinnostuksen kohteita esimerkkiné askartelu
ja laulaminen. Joustavasti jokaisen taitoja hyddyntden tyOnteosta tulee myonteisem-
paa.

” no kylldhdn ainaki silld tavalla et kun me mietitddn ettd mitd tehdddn

vaikka tulevina viikkoina niin sit jollekin ihmiselle on luontasempaa

vaikka jotkut askartelu jutut niin sitte tietenkin annetaan hdnen toteuttaa



40
niitd tai joku voi kokee ett vaikka laulaminen ei oo hdnen juttu niin ei me
nyt sanota ett nyt sun on pakko, et nyt laulat ett tietysti ja jokainen kui-
tenkin mun mielestdtekee niinku oman tyonsd niin hyvin kun vaan voi ja

vhessd tehddn”

Yhteisty0 lasten vanhempien kanssa vaihtelee eli se on toisten kanssa helppoa ja luon-
nollista. Toisten kanssa yhteistyd on melko tyolédstd, jopa hankalaa. Tyontekijoiden ja
lasten vanhempien tapaamisten midrdin vaikuttaa hyvin paljon vuorohoito hoitomuo-
tona. Tyontekijat kokevat ndkevinsid lasten vanhempia melko hyvin, vaikka osa van-
hemmista on aika kiireisid. Joidenkin lasten vanhemmat antavat hyvinkin tarkkoja

neuvoja tyontekijoille, kuinka tyot tulisi tehda.

“niin ja sitten varmaan sit tdssdki ndkyy se vuorohoidon ku eihdn me
ndhd vilttamdittd, no aika hyvin ndhhdd mut millon néhhdd ja miten
ndhhdd ja sitte tota ennekaikkea aika kiireisid on vanhemmat sitte sillee
ettd tdytyy aina nykdstd hihasta jos on jotain asiaa mut et kylldhdn se

onnistuu mut ei tietty kaikkien kaa oo niin luonnollista ja helppoo.”

” no, kylld me ohjeet saadaan miten meiddn pitdd tyomme tehdd.”

Tyontekijdt ottavat mielellddn vastaan tietoja vanhemmilta ndiden lapsesta. Kuiten-
kaan tyOntekijoiden mielestd vanhempien ei tarvitse kiddestd pitden tulla kertomaan,
miten tyot tulisi tehdd, koska tyontekijoilld on kokonaisndkemys ryhméihoidosta ja
siitd, minkilainen lapsi on pdivikodissa ollessaan. Lapsi saattaa olla hoidossa melko

erilainen kuin kotioloissa.

Tyontekijat ovat tyytyvdisid fyysisiin tyoolosuhteisiin, koska tilaa on riittdvéasti ja
luonto on ldhelld. Tyontekijit kokevat hymyn ja positiivisen asenteen seki reippauden
tarkednd asiana tyohyvinvoinnin kannalta. He kokevat myos, ettd asioita on hyvé poh-
tia yhdessi, ettei kukaan jdid asiansa kanssa yksin. Tiimipalaverien jidlkeen on tirkedd
huolehtia palaverien péditokset tiedoksi poissaolleille tyokavereille, esimiehelle ja tar-

vittaessa lasten vanhemmille.
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” tddlld on ndd fyysiset tilat aivan niinku mahtavat siis tilaa on runsaas-
ti, paljon huoneita, piha on aivan niinku mahtava kooltaan, luonto lihel-

’»

ld.

Tyoyhteison keskindisessd keskustelussa koettiin tiarkednd, ettd asioista voidaan puhua
asioina. TyOyhteisossd on tirkedd kuunnella erilaisia mielipiteitd, ettei keskustelua
kidydd vain ddnekkdimpien tai muuten vahvojen persoonien kesken. Tunnepohjainen
keskustelu tyOoyhteisossd ajautuu helposti henkilokohtaiselle tasolle, jolloin varsinai-
sesta asiasta keskustelu helposti unohtuu ja siitd saattaa kehittyd jopa keskindisia kiis-

toja tydyhteison siséille.

“asioista keskustelemalla voidaan puuttua epdkohtiin mutta ois toivotta-
vaa ettd asioista vois puhuu oikeesti ilman ettd tarviis niinku miettid et

bl

Jjoku vetdd herneen nendidn, suuttuu ja loukkaantuu.’

Tyontekijidt kokevat, ettd tyoyhteisossid on tirkedd hyviksyd jokainen tyontekijd oma-
na itsendédn eiki kenelldkéddn ole oikeutta omalla kiytokselldin pilata tietoisesti toisten
tyOpaivad. Pitkddn samassa tyoyhteisossd tyoskennelleet tyontekijdt tuntevat toisensa
ja ndkevit toisten ilmeistd millaisella tuulella toiset ovat ja osaavat suhtautua toisen
mahdolliseen pahaan mieleen. Pyrittdessd rentoon tydilmapiiriin tyontekokin sujuu

tehokkaasti.

“asenne muita ihmisii kohtaan ja tyotd kohtaan on aika merkittdvd, jos
aatellaan sitd tyohyvinvointia, jos naama on aina vddrinpdin naamassa
Jja kantaa kaikki kotimurheet ja haukkuu sivussa tyokaverit niin ei oo kel-

ldadn hyvd olla.”

“osan mdd ainakin nddn naamasta jo ettd ja minustakin hyvin pitkdlti

ndkee ja kyll sen kertoo jo ilmekin”

Tyoyhteisossd on ldhes aina myos sijaisia eripituisia sijaisuuksia tekemissd. Heille on
hyvin merkityksellistd, miten heidit otetaan tyoyhteisossd vastaan ja huomioon. Vuo-
rohoitoyksikossd kestidd pidempéddn tyontekijilld hahmottaa, ketkd lapset ovat hoidos-

sa. Tyontekijoiden vuorotyon vuoksi yhden hoitopdivdn aikana lasta saattaa hoitaa



42
kuusi eri tyontekijdi. Jos lapsi on alle kolmevuotias, asialla on erityinen merkitys kiin-

tymyssuhteiden kehittymisen kannalta.

” niitd lapsia tuli ja meni, tuli ja meni.”

” ku aatelee itteki ei sitd oo niiku helppo pdivain aikana tutustua. Taval-
laan, ettd sun ois turvallinen olla ja mitd se on sitten tommosella pienel-

”»

ld.

Lapsia voi tulla aamuisin hoitoon noin puolen tunnin vilein, joten esimerkiksi retked
suunnitellessa on mietittdvi, riittddko tarpeeksi aikuisia retkelle ja kuka aikuisista jai
vastaanottamaan retken aikana vuoropdivékotiin tulevia lapsia. Suunnitelmat eivit ai-
na onnistu. Joskus vanhemmat olettavat vuoropdivikodin olevan aina auki, eivitka
ilmoita lasten hakuajan myohéstyvdn. Toimintaa voidaan tyOyhteisdssd suunnitella
yhdessd ja aamuvuorolainen saa vetdd toiminnan omalla tyylillddn. Kaikkia vanhem-
pien toiveita ei ehditd toteuttaa, mutta niitd yritetddn ottaa mahdollisimman paljon

huomioon.

5.2.2 Tyohyvinvoinnin kehittidmiskeinot tyoyhteisossa

Tyontekijat kokivat tyontekijoiden keinoiksi tydhyvinvoinnin kehittdmiseen tydyhtei-
sOssd toisten tukemisen ja kannustamisen seké pienet ilot arjessa. Tyontekijit kokevat
tarkednd, ettd tyon tekemisen arki on mukavaa ja sujuvaa. He kokevat, ettd tyohyvin-

vointia lisdd, kun tyokaverit huomioivat toisiaan jollain mukavalla tavalla.

Vsitte ku on joku ku tuut toihin hei tosson sulle muki kahvia tai ne on sellasia

ithan pienid tekoja tai sanoja niin heti tulee paljon semmonen ilosempi mieli”

Tydyhteisossd on my0s tirkedd antaa tyokaverille myonteistd palautetta hyvin tehdys-
td tyostd, koska muutoin palautetta saa vain tekeméttomisti tai jotenkin pieleen hoide-
tuista toistd. Toisaalta tyontekijit kokevat, ettd myonteistd palautetta on jopa vaikea

vastaanottaa.

“tai sit ku joku sanoo no enhdn md nyt tddhdn nyt oli ihan niinku ett ta-
vallaan niiku hyvdd palautetta voi olla vaikee ottaa vastaan tai sit aatte-

lee mitd toi haluu multa ett kohta se kysyy vuoron vaihtoa”
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Tyontekijoilla on mahdollisuus ldhted tyokiertoon, silloin nikee eri tyopaikkojen hy-

vit ja huonot puolet sekd samalla vie omaa osaamistaan ja tyokdytintdjd eri paikkoi-

hin ja saa samalla tavoin takaisin. Erilaisia palavereita on pidetty, esimerkiksi on pu-
huttu visymyksestd ja mahdollisuudesta pitdd vuorotteluvapaata.

“mind ainakin koen et on aika hyvin mahollisuus kiertoon niin mulle teki hirvee

hyvvee lihtee niin tuulettumaan et se on ainakii yks keino ettd ettd kokkeiloo toi-

sessa paikassa ja sitten voipi viid sitd ommoo ossaamista taas toiseen paikkaa ja

ottoo sieltd sitd ja sitt taas niinku ndin ku on eri paikoiss vdihd eri kdytdannot niin

se on aina vdihd niiku kasvunpaikka”

Sijaisten palkkaaminen tarvittaessa nopeastikin koettiin tdrkeédksi, vaikka sijaisten
saaminen sinéllddn saattaa olla haastavaa, koska heitd ei yksinkertaisesti ole. Ty6pai-
kan erilaisiin epdkohtiin puuttuminen koettiin myos tdarkedna asiana, ettei asioiden ko-
hentaminen jidi pelkéksi puheeksi. Erilaiset epdkohdat haittaavat tyontekijoiden tyotd
ja aiheuttavat turhaa stressid heille.

“meilld alkaa sijaiset olla vihdn vihissd sillei et ei oo tuttuja tilalle tulla

hyo on muualla kdytossd”

Tyonantajan keinona tydhyvinvoinnin kehittimiseksi tyontekijit kokivat olevan muun
muassa huomion Kkiinnittimisen tyontekijoiden jaksamiseen tyovuorojdrjestelyjen
avulla. Tyovuorojen jarjestimisessd toivottiin kiinnitettivan huomiota tyontekijan riit-
tavin levon saamiseen tyovuorojen vililld. Tydvuoron peruuntuminen lapsen muuttu-
vista hoitoajoista saattaa aiheuttaa tyontekijoille tilanteen, ettd he joutuvat olemaan
vapaalla tyovuoron sijaan ja korvaamaan Kyseisen pdivén tunnit seuraavan viikon ai-
kana, jolloin tyopdivin pituus voi olla 9 - 10 tuntia. My6s vanhempien aikaisemmat
lapsien kotiin hakemiset aiheuttavat tyontekijoille tydaikaan miinusta, joka heidén tiy-
tyy korvata. Tyontekijét toivovat tyonantajan informoivan lasten vanhempia siitd, mil-
lainen vaikutus hoitoajan muutoksilla on henkilokunnan tydaikoihin.

Vsitte tekee viikonloppuna jonkun yhentoista tunnin tyovuoron ja sitte

oottaa koskahan se mahdollisesti se vapaa pdivd on”

"md oon joutunu joskus sillo vdhdn aikaa sitte tekemddn yhen viikon
niiku yheksdn vai kymmentuntista pdivdd niinku ni on nimittdin aika vd-

syny ja nuutunu olo”
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Tyonantajan keinoja tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi tyoyhteisossd ovat myos tyon-
kierron mahdollistaminen, liikkuntapéivit sihlyvuoroineen, erilaiset koulutukset, yhtei-
set illanvietot, retket ja pikkujoulut. Liséksi tydnantaja voi mahdollistaa kuntoutuk-

seen padasyn ja tukea oma-aloitteisesti koulutukseen lahtevii.

5.2.3 Tyoyhteison kehittimistoiveet

Tyontekijat ndkevit tyoyhteisossd kaikenlaisia kehittdmistoiveita. Ajankohtaisena ke-
hittdmisasiana tyontekijat ndakevit tyontekijoiden yhteisen hauskan ja rentouttavan va-
paa-ajanvieton tydajan ulkopuolella esimerkiksi tutustumista naapurikaupunkien vuo-
rohoitoon sekéd yhteisid retkid, vapaa-ajan viettoja kuten teatteri- sekd saunailtoja.
” mdd oon laittanu tdhdn nitku enemmdn semmosia yhteisid hauskoja tekemi-
sid sais semmosta tavallaan ettd se tyo tehhddn yhessd ja hoijetaan ja muuten-
ki mut ettd ois sit niitku vapaallaki et me ei vaan aina ndhtds tddlld toissd sillei
ettd sitte ois sellasta rentoo ja niiku muutakin kuin tyo ettd jotain ihan mitd
vaan teatteri-iltoja ja saunailtoja ja semmosia yhdessd olemista eikd aina sitd

tyotd.”

Kaikki ei aina halua vélttimittd osallistua yhteisiin tapahtumiin. Joskus sitd haluaa
viettdd vapaapdivin perheensi kanssa tai illalla tyopdivin jalkeen ei halua ldhted kotoa
endd mihinkdin. Tyontekijoiden tyomatkan pituus voi vaikuttaa illanviettojen osallis-
tujamadrdin. TyOntekijdn yhteiseen illanviettoon osallistumattomuus voi johtua myds
siitd, ettd tyOpaikalle ei ole saatu ylimiirdistd sijaista, joka mahdollistaisi kaikkien
osallistumisen.

“jos ei sit saa semmosta ylimddrdistd sijaista ettd pddstds kaikki”

Kehittamistoiveina oli myds enemmin yhteistd aikaa ja tasavertaista kohtelua. Rahaa
toivottiin 10ytyvin ajanmukaisiin leluihin. Kesdlomat toivottiin jirjestettdvin saannol-
liseen kiertoon yleisen vuosiloman pitoajalle. Suunnitteluaika nihtiin hyvéna tydajan
alussa tai lopussa, ei keskelld pdivad. Koulutusta kaivattiin esimiestaholle ja sen myo-
td tyontekijoille. Virasto-tasolta toivottiin saatavan joskus myonteistd palautetta teh-
dystd tyosti.

“kesdlomat sddnnolliseen kiertoon, ei tarvitsisi vidntdd aina loma ajankohdis-

tal”
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Kehittamistoiveeksi nimettiin my0s vuorohoidon kehittdmiselle enemmaén aikaa, omia
suunnittelupdivid, tydvuorojirjestelyjd selkeimmiksi sekd yhteiset ohjeet valtakunnal-
lisesti sekd omiin kuntiin ja lisdi aikaa tiimityoskentelyyn. Liséksi toivottiin vuorojen
takaisintekoon yhtendiset linjat eli kuinka tehddédn miinukset takaisin. Kaikille toivot-
tiin samoja oikeuksia tyonkiertoon talon sisdisesti sekd mahdollisuutta myos pidiva-
tyohon, jos lapsiryhméd sen sallii. Toivottiin myos, ettd tyontekijoilld olisi oikeus
suunniteltuihin vuoroihin ja ettid tyontekijoiden tarpeet sekéd toiveet otettaisiin oikeasti
huomioon. Liséksi toivottiin tarpeeksi tyontekijoitd ja mahdollisuuden sijaisten ottoon
tarvittaessa.
“kaikille samat oikeudet tyonkiertoon talon sisdisesti ja mahdollisuus myos

pdivdtyohon jos lapsiryhmd sen sallii”

”Vuorojen takaisin tekoon yhtendiiset linjat, kuinka tehdddn miinukset. Tyonte-

kijdlld oikeus vuoroihin, jotka jo suunniteltu.”

Ylemmin johdon yhtend tydyhteison tukemisen muotona tuotiin esiin toive riittdvista
resursseista lasten kanssa tehtdvddn tyohon sekd neuvoa vaikeiden asiakkaiden koh-
taamiseen. Vajaalla henkilokunnalla ei voida lapsia hoitaa laadukkaasti. Tyontekijoi-
den toive on, ettd ylempi johto laatii vanhemmille pelisddnnot, jotka ohjaavat van-
hempia asialliseen kidyttdytymiseen pdivikodissa muistuttaen, ettd myos lapset voivat
kuulla aikuisten vilisid keskusteluja. Yhteistyon nidkokulmasta katsottuna huonosti
kayttdytyvien ja usein valittavien vanhempien kanssa kanssakdyminen ei tyontekijoi-
den nikokulmasta ole yhteisty6td vaan asian sietdmistid. Ndiden asiakkaiden kidytoksen

rajaamiseen tyontekijit tarvitsevat johtotason apua ja tukea.

Tyontekijat nidkevit kehittimisasiana myds sallivamman tydilmapiiriin muun muassa

erilaisille mielipiteille, jolloin useamman tyontekijin asiat ja mielipiteet tulevat kuul-
luksi tyoyhteisossd. Tarkedd on myos kehittdd tyontekijoiden keskindistd vuorovaiku-
tusta sekd ylemmin johdon tukea tyohyvinvointiin vaikuttavien asioiden jarjestami-

Sessa.

“tyoyhteisossd pitds tasapuolisemmin kuunnella kaikkien ihmisten mieli-

piteitd”
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6 POHDINTA

6.1 Johtopiaitokset

Tamin opinndytetyon tavoitteena oli tuoda esille kahden vuoropdivikodin tyonteki-
joiden kokemuksia vuorotyOstd, heiddn tyohyvinvoinnistaan ja siithen vaikuttavista
tekijoistd. Lisdksi halusimme selvittdd heididn kehittdmistoiveitaan. Tyohyvinvointi on
riippuvainen monista tekijoistd ja monesta asiasta. Kohderyhma oli pieni, joten yleis-
tyksid ei voi tehdd, mutta samankaltaisia ilmioitd 16ytyi aikaisemmista vuorohoidon
tutkimuksista. Ndiden ilmididen kautta voidaan paremmin ymmértdd ty6hyvinvointiin

liittyvid seikkoja ja sitd, mitd vuoropdivikodissa tyoskentely vaatii henkilostolta.

Kyselystéd saatujen tulosten perusteella vuorohoitotydssi tarvitaan tyontekijoiden mie-
lestd eniten joustavuutta, mutta my0Os ratkaisu- ja yhteistyokykyid seki tilannetajua.
Myos Palviaisen (2007) tutkimuksessa on saatu samanlaisia tuloksia vuorohoitotydn
osaamisen vaatimuksista. Vuoropdivikodeissa pyritddn sopeuttamaan pdivittdinen
toiminta lapsiryhmén tarpeisiin huomioiden sen hetkinen henkildston seké lasten maa-
rd ja suunnittelemaan toiminta sen mukaisesti. Niissi tilanteissa esimerkiksi vaaditaan

henkil6stoltd joustoa seki tilanne- ja ratkaisutaitoa. (Palviainen 2007.)

Eniten haastetta tyontekijoiden mielestd vuorohoitotyohon aiheuttavat vaihtuvat tyo-
vuorot, pitkdt tyopdivit ja lasten hoidosta poisjddnnit. Tydaikojen muutokset vaikutta-
vat tyontekijoiden omaan vapaa-ajan viettoon. Se nékyy tyon ja vapaa-ajan yhteenso-
vittamisen vaikeutena. Tdméa nousi esiin my0s Satakunnan keskussairaalan sisétauti-
osastolla tehdyssd kolmivuorotyoti tekevin hoitohenkilokunnan sosiaalista hyvinvoin-
tia koskevassa tutkimuksessa (Juhala 2008). Vuoropiivikodeissa on vaikeaa ennakoi-
da lasten vuorohoidon tarvetta ja sitd kautta pysyviid henkiloston tydvuoroja jo viikon-
kin padhidn. Mitd aiemmin tiedetddn lasten hoitoajat ja mahdolliset muutokset niissi,
sitd nopeammin voidaan suunnitella henkil6ston tyovuorot. Vanhempien tiedottami-
nen hoidontarpeesta ja etenkin hoidontarpeen muutoksista mahdollisimman nopeasti

on ensiarvoisen tirkedd oikeiden tydaikojen suunnittelulle. (Juhala 2008.)

Haasteena tyontekijit kokivat myds vuorohoitotyon rytmityksen, joka sekoittaa toisi-

naan unirytmid. Jotkut tyontekijat kokivat, ettd unirytmi on usein ihan sekaisin. Hirméa
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& Sallinen (2004) kirjoittavat unen merkityksestd tydhyvinvointiin, ettd hyvin toimin-
takyvyn ylldpitdmiseksi ihminen tarvitsee riittdvésti unta. IThmisten olisi hyvi tietdd
fysiologiset toiminnot ja lainalaisuudet, jotka sédételevit uni- ja valvetilaamme. Niiden
tekijoiden tunteminen luo pohjan hyvéi unta tukeville elintavoille seké tavalle tehda

tyotd terveellisesti. (Harma & Sallinen 2004, 6-7.)

Tyontekijdt kokivat oman tyokykynsd pddsddntoisesti hyviksi. He pitavit fyysisestd
kunnostaan huolta kuntoilemalla eri lajien parissa. Otala & Ahonen (2005) kirjoitta-
vat, ettd yksilon hyvd tyOstd suoriutuminen vaatii tyon edellyttimii tietoja ja taitoja
sekd terveitd tyohon liittyvid arvoja ja asenteita. Yksilon fyysinen ja psyykkinen hy-
vinvointi (terveys) seki hinen sosiaaliset kykynsé ja yhteistydoverkostonsa vaikuttavat
kuitenkin sithen, missd méddrin hdn pystyy hyodyntdmiddn osaamistaan tyOssdin.
Useissa tutkimuksissa on osoitettu, ettd esimerkiksi hyva fyysinen kunto vaikuttaa

tyossd vithtymiseen. (Otala & Ahonen, 2005, 31.)

Vuorohoitopdivikodissa sddnnollisesti vuoroja tekevit kokevat myos tyokykynsad hy-
viksi, mutta tunnistavat vuorohoitotyon kuormittavauden paiviatyovuoroihin verrattu-
na. Kuormittavuutta aiheuttaa tyontekijoiden mielestd myds ajoittain tiukka tyotahti,
kiire ja hoitolasten madrdin ndhden liian vidhdinen henkilokunta. Koiviston (2001)
mukaan kuormitus on sopivaa, kun kuormitustekijidt ovat sopusoinnussa tyontekija

fysiologista ja psyykkisten toimintojen kanssa. (Koivisto 2001, 207-208.)

Vuorohoitopidivikodeissa tydskentelevien tyontekijoiden mielestd heiddn tyShyvin-
vointiinsa vaikuttaa eniten ldhiesimiehen toiminta. Tyomarkkinalaitoksen julkaisussa
kirjoitetaan, ettd henkilostojohtamisen keskeinen tehtdvd on tyohyvinvoinnin ja ter-
veyden vahvistaminen. Tyohyvinvoinnin edistimiseen kuuluu myds suunnitelmallinen
tyosuojelu- ja tydympdristd. Se tarkoittaa fyysisen ja henkisen terveyden haittojen en-
naltachkédisemistd ja torjumista sekd tyoolosuhteiden arviointia ja seurantaa. (Tyo-

markkinalaitos 2003, 57.)

Tyohyvinvointia eniten edistdvind tekijdnd tyontekijdt kokivat mukavat tyokaverit,
jotka muodostavat hyvin tyoskentelytiimin ja tydilmapiirin. Paasivaara (2009) kirjoit-
taa tyOilmapiiristd, ettd tyoyhteison ilmapiiriin vaikuttaa henkiléiden vilinen yhteistyo
ja vuorovaikutus. Henkiloiden hyvinvointia tukee hyvé ilmapiiri, jolle hyva tyokult-

tuuri luo pohjan. Tyokulttuuri nidkyy siind, miten tyOpaikalla toimitaan, millainen on
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tyopaikan tyomoraali, mitkd sddnnot sddtelevit tyontekoa, miten tyoyhteison vuoro-
vaikutus toimii sekd miten kohdellaan asiakkaita. (Paasivaara 2009, 59 — 60.) My0s
Viitalan (2007) mukaan tyopaikan ilmapiiri vaikuttaa merkittdvisti yleiseen tyytyvii-

syyteen, tydmotivaatioon ja tyon tuloksiin sekd on osa tydyhteison kulttuuria. (Viitala

2007, 14.)

Eniten tyohyvinvointia heikentdvini tekijoind tyontekijit kokivat vuorotychon liitty-
vit tydvuorojen muutokset ja epdvarmuuden vapaista seki kiireen. Kiireestd Paasivaa-
ra (2009) kirjoittaa, ettd se voi muodostua, jos toitd on liikaa tydaikaan ja resursseihin
nihden. Eri ihmiset reagoivat eri tavalla ja ilmaisevat tilanteen eri tavoin. Toinen niyt-
tdd olemuksellaan hallitsevan tilanteen ja toinen hédrii ympérihuoneita tyokiireitdédn ja
paineitaan hokien sekd tartuttaen kiireen muihinkin. Kiire voi viestittdd tyontekijin
huonosta organisointitaidosta, priorisointitaitojen kehittdmisen tarpeesta tai tyoyhtei-

sOn ongelmista. (Paasivaara 2009, 82—83.)

Tyontekijat kokivat tydnantajan tukevan tyohyvinvointia eniten tyokykyd ylldpitdvéan
toiminnan avulla. Tyoterveyshuollon palvelujen kdyton mahdollisuus koettiin toiseksi
eniten tyohyvinvointia tukevana. Myos liikuntaseteli kdytdnnon tyonantajan taholta
koettiin tukevan tyohyvinvointia. Tyonantajan mahdollistama koulutuksiin padsemi-
nen koettiin tirkednd ja motivoivana asiana tyossd. Tyodsopimuksen ehdoista kiinni
pitaminen koettiin myos tyonantajan tueksi tyohyvinvointiin. Tyoturvallisuuteen liit-
tyvit seikat eivit nousseet aineistosta, joten henkil6sto ei koe tydturvallisuuteen liitty-
vid asioita ajankohtaisena tai tydhyvinvointia heikentdvini tai edistdvind. Tyomarkki-
nalaitoksen (2003) kirjassa kirjoitetaan, ettd tyohyvinvointia voidaan edistdd tyopai-
kalla tyosuojelun yhteistoiminnalla, tyokykya ylldpitdavilld toiminnalla (tykytoiminta),
tyoterveyshuollon toimilla, tydsuojelulla seki tyotd, tydoloja ja osaamista kehittdmal-
la. STM:n tyohyvinvointia késittelevélld internet- sivustolla kerrotaan, ettid tyOsuoje-
lun yhteistoiminta perustuu tyosuojelun valvontalakiin ja tyomarkkinajdrjestdjen so-

pimuksiin. (Tyomarkkinalaitos 2003, 59; Sosiaali — ja terveysministerio 2010.)

Tyontekijdt kokivat vuorohoitotydssid tiimityon haasteelliseksi ja hankalaksi, koska
tyontekijdt ovat eri aikaan tyossd. Tyontekijoiden ollessa toissd eri aikoina, vaikeuttaa
se tiedonkulkua tyoyhteisossd. Toisaalta he kokevat vuorohoitotyén olevan mukavaa

ja vaihtelevaa, kun on erilaisia tyovuoroja sekéd eri tyontekijat tyoparina. Tyontekijit
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kokevat vuorotyon myos raskaampana tyond kuin paivityon, ja se edellyttdd tyonteki-
joiltd hyvéd stressin sietokykyd. Harméin & Sallisen (2004) mukaan on epirealistista
ajatella, ettd tyOstressin voisi vilttdd kokonaan. Pitkdaikaista altistumista stressille voi
kuitenkin vdhentdd huomattavasti karsimalla stressitekijoitd etukiteen ja tarttumalla

ongelmiin varhain. (Harméa & Sallinen 2004, 72.)

Tyontekijat kokivat, ettd heilld on vaikutusmahdollisuus omaan tyohonsd ja oman
ryhmén toimintaan. Karasekin (1979) kehittimissi nelikenttd mallissa ideaalityot si-
joittuvat niin kutsuttuun aktiivisen tyon luokkaa, jossa tyon vaatimukset ovat korkeat,
mutta jossa myos tyontekijdn vaikutusmahdollisuudet ovat suuret. (Karasek 1979,

288.)

Vuorohoidon yksikodiden tiimien esimiehilld on tyontekijoiden mielesti tirked merki-
tys tyon sujuvuuden mahdollistajana ja tydilmapiirin luojana seki ylldpitdjidnd. Paasi-
vaaran (2009) mukaan johtamisen perustehtivi on tukea organisaation toimintaa ja
luoda mahdollisimman hyvit edellytykset hyvéan tyon tekemiselle. Hyvd johtaminen
luo tydpaikalla innostuksen ilmapiirin, jossa jokaisen parhaat puolet pédsevit esille ja
kaikki pyrkivit yhdessd yhteisiin padméériin. Hyvé johtaminen pohjautuu luottamuk-

seen ja hyviin vuorovaikutukseen. (Paasivaara 2009, 105-129.)

Tyoyhteison keskindisissd keskusteluissa koettiin tirkeéind, ettd asioista voidaan puhua
asioina. Téarkedd on myo6s kuunnella erilaisia mielipiteitd, ettei keskusteluja kdyda da-
nekkdimpien tai muuten vahvojen persoonien kesken. Paasivaara (2009) kirjoittaa,
ettd vuorovaikutus muodostuu ihmisten vélilld merkitysten ja tunteiden vaihdosta. It-
setuntemus on hyvin vuorovaikutuksen perusta. Kun ithmiselld on voimavaroja ja hin
arvostaa itsedédn, kykenee hin luomaan ympirilleen luottamuksellisen ja turvallisen
ilmapiirin. Hyvdd vuorovaikutusta lisdd rakentavan palautteen antaminen, vuorovai-
kutteisesti toimiminen, erilaisuuden hyvéksyminen ja arvostaminen, kuunteleminen ja

toivon luominen. (Paasivaara 2009, 28-29.)

Tyontekijat kokivat tyontekijoiden keinoiksi tyohyvinvoinnin kehittimiseen tyoyhtei-
sOssd toisten tukemisen ja kannustamisen sekd myonteisen palautteen antamisen. Pa-

lautteen antaminen ja saaminen vaikuttaa Paasivaaran (2009) mukaan ihmisen hyvin-
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vointiin. Palautteesta yksilo muodostaa kisityksen itsestdédn ja peilaa toimintaansa se-

ki kayttdytymistddn sithen. (Paasivaara 2009, 89-90.)

Tyonantajan keinoina tyohyvinvoinnin kehittimiseen tyontekijat kokivat huomion
kiinnittdmisen tyontekijoiden jaksamiseen tyOvuorojirjestelyjen avulla. TyOnantajan
keinoiksi tyohyvinvoinnin osalta koettiin myds tyonkierto, koulutukset sekd vapaa-
muotoiset tilaisuudet; liikuntapdivit, yhteiset illanvietot, retket ja pikkujoulut. Liséksi
tyonantajan keinoina nihtiin myods mahdollistaa kuntoutukseen piddseminen ja oma-

aloitteisesti koulutukseen lihtevien tukeminen.

Otala & Ahonen (2005) kirjoittavat, ettd yksilon suorituskykyyn tyopaikalla voidaan
vaikuttaa johtamisen ja tyopaikan hyvinvointitekijoiden avulla. Tydpaikan hyvinvoin-
titekijoitd ovat kaikki henkiloston tyohyvinvointia tukevat ndkyvit asiat ja jirjestel-
mit. Néitd ovat tyoterveyshuolto, tyoturvallisuustoiminta, virkistystoiminta, liikunta,
tyopaikan ruokailu ja tydympdriston viihtyisyys. Tarkedssd roolissa ovat myos tyova-
lineet, tietoverkot ja tyOprosessit. Se, miten tyoyhteisossd kdytetddn nditd tyohyvin-
vointiresursseja ithmisten tyohyvinvoinnin tukemiseen, riippuu pitkélti johtamisesta.
Lukuisissa tutkimuksissa on todettu, ettd johtamisella on suurin vaikutus tyohyvin-
vointiin. Tydnantaja ja johtaja eivit kuitenkaan yksinédén voi olla vastuussa kenenkdin
hyvinvoinnista. Yhté tirkedd on jokaisen oma halu ylldpitidd ja kehittdd henkilokoh-

taista hyvinvointiaan. (Otala & Ahonen 2005, 33-34.)

Tyontekijoiden kehittdmistoiveista ajankohtaisimpana he kokivat yhteisen ajan viet-
tamisen hauskasti ja rentouttavasti vapaa-ajalla. Useimmat nikivit kehittdmistoiveena
tyonkevennyksen jaksaakseen tyossd. Tyonkevennys voi tapahtua tyontekijoiden mie-
lestd kahvi- ja jaloittelutuokioina seké illanistujaisina. Kehittamistoiveiksi tyontekijét
kertoivat myds vuorohoidon kehittimiselle enemmin aikaa, suunnittelupdivid, lisdd
resurssia lapsien hoitamiseen ja sallivamman tydilmapiirin. Vesterisen (2006) mukaan
tyontekijan ldheisimmit tyotoverit vaikuttavat siihen, miten ihminen kokee tyonsa.
Mitd enemmin yhdessé tyoskennelldin, sitd suurempi on tyontovereiden merkitys. On
tyontekijoitd, jotka mieluummin tyoskentelevit yksin ja toisaalta on seurallisia ithmi-
sid. Thmissuhteet eli ithmisten vélinen “kemia” kuitenkin luo tydpaikan ilmapiirin.

Vuorovaikutus on kaikissa eri muodoissaan vilttdméatontd. Myos saunassa ja kahvilla
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kdydyilla keskusteluilla on merkitystd, koska niissd rikotaan muodollinen arvojérjes-

tys ja luodaan uutta yhteisti tulkintaa. (Vesterisen 2006, 160.)

Tyoyhteison tyohyvinvointia voisi aineiston perusteella kehittda jarjestimaillda vuoro-
hoidon henkilostolle saannollisesti tyonohjausta ja esimiehille kohdennettua koulutus-
ta johtamisesta. Tarkedd olisi myos mahdollistaa koko henkil6ston tai pienten/isojen
ryhmin tyontekijoille pdédsy yhteiseen koulutukseen samanaikaisesti. Samaan aikaan
koulutukseen osallistuneet tyontekijit voivat helpommin yhdessa sitoutua ja innostua
koulutuksen annista sekéd tuoda ne mahdollisesti uusiksi toiminnoiksi vuorohoitotyon

arkeen.

6.2 Jatkotutkimusaiheita

Jatkotutkimusaiheita voisivat olla vuorohoidossa olevien erityistd tukea tarvitsevien
lasten ja heididn vanhempiensa hyvinvointi sekd heidédn parissaan toimivien avustajien
tyohyvinvointi ja sen kehittiminen. Vanhempien ja samoin myds avustajien hyvin-

vointi heijastuu lasten seké varhaiskasvatushenkil6ston hyvinvointiin.
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Millaisena koet vuorohoitotydn?

Millaista osaamista vuorohoidon henkilostoltda mielestdsi vaaditaan?

Miten koet oman tyokykysi tilld hetkella?

Mitkd asiat vaikuttavat tyohyvinvointiisi?

Mitka seikat edistivét tydhyvinvointiasi?

Mitki seikat heikentdvit tybhyvinvointiasi?

Milld tavalla koet tyonantajasi tukevan tyohyvinvointiasi?

Kehittimistoiveitasi?
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Millaista vuorohoitotyd on tiimityoskentelyni?

Millaisia vaatimuksia koette tyonne asettavan teille/tekijoilleen?

Millaisia vaikutusmahdollisuuksia teilld tydyhteisond on tyohonne?

Millaisia keinoja koette tyontekijoilld olevan tyohyvinvoinnin kehittdmi-

seksi tyoyhteisossdnne?

Millaisia kehittimistoiveita nédette tyoyhteisossdnne ?



