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Laadullinen tapaustutkimus vuorohoitopaivakodin henkiloston kokemasta tyohyvinvoinnista
toteutettiin kevaalla 2014 yhteistydossa Varsinais-Suomalaisen kunnan vuorohoitopaivakodin
kanssa. Opinnaytetyon tavoitteena oli keratd kokemustietoa henkilostén kokemasta
tyéhyvinvoinnista. Lisaksi henkilosto arvioi tydyksikkdnsé Hujala- Huttunen ym.1995; Hujala ym.
1999, Hujala ja Fonsén 2010a kehittamén varhaiskasvatuksen laadunarviointimallin valillisia
tekijoita.

Tutkimus toteutettiin teemahaastattelu- menetelmaa kayttden ja analysoitiin teoriaohjaavan
analyysin avulla. Teemahaastattelut suoritettiin yksildhaastatteluina ja teemoina olivat
ammatillinen osaaminen, tyohyvinvointi, johtajuus- ja alaistaidot, tiedonkulku ja tydyhteiso.
Haastattelun teemat liittyvat tydyhteisotekijoihin, joiden merkitys on téarkea lasten turvalliselle
kasvulle ja kehitykselle.

Tutkimuksen teoriana kaytettiin ajankohtaista kirjallisuutta  ja tutkimustietoa
varhaiskasvatuksesta, varhaiskasvatuksen laadunarvioinnista ja tyéhyvinvoinnista, Tutkimuksen
tarkoituksena oli nostaa esille niitd asioita, jotka vaikuttavat henkiloston tyohyvinvointiin ja
tyossa jaksamiseen, sekd keratd tietoa niista asioista joita tulisi jatkossa kehittéda, jotta
varhaiskasvatuksen laatu paranisi entisestaan.

Tutkimuksessa nousi esille, ettd vuorohoitopéivakodin henkiloéstd kokee tydhyvinvointinsa
yksilbllisesti. Tutkimustuloksissa nousi kuitenkin vahvasti esille, henkildstdon véalinen
vuorovaikutus, johtajuus, tyéyhteisdn ilmapiiri, luottamus ja palaute.

Tutkimus on ajankohtainen, koska laadunarviointia tarvitaan, jotta varhaiskasvatusta voidaan
kehittdd ja loytaa niitd tekijoitd, jotka vaikuttavat positiivisesti lasten kasvuun ja kehitykseen.
Valtakunnalliset ohjeistukset edellyttavat, ettd kuntien tulee arvioida ja kehittdéd omaa
varhaiskasvatustaan. Tutkimuksen tarkoituksena on toimia osana kunnan varhaiskasvatuksen
laadunhallintaa.
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WELL-BEING AT WORK PERCEIVED BY THE
STAFF AT SHIFT DAY CARE CENTERS — A
QUALITATIVE STUDY

The qualitative case study of how a shift care day care center’s staff experienced their well-
being at work in the spring 2014 was implemented in cooperation with a shift care day care
center in a municipality in South-Western Finland. In addition, the staff evaluated the indirect
factors of the quality assessment model for early childhood education that had been developed
by their work unit (Hujala-Huttunen ym.1995; Hujala et al 1999, Hujala and Fonsén 2010a).

The study was conducted with the theme interview method and analyzed with the modified idea
analysis. Structured individual interviews were carried out, and the themes were professional
competence, well-being, leadership and employee skills, communication and work community.
The interview themes related to work community factors which play an important role in
children’s safe growth and development.

The study used theory-to-date literature and research information on early childhood education,
its quality assessment and well-being of staff. The purpose of the study was to highlight the
issues that affect employee well-being and coping at work, as well as to collect information on
the issues that should be further developed in order to improve the quality of early childhood
education.

The study brought up that the staff of the shift day-care center experienced their well-being at
work individually. However, it also strongly brought up the personnel’s mutual interaction,
leadership, the atmosphere of the work community, trust and feedback.

Quality assessment is needed for the purpose that early childhood education could be able to
discover and improve the factors that effect positively on children’s growth and development.
That's why this study is current. National instructions require that the municipalities must
evaluate and improve their early childhood education. The purpose of this study is to serve as
part of the quality control of early childhood education in the municipality.

KEYWORDS:

Early childhood education, quality assessment, well-being of staff, interaction, qualitative study
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KAYTETYT LYHENTEET JA SANASTO

Paivakoti Paivahoito voidaan jarjestaa laitosmaisessa ymparistossa,
jota kutsutaan paivakodiksi. Paivakoti voi olla enintdén 100-
paikkainen. Paivakodin tarkoituksena on edistaé lapsen kehi-
tysta ja oppimista.(Laki lasten paivahoidosta 19.1.1973/36.)

Vuorohoito Vuorohoidolla tarkoitetaan sitd, etta paivahoitoa tulee tarjota
jatkuvana, siné vuorokauden aikana, jolloin sita tarvitaan
(Laki lasten paivahoidosta 19.1.1973/36).

CAF Common Assessment Framework



1 JOHDANTO

Opinnaytetyoni kasittelee tyohyvinvointia ja varhaiskasvatuksen laadunarvioin-
tia. Opinnaytetyoni tarkoituksena on tutkia Varsinais- Suomalaisen vuorohoito-
paivakodin henkilostén kokemaa tyohyvinvointia ja heidan arvioimaansa var-
haiskasvatuksen laadunarvioinnin valillisia tekij6itd. Laadun arvioinnin valillisista
tekijoista on tutkimukseen valittu henkildstén osaaminen, johtaminen, tydyhteiso
ja tiedonkulku. Tyoni tavoitteena on selvittdd miten henkilostd kokee taman het-
kisen tydhyvinvointinsa seka miten he arvioivat tyoyksikkénsa johtamista, tydyh-

teiso4, tiedonkulkua sekd omaa ammatillista osaamistaan.

Opinnaytetyon aihe sai alkunsa syksylla 2012, ollessani tydharjoittelussa ky-
seessd olevan kunnan varhaiskasvatuksessa. TyOharjoittelussa nousi esille
kuinka tarke&da, mutta samalla myOs vaikeaa, on johtaa varhaiskasvatuksen
henkilostoa. Myos laadun merkitys ja tyohyvinvointi nousivat esille harjoitteluni
aikana. Pohtiessani omaa opinnaytetyoni aihetta, koin etté tassa voisi olla itsel-
leni hyva aihe, koska itseani kiinnostaa henkildstojohtaminen, laatuty6 ja tydhy-

vinvointi.

Sosiaali- ja terveysministerion (Ruokolainen & Alila 2004) julkaisussa puhutaan
paljon laadun merkityksesta juuri vanhemmille ja lapsille, mutta itselleni herasi
kysymys voisiko laatua myo6s ajatella tydntekijoiden nakokulmasta. Tyontekijat
mielletdén laadun tekijoiksi, mutta entdpa jos mietitdankin asiaa niin, etta laatua

tehdaan myos tyontekijoille.

Miten laatua sitten voisi tehda tyontekijoille, ja mitd se palvelisi? Sinokin (2011,
72) tutkimuksessa (social factors at work and the health of employees) havait-
tiin, etta alhainen tyopaikan- tuki ja ilmapiiri ovat yhteydessa tydntekijan mielen-
terveyteen ja sita kautta ladkkeiden kayttoon ja mahdolliseen tydkyvyttomyys-
elakkeeseen.

Kun varhaiskasvatuksessa on paneuduttu laatuun tyontekijaa ajatellen, eli riitta-

va ja motivoitunut henkilokunta, turvalliset ja toimivat tilat ja valineet, toimivat
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vuorovaikutussuhteet, esimiehen tuki, suunnitelmallisuus ja lapsilahtoisyys, voi-
vat tyontekijatkin paremmin. Kun tyontekijat jaksavat ja ovat koulutettuja ja mo-
tivoituneita, taataan parempi laatu myods lapsille ja heidan vanhemmilleen.
Opinnaytetyoni henkilokohtaisena tavoitteenani on, etta tyoni tuloksia kaytettai-

siin tulevaisuudessa tydyhteison kehittamiseen.
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2 VARHAISKASVATUS

Suomalainen julkinen varhaiskasvatus on saanut alkunsa 1800-luvulta. Elamme
siis kolmatta vuosisataa, kun Suomessa on jarjestetty lainsdadantéén perustu-
vaa alle kouluikaisille tarkoitettua julkista varhaiskasvatusta. (Helenius & Korho-
nen 2008, 203.)

Nykyinen paivahoitojarjestelmamme on luotu 1970-luvulla, jolloin on luotu pai-
vahoitolaki (Laki lasten paivahoidosta 19.1.1973/36), jonka rakentaminen alkoi
jo 1960-luvulla (Helenius & Korhonen 2008, 211, Ruokolainen & Alila 2004, 16).
Paivahoitolain yleistavoitteena on tarjota vanhemmille heidéan haluamaansa pai-
vahoitomuotoa ja sind aikana, kun he sitd tarvitsevat (Helenius & Korhonen
2008, 211).

Varhaiskasvatuksen arvopohja perustuu YK:n kansainvaliseen lapsen oikeuksi-
en sopimukseen (1991) ja muihin kansallisiin saadoksiin ja asiakirjoihin. Var-
haiskasvatuksen keskeisia periaatteita ovat lapsen oikeus turvallisiin ihmissuh-
teisiin, turvattuun kasvuun ja kehitykseen, turvalliseen ymparistoon ja leikkiin
seka tulla kuulluksi ja ymmarretyksi kehitystasonsa mukaisesti. Lisaksi lapsella
on oikeus saada erityista tukea, jos han sita tarvitsee, ja oikeus omaan uskon-
toon, aidinkieleen ja kulttuuriin. (Stakes 2005, 12.)

Varhaiskasvatuksen tavoitteena on hyvinvoiva lapsi. Hyvinvointi koostuu lapsen
omasta kokemuksesta tulla arvostetuksi, kuulluksi ja ndhdyksi ja kohdelluksi
tasa-arvoisesti. Lapsen hyvinvointi on edellytyksena hyvélle kasvulle, oppimisel-
le ja kehitykselle. Hyvinvointia edistavat turvalliset ihmissuhteet, lapsen perus-
tarpeista huolehtiminen ja kokemus kuuluvansa vertaisryhmaan. (Stakes 2005,
15.)

2. Varhaiskasvatus kasitteena
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Kasitteend varhaiskasvatus on vahvistunut ja yleistynyt 1990-luvulta l&htien.
Sen vahvistumista on edesauttanut muun muassa paivahoitolakiin 1990-luvulla
linjattu subjektiivinen oikeus péaivahoitoon. (Turja & Fonsén 2010,118.) Kaikki
alle kouluikaiset lapset voivat saada pdaivahoitoa (Laki lasten paivahoidosta
23.12.1999).

Varhaiskasvatus on alle seitseman vuoden ikaisten lasten kasvatuksellista vuo-
rovaikutusta, jonka tarkoituksena on tukea kokonaisvaltaista kasvua, kehitysta
ja oppimista. Ensimmaisenda ja tarkeimpana kasvuymparistona on koti, jonka
jalkeen tulee yhteiskunnan tarjoamat paivahoitopalvelut ja esiopetus, sekad muut
toimintamuodot. (Kunnan varhaiskasvatussuunnitelma 2008, 5-6.) Varhaiskas-
vatuksen perustehtdvana on toimia kotikasvatuksen tukena, jonka paamaarana
on lapsen kehityksen ja kasvun tukeminen (Nummenmaa & Karila 2011, 25).

Varhaiskasvatus on kasvatusvuorovaikutusta, jossa toimintakenttid ovat muun
muassa kasvattajan ja lapsen vélinen vuorovaikutus, kasvattajien ja lapsiryh-
man valinen vuorovaikutus, vanhempien ja ammattilaisten valinen vuorovaiku-
tus, lasten keskindinen vuorovaikutus ja ammattilaisten valinen vuorovaikutus.
Kasvatusvuorovaikutuksen avulla valitetdén ja vaihdetaan tietoja ja kokemuksia,
neuvotaan ja ohjataan toimintaa, neuvotellaan ja luodaan yhteistd ymmarrysta.
Varhaiskasvatuksessa vuorovaikutusta tapahtuu kaikkien osapuolien kesken, ei
vain lapsen ja kasvattajan tai kasvattajien valilla, vaan myds vanhempien ja las-

ten keskinaisessa vuorovaikutuksessa. (Nummenmaa & Karila 2011, 16.)

2.2 Varhaiskasvatuksen eri toteutumismuodot

Toteutusmuotoja varhaiskasvatukselle ovat olleet 1800-luvulla lastenseimet ja
lastentarhat, jotka ovat olleet osa kansanopetusjarjestelman kehittamista. Ny-
kyaan varhaiskasvatus koostuu hoidon, kasvatuksen ja opetuksen kokonaisuu-
desta, jota yhteiskunta jarjestaa, valvoo ja tukee. Varhaiskasvatuksen yleinen
suunnittelu, ohjaus ja valvonta ovat siirtyneet vuoden 2013 alusta lahtien sosi-
aali- ja terveysministeriosta opetus- ja kulttuuriministeridlle. Kunnat voivat kui-

tenkin itsendisesti kuntatasolla edelleen paattaa mille toimielimelle he haluavat
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antaa varhaiskasvatuksen suunnitteluun, ohjaukseen ja valvontaan liittyvat teh-
tavat. (Laki lasten paivahoidosta 28.12.2012 8§, 11d8.)

Suomessa jokaisessa kunnassa on talla hetkelld kaytossé varhaiskasvatus-
suunnitelma, jonka tavoitteena on luoda yhteiset siséllét ja kehitysmahdollisuu-
det koko maassa. Varhaiskasvatussuunnitelma tehdédén kuntakohtaisesti ja sen
avulla arvioidaan ja kehitetaan kunnan omaa varhaiskasvatusta. Varhaiskasva-
tussuunnitelma on asiakirja, joka on tarkea tyovaline laatua arvioitaessa ja ke-
hittdessa. Varhaiskasvatussuunnitelman lisdksi on erilaisia muita kuntakohtaisia

suunnitelmia ja ohjeistuksia. (Ruokolainen & Alila 2004, 34- 35.)

Varhaiskasvatusta jarjestetaan paivakotitoimintana, perhepaivahoitona seka
erilaisena avoimena toimintana. Varhaiskasvatusta tuottavat kunnat, jarjestot,
seurakunnat ja yksityiset palveluntuottajat. Lisdksi varhaiskasvatukseen kuuluu
esiopetus, jota tarjotaan vuotta ennen oppivelvollisuuden alkamista. (Stakes
2005, 11.)

Lasten paivahoitolaissa sanotaan, ettd kunnan tehtdvana on jarjestaa hoitoa
sind vuorokauden aikana, kun vanhemmilla on tarvetta lapsensa hoidolle. Esi-
merkiksi, jos vanhempi on tdissé vuorotyssa, voi lapsi tarvita hoitoa myds iltai-
sin, Oisin ja viikonloppuisin. Téllaista hoitoa sanotaan vuorohoidoksi, eli hoidon

tarve vaihtelee vanhempien tyévuorojen mukaan.
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3 VARHAISKASVATUKSEN LAADUNARVIOINTI

Varhaiskasvatuksen laadunarviointi luvussa kayn lapi laadun kasitetta ja laa-
dunarvioinnin historiaa. Lisdksi kasittelen laadunarvioinnissa kahta erilaista laa-
dun arviointi-/hallintamallia seka laadunarvioinnin valillisesti ohjaavia tekijoita ja

niiden vaikutusta henkiléston tyéhyvinvointiin.

Laadukas varhaiskasvatus ei ole suomalaisessa yhteiskunnassa itsestaan selva
asia, ja siksi asiasta puhutaan ja sita kehitetddn koko ajan. Nykyinen paivahoi-
don lainsaadanto turvaa alle kouluikaiselle lapselle oikeuden paivahoitoon, mut-
ta heilla tulisi olla myds mahdollisuus saada laadukasta varhaiskasvatusta
(Ruokolainen & Alila 2004, 11).

Arviointia tulee tehda, jotta voidaan kehittdd. Asetettujen tavoitteiden saavutet-
tavuus voidaan maarittaa vain arvioinnilla, seka tunnistaa toiminnan vahvuudet
ja kehittamistarpeet. Dokumentoinnin saanndllisyys osana laadunhallintaa
mahdollistaa kestavan seurannan ja arvioinnin. ( Stakes 2005, 45.) Laadunarvi-
ointi pohjautuu varhaiskasvatustieteeseen ja on siksi teoreettisesti perusteltua
(Hujala & Turja 2011, 313).

3.1 Varhaiskasvatuksen laadunarviointi

Kasitteina laatu ja laadukkuus ovat moniselitteisia (Hujala & Turja 2011,313).
Varhaiskasvatustutkimuksessa laatu kasitteena on yleistynyt vasta 1980-luvulla.
Tutkijoiden maéaaritelmat varhaiskasvatuksen laadusta ja laadun tutkimuksesta
ovat vaihdelleet eri aikakausina. Suurin osa varhaiskasvatuksen laatututkimuk-
sesta on tehty Yhdysvalloissa ja sielta ne ovat tulleet Suomeen. (Ruokolainen &
Alila 2004, 69- 71.) Varhaiskasvatuksen laadun tutkimus voidaan jakaa neljaéan
vaiheeseen (Hujala & Turja 2011, 315).

Ensimmaisessa tutkimus vaiheessa 1970-luvulla, oli tutkimuksen kohteena koti-

hoidon ja péaivahoidon vertailu. Vertailussa ei tutkittu toiminnan sisalt6&, vaan
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enemmankin haluttiin selvittdd mita vaikutuksia lapselle on, jos han on hoidossa
kodin ulkopuolella. (Hujala & Turja 2011, 315.)

Toisessa vaiheessa 1980-luvun alussa kritisoitiin aikaisempia tutkimuksia, kos-
ka ei voitu tehda yleispatevia johtopaatoksia paivahoidon vaikutuksista, jos ei
tutkita myds paivahoitopaikkojen laadullisia eroja. Toisessa tutkimus vaiheessa
alettiinkin tutkia péaivahoitopaikkojen siséisia eroja esimerkiksi ryhmakoko ja
ihmissuhteiden pysyvyytta, ja niiden vaikutusta lapsen kehitykselle. (Ruokolai-
nen & Alila 2004, 70.)

Kolmannessa vaiheessa 1980-luvun lopulta ja 1990 luvun alkuun tutkittiin pai-
vahoidon vaikutusta pidemmalle aika valille, eli lapsen my6hempaan elamaan
heijastuvia vaikutuksia (Ruokolainen & Alila 2004,70). Kolmannessa vaiheessa
otettiin huomioon lasten ja perheiden yksilolliset erot ja kasvatusymparistdjen
laadulliset erot (Hujala & Turja 2011, 315).

Neljannesséa vaiheessa 2000-luvulta tahan paivaan laadun tutkimuksessa ko-
rostuu laadun subjektiivisuus, eli jokaisen oma henkilékohtainen kokemus laa-
dusta (Ruokolainen & Alila 2004, 70). Nykyisessa laadunarvioinnissa korostuu

enemman lasten kokemus hoidosta (Hujala & Turja 2011, 315).

Alilan (2012,62) mielesta paivahoidon tutkimusten keskeisena lahtékohtana on
ollut halu tietda paivahoidon vaikutuksista lapseen ja hanen kehitykseensa. Tut-
kimusten avulla on haluttu nayttdaa ne palvelun tarjoamaan hoitoon, kehittymi-

seen ja oppimiseen liittyvat tekijat, joilla on positiivisia vaikutuksia lapseen.

3.2 Varhaiskasvatuksen laadunarviointimalli

2000-luvun alusta alkaen on Suomessa varhaiskasvatuksen laatututkimuksessa
seurattu varhaiskasvatuksen laatua ja sen osatekijoitda (Hujala & Turja 2011,
317). Ensimmaéisen kattavan jasennyksen Suomessa paivahoidon laadusta on
esittdnyt Hujala- Huttunen 1995. Heidan mukaan voidaan erottaa nelja nako-
kulmiltaan erilaista laatutekijaa, joita ovat puitetekija, valilliset tekijat, prosessi-
tekijat ja vaikuttavuustekijat. (Ruokolainen & Alila 2004, 73- 74.)
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Eeva Hujalan ja Fonsenin ym varhaiskasvatuksen laadunarviointimallin taustalla
on, etta teoria- ja tutkimustieto antavat ymmarrysta laadukkaasta lapsuudesta ja
varhaiskasvatuksesta, ja tatd kautta auttavat kehittamaan laadukkaita kasva-
tuskaytantoja (Hujala & Turja 2011, 317). Laadunarviointimalli sopii parhaiten
paivakoteihin ja yksikoihin, joissa on useampi tyontekij ja esimies (Ruokolai-
nen & Alila 2004, 74).

Laadunarviointimallin palvelutaso ja puitetekijat luovat mahdollisuuden laaduk-
kaalle varhaiskasvatukselle. Valillisesti ohjaavat tekijat, prosessitekijat seka
vaikuttavuustekijat vaikuttavat toiminnalliseen laatuun paivahoidossa. (Hujala &
Fonséen 2010,1, 9.)

Vuonna 2010 mallia uudistettiin sen verran, etta oppimisen pedagogiikka ja si-
sallolliset orientaatiot irrotettiin prosessitekijoista. Tama arviointialue kohdistuu
opettamiseen sisallollisilla orientaatioilla, eli mita oppimisen pedagogiikka on
kaytetty. (Turja & Fonsen 2010, 132.)

Laadunarviointimallin eri tekijat oletetaan olevan toisistaan riippuvaisia siten,
ettd laadukkaiden vaikutustekijoiden taustalla on laadukas prosessi, joka ohjau-
tuu valillisista tekijoistad ja loppujen lopuksi se on puitetekijoiden saatelemaa.
Mallia luetaan siis palvelutasosta kohti vaikuttavuustekij6ita.(Hujala & Turja
2011, 318.) Tekijat muodostavat nain yhdessa kokonaisuuden, jonka pohjalta
varhaiskasvatuksen laatua voidaan tarkastella kokonaisvaltaisesti (Hujala ym.
2007, 162).
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Palvelutaso Puitetekijat Valilliset Prosessi- Vaikutta-
tekijat tekijat vuustekijat

Ihmis- Henkildston Aikuinen- Lapsen
Saatavuus . . . . R
suhteiden ja vanhempi- lapsi  vuoro- myonteiset
pysyvyys en kasvatus- vaikutus kokemukset
yhteistyd
Fyysinen ja Lasten keski- Lapsen kehi-
Rilttavyys psyykkinen - Vasu- ‘ nainen vuoro-‘ tys ja oppimi-
turvallisuus tyoskentely vaikutus nen
Tilojen  toi- Henkildston Lapsi- Asiakas-
mivuus osaaminen lahtdisyys tyytyvaisyys
Johtaminen Lasten osalli-
suus
Tydyhteiso
Sisélldlliset orientaatiot ja
Tiedonkulku oppimisen pedagogiikka

—

Kuvio 1. Varhaiskasvatuksen laadunarviointimalli (Hujala- Huttunen ym.1995; Hujala
ym. 1999, Hujala ja Fonsén 2010a, 9).

3.3 Laadunhallintamalli

Alilan (2012,61) mukaan laatua on mahdollista tarkastella erittain monista nako-
kulmista ja toisaalta myds yhden valitun nakékulman sisdan voi rakentua suuri
maara erilaisia elementteja tai osatekijoita, joista laadun ajatellaan koostuvan.
Mallit eivat ole toisiaan pois sulkevia vaan toisiaan taydentavia ja samalla laa-

dun kokonaisuutta laajasti hahmottavia.

Kuntaliiton opetustoimen laadunhallinta-hankkeessa 2009- 2010 kehitettiin var-
haiskasvatuksen oma laadunhallintamalli, joka on muokattu Euroopan unionin
kehittamasta CAF-mallista (Common Assessment Framework) (Karvonen

(toim.) 2010, 5-16). CAF- malli on tarkoitettu julkisen sektorin organisaatioiden
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laadunarviointiin. Se on tydkalu, jonka avulla organisaatio pystyy arvioimaan ja
kehittamaan toimintaansa.( CAF 2006, 4.)

é .

Henkilosto . L

Hyvinvoinnin, Arviointi ja
Varhais- s ja vaikutta-

oppimisen VUUS

Taloudelliset kasvatuk- tuki

resurssit Sen ja eslI-

SOLTEIE opetuk-sen Osallisuus ja
Varhaiskasva- toteuttami- vaikuttaminen

tuksen ja esi-
opetuksen

suunnittelu  ja
jarjestely

nen

Verkostoyh-

varhaiskas- teistyo

vatusympa-

risto

\'_|

Kuvio 2. Varhaiskasvatuksen laadunhallintamalli (Karvonen (toim.) 2010,16).

Laadunhallintamallissa on kymmenen arviointialuetta, joita ovat: johtaminen,
henkilostd, taloudelliset resurssit, varhaiskasvatuksen ja esiopetuksen suunnit-
telu ja jarjestely, varhaiskasvatusymparistd, varhaiskasvatuksen ja esiopetuk-
sen toteuttaminen, hyvinvoinnin kasvun ja oppimisen tuki, osallisuus ja vaikut-
taminen, verkostoyhteistyt® seka arviointi ja vaikuttavuus. Jokaisella arviointialu-
eella 4-6 arviointikohdetta. Liséksi arviointialueelle on laadittu laadun kehittami-
sen kysymyksia. (Karvonen (toim.) 2010, 5-16).
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Varhaiskasvatukseen suunnitellun mallin kuusi ensimmaistd kohtaa arvioivat
niita toimintatapoja, joilla pyritdan saavuttamaan asetetut tavoitteet ja tulokset.
Nelja viimeista arviointialuetta taas arvioivat toimintatapojen saavutettuja tavoit-
teita ja tuloksia eri nakékulmista.(CAF 2006, 5.)

Taulukko 1. Varhaiskasvatuksen laadunhallintamallin arviointialueet ja arviointikohteet
(Karvonen (toim.) 2010, 16- 20).

Varhaiskasvatuksen laadunhallintamallin arviointialueet ja arviointikohteet

(kriteerit)
Arviointialue: Arviointikohteet (kriteerit)
1. Johtaminen 1.1 Varhaiskasvatuksessa on maaritelty toiminta-

ajatus, arvopohja ja strategia, joista kaikki toimija-
tasot ovat tietoisia.

1.2 Johto luo asianmukaiset edellytykset hoidon,
kasvatuksen ja opetuksen toteuttamiselle.

1.3 Johtamisen painopiste on pedagogisessa joh-
tamisessa, joka on vuorovaikutteista ja osallista-
vaa.

1.4 Johdolla on selkeat tavoitteet hoidon, kasva-
tuksen ja opetuksen jarjestdmisen seka henkilos-
ton osaamisen kehittamiseksi.

(Jatkuu)
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Taulukko 1.( Jatkuu)

2. Henkilosto

2.1 Henkildston maaré, rakenne ja osaaminen vas-
taavat kunkin yksikdn toiminnan tarpeita ja noudat-
tavat lain ja asetuksen saadoksia.

2.2 Jokaiselle on maaritelty selkeasti vastuut ja
tehtavakuvat.

2.3 Henkiléston kehittaminen ja koulutus on suun-
nitelmallista ja sitd varten on olemassa seuranta-
jarjestelma.

2.4 Henkilokunnan valinen vuorovaikutus ja tiimity®
sujuvat

2.5 Varhaiskasvatuksen keskeinen voimavara on
ammattitaitoinen ja vahvan ammatti-identiteetin
omaava henkilosto.

2.6 Henkiloston tyohyvinvointi on seurannan ja
kehittdmisen kohteena.

3. Taloudelliset resurssit

3.1 Varhaiskasvatukselle varatut resurssit mahdol-
listavat toiminnan toteutuksen lainmukaisesti huo-
mioiden henkiléstomitoituksen.

3.2 Perheille tarjotaan hyva ja riittava palvelutaso
(hoitomuodon valinta, lapsen erityistarpeet, tar-
peen laajuus, ts. osa-, kokopéiva- tai vuorohoito).
3.3 Talous suunnitellaan pitkalla aikavalilla ja sen
toteutumista seurataan systemaattisesti.

3.4 Varhaiskasvatuksen sisé- ja ulkotilat seka vali-
neet mahdollistavat monipuolisen leikin ja toimin-
nan.

4. Varhaiskasvatuksen ja
esiopetuksen suunnittelu ja
jarjestelyt

4.1 Lapsiryhmat muodostetaan siten, ettd lasten
hoito, kasvatus ja opetus voidaan toteuttaa var-
haiskasvatus- ja esiopetussuunnitelmien mukai-
sesti ottaen huomioon lasten erilaiset tarpeet.

4.2 Henkiloston sijoittelussa otetaan huomioon
osaamisen monipuolisuus ja ihmissuhteiden jatku-
vuus lasten ndkokulmasta.

4.3 Lapsella on mahdollisuus kehitystaan tukevaan
monipuoliseen leikkiin ja toimintaan.

4.4 Toiminnassa sovelletaan monipuolisesti var-
haiskasvatuksen tavoitteiden mukaisia menetelmia
ja tyotapoja.

4.5 Kunnassa on ajan tasalla olevat kunnan ja yk-
sikbiden varhaiskasvatuksen ja esiopetuksen
suunnitelmat.

4.6 Tukipalvelut (esim. ruokahuolto, tilapalvelu) on
jarjestetty siten, ettd ne tukevat varhaiskasvatuk-
sen ydintehtavaa.

(Jatkuu)
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Taulukko 1.(Jatkuu)

5. Varhaiskasvatusymparis-

to

5.1 Varhaiskasvatuksen toimintatilat sisalla ja ul-
kona ovat turvalliset.

5.2 Lapsi kokee olonsa turvalliseksi.

5.3 Henkilosto tietdd, miten toimitaan tavallisuu-
desta poikkeavassa tilanteessa.

5.4 Varhaiskasvatuksen henkilostd vastaa siita,
etta lapsille on liikkumista, tutkimista, leikkimista ja
taiteellista kokemista vastaavia materiaaleja ja
valineita vapaasti saatavilla. Ne innostavat moni-
puoliseen oppimiseen, yhteistoimintaan ja vuoro-
vaikutukseen aikuisten ja toisten lasten kanssa.

6. Varhaiskasvatuksen ja
esiopetuksen  toteuttami-

nen

6.1Hyva hoito muodostaa perustan kaikelle toimin-
nalle varhaiskasvatuksessa.

6.2 Yksikon toiminta perustuu kunnan ja yksikon
varhaiskasvatussuunnitelmaan. Ryhman varhais-
kasvatussuunnitelma pohjautuu lasten varhaiskas-
vatussuunnitelmiin. Henkildkunta on sitoutunut
suunnitelmien toteuttamiseen ja havainnoi lapsia
saanndllisesti.

6.3 Varhaiskasvatus- ja esiopetussuunnitelma to-
teutetaan kasvatuskumppanuudessa lapsen huol-
tajien kanssa.

6.4 Lasten paaasiallinen toimintamuoto on leikki;
myds perushoitotilanteet ovat kasvatuksellisien ja
opetuksellisien tavoitteiden mukaisia ja suunnitel-
mallisia.

6.5 Erityista tukea tarvitsevalle lapselle tehdaan
erityisen tuen suunnitelma, jonka laatimiseen kut-
sutaan tarvittavat lapsen kuntoutuksesta vastuussa
olevat tahot. Suunnitelmaa toteutetaan lapsen hoi-
topaivan aikana.

7. Hyvinvoinnin, kasvun ja

oppimisen tuki

7.1 Lapsen tuki jarjestetddn mahdollisimman pit-
kélle yleisten varhaiskasvatuspalveluiden yhtey-
dessa lahipalveluna.

7.2 Varhaisen tuen moniammatillinen verkosto
toimii suunnitelmallisesti.

7.3 Varhaiskasvatuksen, esiopetuksen ja perus-
opetuksen nivelvaiheiden prosessit on kuvattu.
Prosessikuvausten mukaan toimitaan.

7.4 Lapsen tarvitsemat tukitoimet toteutetaan lap-
sen hoito- tai esiopetuspaivan aikana suunnitel-
man mukaisesti.

(Jatkuu)
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Taulukko 1.(Jatkuu)

8. Osallisuus ja vaikuttami-

nen

8.1 Huoltajien osallisuus toteutuu kasvatuskump-
panuudessa, joka pohjautuu molemminpuoliseen
arvostukseen.

8.2 Asiakaskyselyt toteutetaan suunnitelmallisesti.
8.3 Lapsilahtéinen toiminnan suunnittelu perustuu
lapsen havainnointiin.

8.4 Huoltajien kanssa sovitut kasvatusperiaatteet
ja tavoitteet nakyvat toiminnan suunnittelussa ja
toteutuksessa.

8.5 Lasta kannustetaan itseilmaisuun ja itsenai-
seen paatbksentekoon, ja hédn on osallisena toi-
minnan suunnittelussa.

9. Verkostoyhteistyd

9.1Tietoa lapsesta siirretdan yhteistydkumppaneil-
le vain vanhempien luvalla tai vanhempien lasna
ollessa (esim. siirtopalaverit)

9.2 Esi- ja alkuopetuksen opettajille jarjestetéaan
mahdollisuus yhteisiin koulutuksiin.

9.3 Oppilashuollon suunnitelman pohjalta sovittuja
prosesseja noudattaen.

9.4 Varhaiskasvatus- ja esiopetussuunnitelma se-
ka alkuopetuksen opetussuunnitelma muodostavat
jatkumon.

9.5 Lastenneuvolatoiminnan ja lastensuojelun
kanssa luodaan ja kehitetaan jarjestelma, jolla voi-
daan yhteistydssa vanhempien kanssa seurata
lapsen kasvua ja kehitystd ja tarvittaessa ohjata
perhetta hakeutumaan eri palveluihin.

9.6 Varhaiskasvatus on osa alle kouluikaisten en-
naltaehkaisevia palveluja tuottavaa moniammatil-
lista verkostoa.

20

10.Arviointi ja vaikuttavuus

10.1 Kaikki toimijatasot ovat tietoisia varhaiskasva-
tuksen laadunhallintasuunnitelmasta ja toimivat sita
noudattaen.

10.2 Jokaiselle lapselle laaditaan yhdessa huoltaji-
en kanssa varhaiskasvatus- tai esiopetussuunni-
telma, jonka toteutumista arvioidaan vuosittain.
10.3 Varhaiskasvatuksen toimintamallit on kuvattu
ja niitd arvioidaan saanndllisesti.

10.4 Arvioinnin perusteella pyritddn ennakoimaan
toimintaympariston muutoksia.
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3.4 Laadunarvioinnin vélillisesti ohjaavat tekijat

Hujalan ym tekeméssé varhaiskasvatuksen laadunarvioinnin vélillisesti ohjaavi-
en tekijoiden tarkoituksena on saadella varhaiskasvatuksen toiminnallista laa-
tua. (Hujala ym. 2007, 164). Valilliset tekijat liittyvat kasvatusprosessin suunnit-
teluun ja ohjaamiseen sek& henkildston osaamisen johtamiseen. Lapsikohtai-
nen varhaiskasvatussuunnitelma tyoskentely, henkiloston ja vanhempien vali-
nen vuorovaikutus, tydyhteiso ja siihen liittyva tiedonkulku liittyvat myos valilli-
sesti ohjaaviin tekijoihin. (Alila 2013,51.)

Vdlilliset ohjaavat tekijat voidaan jakaa kahteen osaan yhteistyotekijoihin (henki-
|6stdn ja vanhempien valinen yhteistyd ja vasutyoskentely) ja tydyhteisotekijoi-
hin(henkiléstdon osaaminen, johtaminen, tydyhteiso ja tiedonkulku) ( Hujala ym.
2007,164).

3.4.1 Johtajuus- ja alaistaidot

Johtajuudella viitataan tulevaisuuteen ja kehittamistydhon. Johtajuudessa on
kyse paivittaisjohtamisesta ja hallintotyosta, koska ilman konkreettista toimintaa
eivat visiot voi toteutua. Varhaiskasvatuksessa puhutaan johtajuuden lisaksi
myOs pedagogisesta johtajuudesta, jolla tarkoitetaan opetustavoitteiden ja

suunnitelmien toteutumista. (Hujala ym. 2007, 131- 132.)

Johtajuudessa on kyse perustehtavan selkiyttamisessa ja organisaation yhtei-
sen vision luomisesta, niin etta johtaja ja tyontekijat yhdessa luovat ja kehittavat
johtajuuden tehtavia ja rakenteita. (Hujala & Turja 2011, 289).

Tyoyhteison perustehtavdn mahdollistaminen on johtajan perustehtava. Johta-
jan tulee asettaa rajat ja raamit, jotta henkilosté pysyy tyon perustehtavassa el
lasten ja tydyhteison kanssa tehtavassa tyossa. (Mikkola & Nivalainen 2009,68-
69.) Johtaja motivoi henkilostodén ja toimii roolimallina yhdesséa sovittujen arvo-
jen mukaisesti (CAF 2006,9).
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Kannustava ja palveleva esimies toimii esimerkkind ja kykenee avoimeen ja
tasavertaiseen vuorovaikutukseen alaisten kanssa. Myonteisen ilmapiirin merki-
tys on tarked, koska se heijastuu myds lapsiin (Oulasmaa & Riihonen 2013,79.)
Oleellisena henkildston tyohyvinvoinnille nahdaan pedagoginen johtajuus (Turja
& Fonsen 2010, 134).

Esimiehen johtamistehtdvana on saada tyontekijdnsa toimimaan yrityksen kan-
nalta parhaalla mahdollisella tavalla. Esimies ei itse yleensa tiedosta millaista
johtamistapaa han edustaa, mutta tyontekijat tietavat sen. Vaikka erilaisia tyyle-
ja ja tapoja on kirjoitettu teoriaksi, on johtajan toimittava omalla tavallaan; rehel-
lisesti ja avoimesti. Monesti jos esimies/johtaja yrittdéd olla jotain muuta mita on,

siitd ei tule mitdan.(Joutsenkunnas & Heikurainen 1996,110-113.)

Tavallisimpia johtamistyyleja ovat autoritaarinen, demokraattinen ja "antaa
menna’- tyyli. Autoritaarisessa johtamistyylissa valta ja vaikutusmahdollisuudet
ovat johtajalla, viestinta yksi suuntaista ja johtajan poissa ollessa tyontekijoiden
tyopanos laskee. Autoritaarisen johtamisen seurauksena on kuitenkin hyva

tyonlaatu. (Joutsenkunnas & Heikurainen 1996,111-113.)

Demokraattisessa johtamistyylissa vaikutusmahdollisuudet ovat johtajalla, mutta
myds johdettavilla, viestinta on molemminpuolista ja tyopanos sailyy vaikka joh-
taja olisi pois. Tybnlaatu on demokraattisessa johtamisessa hyva. "Antaa men-
na” — tyylissa vaikutusmahdollisuudet ovat silla joka sen ottaa, viestinta on va-
haista ja tydpanos heikko. TyOnlaatu on jad myds heikoksi. (Joutsenkunnas &
Heikurainen 1996,112.)

Johtajan kannattaa keskittda voimavarojaan siihen, ettd vuorovaikutus johtajan
ja alaisen valilla on avointa ja vilpitonta. Myos tyontekijoiden voimavarat on hy-
va tunnistaa ja kayttda niitd hyvaksi. Johtajan tulee olla myds avoin ja oma it-
sensda, koska tyontekijat arvostavat tallaista johtaa on hé&nen johtamistyylinsa
mika tahansa. Tarkedd on myds, etta johtaja on johtamisessaan jamak-
ka.(Joutsenkunnas & Heikurainen 1996, 110-113.)

Alaistaitoa teemana on Suomalaisessa tydelaman tutkimuksessa tutkittu vahai-

sesti. Esimiestaitoja ja johtajuutta on taas tutkittu paljon niin Suomessa kuin
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kansainvalisestikin. Johtajuus- ja alaistaito sopivatkin hyvin yhteen, koska johta-
ja tarvitsee rinnalleen aina alaisia, koska ilman alaisia ei ole johtajuutta ja ilman
johtajuutta ei ole alaisia (Keskinen 2005, 19,47).

Alaistaidoille ei l6ydy Suomen kielesta yhta hyvaa ilmaisua, kuin englanninkie-
lesta (organizational citizenship), joka tarkoittaa organisaatiokansalaisuutta.
Sanalla alaistaito annetaan vaaranlainen kuva, koska se viittaa alamaisuuteen
tai alisteisuuteen. (Keskinen 2005, 19- 20.)

Alaistaidoilla tarkoitetaan sita, etta tyontekija tekee tydssaan sovitut tyotehtavat
ja viela enemmankin, ilman etta sitd haneltd vaaditaan. Tyontekija kuitenkin
odottaa saavansa ylimaaraisesta tyosta kiitosta, koska ilman kiitosta tyéntekijan
motivaatio laskee. Esimiehen tehtava on palkita laadukkaasti alaistaitoja kaytta-
va tyontekija. (Keskinen 2005, 22- 25.)

Alaistaitoa on ty6hon sitoutumista organisaatioon samaistumista, motivoitunei-
suutta ja ammatillista osaamista. Kun tyontekijat suhtautuvat tybhonséa vakavas-
ti ja arvokkaasti on esimiehenkin helppoa toimia laadukkaasti ja sitoutunees-
ti.(Keskinen 2005, 19- 31.)

Alaistaitoja pystyy kehittamaa erilaisin keinoin. Ensimmainen askel kehittymi-
seen on, etta esimies perehdyttaa tyontekijan tyodtehtaviin, tydymparistéon ja
tyokavereihin. Esimiehen tulee myds antaa jatkuvaa palautetta ja selkiyttaa tyén
perustehtdvaa ja tavoitteita. Tyontekijdn vastuu on toimia yhteistydossad koko
henkiloston kanssa, myds esimiehen, ja vastata omasta vastuullisesta asen-
teesta. Alaistaitojen kehittymiseen vaikuttaa esimiehen ja alaisen lisaksi alaiset
keskendan. (Keskinen 2005, 43,84.)

3.4.2 Tiedonkulku

Nykypéaivana tiimien tarkein resurssi on tieto (Janhonen 2010, 84). Tydyhteison
sisalla tapahtuvaa tiedonkulkua ja tiedottamista ovat esimerkiksi kokoukset ja
ilmoitustaulu (Mikkola & Nivalainen 2009, 65). Menestyvassa tydyhteistssa tie-
donkulku on avointa, rehellista ja peittelematonta (Niiranen ym. 2010, 132).
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Johtajan tehtavana on toimia tietokeskuksena, tiedonvalittajana ja tiedottajana.
Tietokeskuksella tarkoitetaan sitd, etta johtaja saa paljon asemastaan johtuen
tietoon asioita, joista hanen tulee valita ne, mitka ovat organisaation kannalta
tarkeimmat. Tiedonvalittdminen on sitd, ettd johtaja valittdd saamaansa tietoa
eteenpain tyoyhteisoon. Tiedottaminen on taas organisaation ulkopuolelle vali-
tettyd tietoa organisaation toiminnasta. (Joutsenkunnas & Heikurainen 1996,
56- 57.)

Esimiehen tehtava tiedonkulussa on vaativa, koska hanen tulee valittaé tietoa
tyontekijoiltéa johdolle, kuin myos johdolta tydntekijbille. Lisdksi hanen on huo-
lehdittava tiedonkulusta tydyhteison sisalla. Tiedottamisen muotoja on olemas-
sa paljon, joten tiedottaminen on paljolti kiinni esimiehen asenteesta, kuin tie-
dottamisen keinoista. (Joutsenkunnas & Heikurainen 1996, 141.)

Organisaatioissa, joissa on tiimeja, tulisi tiedonhallinnan ja jakamisen tietojoh-
taminen olla parempaa, kuin vain tiedon saatavilla oleminen. Saatavilla olemi-
sen lisaksi on tarkead, etta mita positiivista ja negatiivista vaikutusta tiedolla voi
olla muun muassa oikeudenmukaisuuskokemukseen ja hyvinvointiin. Tiedonja-
kamisella ja oikeudenmukaisuuden kokemuksella on suhde toisiinsa. Kun kokee
oikeudenmukaisuutta jakaa tietoa, kun jakaa tietoa oikeudenmukaisuuden tun-

ne lisdantyy. ( Janhonen 2010, 84.)

3.4.3 Tybyhteiso

Tyoyhteisolla on suuri vaikutus siihen, miten viihdymme ja jaksamme tydssa
(Oulasmaa & Saloheimo 2013,79). Kun tydn perustehtava on selkea, myds vas-
tuut ja velvollisuudet ovat selkeét, ja nain ollen tydilmapiiri paranee. Tydyhtei-
s6ssd on oltava selkean perustehtavéan, vastuiden ja velvollisuuksien liséksi
my0Os yhteisia arvoja. Tybdyhteison yhteinen kasvatusndkemys ja kasitys perus-
tehtavasta ovat kantava voima, kun lapsi aloittaa uudessa rynmassa (Mikkola &
Nivalainen 2009, 62- 79.)

Tyoyhteisdssa tulee olla toimivat ja perustehtdvaa tukevat rakenteet, joista esi-

mies vastaa. Rakenteilla luodaan tyélle ja tyoyhteisélle rajat ja raamit. Jokaisen
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tyontekijan vastuulla on pitdé kiinni yhteisista sopimuksista ja toimia niiden mu-
kaisesti. Rakenteiden tavoitteena on saada tydyhteison prosessit hallintaan ja
lisatd yhteison itseohjautuvuutta. Yhteinen kasvatusnakemys, pedagogiikka ja
toimivat rakenteet ovat lahtékohtana toimivalle tydyhteisélle.(Mikkola & Nivalai-
nen 2009, 60- 68.)

TyoOyhteisdssa esimiehella on merkittava rooli positiivisen ty6ilmapiirin luojana ja
yllapitajana, mutta myos yksittaisella tyontekijalla on oma vastuunsa osuudesta
(Oulasmaa & Riihonen 2013, 81). Kun tydyhteis6 on toimiva ja tyd luo sopivasti
haasteita, motivoituu tydntekija paremmin tyéhonsa ja nain ollen mahdollisesti

haluaa jatkaa pidempéaéan tydssaan (Sinokki 2011, 75).

Tyoyhteisdssa on néakyvia ja piilossa olevia ilmiditd. Nakyvat ilmiot ovat tietoi-
suus, tavoitteellisuus ja yhteistyokyky, ilmidita joista voidaan puhua &éneen.
Piilossa olevia ilmiditéa ovat taas vastustus, jannitteet, pelot, ahdistus, tiedosta-
mattomat roolit, selan takana puhuminen, ristiriidat ja vahattely, ilmi6ita jotka

kielletaan ja joista ei puhuta aaneen. (Mikkola & Nivalainen 2009, 69.)

Tybyhteison kehittyminen on prosessi, jota pystytddn tietoisesti ohjailemaan.
Kehittymiseen tarvitaan toimivat rakenteet ja motivoitunut henkilostdé paase-
maan tavoitteeseen. Paivakodissa pitdd pystya sitoutumaan yhteisiin sopimuk-
siin ja tekemaan tyotd yhdessa. Tyodyhteisdssa on kehitysvaiheita, joissa nayt-
taytyvat tietyt ilmiét.(Mikkola & Nivalainen 2009, 80- 81.)

Tyoyhteisot kehittyvéat olemalla vuorovaikutuksessa keskenédén ja tutkimalla pe-
rustehtavaa, tyontekijoiden erilaisia valmiuksia, jasenten vélista vuorovaikutus-
ta, tunteita ja ilmi6ita. Tyoyhteison kehitysvaiheet etenevat, samalla tavoin, kuin
miké& tahansa ryhma. Kehitysvaiheet eivat kuitenkaan etene vaiheesta toiseen,

vaan vaiheet voivat olla yhta aikaa lasna. (Marjanen ym. 2013, 146.)

Ryhman kehittymista kuvataan yleisimmin Tuckmanin nelivaiheisen jaottelun
mukaan, jaottelu sopii myds tydyhteiso6n. Ensimmaisessa vaiheessa ryhméa
vasta muotoutuu, eli puhutaan niin sanotusta "kuherruskuukaudesta”. Muotou-
tumisvaiheessa kaydaan lapi perustehtavaa ja tutustutaan toisiin tyontekijoi-
na.(Laine ym. 2004, 52.)
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Toisessa vaiheessa eli niin sanotussa kuohuntavaiheessa, ei viela riittavasti
tunneta me-henke&, mutta ollaan kuitenkin jo osittain riippuvaisia omasta ryh-
masta. Kuohuntavaiheessa tulee paljon ristiriitoja, ja jasenet saattavat muodos-

taa alaryhmittymia, joissa on samanhenkisia jasenid. ( Laine ym. 2004, 52.)

Kolmas vaihe on normittamisvaihe. Kun erimielisyydet on ratkaistu, voidaan
ruveta etsimaan yhteisia pelisdantoja. llmapiiri on turvallinen ja ryhmé haluaa
pysya yhtendisend. Neljas vaihe eli toteuttamisvaihe, jossa ryhma on vastuun-
tuntoinen ja hyvaksyy erilaisuuden. Tassa vaiheessa ryhmé pystyy tyoskente-
lem&an itsenaisesti ja yhteisollisesti, seka arvioimaan ja ratkaisemaan ristiriitoja.
(Laine ym. 2004, 53.)

3.4.4 Ammatillinen osaaminen

Ammatillinen toiminta on yhteydessa tyén perustehtavaén, joka varhaiskasva-
tuksessa on lapsen kehityksen ja kasvun edistdminen inhimillisen toiminnan eri

alueilla, tavoitteena hyvinvoiva lapsi (Nummenmaa & Karila 2011, 16).

Varhaiskasvatuksen henkiléston ammatilliselle osaamiselle on nelja eri tasoa,
joka koskee kaikkia ammattiryhmid. Osaamisen tasot ovat eettiset periaatteet,
toimintaympariston ja perustehtavien tulkinta, yhteistydhon ja vuorovaikutuk-
seen littyvd osaaminen, seka osaamisen ja kehittdmisen yllapito. (STM
2007:7,28-31, Nummenmaan & Karilan 2001 mukaan.)

Eettiseen osaamiseen kuuluu tydntekijan oman arvoperustan tuntemus, ja taito
huomioida ne tydssaan. Toimintaymparistdn ja perustehtavien tulkinta koostuu
kasvatuksen yhteiskunnallisen ja kulttuurisen seka instituutioiden tuntemiseen,
perheiden ja lasten kulttuurien ja arjen ymmartamiseen ja tuntemukseen, seka
tietoisuuteen varhaiskasvatuksen lainsdadannoésta. Yhteistyon ja vuorovaiku-
tuksen osaamiseen liittyy osaaminen toimia kasvatuskumppanuuden periaattei-
den mukaisesti, seka hyvaa kielellista hallintaa. Kehittamisen osaamiseen kuu-
luu reflektiivinen tydote ja tiedon hankinnan ja prosessoinnin taito. (STM
2007:7, 28-31, Nummenmaan & Karilan 2001 mukaan.)
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Varhaiskasvatus henkiloston keskeista osaamista ovat vuorovaikutus- ja yhteis-
tydosaaminen. Liséksi ammatilliseen osaamiseen kuuluu yhtena tarkeé&na osa-
na ammattilaisen itsetuntemus ja itsearviointi, eli ns. reflektiivinen tyéote. Am-
mattilaisen on tiedostettava se, mita tarkoittaa ammatillisuus ja ammatillinen
vastuu. Ammatillisuus ja ammatillinen vastuu muodostuvat siitd, etta tyontekija
toimii koulutuksensa ja tyttehtavansa antamalla patevyydella ja oikeudella.
(Nummenmaa & Karila 2011, 17- 26.)

Nykyaan ei kuitenkaan riita, etta tyontekija on kerran opiskellut ja saanut pate-
vyyden ammatinharjoittamiseen, vaan puhutaan niin sanotusta dynaamisuudes-
ta, johon kuuluu uudelleen- ja tdydennyskoulutus ja joustavuus, eli puhutaan

elinikaisesta oppimisesta. (Hujala ym. 2007, 105).

Ammattitaitoinen henkilostd on varhaiskasvatuksen keskeinen voimavara.
Olennaista laadukkaan varhaiskasvatuksen kannalta on, etta yksittaisella kas-
vattajalla ja koko kasvatusyhteisolla on vahva ammatillinen osaaminen ja tietoi-
suus. (Stakes 2005, 11.)

Tyoyhteisdssa tulisi olla yhteisesti sovitut arvot, koska niiden avulla méaaritellaan
kasvatusnakemys, perustehtéava ja tavoitteet sekad arvioidaan tyontekoa (Mikko-
la & Nivalainen 2009, 62). Lapsen kokonaisvaltainen kasvun tukeminen on eri-
tyinen haaste varhaiskasvattajalle. Keskeinen arvo varhaiskasvatuksessa on
erilaisuuden hyvaksyminen. ( Hujala ym. 2007, 109, 63.)
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4 TYOHYVINVOINNIN JA LAADUN VALINEN YHTEYS
VARHAISKASVATUKSESSA

Maaritelmia ja lahestymistapoja tyohyvinvoinnille on useita(Kuntatydnantajat
2007,1). Tyoelamassa yksilon voimavarat koostuvat fyysisesta, psyykkisesta ja
sosiaalisesta tyokyvysta, tiedoista, taidoista ja osaamisesta seké sitoutumisesta
ja motivaatiosta.(STM 2009:17, 25)

Tasa-arvoiset tyoyhteisot, joissa toteutuu oikeudenmukaisuus, syrjimattomyys
ja osallistuminen ovat perustana tyohyvinvoinnille. Tuloksellisessa ja hyvésséa
tyopaikassa toteutuvat mm selkea johtajuus ja hyva esimiestyd, yhteiset arvot ja
selkeat tavoitteet, vuorovaikutteinen viestinta, hyva ilmapiiri seké tydolojen ja

henkil6ston hyvinvoinnin jatkuva arviointi ja seuranta. (STM 2009:17,45.)

Tyohyvinvointi on hyvin monitahoinen asia, johon vaikuttavat monet eri tekijat
niin yksilétasolla, kuin yhteisétasolla. Pelkan pedagogisen osaamisen ja johta-
juuden lisddminen eivéat pelkastaan lisaa tyohyvinvointia, mutta niitd voidaan
pitdd yhtena osatekijana, jotka lisdavat tydohyvinvointia. ( Hujala & Fonsén 2010,
40.)

Sosiaali- ja terveysalalla tydskentelevien osaaminen, motivaatio ja tyokyky ovat
tarkeitd sosiaali- ja terveyspalvelujen toimivuudelle. Hyvinvoiva tyopaikka vai-
kuttaa tyontekijan luottamukseen, sitoutumiseen, motivaatioon ja stressin hallin-
taan ja terveyteen seka tyotyytyvaisyyteen. Kun henkilostd kokee tyotyytyvai-
syytta ja voi hyvin, paranee tydnlaatu, asiakastyytyvaisyys lisdantyy ja organi-
saation tuloksellisuus kasvaa. (STM 2009:17, 45.)

STM:n (2009:17, 48- 49) mukaan menestyvassa organisaatiossa tyohyvinvoin-
nin edistdminen on kiintea osa henkiléstdjohdon ja esimiesten ty6ta. Tydhyvin-
vointia lisda laadukas esimiestyd, henkildston riittdvastd osaamisesta huolehti-
minen, tyonhallinnan edistdminen, tydympariston turvallisuuden edellytysten

luominen seké tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisen tukeminen.
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Paivahoitohenkiloston tydhyvinvoinnilla ja varhaiskasvatuksen laadulla on todet-
tu olevan yhteyksia toisiinsa. Henkil0sto joka kokee tyonsa laadukkaasti toteute-
tuksi sekd merkitykselliseksi ja mielekkaaksi, viihtyy tydssaan. Tyohyvinvointi
motivoi henkilostod tekemaan parhaansa ja luo hyvéan ilmapiirin tydyhteiséon.
(Hujala & Fonsén 2010,1.)

Tybhyvinvointi on tarked osa tydssa jaksamista. Erityisesti esimiehen antama
henkilokohtainen ja tunne-tasolla oleva tuki tydntekijalle, koetaan tarkeaksi
tyontekijan hyvinvoinnille. Vaikka esimiehen esimerkki ja tuki tekee paljon tyo-
yhteisdlle, on myds jokainen tyontekija vastuussa tydyhteisén hyvinvoinnista.(
Sinokki 2011, 75.) Kun tyontekijan pitéaa keskittya tydssaan vain oleelliseen, eli
lapseen ja kehittdéda omaa pedagogista osaamistaan, lisdantyy tyéhyvinvointikin
(Hujala & Fonsén 2010, 19).
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5 TUTKIMUSPAIKAN KUVAUS

Tutkimuspaikan kuvaus luvussa kuvailen tutkimuspaikkaa, eli vuorohoitopaiva-
kotia ja sen henkilostda. Tutkimuspaikan kuvauksessa kerron hieman taustatie-
toa, jotta lukijalle olisi helpompi ymmartad millaisessa tilanteessa tutkimuspai-
kassa on eletty tutkimusta tehdessa ja minkalainen tutkimuspaikan tyéyhteiso

on.

5.1 Paivakodista vuorohoitopaivakodiksi

Opinnaytetyoni tutkimuskohteena toimii Varsinais- Suomalaisen kunnan vuoro-
hoitopaivékoti. Opinnaytetydén toimeksiantosopimus tehtiin yhdessa kunnan
varhaiskasvatusjohtajan kanssa ja kohderyhméana oli vuorohoitopaivakodin kas-
vatukseen ja hoitoon osallistuva henkildkunta. Vuorohoitopaivakoti on vuoden
2011 alusta lahtien toiminut vuorohoitopéivakotina (aikaisemmin paivakotina),
joten henkilékunnan tydnkuva on muuttunut muutoksen myota. Vuorohoitopéi-
vakoti on kunnan varhaiskasvatuksen paivystava yksikko, jossa on toimintakau-
della 2013- 2014 hoitopaikkoja 23 lapselle. Lisaksi paivakoti toimii noin 12 lap-

selle varahoitoyksikkona.

Opinnaytetyon idea lahti liikkeelle syksylla 2012, jolloin olin harjoittelussa kysei-
sessa kunnassa varhaiskasvatusjohtajan tydparina. Harjoittelujakson aikana
esitin varhaiskasvatusjohtajalle, ettd voisinko tehda opinnaytety6ni kunnalle ja
erityisesti vuorohoitopaivakotiin, koska itseani kiinnostaa henkiloéstéjohtaminen

ja paivahoidon laatu ja sen kehittdminen.

Se miksi juuri halusin tehda tyoni vuorohoitopaivakodin henkil6kunnalle, johtuu
siita ettd henkilokunnan tyonkuva on muuttunut vuorohoidon myo6ta. Lisdksi
vuorohoitopaivakodissa on selkeasti tydyhteiso, jossa vuorovaikutuksella ja tie-
donkululla on suuri merkitys. Ryhmassa on myos erityista tukea tarvitsevia lap-

sia, joten tarvetta tutkimukselle ja tydn arvioinnille on.
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Ajankohtaista tietoa ja arviota tarvitaan henkilostolta, jotta vuorohoitopéaivakodin
varhaiskasvatusta pystyttaisiin yhdesséa henkilékunnan ja varhaiskasvatus joh-

tajan kanssa kehittamaan entista laadukkaammaksi.

5.2 Vuorohoitopaivakodin henkildsto

Tutkimus kohteessani vuorohoitopaivakodissa tyoskentelee toimintakaudella
2013- 2014 vastaava lastentarhanopettaja, kolme lastenhoitajaa ja ryhmé&avus-
taja. Lisaksi tydskentelen itse kyseisessa paivakodissa osa-aikaisena lastentar-
hanopettajana. Taysi- ja osa-aikaisien tyontekijdiden lisdksi vuorohoitokodissa
tyoskentelee ostopalveluna ostettu erityislastentarhanopettaja, han kay noin

kerran viikossa yksikdssa, seké sijaisina toimivia tuntityontekijoité.

Henkiloston tydsopimukset ovat vakituisia ja maaraaikaisia. Tyoyhteis66n on
tullut viimeisen vuoden aikana neljd uutta tyontekijdd. Lastentarhanopettajat
ovat aloittaneet tyonsa yksikdssa toimintakauden 2013- 2014 alussa, ryhma-
avustaja marraskuussa 2013 ja yksi lastenhoitaja toimintakaudella 2012- 2013.

Heidan kaikkien tydsopimukset ovat maaraaikaisia.

Tiimin toimivuutta edesauttaa, kun henkil6std voi tyoskennella yhdessa use-
amman vuoden. Ensimmainen vuosi on aina opettelua ja totuttelua toisten tyo-
tapoihin. Jos tyOntekijat tietavat, ettd heilla on mahdollisuus tydskennella yh-
dessa seuraavat 2-3- vuotta, se motivoi sitoutumaan ja kehittamaan tiimin toi-
mintaa. Vaikka tiimissa tiedettéisiin henkiloston muutoksista, olisi tiimissé oltava
luottamus siihen, ettd jokainen tyontekija sitoutuu ainakin toimintavuodeksi ker-
rallaan, elokuusta toukokuuhun. (Mikkola & Nivalainen 2009, 78- 80.)
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6 TUTKIMUSASETELMA

Tassa luvussa kayn lapi tutkimukseen liittyvia tavoitteita, tutkimuksen rajausta ja
metodeita. Lisaksi kuvailen valitsemaani analyysimenetelmaa ja tutkimuksen
luotettavuutta. Tutkimuksen rajauksen merkitys nousi merkittavaksi tekijaksi
tydssani, koska tyohyvinvointi ja varhaiskasvatuksen laadunarviointi ovat kasit-
teind laajoja. TyOn eettisyys on tarkeaa tallaisessa tutkimuksessa, koska tutki-

muksen aihealueet ovat erittain arkoja ja luottamuksellisia.

6.1Tutkimuksen tavoite ja tehtava

Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia Varsinais-Suomalaisen vuorohoitopéaivakodin
henkilokunnan ty6hyvinvointia ja varhaiskasvatuksen laadunarvioinnin valillisia
tekijoita, joista valitsin henkiléston osaamisen, johtamisen, tydyhteison ja tie-

donkulun.

Tyon tavoitteena oli keréata kokemustietoa, miten henkilostd kokee sen hetkisen
tydhyvinvointinsa, ja mitka tekijat vaikuttavat heidan tyéhyvinvointiinsa. Tavoit-
teena oli myds keratd kokemustietoa, miten henkilosto arvioi tyoyksikkdonsa laa-

dunarvioinnin valillisesti ohjaavia tydyhteisotekijoita.

Tutkimuksen tarkoituksena oli tiedon lisdksi tuottaa toimiva haastattelurunko ja
onnistuneet haastattelutilanteet. Tutkimuksen tehtavana on toimia osana vuoro-

hoitopaivakodin varhaiskasvatuksen laadunarviointia ja kehittamista.
Tutkimusongelma: Miten henkilosto kokee taman hetkisen tydhyvinvointinsa?

Alaongelma: Mitd asioita henkilostd nostaa esille (laadunarvioinnin) valillisesti

ohjaavien tekijdiden teemojen joukosta?

Alaongelma: Mista tekijoista koostuu henkildston tydhyvinvointi vuorohoitopai-

vakodissa?
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6.2 Metodi ja aineiston hankinta

Tutkimus on laadullinen, eli kvalitatiivinen tapaustutkimus, jossa aineisto kerat-
tiin teemahaastattelun avulla. Tutkimus menetelmaa miettiessa on hyva muis-
taa, ettd tutkimuksen menetelmé ja tutkimusongelma ovat tiiviissa yhteydessa

toisiinsa (Hirsjarvi ym. 2009, 184).

Kvalitatiivisella tutkimuksella pyritdan selvittdmé&an jokin ilmio, josta ei ole viela
teoriaa tai valmista mallia. Kvalitatiivisella tutkimuksella pyritddn saamaan sy-
vallista tietoa, jotta teoriaa voidaan tarkentaa. (Kananen 2010, 37,41.) Tutki-
mus on selkeasti laadullinen, koska tutkimusobjekteja (haastateltavia) on vain
muutama. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkimusobjekteja on kymmenia,

ellei jopa satoja (Kananen 2010, 37- 38.)

Tapaustutkimus on yksityiskohtaista ja tietoa kerataan yksittaisesta tapauksesta
tai pienesta joukosta toisiinsa suhteessa olevista tapahtumista (Hirsjarvi ym.
2009,134). Laadullisessa tutkimuksessa on tarkeaa, etta tutkittavilla on tietoa ja
kokemusta tutkittavasta asiasta, sen vuoksi tutkimukseen osallistui vain vuoro-
hoitopaivakodin kasvatukseen ja hoitoon osallistuva henkilokunta (Tuomi & Sa-
rajarvi 2009,85).

Teemahaastattelun tarkoituksena oli edeta etukéateen mietittyjen ja suunniteltu-
jen teemojen avulla. Teemat ja kysymykset perustuvat ennalta maariteltyyn tut-
kimuksen viitekehykseen. Teemahaastattelun kysymykset ovat puolistrukturoi-
tuja. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 75.)

Teemahaastattelun kysymykset olivat paasaantoisesti kvalitatiivisia, ainoastaan
nelja kysymysta oli kvantitatiivisia eli maaréallisid. Merkitykset ja numerot ovat
toisistaan riippuvaisia, talloin kasitteellisia ilmidita voidaan ilmaista numeroin
(Hirsjarvi ym. 2009, 137).

Tutkimuksen tyostdminen alkoi kevaalla 2013, jolloin l1ahdin miettimdan tutki-
muksen aihetta ja rajausta. Kesan ja syksyn 2013 ajan mietin yhdessa yhteis-

tyokumppanini ja ohjaavan opettajan tuella toimivia kysymyksia haastatteluihin.
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Yhteistydkumppanini kanssa sovittiin alustavasti kevaalla 2013, ettd aineisto
kerattaisiin alku syksysta 2013, mutta vuorohoitopaivékodin toiminnassa tapah-
tui niin paljon muutoksia, ja oma aikatauluni ei antanut mydden, joten haastatte-
lut siirtyivat myohempaéan ajankohtaan. Ennen haastatteluiden tekemista tuli

my0s tutkimuksen suunnitelma hyvaksyttad ohjaavalla opettajalla.

Haastattelut pystyttiin toteuttamaan vasta vuoden 2014 Helmi- ja Maaliskuun
aikana. Ensimmainen haastattelu toteutettiin Helmikuun 12. paiva ja viimeinen
Maaliskuun 5. paiva. Teemahaastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina. Haas-
tattelut kestivat tunnista, puoleentoista tuntiin. Tutkimusta varten haastateltiin

yhteensa viittd vuorohoitopaivakodin tydntekijaa.

Tutkimuksen Ensimmainen haastattelu jouduttiin keskeyttamaan, koska aika
loppui kesken. Haastattelua jatkettiin parin viikon kuluttua uudelleen, niin etta
haastateltava taydensi yhta kohtaa tarkemmin ja vastasi loppuihin kysymyksiin,
jotka olivat jadneet kesken. Kaikilla tyontekijoilla olisi ollut oikeus taydentaa vas-

tauksia, mutta siihen ei ollut tarvetta.

Haasteltavat saivat tietda ennen haastattelua teemojen aiheet, mutta eivat ky-
symyksia. Liséksi kerroin heille tutkimuksen tarkoituksen ja miksi siihen kannat-
ta osallistua. Jokainen haastattelu nauhoitettiin digitaalisesti, seka kirjoitin omia
muistiinpanoja vastauksista. Tutkimus on lahtokohdiltaan kokonaistutkimus tés-

sa yksikdssa, ja sita ei voi mitenkaan yleistda muihin vuorohoitopaivakoteihin.

6.3 Rajaus, perustelu, kasittely ja analysointi

Tutkimuksen rajauksessa kaytin apuna Hujala-Huttusen ym kehittamaa var-
haiskasvatuksen laadunarviointimallia, josta valitsin haastattelun teemoja varten
tyoyhteis66n liittyvid tekijoitd, joita ovat henkiloston osaaminen, johtaminen,

tyoyhteiso ja tiedonkulku.

Tutkimuksen aiheen rajauksessa kaytin lisdksi Suomen kuntaliiton toteuttamas-

sa hankkeessa kehiteltyd varhaiskasvatuksen laadunhallintamallia. Laadunhal-
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lintamallista valitsin tutkimukseen; johtamiseen ja henkildstdon liittyvid arviointi-
kohteita.

Haastattelussa kaytetyt viisi eri teema ovat muokattu naiden kahden mallin poh-
jalta. Haastattelun teemat ovat ammatillinen osaaminen, johtajuus- ja alaistai-
dot, tydyhteiso ja tiedonkulku. Nama nelja eri teema liittyvét tyoyhteisotekijoihin.
Haastattelun viides teema, eli tyGhyvinvointi liittyy olennaisesti neljddn ensim-
maiseen teeman, mutta sille ei ole laadunarviointi- eik& laadunhallintamallissa
omaa paikkaansa ja on siksi omana teemana. Henkiloston tyohyvinvointi ja var-

haiskasvatuksen laatu kulkevat kasikkéin (Turja & Fonsén 2010,170).

Aiheen rajauksessa otettiin huomioon tutkimuksen aikataulu ja laajuus, eli tar-
koituksena ei ollut tehdd kattavaa varhaiskasvatuksen laadunarviointia, vaan
ainoastaan tutkia tydyhteisoon liittyvia tekijoita, joiden avulla pystytaan vaikut-
tamaan henkildston tydhyvinvointiin.

Kun kaikki tutkimukseen osallistuvat henkildt oli haastateltu, aloitin materiaalin
analysoinnin, eli kirjaamaan haastattelujen tuloksia. Tutkimustuloksia tarkastel-
laan asetetun tutkimusongelman nékdkulmasta (Kananen 2010, 108). Ana-
lyysitavassa on tarkead muistaa tutkimusongelma, jotta saadaan esille tyon
kannalta tarkeéat asiat (Kananen 2010, 108).

Tuloksien analysointi aloitettiin ensin kirjoittamalla puhtaaksi aanitetty haastatte-
lu. Kirjoitin ensimmaiset kaksi haastattelua puhtaaksi hyvinkin sanatarkasti,
mutta loput Kirjoitin niin, etté jatin pois sellaiset kohdat, jotka eivat liittyneet mi-
tenkdan varsinaiseen tutkimukseen tai aiheisiin. Koin, ettd haastattelun sana-
tarkka litterointi oli turhaa, koska &annéhdyksilla ja naurahduksilla ei ollut oleel-
lista merkitysta tutkimusongelman nakokulmasta. Litteroinnissa kaytin seka sa-

natarkkaa, etta yleiskielista litterointia.

Litteroinnissa on erilaisia tasoja, joita ovat sanatarkka, yleiskielinen ja proposi-
tiotason litterointi. Sanatarkka tarkoittaa sitd, etta jokainen &a&nnahdyskin on
kirjoitettu. Yleiskielisessa litteroinnissa puhe muunnetaan kirjakielelle ja murre-
ja puhekielen ilmaisut poistetaan. Propositiotason litteroinnissa Kirjoitetaan vain

sanoman tai havainnon ydinsiséaltd. (Kananen 2010, 59.) Koodasin haastatelta-
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vat koodeilla H1, H2 ja niin edelleen, mutta ne jaivat vain tutkijan omaan kayt-

toon.

Aineiston analyysitapana kaytin teoriaohjaavaa sisallonanalyysia. Analyysi ta-
vassa on teoreettista pohjaa, mutta aluksi analysointi vaiheessa edetaéan aineis-
tolahtdisesti ja vasta analyysin lopussa otetaan teoriaosa mukaan. Teoriaohjaa-
java analysointitapa sopii hyvin tallaiseen tutkimukseen, jossa ei ole selkeda
valmista mallia. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 96- 97.)

Sisallonanalyysissa lahdetaén aluksi liikkeelle siita, etta keratty aineisto (aanite-
tyt haastattelut) kirjoitetaan puhtaaksi (litterointi). TAman jalkeen litteroitu aineis-
to luetaan ja siita tehdaan merkint6ja, jonka jalkeen teksti pelkistetaan, eli vali-
taan vain aineistoa, joka on tutkimusongelman lahtokohdasta oleellista. Pelkis-
tamisessa analyysiyksikko voi olla joko yksittainen sana, tai lauseen osa. (Tuo-
mi & Sarajarvi 2009, 108- 110.)

Taulukko 2. Analyysi runko.

Alkuperdinen il-
KYSYMYS: maus Pelkistetty alaluokka ylaluokka
AMMATILLINEN
OSAAMINEN

tyo- ja koulutushisto-
riastasi

Tyon perustehtava

Arvot

ammatillinen osaa-
minen tydnkuvaan

miten pitaa ylla
osaamista

Tehdessani analyysia kuuntelin uudelleen &anitettyja nauhoja, ja luin jo puh-
taaksi kirjoitettuja teksteja, jotta olin varmasti ymmartanyt ja kuullut, mita haas-
tateltava oli halunnut kertoa aiheesta. Pelkistin tekstia kayttamalla yksittaisia

sanoja ja lauseen osia.
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Pelkistamisen jalkeen teksti ryhmitellaan ja talloin tekstista etsitdan kasitteita,
jotka voivat olla samankaltaisia tai eroavaisia toisistaan. Samaa tarkoittavat
ryhmitellaén luokiksi, jolle maaritellaan sopiva kasite. Ensimmainen luokittelu on
alaluokka, alaluokasta seuraava luokka on ylaluokka, josta seuraa paaluokka,
tata luokittelua kutsutaan aineiston abstahoinniksi, eli yhdistelladn luokkia. Talla
tavoin saadaan vastaus tutkimustehtavaan. (Tuomi & Sarajarvi 108- 112.)

Osan tutkimuksen vastauksista muokkasin taulukkomuotoon luokittelun jalkeen.
Vastausten viereen merkitsin kuinka monta kertaa sama sana tai lause esiintyi
vastauksissa (kts.taulukko 2.). Tallaista menetelmaa kutsutaan aineiston kvanti-
fioinniksi (Tuomi & Sarajarvi 2009, 120). Kvantifioinnilla pystyin nakemaan mitka

tekijat/asiat nousivat tarkeimmiksi.

6.4 Eettisyys, laatu ja luotettavuus

Opinnaytetydsta tehtiin kirjallinen sopimus yhteistydkumppanin kanssa, jossa
maariteltin ehdot opinnaytetyélle. Ehtoja olivat muun muassa vaitiolovelvolli-
suus ja oikeudet ty6hon. Kirjallisen sopimuksen kirjoitti kunnan varhaiskasvatus-
johtaja. Sopimuksen lisaksi jokaiselle tutkimukseen osallistujalle annettiin riitta-
va informaatio tutkimuksen sisallosta ja siihen liittyvasta tietoturvasta. Tutki-
musaineiston tunnistamattomuutta koskee kaksi eri lakia, Henkilotietolaki ja laki
viranomaisten toiminnan julkisuudesta (Vilkka 2007, 95.) Tutkimuksessa tuli
ottaa nama kaksi lakia huomioon, jotta osallistujien oli turvallista osallistua tut-
kimukseen. Vastaukset on muotoiltu niin, etta yksittaista henkil6d on mahdoton-

ta tunnistaa.

Tutkimuksen jokaisessa vaiheessa tuli olla erityisen huolellinen, jotta oma rooli-
ni tutkijana pysyisi mahdollisimman objektiivisena, koska tydskentelen myds itse
tutkimuskohteessa. Tutkimuksen luotettavuus(validius) ja toistettavuus (reliabili-
teetti) sopivat paremmin kvantitatiivisiin menetelmiin, mutta myds kvalitatiivisen
tutkimuksen luotettavuutta tulee arvioida (Hirsjarvi ym. 2009, 231- 232). Tutki-

musta olisi hyvéa arvioida kokonaisuutena, eli arvioida muun muassa tyonlahto-
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kohtaa, aineiston keruuta, tutkittavaa kohdetta, analyysia, tutkimuksen kestoa ja
raportointia (Tuomi & Sarajarvi 2009, 140- 141).

Tutkimuksen luotettavuutta lisda se, etta tutkimukseen sai osallistua koko henki-
|6std vapaaehtoisesti, ja jokaista haastateltiin erikseen. Tutkimus suoritettiin
lyhyessa ajassa, ja haastattelujen vastaukset nauhoitetaan, eli niita voitiin jalki-
kateen tarkistaa uudelleen. Tutkimus pystytaan toteuttamaan uudelleen ja mis-

sé tahansa vuorohoitopaivakodissa.
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7/ TULOKSET

Tulokset luvussa kayn lapi keskeiset haastatteluiden tuottamat tulokset, jotka
ovat analysoitu teoriaohjaavan analyysin avulla. Tulokset ovat kasitelty teema-
haastattelun mukaisessa jarjestyksessa, eli jokaisen kysymyksen vastaus on
avattu. Suorat lainaukset, on muutettu siten, etta puhekielen sanat ovat muutet-

tu yleiskieleksi.

7.1 Ammatillinen osaaminen

Ensimmaisend teemana on ammatillinen osaaminen. Henkilostolta selvitettiin
ensin heidan koulutus- ja tyohistoriaansa, ja miten he ovat paatyneet alalle. Li-
saksi heilta kysyttiin tydon perustehtavaa ja arvoja ja sekda osaamistaan nykyi-

seen tyotehtavaan ja miten he pitavat ylla omaa ammatillista osaamistaan.

Vuorohoitopaivakodin henkiloston kaikilla tyontekijoilla oli alaan liittyva koulutus.
Osalla henkilostosta oli jo yli 20-vuoden tydkokemus lastenhoitoalalta, kun taas
osalla kokemus oli huomattavasti vahaisempada. Kaikilla haastateltavilla oli kui-
tenkin kertynyt tydkokemusta joko muista sosiaali- ja terveysalan tyotehtavista

tai aivan muunlaisista tyotehtavista.

Osa henkilostostd kertoi halunneensa ty6hon tdysin omasta kiinnostuksesta.
Osalle tyd lasten parissa oli tuttua jo omien tai sukulaislasten kautta, mutta var-
sinaiseen palkkatyohon oli tultu toisten kannustuksesta, koska olivat kokeneet

heidéan sopivan alalle.

"Peruskoulusta ldhtien olen ollut sitd mielta, etta lastenhoito on se

minun juttu.”

” Miné olen silla tavalla lapsiléhtbisesti viettdnyt koko lapsuuteni ja

nuoruuteni ja aikuisika, ettad se on tullut ihan luontaisesti...”
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Henkildstolle oli selvaa mika on heidan tydonsa perustehtava. Tyonperustehtava
kerrottiin hyvinkin lyhyesti ja selkeasti. Henkilostd piti tydnsa perustehtavana
lapsen kokonaisvaltaisen kasvun- ja kehityksen tukemista. Kasvun- ja kehityk-
sen tukemiseen kuului henkildston mukaan muun muassa hoito ja huolenpito,
virikkeiden tarjoaminen, perustarpeista (ruoka, uni, lampd ja turvallisuus) huo-

lehtiminen seka kasvatuskumppanuus.
” Lasten hoito ja huolenpito ja hyvinvointi.”

” No hoito, huolenpito, turvallisuus.”

Jokainen haastateltava sai vapaasti mainita tarkeita arvoja, joita jokainen jaotteli
oman mielensd mukaan. Toiset vastasivat yleisesti, toiset taas korostivat tyoyh-
teisbn arvoja, tai lasten kasvatukseen liittyvia arvoja. Henkiloston tarkeimpana
arvona nousi tasa-arvo, joka tuli ilmi niin lasten kanssa tehtavassa tytskente-
lyssa, tyoyhteiso tydskentelyssa kuin yleisestikin. Oikeudenmukaisuus ja lasten

kokonaisvaltainen hyvinvointi koettiin myos tarkeiksi arvoiksi.

” Tasa- arvo ja se ettd haluan etté lapsia hoidetaan niin kuin hoitaisi

omiaan.”

” Minun mielestéa lapsilla tulee olla ne rajat ja rakkaus.”
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Taulukko 3. Henkiloston esille nostamat arvot.

Arvot Vastausten
lukumaara

Lasten kanssa tehtdvaan tyohon

Rajat ja rakkaus X
Kokonaisvaltainen hyvinvointi XX
Tasa-arvo X
Tyoyhteis6on

Tasa-arvo XX
Luottamus X
Yleiset

Suvaitsevaisuus X
Rehellisyys

Oikeudenmukaisuus XX

Ymmartavaisyys
Perheiden tukeminen
Tasapuolisuus
Johdonmukaisuus

X | X | X [ X

Vuorohoitopaivakodin henkilostd koki oman ammatillisen osaamisensa taman-
hetkiseen tydnsa vaatimuksiin hyvana. Henkilésto perusteli osaamistaan muun
muassa vanhemmilta, esimiehilté ja lapsilta saamiensa palautteiden ja tunte-
muksiensa kautta. Vastauksista nousi esille myds, ettd osaaminen voisi olla
parempaa, jos tydmotivaatio ja esimiehen tuki olisi parempi. Liséksi joissain
vastauksissa nousi esille, ettd henkilostd kaipaisi lisda koulutusta erityislasten

kanssa tyoskentelyyn, seka osaamista tydskennelld tiimissa.

” Kylld miné koen , ettd ming parjaén siind porukassa ja olen saanut
henkilokohtaisesti esimiehiltani hyvaa palautetta. Kylla mind koen, ettd mitka

minun hommani on ja parjaan kylla niissa.”

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Aino Tammi



42

” Minulla olisi paljon enemmén annettavaa kylla...”

Henkilostod kertoi pitavansa ylla ammatillista osaamistaan lukemalla alaan liitty-
vaa kirjallisuutta, muun muassa ammattiliittojen lehtia ja asiantuntijoiden Kkirjoit-
tamia kirjoja. Ammatillista osaamista pidetaan ylld myds televisio-ohjelmia kat-
somalla, seké keskustelemalla oman tiimin ja kollegoiden kanssa. Erityislasten-
tarhanopettajan kanssa kaydyt keskustelut mainittin myos, sek& omat vapaa-
ajan harrastukset ja Internet. Kaytannontyd koettiin myds hyvaksi keinoksi pitaa
ylla omaa ammatillista osaamista, eli havainnoimalla lapsia tai kokeilemalla eri-
laisia menetelmid heidan kanssaan. Kaikkein tarkeimmaksi keinoksi henkilosto
nosti erilaiset ammattiin liittyvat koulutukset. Taulukko 4.

"Nailla koulutuksilla, ja kylla siina taytyy "haistella” sita, etta mika toimii kenenkin lapsen
kanssa, ettd eihdn koulutuksetkaan aina. Yrittdd menna siind ajanhengessa ja
rytmissa.”

” Kirjallisuus ja se etté on lasten kanssa ja kuuntelee.”

Taulukko 4. Miten henkilosto pitaa ylla omaa ammatillista osaamistaan.

Miten pitda ylla ammatillista osaaa- |Vastausten
mista? lukumaara
1) Kirjallisuus XXXX
Ammattilehdet XX
Ammattikirjallisuus XXX
2)Ohjelmat XXX
Keskustelu- ja ajankohtaisohjelmat XX

Reality- sarjat X
koulutukset XXXXX
Tyokaverit (tyoyhteiso) XXXX
Kollegat X
Kaytannontyo (havannointi, kokeileva) XXX

ELTO ym (asiantuntijat) XX
Harrastukset

Internet
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7.2 Tyodhyvinvointi

Tyohyvinvointi teeman avulla selvitettiin mista tekijoista henkiloston tydhyvin-
vointi koostuu, eli mitka asiat lisdavat henkiloston tyéhyvinvointia. Liséksi kysy-
mysten avulla kaytiin lapi, minkalaisena henkiléstdé kokee oman tyéhyvinvointin-

sa talla hetkella.

Henkildsté maaritteli tydhyvinvoinnin koostuvan lasten ja heidan perheidensa
hyvinvoinnista, tyontekijoiden hyvinvoinnista, hyvasta tydyhteison ilmapiirista,
tyoturvallisuudesta, turvallisesta tydoymparistosta, joustavuudesta, tydyhteison
arvostuksesta ja rehellisyydestd sekéa luottamuksesta, ammatillisuudesta, Kii-
reettomyydesta ja asioiden varhaisesta puuttumisesta.

"Turvallinen tydéymparisto, tulee tydkavereiden kanssa toimeen, ja
sellainen mukava joustava ilmapiiri, sellainen rehellinen. Sellainen missa tuntee

itsensa térkedaksi.”

” Menee hyvélla mielella tbistd pois, vaikka on vasynyt ja tulee, just se tulemi-

nen on tarkeda.”

Vuorohoitopaivakodin henkilosté kokee onnistumisen tunteita silloin, kun he
kokevat, ettéa ovat saaneet asioita eteenpéin muun muassa lasten kasvatukseen
liittyvissa tilanteissa ja perheiden tukemiseen liittyvissa tilanteissa. Onnistumi-
sen tunnetta on myds esimiehen ja tydyhteisdn antama palaute ja arvostus teh-
dysta tyostd. Parhaimpia onnistumisen hetkid ovat kun saa hyvaa palautetta

lapsilta ja nékee, ettd lapset nauttivat ja oppivat asioita.

” No lapset, ne antaa tdssé ty6ssé, lapset ovat niin vilpittémié. Las-

ten kiitos ja niinkun lapsista nékee sen kun...”

”... Ja se myo0s, etta kun lapsi kasvaa ja sina naet sita kehittymista
siing, ni se antaa sitd onnistumisen tunteita, ja mina olen niinkun saanut taman

lapsen niinkun eteenpéin asioissa...”
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Henkildsto koki helppona perustydnsa, eli kaikki tulivat toimeen lasten kanssa ja
osasi toimia heidan kanssa, vaikeissakin tilanteissa. Myds palautteen vastaan-

ottaminen ja tydyhteisdsséa toimiminen mainittiin helpoksi.

Tyon vaikeina puolina henkil6std nosti esille esimiehen autoritaarisen johtamis-
tyylin. My6s Ammattikasvattajan ja kotikasvattajan roolien erottaminen koettiin
vaikeaksi, seka teknisten laitteiden kayttd ja omien tydtehtavien organisointi ja

tunteiden hillitseminen.

Kuormittavina tekijoina henkilosté koki huonon ty6ilmapiirin, tiedon puute lasten
hoitoajoista ja epavarmuus tydvuoroissa, fyysisen ergonomian vahaisyyden,
toiden keraantymisen, esimiehen luottamuksen ja vastuun puute, suuret lapsi-
ryhmat, lasten suuri ikdjakauma, vilkkaat lapset, vuoroty®, ilmastosta johtuva

ulkoilutoiminnan yksitoikkoisuus.

Henkilostd koki tyomotivaationsa hyvéksi. Keskiarvoksi henkilostd sai 8,2 as-
teikolla 4-10. Tyomotivaatiota alensi iltavuorot, koska aika oli pois omilta lapsil-
ta. Motivaatioon vaikutti myos esimiehen autoritaarinen johtamistyyli ja tieto ty6-

kavereiden vaihtumisesta tulevaisuudessa.

Taulukko 5. Miten yll&pitdd omaa tydhyvinvointiaan.

Miten yllapitaa omaa tyohyvinvointi- Kuinka
aan? monta
Ulkoliikunta XX
Tyokavereiden kanssa keskusteleminen

Perhe X
Rentoutuminen(lukeminen, ristikot, te-

levisio, tietokone, puutarhan hoito) XXX
Kulttuuri (elokuvat ja teatteri) X
TyOn ja vapaa-ajan erottaminen XX
Tyotehtavien suorittaminen ajallaan

Positiivinen asenne X
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Yll& olevasta taulukosta (taulukko 5) nakee milla keinoin henkildstod yllapitaa
omaa tyohyvinvointiaan. Tarkeimmaksi asiaksi koettiin rentoutuminen, tyon ja

vapaa-ajan erottaminen seka ulkoliikunta.

Tybnantajan tarjoamia tyokykya yllapitavia toimintoja tyontekijat kertoivat vaihte-
levasti. Osa henkilostosta osasi sanoa hyvinkin tarkkaan, mita toimintoja tyén-
antaja tarjoaa. Osa taas koki, ettei tydnantaja tarjoa juuri mitaan tyokykya yllapi-
tavia toimintoja, koska eivat tienneet niista. Henkilostd antoi tyokykya yllapitéavi-
en toimintojen edesauttavaksi keskiarvosanaksi 7,5 asteikolla 4-10.

Taulukko 6. Miten tydnantaja tarjoaa tyokykya yllapitavia toimintoja.

Miten tyonantaja tarjoaa tyo- |Vastausten
kykya yllapitavia toimintoja lukumaara
Edullisempi kuntosalikortti XX
Tyonantajan tuki ja ohjaus X
Koulutukset ja tapahtumat X

Uinti kerran viikossa X
Kahvitauot X

Palaverit XX
Liilkunta- ja kultturisetelit X
Tyoyhteison oma koulutuspaiva |xx

Ei osaa sanoa XX

Vuorohoitopaivakodin henkilostd toivoi tydantajan tarjoavan (yksittaisia toiveita)

likunta- ja kulttuuriseteleitd, tyéhyvinvointiin liittyvaa perehdytysta, tydyhteison
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omaa illanviettoa tai koulutuspaivaa, tydyhteisén omaa liikuntatuokiota, enem-
man palkkaa.

7.3 Johtajuus- ja alaistaidot

Johtajuus- ja alaistaidot teemassa kysyttiin henkiloston nakemyksia hyvasta
vuorohoitopéaivakodin johtajasta ja tyontekijasta. Liséksi selvitettiin esimiehen ja
alaisten valista vuorovaikutus- ja yhteistydosuhteita sekd omaa roolia toiminnan

suunnittelussa.

Henkilostdo kuvaili, millainen olisi hyva vuorohoitopaivakodin johtaja. Johtajalta
odotetaan paljon erilaisia ominaisuuksia ja tapoja johtaa. Jaottelin johtamistavat
neljaan eri kategoriaan joita ovat: henkildstd johtaja, pedagoginen johtaja, hal-
linnollinen johtaja ja viimeisena listasin ominaisuuksia joita johtajan olisi heid&an

mielestdan hyva omata.

Hyva

vuorohoitopdaiva
kodin johtaja

Kuvio 3. Hyva vuorohoitopaivakodin johtaja
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Vuorohoitopaivakodin hyvan tydntekijdn ominaisuuksia henkilosto listasi seu-
raavasti: joustava, sitoutunut, yhteistydhaluinen, tiukka, tiimipelaaja, tekee an-
netut tehtavat, auttaa ja pyytad apua, ei puhu selan takana, kuuntelee esimiesta

ja tuo esiin omia nakemyksia, suuri sydan, osaa tukea ja on empaattinen.

Henkilostd koki esimiehen ja alaisten valisen yhteistydn ja vuorovaikutuksen
huonoksi. Keskiarvoksi asteikolla 4-10 yhteisty6- ja vuorovaikutus sai 5,4. Pe-
rusteluina vuorovaikutuksen huonoudelle annettiin esimiehen autoritaarinen

johtamistyyli ja tydyhteison puhumattomuus suoraan asioista.

Vuorohoitopaivakodin toiminnansuunnittelu tehdaan tyoyhteison kesken, pala-
verissa. Osa koki toiminnansuunnittelun huonoksi, mutta myos positiivistakin
ajattelua oli ilmassa, ettd asiat olisivat menossa parempaan pain. Tydvuorot
suunnittelee esimies ja tyotehtavat tyoyhteison kesken, joita pystyttiin vaihtele-

maan sovitusti.

Henkilostd arvioi omaa rooliaan toiminnansuunnittelussa vaihtelevasti. Siina
missé toinen koki olevansa aktiivinen, saattoi toinen taas tuntea roolinsa vain
lasnaolijaksi”. Jossain vastauksissa ilmeni henkildston turhautumista siita, etta

suunnittelu on vain ndennaista, tai sitd ei edes huomattu olevankaan.

Henkildsto oli lahes yhta mielta siita, ettéd esimiehen ja alaisten valiseen vuoro-
vaikutukseen ja yhteistydhon toivottiin muutosta ja lisdantyvan. Henkil6std pohti
ettd muutokseen voisi auttaa seuraavat asiat: asioista puhuttaisiin enemman

kasvotusten ja esimies oppisi luottamaan ja kuuntelemaan.

7.4 Tiedonkulku

Haastattelun yhtena teemana oli tiedonkulku, jossa haluttiin selvittaa henkilos-
ton sisdista tiedonkulkua. Henkilostolta kysyttiin heidan tiedonkulun muodoista
ja miten he arvioivat niiden toimivuutta. Lisaksi haluttiin selvittdd olisiko viela

jotain menetelméaé, milla tiedonkulkua voisi parantaa.
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Vuorohoitopaivakodin henkildst6 oli hyvin perilla miten tieto saadaan kulkemaan
tyoyhteison sisalla. Tarkeimmiksi tiedonkulun valineiksi henkilosté mainitsi ra-
porttivinko, johon merkitaan paivittain esimerkiksi lapsiin ja tyéhon liittyvia asioi-
ta. Tarkein& tiedon valityksen muotoina pidettiin myos puhelin, palaverit ja pala-
verivihko. Lahes kaikki mainitsivat myds suullisen viestinnén, mutta sité ei koet-
tu kovin hyvéaksi. Tiedonkulun toimivuutta henkilosté arvioi keskiarvolla 8, as-
teikolla 4-10.

"Suullinen on siind, ettad joutuu kaikille sanomaan. Paperilla mita

on, se on kaikkein tehokkain”.

"Siitd miné tykkéén, ettd meilléd on se vihko, se on niin kuin meidén

raamattu, mutta se vaan, kun kaikki osaisi sitd myds kéyttaa.”

Taulukko 7. Tiedonkulun eri muodot.

Tiedonkulun muodot? Vastausten
lukumaara
Paperi XXX
Suullinen XXXX
Puhelin XXXXX
Tiedotustaulu X
Palaveri+ palaverivihko XXX
Raporttivihko XXXX
Viikkotiedote XX
Lasndololistat
Kalenteri X
Sahkoposti

Parannusehdotuksia tiedonkululle annettiin, etta jokainen kirjaisi kaikki asiat
aina raporttivihkoon, toinen vihko tai lehtio eteiseen, jotta voisi kirjata heti van-
hempien sanomiset, tydyhteison tiedotteiden sailytyspaikka paremmaksi, tapa-

turmien kirjoittamista ylos.
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7.5 Tybyhteiso

TyoyhteisO teemassa henkiloston tuli arvioida omaa suhdettaan tyoyhteistssa
ja tybyhteis6dan. Lisaksi kysyttiin ristiriitatilanteista ja tyopaikkakiusaamisesta.

Lopuksi henkildston tuli arvioida tydyhteistn ilmapiiria ja onnistumisen hetkia.

Henkildstod kuvasi tydyhteisdadn huumorintajuiseksi ja ammattitaitoiseksi yhteen
hiileen puhaltavaksi, mutta myos sekavaksi, ja haasteitakin 16ytyy. Osa koki etta
tyoyhteis6 rakentuu alaisista, esimies koettiin tyoyhteisdssa osittain ulkopuoli-

seksi, johtuen hanen asemastaan.

Suhde omien tytkavereiden kanssa koettiin hyvéksi tyotoveruudeksi. Kaikki
kokivat tulevansa toimeen keskendan. Tuen saamisessa henkilost6 koki vaihte-
lua. Tukea oli saatu eniten tydkavereilta, esimieheltd oli myds saatu, mutta osa

oli kokenut myos etté eivét ole saaneet tukea esimieheltaan.

Tukea oli saatu eniten tyon perustehtavissa, eli kasvatukseen liittyvissa tilan-
teissa, tybn organisoinnissa, tydaikojen joustossa seka tyo- ja yksityiselaman

murheissa.

” No se kuin toimitaan tai tehdéén... et just niin kun yrittda jotain
aamupiiria vetda ja jos joku alkaa siella menemaan poytien alle ni toiset hakee

pois tai sit lahtevét et se on...”

Tyontekijoiden valinen vuorovaikutus ja yhteisty6 koettiin paasaantoisesti toimi-
vaksi, mutta lisaa yhteen hiileen puhaltamista ja kasvokkain tapahtuvaa vuoro-
vaikutusta toivottiin. Henkildsto toivoi kehitysta lastenhoitoaikojen ilmoittamises-
sa ja tyovuorojen suunnittelussa, ammatillisuudessa, vastuunottamisessa, esi-
miehessa, vuorovaikutuksessa ja yhteistyotaidoissa. Positiivisena asiana henki-

|6sto koki pitkien iltavuorojen vahentymisen.
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Ristiriitatilanteet henkilostd koki ratkaisseensa eniten palavereissa keskustele-
malla ja muun tyon ohessa. Osa ristiriidoista koettiin jaavan kuitenkin ratkaise-
matta, ja sen vuoksi koettiin syntyvan eripuraa tyoyhteisossa. Kaikki olivat kui-

tenkin sitéa mielta, etta tydajan ulkopuolella ei ratkaistu ristiriitoja.

7 ...paljon ristiriitoja j4a ratkaisematta, mika johtaa siihen eripuraan

Ja siihen luottamusongelmaan ehka.”
” Eikbhén niitéa oo vaélilla tydn ohessakin. Myds niissé palavereissa.”

Vuorohoitopaivakodin henkiloston enemmistd koki, ettéa tyOyhteison sisalla ei
tapahdu kiusaamista tai syrjintda. Vahemmistossa oli kuitenkin myds niita jotka

kokivat, etta heita oli kiusattu tai syrjitty.

Henkilostd koki kiusaamisena (taulukko 8) muun muassa sosiaalinen eristami-
nen, mustamaalaaminen ja perattdmien tietojen levittdminen, kokouksiin kutsu-
matta ja tiedonvalityksen ulkopuolelle jattdminen sek& aiheeton arvostelu ja

vaarien syytosten esittdminen.

Taulukko 8. Mitk& asiat kokee tyopaikka kiusaamiseksi (kaikki vastaukset).

Mitka asiat kokee tyopaikka kiusaamiseksi Vastausten
lukumaara

Selan takana puhuminen X

Ei arvostella toisen tyota X

Kokouksiin kutsumatta ja tiedonvalityksen ulkopuolelle

jattaminen XX

Sosiaalinen eristaminen XXX

Huutaminen, haukkuminen, solvaaminen X

Loukkaavien kommenttien esittdminen XX

Pilkkaaminen X

Mustamaalaaminen ja perattomien tietojen levittaminen | xxx

Turhan paivaisesta napiseminen X

Henkinen vakivalta X

Aiheeton arvostelu ja vaarien syytosten esittaminen XX

Kaikki tyoterveyslaitoksen listalla olevat

Kun vastataan tylysti

Kun ei kuunnella
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Tyoyhteison ilmapiiri koettiin henkiloston siséalla vaihtelevaksi. Osa koki ilmapii-
rin hyvaksi ja rennoksi. Osa taas koki ilmapiirin olevan osittain tulehtunut ja
huono. Henkilostod toivoi enemmaén aikaa yhteiselle keskustelulle ja tyoskentely-

rauhaa.

Henkildston enemmistd koki, ettd tydyhteisona oli onnistuttu erilaisissa asioissa.
Vahemmistdssa oli kuitenkin myds tunne siita, ettd onnistumisen kokemuksia ei
ollut. Onnistumisentunteita tydyhteisona oli koettu Tyo6tehtavien ja tydaikojen
suunnittelussa, kasvatuskumppanuudessa, perustehtavissa, tyon sisaisissa jar-

jestelyissa seka toiminnan monipuolisuudessa ja joustavuudessa.
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8 YHTEENVETO JA POHDINTA

Viimeisessa luvussa pohdin saamiani tuloksia ja teoriaa toisiinsa. Pohdinta-
osuus kaydaan lapi teemahaastattelun teemojen avulla. Johtopaatokset osuu-
dessa teen yhteenvedon tuloksista ja johtopaatoksista ja siitd minkalaiset vas-

taukset sain asetettuihin tutkimusongelmiin.

8.1 Yhteenveto tuloksista

Suomessa laadukkaan varhaiskasvatuksen tarkedna osatekijana pidetaan hen-
kiloston korkeaa koulutustasoa (Hujala ym. 2007, 153). Vuorohoitopaivakodin
henkilostd on koulutettua ja heillda on yhteensd kymmenien vuosien tyokoke-
musta sosiaali- ja terveydenhuollon asiakastydstda. Taman osaamisen hyddyn-
taminen olisi tarkeaa, koska ammattitaidolla ja osaamisen oikealla hyddyntami-
sella on merkitysta tyéhyvinvoinnille. Osaamisen hyédyntaminen on osa henki-
|6ston kehittamistyotd, jota johdetaan kehittdmissuunnitelmilla niin yksild, kuin
tyoyhteiso tasolla. (STM 2009:17, 47,53.)

Tyon perustehtava oli henkilostolle selvad, mutta tyon arvot ja arvomaailma ei
ollut yhtenainen. Tasa-arvo nousi eniten esille vastauksissa, mutta riittddko se
ainoastaan vuorohoitopaivakodin arvoksi? Onko varsinaista arvokeskustelua
kayty yksikdssa, koska arvojen maaritteleminen vaihteli, eikd kukaan maininnut,
ettd arvot ovat yhteisesti maariteltyja? Kysymyksen asettelu oli toisenlainen,
mutta, olisin silti odottanut, etta edes joku olisi vastannut, ettéd arvot ovat yhdes-
sa maariteltyja. Tyoyhteison yhdesséa sovitut arvot ja niihin sitoutuminen tulisi
olla jokaisen tyontekijan tiedossa, koska muuten tydyhteisd6 unohtaa mik& on

organisaation olemassa oleva perusta (Virtanen 2005, 217).

Henkilostd koki ammatillisen osaamisensa tdman hetkisen tyonsa vaatimuksiin
paasaantoisesti hyvana. Tyoterveyslaitoksen tekeméassa kyselyssa sosiaali- ja
terveysalan henkilostolle vuonna 2005 todettiin, ettd parhaiten tydtehtavien ja

tyd valmiuden koettiin toisiaan vastaavaksi paivahoidossa (STM 2009:17, 53).
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Sosiaalihuoltolaissa 28.1.2005/50 8§ 53 sanotaan, ettéa kunnan tulee huolehtia,
ettd henkilostd osallistuu taydennyskoulutukseen huolimatta siita, mika on ha-
nen peruskoulutuksensa pituus, tyon vaativuus tai toimenkuvansa. Vuorohoito-
paivakodin henkiléston kertoman mukaan he pitavat ylla ammatillista osaamis-
taan eniten juuri tdydennyskoulutuksen avulla. Kunta siis tarjoaa henkilostolle
koulutusta ja henkildstod on tyytyvainen saamaansa koulutukseen. Lisaksi henki-
|6std pitaa itsenaisesti huolta ammatillisesta osaamisestaan, mika on tarkeaa,
koska tyontekijan tulee olla kiinnostunut omasta tyostaan ja oppimaan uutta
(Koivunen 2009, 147).

Vuorohoitopaivakodin henkilostd kokee oman osaamisensa hyvaksi, mita tay-
dennetdén tydnantajan tarjoamilla koulutuksilla sek& my6s omaehtoisesti etsi-
malla tietoa kirjallisuudesta, keskustelemalla tytkavereiden kanssa seka kokei-
lemalla ja havainnoimalla omaa tyota. Tydyhteison yhteinen arvokeskustelu ja
tyonperustehtavan varmistaminen olisi paikallaan varsinkin toimintakauden
alussa, jotta yhteinen arvomaailma tulisi ndkyvaksi ja nain ollen henkiléston on

helpompi tytskennella keskendén, kun he tietavat mihin toiminnalla pyritaan.

Henkildstén maaritelma “mika sinulle on tybhyvinvointia” koostui monesta eri
tekijasta, jotka voidaan jaotella yhteisttasolla ja yksilétasolle. Yhteisotasolla
hyvinvoinnin voi havaita tydn sujuvuudesta, hyvasta ilmapiirista ja yhteistyon
toimivuudesta. Yksilotasolla hyvinvointi tulee esille tydmotivaationa ja tydhallin-

nan tunteena. (Nummelin 2007, 93.)

Onnistumisen tunteet tulivat juuri palautteen saamisesta ja omasta kokemuk-
sesta. Palautteen saaminen onkin tarkead, jotta tyontekija voisi kokea tyonsa
tarkeaksi (Virtanen 2005, 66). Tyontekijoille on tarkeaa lahimman esimiehen
palaute, mutta myos asiakkaiden, kotivaen ja tyokavereiden antama palaute ja
arvostus tyosta (Furman & Ahola 2002, 21). Tyo6terveyslaitoksen vuonna 2010
tehdyn tydolo-tutkimuksen mukaan varhaiskasvatuksen henkilostd koki saavan-
sa positiivista palautetta eniten asiakkailta. Tyotovereilta saatu palaute koettiin

vahentyneen.(Tyoéterveyslaitos 2011, 126.)
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Vuorohoitopaivakodin henkilostd koki helppona tyonsa perustehtavan, eli lasten
hoidon ja kasvatuksen. Joka varmastikin kertoo siita, etta henkilostd on koulu-
tettua ja heilla on tyokokemusta lasten parista tehtavasta tydskentelysta. Tyon
vaikeina puolina nousi esille kaikkein voimakkaimmin esimiehen johtamistyyli.
Sellaisen péaivakodin, missa johtajuus on osa-aikaista ja ryhmavastuista, on
haastavaa tehda esimiestyota. Se aika minka kayttaa esimiestehtaviin, on pois
aina lapsiryhméasta. Tama luo oman haasteensa koko tyoyhteisdssa, koska
esimies on samaan aikaan esimies ja tyokaveri alaisilleen. (Hujala & Turja
2011, 294.)

Jokainen tyontekija tekee ty6tdan omalla persoonallaan, mutta esimiehen tyyli
tehda ty6ta on useammin arvioinnin ja arvostelun kohteena, ja siksi onkin téarke-
aa etta esimies kehittaisi omaa johtamistaan. Varhaiskasvatuksessa puhutaan-
kin paljon pedagogisesta johtajuudesta, eli kasvatustyon ja tydyhteison johtami-
sesta. Kun tyontekijat kokevat olevansa merkityksellisia tydyhteison asiantunti-
jatimissa ja jossa heidan &anensd paasee kuuluviin, voidaan puhua laaduk-
kaasta varhaiskasvatuksen johtajuudesta. (Hujala & Turja 2011, 297- 298.) Au-
toritaarisessa ylhaalta alaspain tulevassa vuorovaikutuksessa, ei tyontekijoiden
aani paase riittavasti kuuluviin, mika varmastikin lisaa tyontekijoiden tunnetta

tyonteon vaikeudesta.

Nummelinin (2007, 95) kirjassa mainitaan, ettd tyon kuormittavuus voidaan ja-
kaa kahteen: laadulliseen ja m&éaralliseen. Laadullisessa kuormittavuudessa ty6
kuormittaa muistia, vaatii tarkkaavaisuutta, nopeaa reagointia ja kohtaamista
ihmisten kanssa. Maarallisesta kuormittavuudesta puhutaan, jos tyéta on jatku-
vasti lilkaa tai siihen liittyy kiire. Nummelin puhuu myds tyon alikuormittavuudes-
ta, missa tyota on jatkuvasti liian vahan tai se on liian helppoa. Kuormitusta li-
saavat myds muun muassa jos tieto ei liiku, kilpailua tydyhteiséssa, muutoksia
jatkuvasti ja tyd on huonosti organisoitu. Tyén kuormittavuuteen vaikuttaa seka

yksilén kokemus ja tyén luonne.

Vuorohoitopéivakodin henkiloston kokemat kuormittavuustekijat (muun muassa
huono tydilmapiiri, tiedon puute lastenhoitoajoissa, epavarmuus tybajoissa ja

esimiehen luottamuksen ja vastuun puute) ovat Nummeliniin (2007,96- 97) mu-
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kaan henkista kuormittavuutta lisaavia. Sopivassa maarin kuormittava tyo lisaa
tyontekijan motivaatiota ja kehittdd ty0ssd, mutta jos ty0 sisaltaa jatkuvaa yli-
kuormitusta on vaarana tyduupuminen. Siksi olisikin tarke&a, etta tydén kuormit-
tavia tekijoita vahennetdaan niin paljon, kuin se vain on mahdollista ja pidetaan
huolta tyontekijoiden jaksamisesta. Vaikka henkil6std koki asioita, jotka olivat
vaikeita ja kuormittavia t6itd, on heidan tyomotivaationsa korkea. Yksittéisen
tyontekijan henkinen hyvinvointi nakyy korkeana tyomotivaationa ja hallinnan
tunteena (Nummelin 2007, 93).

Keinoja joilla tydhyvinvointia voidaan lisata, eivat maksa juuri mitdan. Kyse on
enemmankin uusista toimintamalleista, menetelmista ja johtamiskaytannaoista.
(Nummelin 2007, 93.) Vuorohoitopaivakodin henkildston mielesta hyvia keinoja
pitad ylla tydhyvinvointia ovat tyon ja vapaa-ajan erottaminen, ulkoilu ja rentou-
tuminen vapaalla. Tydyhteistn yhteiset illanvietot ja koulutuspaivat ja mahdolli-
nen liikuntahetki seka liikunta- ja kulttuurisetelit ja palkan korotus voisivat myds
mahdollisesti lisata heidan tydhyvinvointia. Nama asiat eivat juuri maksa tyon-
antajalle paljoakaan ja ovat helposti toteutettavissa. Tydyhteison yhteiset koulu-
tuspaivat, illanvietot ja liikuntahetket lisaavat varmasti vuorovaikutusta ja lisaa-

vat tyoyhteison yhteisollisyytta.

Vuorohoitopaivakodin esimieheltd odotetaan paljon. Esimiehen tulisi olla sa-
maan aikaan joustava, tasa-vertainen ja tiukka, huolehtia tydsuojeluasioista ja
osallistua toimintaan. Odotukset ovat yksittaisten tyontekijoiden sanomia, joten
sama ihminen ei varmastikaan sanonut kaikkia naitd, mutta kun kaikkien sano-
miset listattiin, on esimiehelle odotettuja tehtdvia lahes mahdoton toteuttaa.
Henkildston listaamat asiat tuottavat johtajan roolille sisaisia ristiriitoja, joilla tar-
koitetaan sitd, ettd roolin kantajaa kohtaan odotetaan ristiriitaisia odotuksia.
Vuorohoitopéivakodin johtajan tydsséa olisikin tarkead, ettd odotukset selvitettéi-
siin mahdollisimman varhaisessa vaiheessa ja niiden tarkeysjarjestyksesta pu-
huttaisiin, koska muuten roolin epaselvyydesta karsivat kaikki niin esimies kuin
tyontekijat. (Keskinen 2005,51-53.)

Vuorohoitopaivakodin tyontekijan odotukset olivat myds laajat. Keskisen
(2005,51) mukaan my6s tyontekijan roolit ja tehtavat tulisi selvittda ja puhua,
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jotta tyOntekija ei voisi huonosti ja han voisi selviytya hyvin tydstaan. Tyonteki-
jaan liittyvat odotukset liittyvat eniten kuitenkin tulosten perusteella tiimitydsken-
tely taitoihin ja asiakaslahtdiseen ajatteluun. Myos esimiehen ja tyokavereiden

kunnioitusta odotetaan.

Henkildston kertoman mukaan vuorovaikutus esimiehen ja alaisten valilla on
huonoa. Huonouteen vaikutti esimiehen autoritaarinen johtamistyyli seka alais-
ten puhumattomuus suoraan asioista. Positiivista oli kuitenkin, etta koko henki-
|6std kaipasi muutosta asiaan. Vuorovaikutuksen heikkoudesta varmastikin joh-
tuu myos se, etta osa henkilostosta koki toiminnansuunnittelun olevan naen-
naista ja oman roolin suunnittelussa vain lasnéolijaksi. Tyontekijoiden osallistu-
minen péatoksentekoon ja suunnitteluun on aina tuloksellisempaa, kuin esimie-
hen yksipuoliset maaraykset. Tuhoisaa on jos, esimies "ndennaisdemokraatti-
sesti” kyselee henkiléston mielipidetta ja koettaa saada ne omaan kantansa
mukaiseksi. Demokraattisessa tavassa johtajan tulee hyvaksya myos se, etta
ratkaisut voivat olla aivan erilaiset kuin itse on ajatellut. On kuitenkin selvaa,
ettd esimiehen tule olla tietyissa tilanteissa autoritaarinen esimerkiksi perehdyt-

tamistilanteissa. ( Joutsenkunnas & Heikurainen 1996, 113.)

Vuorovaikutuksen merkitys paivakodissa korostuu entisestaan, koska tyopaikan
ilmapiiri vaikuttaa myds lapsiin. Vaestoliiton tekeman tutkimuksen mukaan pai-
vakotien tyontekijat toivoivat, ettd vaikeita asioita ja tunteita tulisi kasitella ilman,
ettd luottamus tydntekijan ja esimiehen valilla haviaisi. Koulutetun tydntekijan
tulee tuntea olevansa ammattilainen, joka osaa tehda ratkaisuja ja tehda tyo-
taan. Ammattitaidon kyseenalaistamista voidaan kokea jos, esimies vahtii ja
maarailee tyotd. Esimiehen vastuu tyGilmapiirin luomiseen on tarkea, mutta
myds jokainen tydntekija on vastuussa siitd. (Oulasmaa & Riihonen 2013,79-
80.)

Vuorohoitopaivakodin henkiléston mukaan tydyhteison sisdinen tiedonkulku on
toimivaa. Keskiarvosana kahdeksan kertoo siitd, ettd tiedonkulku on toimivaa.
Ainoastaan lasnaololistojen ja tydvuoroihin liittyvat asiat nousivat haastattelujen
aikana, ei niin hyvin toimiviksi tiedonkulussa. Lasten lasnéololistat ja tydvuoro-

listat eivat nousseet suoraan tassa teemassa, mutta muissa teemoissa ne nou-
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sivat esille muun muassa tyGhyvinvointi- ja tyoyhteiséteemassa. Lisaksi paran-
nusta toivottiin siihen, etta kaikki asiat kirjattaisiin, eika vain puhuttaisi suullises-
ti, koska suullista viestintaa ei koettu toimivaksi. Tiedon jakaminen on tarkeaa
tiimin toiminnan kannalta, koska talléin oikeudenmukaisuuskysymykset yhden-
mukaistuvat ja suoriutuminen paranee (Janhonen 2010, 76). Tiedon jakamises-
sa on kyse siis siita, ettd kun sama tieto on kaikilla, kokee henkil6sté oikeuden-

mukaisuutta ja turhilta epaselvyyksilta valtytaan.

Vuorohoitopaivakodin henkilostd koki oman tydyhteisonsd enemman positiivi-
sena, kuin negatiivisena, mutta tydyhteisén kokoonpano tuntui olevan ristiriitai-
nen. Esimiesta ei koettu osana tydyhteiséa. Esimiehen rooli erityisesti paivako-
deissa on ristiriitainen. Esimies on samalla esimies ja tyokaveri. Tiedostamat-
taan tyontekijat voivat vaikeuttaa esimiehen paatoksia, koska mieltavat hanet
monesti tyokavereiksi eika esimieheksi. (Keskinen 2005, 53.) Esimiehen rooli
on toisaalta pysya esimies roolissa, jotta hé&n voisi paremmin asettaa tyonteki-

joille rajat ja raamit.

Tuen saamisessa henkilostd koki eroja. Osa koki, etté saivat tukea niin esimie-
heltd, kuin tydkavereilta. Osa taas koki etté olivat saaneet tukea vain tydkave-
reilta. Tuen saaminen on tarkeaa niin esimiehelta kuin tyokavereilta, koska tal-
|6in tyontekija kokee arvostusta ja hyvaksyntdd. Kun tyontekijat kannustavat ja
kiittavat toisiaan parantavat he samalla tydyhteison ilmapiirid (Oulasmaa & Rii-
honen 2013,84). Esimiehen tehtdva on tukea ja kannustaa tyontekijoita, jotta
tyd olisi mielekdsta ja he sitoutuisivat siihen. Talla tavoin tydntekija pystyy te-
kemaan tyotaan itsenaisesti ja tuloksellisesti seka, kokee tyonsa mielekkaaksi.(
Nummelin 2007,108.)

Tyobyhteisdn vuorovaikutus koettiin padsaantdisesti toimivaksi, mutta osa koki
my0s, ettd vuorovaikutusta ja yhteen hiileen puhaltamista tulisi lisatd. Vas-
tuunottamisessa ja ammatillisuudessa sekéa esimiehesséa toivottiin kehitysta.
Tyoyhteison sisalla on siis tyontekijdiden kertoman mukaan haasteita, joka ku-
vastaa, etta tyoyhteisd on kriisiytynyt. Tydyhteis6a tulisi kehittaa, jotta sen krii-
seistd padastaisiin eroon. Kehittdmisessa avainhenkilond on esimies, mutta

myds tyontekijat ja muut sidosryhmaét. (Niiranen ym 2010, 133- 134.) Toimiva
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tiimi ei rakennu sattumalta, vaan vaatii harjaannusta. Luottamus onkin keskei-
nen tekija toimivassa tiimissa. Siksi molemminpuolista vuorovaikutusta ja luot-
tamusta tulisi lisatd, jotta tydyhteison ilmapiiri pysyisi hyvana. Kun tydyhteist

toimii hyvin, saadaan aikaan tuloksia. (Virtanen 2005, 222- 225.)

Ihmisten on vaikea keskustella vuorovaikutukseen liittyvistd ongelmista raken-
tavasti. Koemme yleensa vastenmieliseksi, kun syyttdva sormi kohdistuu mei-
hin. Syytdkset lisaavat vain ongelmia, ja luovuus havida tydyhteisosta. Siksi
olisikin tarkeaa, etta syyttelyn sijaan korjattaisiin epakohtia rakentavalla tavalla.
(Furman & Ahola 65- 73.) Vuorohoitopaivakodissakin koettiin, etté kaikkia ristirii-
toja ei selvitetty, joka johtuu ehka siita, ettéa ihmiset eivat halua kuulla negatiivis-
ta palautetta tekemastaan tyostddn tai tyontekijat eivat halua tuottaa pahaa
mieltd tyOyhteisossa. Olisikin tarkedd, ettda yhdessa sovittaisiin keinot, miten
ristiriitoja kasitelladn rakentavasti, paras tapa on ratkoa ne heti, jotta turhalta

selan takana puhumiselta valtyttaisiin.

Vuorohoitopaivakodin henkildston enemmistén mielesta tydyhteison sisalla ei
tapahdu kiusaamista, mutta vahemmisto oli kuitenkin my6s niita, jotka kokivat
joutuneensa kiusaamisen kohteeksi. Kiusaamisen kohteeksi joutuminen on aina
vakava asia. Jos henkisen vékivallan uhri ei saa ajoissa apua tilanteeseen, voi
se johtaa pahimmillaan tyokyvyttomyyteen. Henkisen vékivallan tilanteeseen
vaikuttaa monet asiat, yleensa siihen johtavat tyohon liittyvat ongelmat kuten
muun muassa tiedonkulun puute, kiire, epavarmuus tyon jatkumisesta, muutos-
tilanteet, huono tyéhon perehdyttaminen ja esimiestyon ongelmat. Yleensa
kaikki lahtee liikkeelle vaarista tulkinnoista. Ihmissuhdeongelmiin vaikuttaa niin
yksilon siséinen epatasapaino, ristiriidat kahden ihmisen valilla tai ryhman sisal-
|& olevat ristiriidat. Yhteiset sdannot auttavat ongelmien ennaltaehkaisyyn.
(Nummelin 2007, 85-86). Jokainen yksilo kokee kiusaamisen ja epéaasiallisen
kohtelun eri tavalla. Siksi olisi tarkeda, ettd kiusaamisen kohteeksi joutunut ot-
taisin asian heti puheeksi, tai jos joku tydyhteiststa nakee, etta toista tyonteki-
jaa kohdellaan huonosti, ottaisi h&n asian puheeksi.

Tyoyhteison ilmapiiri koettiin vaihtelevaksi. Osa koki, etta ilmapiiri tydyhteistsséa

on hyva, mutta osa taas koki sen olevan huono. Jokainen tyontekija on vas-

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Aino Tammi



59

tuussa tyoyhteison ilmapiirista ja sen yllapitamiseen tarvitaan paljon positiivista
virettd, eli enemman kehuja, kuin haukkuja. Hyva tydilmapiiri on tarkeaa, koska
se ennaltaehkéisee ongelmia ja hyvassa ilmapiirissa on helppoa puhua vaikeis-
takin asioista. (Nummelin 2007, 74). Onnistumisen tunteita tydyhteisona oli ko-
ettu, mutta myos tunne, ettei oltu onnistuttu misséan, oli ilmassa. Onnistumisen
tunteet lisaavat tyoniloa seka toisin pain ilman tybniloa ei tunne onnistumisia.
Jos onnistumisesta ei saa kiitosta toisilta, voi henkilon olla vaikea kokea iloa
onnistumisesta. (Furman & Ahola 200243-46.)

8.2 Pohdinta

Tutkimusongelmani oli miten henkilosté kokee taman hetkisen tydhyvinvointisa.
Henkilostd kokee tydhyvinvointisa hyvin subjektiivisesti, eli mitddn yhta oikeaa
tapaa tai vastausta ei tyohyvinvoinnille voi tAméan tutkimuksen avulla maaritella.
Se mika oli toiselle tarkead, saattoi toiselle olla vdahemman tarke&aé. Henkilosto
kokee tydhyvinvointinsa vaihtelevasti, ja siihen vaikuttavat monet eritekijat niin
yksildé kuin yhteis6tasolla. Joitakin yhteisia piirteitd oli kuitenkin havaittavissa
tutkimustuloksista, eli tydhyvinvointiin vaikuttaa eniten tyoyhteison ilmapiiri, joh-
tajuus, tyoyhteisoltd ja asiakkailta saatu arvostus ja palaute, seka turvallinen
tydymparisto niin henkisesti kuin fyysisestikin.

Vuorovaikutus henkiloston valilla nousi esille monessa eri kohdassa. Sen merki-
tys tyoyhteisdssa koetaan tarkedksi, ja sitd toivottiin lisaa. Palautteen antami-
nen seka luottamus nousivat myods tutkimuksessa esille. Myo6s tyytymattomyys
esimiehen johtamistyyliin nousi voimakkaasti esille. Tiedonpuute lastenhoi-
toajoissa ja tybvuoroissa nostettiin myos esille.

Haastatteluissa ilmeni monia asioita, joita tulisi yksikdssa kehittad, joten tutki-
mus on ollut hyvinkin ajankohtainen ja tarpeellinen. Seuraavaa toimintakautta
ajatellen olisi mielestani tarkeaa, etta kauden alussa tyoyhteiso kavisi keskuste-
lua yhteisesti toiminnan tavoitteista, arvoista ja tydn odotuksista. Kun asioista
puhutaan kasvotusten ja kerrotaan avoimesti odotuksista, sddstytddn varmasti

turhilta ristiriidoilta. Liséksi voisi olla hyva, ettd tydyhteisd yhdessa tekisi timiso-
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pimuksen, jossa on kirjattu ne keskeiset asiat, joita odotetaan esimiehelta, tyon-

tekijalta, toiminnalta ja niin edelleen.

Tutkimukseen osallistunut henkilokunta osallistui aktiivisesti haastatteluihin ja
he vastasivat kysymyksiin huolella ja he kéavivat reflektiivista arviointia aihealu-
eista. Reflektiivinen asenne omaa ty6taan kohtaan kertoo mielestani siita, etta
he ovat valmiita kehittdmiselle ja muutokselle. Muutokset eivat tapahdu hetkes-
sa, mutta uskon, ettd jokainen tyontekijd on jaényt haastattelun jalkeen mietti-
maan omaa ammatillisuuttaan, tydyhteisb6aan, tydhyvinvointiaan ja niin edel-

leen.

Taydellista tyontekijaa, esimiesta tai tydyhteista ei ole olemassa, mutta unelma
ja ajatus sellaisesta varmastikin meilla jokaisella on olemassa. Jokainen tyonte-
kija omalla persoonallaan antaa jotakin tyoyhteisdssa, niin hyvassa kuin pahas-
sa. Tutkimustyotani tehdesséd ymmarsin, miten tarke&dé on antaa palautetta tyo-
yhteisdssa, koska ilman palautetta emme pysty kehittymé&an ja iloitsemaan on-
nistumisista. Se etta esimies antaa palautetta ei riitd, vaan jokaisen tyontekijan
tulee antaa palautetta toinen toisilleen, ja erityisesti niista hyvista ja onnistuneis-
ta tilanteista.

Tutkimuksen tekeminen on ollut haastavaa, koska omassa roolissa eli objektii-
visena tutkijana pysyminen on ollut haastavaa. Haastatteluiden tekeminen vie-
raille ihmisille olisi ollut varmastikin helpompaa, kuin omille tydkavereille. Tutki-
musaiheeni on ollut haastava, ja paljon olen joutunut tekemaén rajausta. Jatko-
tutkimuksena olisi mielenkiintoista tutkia miten henkilosté arvioi koko toiminta-
kautta, eli muita Hujala-Huttusen 1995 laadunarviointimallin tekijoitd. Teema-
haastattelu oli yksi keino toteuttaa tutkimusta, mutta my6s havainnointi tutki-
muskeinona tyoyhteison toiminnasta, esimerkiksi palavereissa olisi varmasti

antanut paljon.

Tutkimus toteutettiin toimintakauden puolenvélin jalkeen. Olisi ollut mielenkiin-
toista toteuttaa tutkimus ensin toimintakauden alussa, ja viela toisen kerran toi-
mintakauden lopussa, néin olisi huomannut selkeimmin oliko kehittamistyota

tehty yksikossa. Tama ei kuitenkaan ollut mahdollista tassa yksikdssa, mutta
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tulevaisuudessa voin itse kayttdad kysymysrunkoa omassa tydssani ja toivotta-
vasti sita voidaan hyddyntdd myds yhteisty6 kunnassani tulevaisuudessa.

Henkilokohtaisena tavoitteenani on ettd, tutkimustuloksia kaytetaan tulevaisuu-
dessa tydyhteison kehittdmiseen, ja tarkoitus on vield ennen toimintakauden
loppumista esitelld tyon tulokset tydyhteistssd, jotta seuraavaa toimintakautta
voitaisiin kehittdd entistd paremmaksi. Tulevana sosionomina tulen tydssani
tekemaan tyon arviointia ja kehittamista, joka on osa arkipaivaa. Tyota tehdaan
kokoajan paremmaksi, jotta asiakkaat saisivat laadukasta palvelua ja ohjausta,
mutta myos tyontekijat voisivat saada onnistumisen tunteita ja heidan tyohyvin-

vointinsa lisaantyisi.
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Teemahaastattelun kysymykset

1. Ammatillinen osaaminen

- Kerro ty6- ja koulutushistoriastasi, miten paadyit alalle?
- Mik& on mielestasi tydsi perustehtava?
- Mitka arvot ovat sinulle tarkeita tyossasi?

- Mink&laisena naet oman ammatillisen osaamisesi suhteessa tadméan hetkisen

tydsi vaatimuksiin?

- Miten pidat ylla ammatillista osaamistasi(kurssit, koulutukset, kirjallisuus, oh-

jelmat yms)?

2. Tyéhyvinvointi

- Mika sinulle on tyéhyvinvointia?

- Millaisia ovat onnistumisen tunteesi tyossasi?

- Mik& on sinulle helppoa/vaikeaa tydssasi?

- Minkalaiset asiat/ tekijat koet kuormittavaksi tyossasi?

- Millaisena né&et taman hetkisen tydmotivaatiosi ja asteikolla 4-107?
- Kerron miten sina yllapidat omaa tydhyvinvointiasi?

- Miten tyonantaja tarjoaa tyokykya tukevia toimintoja? Edesauttavatko ne sinun
tyohyvinvointiasi asteikolla 4-10?

- Minkalaista tyokykya tukevaa toimintaa toivoisit tydnantajan tarjoavan?
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3. Johtajuus- ja alaistaidot
Millainen on mielestési hyva vuorohoitopaivakodin johtaja?
Millainen on mielestési hyva vuorohoitopaivakodin tyontekija?

Miten koet yhteistydn ja vuorovaikutuksen esimiehen ja alaisten valilla yksikds-

sa?

Miten toimivaksi koet vuorovaikutuksen esimiehen ja alaisten vélilla asteikolla 4-
107

Kerro miten yksikdssa toiminnansuunnittelu, tydvuorot, tyotehtavat jne hoide-

taan? Mika on oma roolisi edelld mainituissa asioissa?

Toivotko vuorovaikutuksen muuttuvan esimiehen ja alaisten vélilla, jos toivot

niin miten?

4. Tiedonkulku

Kerro eri tiedonkulun muodoista tydpaikallasi?

Mitka tiedonkulun valineet koet toimiviksi / ei toimiviksi?

(palaverit, ilmoitustaulu, sahkoéposti muistilaput jne...) asteikolla 4-107?

Minkélaisia parannusehdotuksia sinulla on tiedonkulun kehittamiseksi?

5. Tybyhteiso

Miten kuvailet omaa tydyhteis6asi?

Miten kuvaat suhdettasi omien tytkavereittesi kanssa?

Koetko saavasi tukea esimieheltési ja tydkavereiltasi? Millaisissa asioissa?

Kerro tyontekijoiden vélisesté vuorovaikutuksesta ja yhteistyosta tyépaikallasi?
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Onko jokin asia, jonka haluaisit muuttuvan/kehittyvan tyoyhteisossasi?

Miten ratkaisette ristiriitatilanteita tyoyhteisdssa esim. paiva- viikko- tai kuukau-
sipalavereissa keskustelemalla, muun tydn ohessa, tydajan ulkopuolella, emme

ratkaise niita?

lImeneekd tybpaikalla kiusaamista? (Palkansaajista 6 % eli noin 140 000 hen-

keé kokee olevansa tyopaikkakiusaamisen kohteena.(tyoterveyslaitos))

Mitka asiat koet tyopaikkakiusaamiseksi?

kiusaamiseksi luokitellaan(ty6terveyslaitos):

e kohtuuttoman tyémaarén vaatiminen, kohtuuttomien aikataulujen antaminen
o kokouksiin kutsumatta tai tiedonvélityksen ulkopuolelle jattdminen

« o0saamisen ja kykyjen kannalta vaatimattomien tehtavien antaminen
 sosiaalinen eristdminen

e huutaminen, haukkuminen ja solvaaminen

o loukkaavien kommenttien esittdminen

o pilkkaaminen, naurunalaiseksi saattaminen, ndyryyttaminen

e mustamaalaaminen ja perattomien tietojen levittdminen

 aiheeton arvostelu ja véérien syytdsten esittdminen

« mielenterveyden kyseenalaistaminen

Oletko itse kokenut kiusaamista tai syrjintéaa tyopaikallasi?
Miten kuvailet tydyhteison ilmapiiria talla hetkella?

Missa asioissa olette tydyhteiséna onnistuneet?

Haluatko tuoda vieléd jotakin muuta esiin joko kasitellyistd teemoista tai niiden
ulkopuolelta?
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