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Tutkimuksemme tarkoitus oli tutkia tyoniloa paivakotitydéssa. Halusimme saada vas-
tauksia siihen, ettd milla tavoin tyonilo nakyy ja mitk& asiat siihen vaikuttavat. Yhtena
ajatuksena oli se, ettd nouseeko tydnohjauksen tarve esiin. Vastauksia haimme kol-
men tutkimuskysymyksen kautta, joilla selvitimme mista tydnilo koostuu, mika sita
nakertaa ja miten sita voisi lisata?

Tutkimus toteutettiin yhteen paivakotiin, jossa tyoskentelee 30 tydntekijaa. Naista
tyontekijoista tutkimukseen osallistui 24. Keradsimme tutkimuksemme aineiston pai-
vakodin tyontekijoilta toiminnallisissa ryhmissa syyskuun 2015 aikana pitamalla 1-2
ryhmaa viikossa. Tyontekijoista muodostui viisi ryhmaa, joissa aineisto keréttiin eri-
laisia toiminnallisia menetelmia kayttaen.

Aineiston analyysimenetelmana kaytettiin laadullisen sisallonanalyysin menetel-
maa. Analyysin teimme teorialdhtoistd analyysia kayttden. Teorialdhtbisen analyy-
sin kehyksena kaytimme Pekka Jarvisen toimivan tyéyhteison peruspilarimallia, jo-
hon sovitimme tyonilosta kerattya aineistoa.

Tutkimustuloksista rakensimme Tydnilon Talon, joka koostuu selkeédsta organisaa-
tion perustehtavasta seka kahdeksasta tyontekoa tukevasta pilarista, joilla jokaisella
on tarkea tehtava ja vaikutus tyoniloon. Tutkimustuloksista nakyi, etta tydniloon vai-
kuttaa moni asia ja tyontekijan seka johtajan rooli on siina merkittdvassa asemassa.
Vankasti pystyssa oleva Tyonilon Talo tupruaa tyoniloa, joka nakyy myds tyoyhtei-
son ulkopuolelle.

Kehittamamme Tyonilon Talo sopii rungoksi useimpaan tydyhteisdon ja sen avulla

esimies seka tyontekijat voivat arvioida oman organisaationsa peruspilareita ja niita
kehittamalla lisaté tyoniloa tydhonsa.

Avainsanat: paivahoito, tyonilo, tydyhteisd, johtajuus, tydyhteisotaidot
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The purpose of our thesis was to research the pleasure of working in a day care
environment. We wanted to explore how the pleasure of working appears and what
influences it. One of the ideas was to find out if there is a need for work counselling.
We were seeking for answers to three research questions: What does the pleasure
of working consist of? What consumes it? How to increase it?

This thesis was carried out in a day care centre with 30 employees, of whom 24
participated in this research. We collected the research material from the day care
employees in functional groups in September 2015. During this time, there was one
to two groups per week. Altogether, we had five functional groups and where we
were using different functional methods.

The method of analysis in our research is quality content analysis. We used the well-
functioning work community method from Pekka Jarvinen as a frame for the theory
based content analysis. The research material was fit into this frame.

From the outcome of our research we created The House of the Pleasure of Work-
ing, which consists of the clear primary mission of the organization, as well as of
eight pillars supporting work. Each one of these pillars has an important task and
influences the pleasure of working. The research results indicate that the pleasure
of working is influenced by various factors, such as the employees themselves and
the management. The firmly standing House of the Pleasure of Working appears to
be full of joy that can be seen also outside of the working community.

The House of the Pleasure of Working fits in most work communities. By using it,
both the manager and the employees can evaluate and develop the pillars of their
own organization and thus they can add more pleasure to work.

Keywords: day care, pleasure of working, work community, management, work
community skills
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1 JOHDANTO

Puhuttaessa tydelaman tuottamista tunteista kaantyy keskustelu helposti negatiivis-
ten tunteiden suuntaan. Yhtéa tarkeda- ellei tarkedmpaa olisi huomioida myos ilon,
innostuksen ja kiinnostuksen tunteet. Ne ovat olennaisia seka motivaation syntymi-
selle etta sen sailymiselle ja mahdollistavat positiivisen tunnevoiman levidmisen or-
ganisaatiossa. (Pohjanheimo 2012, 210-211.)

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia mista asioista tyonilo koostuu paiva-
kodin henkilokunnan kokemana. Tutkimuksen aihe nousi tutkittavasta paivakodista,
jossa oli toteutettu laatuhanke, jonka yhtena tuloksena nousi esiin henkiléstén halu
tyonohjaukselle. Tuloksista ei kuitenkaan selvinnyt mitk& ovat ne asiat, joihin tyon-
ohjausta halutaan. Taman vuoksi paivakodinjohtaja toivoi, ettd selvitimme mitka
ovat henkiloston paivakotitydssa kokemat haasteet ja voimavarat. Loytamalla vas-
taukset naihin kysymyksiin, paivahoidon johdon olisi helpompi tarjota oikeanlaista
tukea henkildstolle. Halusimme lahestya aihetta positiivisesta ndkdkulmasta ja siksi

valitsimme tutkimuksen ja koko opinnaytety6n aiheeksi tyonilon.

Tutkimuskohteena oleva paivéakoti on vuonna 2011 valmistunut moderni paivakoti,
jossa on henkilokuntaa noin 30. Henkilokunta koostuu lastentarhanopettajista, péai-
vahoitajista ja paivakodinjohtajasta. Taman lisdksi paivakodissa tyoskentelee kaksi
keittajad seké kaksi siistijaa. Paivakodissa on seitseman ryhmaa, joista yksi tarjoaa
vuorohoitoa. Ryhmaét on jaoteltu ikéryhmittain 1-3 vuotiaat, 3-5 vuotiaat, esikoululai-

set ja vuorohoito.

Tutkimuskysymykset lahtivat muotoutumaan valitsemamme positiivisen nakokul-

man kautta seuraavasti:

1. Mista tyonilo koostuu?

2. Mika nakertaa tyoniloa?

3. Mista tyoniloa saadaan lisda?

Ensimmaisella tutkimuskysymyksella pyrimme |6ytamaan henkiléston voimavaroja,

joista he ammentavat tyoniloa. Toisella tutkimuskysymyksella haluamme nostaa



esiin mahdollisia kehittamiskohtia. Kolmas pyrkii tuomaan esiin ajatuksia ja kehitys-
ideoita tyonilon lisddmiseen. Nailla kolmella tutkimuskysymyksella pyrimme 160yta-
maan paivakodin henkildkunnan tydssdan kokemat haasteet ja voimavarat, joihin
paivakodinjohto voi kohdennetusti tarjota tukea, esimerkiksi tydonohjausta tai tay-
dennyskoulutusta. Opinnaytety6n avulla myos koko paivakodin henkilosto voi arvi-

oida ja kehittda toimintaansa tyoyhteison sisalta kasin.

Perinteisesti tyd on néhty valttamattomana pahana, jotain jonne on raahauduttava
joka arkiaamu, kunnes elékkeella olemme vapaat tyon kahleista. Tama ajatus on
viime vuosina vaistynyt ja sen sijaan tyo ja ilo on alettu liittda yhteen. (Aaltonen,
Ahonen & Pajunen 2015, 79.)



2 PAIVAKOTI TYOPAIKKANA

2.1 Paivahoidon perustehtava

Suomalaisen paivahoidon varhaiskasvatuksessa hoito, kasvatus ja opetus muodos-
tavat kokonaisuuden, jota kutsutaan educare-malliksi (Virolainen 2014, 126). Kas-
vatustieteen dosentti Kallialan (2012, 20-21) mukaan educare-malli tarkoittaa kay-
tanndssa sita, etta lapselle kaikki tarvittava hoiva, kasvatus ja opetus tarjotaan yh-
dessa ja samassa paikassa. Han pitaa tata kokonaisvaltaista lahestymistapaa suo-
malaisen paivahoitojarjestelman vahvuutena. Kalliala (2012, 20-21) korostaa, etta

hyva hoiva on aina myos kasvatuksellista.

Paivahoidon tavoitteena on luoda puitteet, joissa tuetaan lasten vanhempia heidan
kasvatustehtavassaan. Paivahoidon ja vanhempien vélisessa yhteistydssa ediste-
taan lapsen persoonallisuuden tasapainoista kehitysta. (Mahkonen 2012, 36.) Tyo
paivakodissa voidaan nahda kaksiulotteisena, toisaalta henkil6sto tydskentelee las-
ten kanssa ja toisaalta lasten perheiden parissa (Karila & Nummenmaa 2001, 29).
Tuukkanen (2013, 19) nakee, etta varhaiskasvatuksessa tytskentelyyn tarvitaan
hyvid yhteistyo- ja vuorovaikutustaitoja seka kykya kohdata ja kuunnella erilaisia
ihmisia: lasten ja heidan perheiden lisdksi myos tiimitoveria ja esimiestad. Paivako-
din ammattilaisten tulee yhteistyon liséksi tehda verkostoty6ta eri tahojen kanssa
(Koivunen 2009, 11). Paivahoitohenkiloston tulee tarjota lapselle jatkuvat, turvalli-
set ja lampiméat ihmissuhteet. Paivahoidon on tarjottava kasvuymparistd, jossa on
lapsen kehitystéd monipuolisesti tukevaa toimintaa. Kasvuymparisténa paivahoidon
tulee ottaa huomioon lapsen ika, yksilolliset tarpeet ja kulttuuriperinne. Nama asiat
huomioon ottaen edistetadn lapsen fyysistd, sosiaalista ja tunne-eldman kehitysté
seka tuetaan lapsen esteettista, alyllista, eettista ja uskonnollista kasvatusta. (Mah-
konen 2012, 36.)

Koivusen (2009, 179-108, 182-183, 186) mukaan hyva paivakodin toimintaympa-
ristd sisaltaa fyysisen, toiminnallisen, psyykkisen, sosiaalisen, pedagogisen ja kult-
tuurisen ulottuvuuden. Fyysiselld toimintaymparist6lla tarkoitetaan konkreettisia asi-

oita kuten péaivakotirakennus ja piha-alue seka erilaiset rakenteelliset tekijat. Naihin
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rakenteisiin kasvattajat eivat pysty vaikuttamaan vaikka niilla on suuri merkitys las-
ten hyvinvoinnille ja kayttaytymiselle. Fyysistd ympéaristda voidaan kuitenkin muut-
taa toiminnallisesti sopivammaksi pienilla ratkaisuilla kuten kiinnittamalla huomiota
visuaalisten arsykkeiden maaréaan. Hyvalla toiminnallisella ymparistolla kyetaan luo-
maan lasten kehitykselle ja toiminnalle suotuisat puitteet. Psyykkinen toimintaym-
paristo tarkoittaa paivakodissa vallitsevaa tunneilmastoa, jonka luomisessa kasvat-
tajat ovat avainasemassa. Nain ollen kasvattajan oma asenne ja tapa toimia arki-
sissa tilanteissa ovat merkittdvia. Sosiaalisella toimintaymparist6lla taas tarkoite-
taan paivakodissa olevien ihmisten valisia suhteita ja vuorovaikutusta. Pedagoginen
toimintaymparistd rakentuu siita, millainen kasitys kasvattajalla on lapsen oppimi-
sesta, omasta kasvattajan roolistaan ja merkityksesta. Paivahoidossa kulttuurinen
toimintaymparisto tulee luoda sellaiseksi, ettd se antaa tilaa lasten yksil6llisille omi-
naisuuksille. Jokaisella perheella on omanlaisensa kulttuuri joka sisaltaa esimerkiksi
kasvatuskaytannot, perheen kasitykset ja asenteet sekd kommunikoinnin kaytan-
not. Lisdhaastetta kasvattajille tuo perheiden monikulttuurisuus ja lisdantynyt maa-
hanmuutto. Toimintaa tulisi toteuttaa siten, etté jokaisen lapsen kulttuuri ja tarpeet

otetaan huomioon tasavertaisesti.

Monissa paivakodeissa on kaytdossa pienryhmatoiminta, mik& tarkoittaa kaytan-
ndssa sita, etta paivahoitoryhméan lapset jaetaan pienempiin, esimerkiksi kolmen tai
neljan lapsen ryhmiin, joita ohjaa yksi ryhman tyontekijoista. Lapset jaetaan kiintei-
siin pienryhmiin yleensa syksylla toimintakauden alussa. Pysyva pienryhma mah-
dollistaa lapsen helpomman ryhmaytymisen ensiksi oman pienryhman sisalla ja aut-
taa lasta liittym&an myos isompaan ryhmaan. Pienryhmassa tyontekijoiden on hel-
pompi havainnoida lasten oppimista seka kehitysprosessia ja siten tukea lapsia yk-
siléllisemmin. Tyontekijoiden pystyessa paremmin keskittymaan yhteen lapseen,
saavat he kokemuksen siitd, ettd ovat oikeasti ehtineet kohtamaan ryhman lapsia
tyopaivan aikana. Lapsen taas on helpompi hallita omaa toimintaansa ja olla oma
itsensd pienemmassa ryhmassa. Pienessa ryhmassa lapsi voi turvallisesti toimia
lahikehityksensa vyohykkeelld ja saada tutun aikuisen tukea sitd tarvitessaan.
Tyontekijat taas tydskentelevat paivakodissa 3-6 hengen tiimeissa. Tyoskennelta-
essé tiimina tyontekijat pystyvat pohtimaan yhdessa lasten ja perheiden tilanteita
sekad paattamaan yhteisista tavoitteista ja toimintatavoista. Jatkuva keskustelu tii-

missa ja tyontekijan sieltd saama palaute mahdollistaa oppimisen ja ammatillisen
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kasvun, jolloin tiimi toimii ikdan kuin peilina tyontekijan oman ammatillisuuden ja
ammattitaidon kehittymiselle. Tiimin kokoonpanon olisi sen toiminnan kannalta hyva
olla sama 2-3 vuotta. Ensimmainen vuosi tyontekijoilla kuluu opetellessa ja totutel-
lessa toistensa tydtapoihin. Kun tyontekijat ovat tietoisia siita, etta heilla on mahdol-
lisuus tyoskennellda yhdessa vahintaan pari vuotta, sitoutuvat he kehittdmaan tiimin
toimintaa, lapsiryhman pedagogiikkaa ja oppimisympéristdd paremmin. (Mikkola &
Nivalainen 2010, 31-32, 34, 76, 78-79.)

2.2 Paivahoitohenkilokunnan kelpoisuus ja osaaminen

Paivakodissa lasten kasvatuksesta vastaa tyoryhma, joka koostuu erilaisen koulu-
tuksen ja tyokokemuksen omaavista ammattilaisista. Nakemys varhaiskasvatuk-
sesta hoidon, kasvatuksen ja opetuksen kokonaisuutena on lisannyt tyéssa tarvitta-
vaa osaamista (Virolainen 2014, 280). Paivakodin henkilékunnalla on hoito-, kasva-
tus- ja opetuspainotteista koulutusta, jotka taydentavat toisiaan sek& mahdollistavat
varhaiskasvatuksen educare-mallin onnistumisen. Paivakodissa tytskentelee nyky-
aan tyontekijoita lastentarhanopettaja, sosionomi ja lahihoitaja-nimikkeella. Paiva-
hoitohenkilokunnan kelpoisuutta sadatelevat ammatilliset kelpoisuusehdot, jotka on
maaritelty asetuksessa sosiaalihuollon ammatillisen henkiléstén kelpoisuuseh-
doista (272/2005). Sen mukaan joka kolmannella paivahoidon tyéntekijalla tulee olla
vahintaan opistoasteinen tutkinto ja muilla vahintaan kouluasteinen tutkinto. Esiope-
tusta antavien tyontekijoiden kelpoisuudesta saadetaan erikseen opetustoimen
henkiloston kelpoisuusvaatimuksissa annetuissa asetuksissa (986/1998 ja
372/2000). (Virolainen 2014, 285- 286.) Edella mainittujen tydntekijoiden lisaksi
paivakodissa tyoskentelee usein myos siistijoita ja keittibhenkilokuntaa, jotka ovat

paivittain vuorovaikutuksessa seka lasten etta kasvatusalan ammattilaisten kanssa.

Paivakotitydssa vaaditaan laaja-alaista kasvatukseen seka opetukseen, hoitoon ja
huolenpitoon liittyvda osaamista. Voidaan puhua kasvatusosaamisesta, joka on yksi
varhaiskasvatuksen ydinosaamisista. Tyontekijéiden vahva kasvatusosaaminen on
perusta laadukkaan paivakotitoiminnan toteuttamiselle. Sen avulla pystytdan nake-

maan mitka ovat sellaisia kasvatuksellisia tavoitteita, sisdltdja ja menetelmia, jotka
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tukevat lasta kasvuprosessissa. Lapsen kasvatus toteutuu joka hetki vuorovaikutuk-
sessa paivakodin tyontekijoiden kanssa. Taman vuorovaikutuksen laadun arviointi
ja kehittdminen ovat tarkeitéd kasvatusosaamisen alueita. (Karila & Nummenmaa
2001, 29-30.) Kasvatuksellisessa vuorovaikutuksessa tyontekija tekee tyota per-
soonallaan. On siis tarkead, etté tyontekija tuntee itsensa, oman persoonansa, omat
vahvuutensa ja heikkoutensa sek& ymmartdd oman persoonan tygssaan. (ks. Koi-
vunen 2009, 129.)

Paivahoidon toimintakenttd on pitkdan ollut monen eri ammattiryhman yhteinen,
josta johtuen varhaiskasvatusty® on jokseenkin jasentymaton ja toisinaan riitaisakin
tyokentta naiden ammattiryhmien valilla. (Virolainen 2014, 280). Karila ja Nummen-
maa (2001, 41) selittavat tata ammattiryhmien valista riitaisuutta eri ammattiryhmien
osaamisalueiden liian tiukalla maarittelylla. Heidan mukaan perinteiset asiantuntija-
rajat ylittdvan toimintakulttuurin pelataan havittavan jotakin tuosta omasta asiantun-
tijuudesta ja osaamisesta. Osaaminen maarittdd olennaisesti tydyhteisdjen sisaista
sosiaalista jarjestystd. Ammattiryhmien kamppaillessa keskenddn moniammatilli-
suuden tarjoamat mahdollisuudet jaavat hyodyntamatta ja siitd seuraa tydssa viih-
tymattomyytta, oman tyon merkityksettomaksi kokemista seka kokemusta siita, ettei

omaa osaamistaan pysty hyodyntamaan tydssaan.

Paivakoteja ja paivahoitoa on tutkittu ja tutkitaan paljon Suomessa. Viime aikoina
tutkimukset ovat painottuneet paivahoidon ja vanhempien véliseen kasvatuskump-
panuuteen, lasten osallisuuteen ja johtajuuteen paivakodissa. Nykyisessa paivako-
titydssa vaadittavaa ammattitaitoa ja asiantuntijuutta on kuitenkin tutkittu varsin va-
han. Paivakotitydon vaatimuksista on olemassa olettamuksia ja analyyseja, joita on
kuitenkin kehitetty toisistaan irrallaan. Tasté johtuen paivakotityota ja siihen kelpoi-
suuden antavia koulutuksia ei ole kehitetty kokonaisuutena. ( Karila & Nummenmaa
2001, 26-27.)

2.3 Paivakotityd muuttuvassa yhteiskunnassa

Suomalainen paivahoito osana perhe-, sosiaali-, koulutus- ja tyévoimapolitiikkaa on

kansainvalisesti tarkasteltuna maailman huippuluokkaa ja myds paivahoitolakimme
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seka jokaisen lapsen subjektiivinen oikeus paivahoitoon ovat ainutlaatuisia maail-
manlaajuisesti tarkasteltuna. (Hujala ym. 2007, 12.) Paivakotitydhon vaikuttaa yh-
teiskunnallinen tilanne ja muutokset siind. Yksi muutos on, ettéd paivakodit ovat siir-
tyneet sosiaalihuollon alaisuudesta osaksi kasvatus- ja koulutusjarjestelmaa. Ta-
man myo6ta niille on asetettu uusia vaatimuksia tukea lasten oppimista ja luoda laa-
dukkaita oppimisymparistdja. Lasten kasvun ja kehityksen kokonaisvaltainen tuke-
minen on asetettu lainsdadanndssa paivakotitydn tavoitteeksi, joten henkilostolla on
oltava riittdva osaaminen naiden tavoitteiden toteuttamiseksi. Taman lisaksi paiva-
kodit ovat osa sosiaalijarjestelmaa ja henkilostolta vaaditaan laaja-alaista osaamista
kasvatuksen ja opetuksen lisdksi myds huolenpidosta ja hoivasta. (Karila & Num-
menmaa 2001, 29.) Nopeasti muuttuvassa yhteiskunnassa ei enaa riita, etta tyon-
tekija on kerran opiskellut ja saanut patevyyden ammatin harjoittamiseen vaan tyon-
tekijoilta vaaditaan joustavuutta, uudelleen kouluttautumista, koulutuksen taydenta-
mistd seka elinikdista oppimista. (Hujala ym. 2007, 105.)

Nykyinen hallitus on paattanyt muuttaa varhaiskasvatuslakia ja paivahoitoasetusta
siten, ettd subjektiivista hoito-oikeutta rajataan niiden perheiden osalta joissa van-
hemmat eivat ole kokopaivatoissa tai opiskele kokopéaivaisesti. Jokaisella lapsella
on hallituksen esityksen mukaisesti kuitenkin oikeus saada 20 tuntia viikossa laadu-
kasta varhaiskasvatusta. Lisdksi hallitus hyvéaksyi asetusmuutoksen, jolla lasten ja
paivahoidon tyontekijoiden valistd mitoitusta muutetaan yli 3-vuotiaiden lasten ryh-
masséa. Kun aikaisemmin yhtd tyontekijaa kohden ryhmassa sai olla seitsemén
lasta, on suhdeluku uuden asetuksen my6ta kahdeksan lasta yhtéa tyontekijaa koh-
den. (Valtioneuvoston tiedote 22.10.2015.) Hallituksen paatdsta on arvosteltu mo-
nelta taholta. Esimerkiksi Mannerheimin Lastensuojeluliitto on esittanyt huolensa
subjektiivisen paivahoito-oikeuden rajaamisesta ja esittanyt paatoksen lisdavan las-
ten eriarvoisuutta ja muistuttanut, ettd laadukkaalla varhaiskasvatuksella tuetaan
lapsen oppimista ja kehitystd seka ehkaistaan syrjaytymista. (Mannerheimin Las-
tensuojeluliiton lausunto 27.5.2014 opetus- ja kulttuuriministeridlle.) Paivahoidon
tyontekijoiden keskuudessa on arvosteltu ennen kaikkea yli 3-vuotiaiden ryhméako-
kojen kasvattamista. Tyontekijéiden huolena on ollut kuinka arjesta selviydytaan ja
jokaisen lapsen turvallisuudesta huolehditaan, jos lapsia on viela nykyistd enem-
man. Jo nykyisell&a mitoituksella varhaiskasvatusalan ammattilaiset kokevat kiiretta

ja joutuvat usein venymaan hektisen arjen keskella.
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Varhaiskasvatuksen ammattilaiset kokevatkin usein, etta heidan tyolleen asetetaan
vaatimuksia, jotka tuntuvat ylivoimaiselta. Tydssa ei ole aikaa vaatimusten tayttami-
seen eika edes parhaansa tekemiseen. (Tuukkanen 2013, 19.) Koivusen (2009,
133) mukaan paivahoidon tydntekijat vaativat itseltdan paljon ja heilla saattaa olla
vaara kasitys mita heiltad odotetaan. Taméa voi johtua tyontekijoiden kokemuksesta,
ettd he pystyisivat ratkaisemaan ongelmia, jotka eivat heille kuulu. Esimerkiksi yk-
sittdinen tyontekija ei pysty ainoastaan omalla ty6lladn muuttamaan lapsen haasta-
vaa kaytosta, vaan siihen tarvitaan yhteistyota paivakodin muiden tyéntekijoiden,
lapsen ja hanen vanhempiensa ja ehka myds muiden ammattilaisten kanssa. Pai-
neita tyohon luovat ulkopuolisten odotukset ja pyrkiessaan vastaamaan niihin voi
tyontekija kuormittua. Kasvatustyo nayttad kuitenkin palkitsevan tydntekij6ita vaati-
muksista huolimatta. Voimia jaksaa kiireista arkea tyontekijat saavat toimivasta tyo-
tiimista ja lasten onnistumisen kokemuksista. Lapsen vilpitdn ilo tai pieni aamuinen
halaus palkitsevat tyontekijdad jopa merkittdvammin kuin tyostd saatava palkka.
(Tuukkanen 2013, 19.)
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3 TYONILOA TYOSSA

3.1 Tyosta ja sen merkityksesta

Tyo6 voidaan maaritella siten, ettd se on ammattimaista, organisoitua ja systemaat-
tista toimintaa asetettujen paamaarien saavuttamiseksi (Pohjanheimo 2012, 252).
Tyobhon liitetddn monia merkityksia. Tyd on ihmiselle merkittava kasvun areena,
jossa oma identiteetti rakentuu. Se on paikka, jossa ihminen tuottaa merkityksia ja
mielekkyyttd oman toimintansa avulla. Tyon avulla ihminen voi kokea elamansa
mielekkaaksi ja kasvaa ihmisena. (Juuti & Salmi 2014, 71.) Luonnollisesti tyd on
toimeentuloa ja sen lisdksi se vaikuttaa yksilon omanarvontuntoon, kasitykseen so-
siaalisesta asemasta ja tydssa olevat ihmissuhteet ovat tarkea osa ihmisen sosiaa-

lista verkostoa (Aaltonen ym. 2015, 78).

Tyolla on kahdenlainen luonne, toisaalta ty6 kuormittaa, mutta samalla se on my6s
voimavarojen lahde. Tybhyvinvoinnissa on kysymys sopivan tasapainon loytami-
sestd naiden vastakkaisten asioiden valille. Mikali ty6 ei kuormita, mutta ei tarjoa
voimavarojakaan, muuttuu se rutiiniksi. Mikali tyén kuormitus on suuri, mutta ei anna
voimavaroja tyontekijalle, tyosta tulee raskasta. Tyo voi olla raskasta esimerkiksi
ruumiillisesti, henkisesti tai sosiaalisesti. Jos tyon kuormittavuus on vahaista, mutta
se tuottaa paljon voimavaroja, on kyseessa itsearvoinen ja harrasteluonteinen tyo.
Mikali seka tyon kuormittavuus ettd siitd saadut voimavarat ovat suuret, on Kky-
seessa virikkeellinen tyd. Useimpiin tdihin liittyy piirteita kaikista edella mainituista
asioista, tyo voi olla esimerkiksi valilla virikkeellista ja taas toisinaan hyvinkin ras-
kasta. (Juuti & Salmi 2014, 27.) Aallon (2012, 15) mukaan suomalaisten ihannety6-
paikassa on innostavia tyotehtavid, joustavat tyajat ja hyva tydyhteiso, jossa vallit-

see keskinainen luottamus ja toisten arvostus.

Viimeisten vuosien aikana tydelama on ollut koko ajan muutoksessa. Monella on jo
muistikuvia ja kokemusta organisaatiouudistuksista, sen tulemisesta, kokemisesta
ja miten siita lopulta selvittiin. Harvinaista ei ole sekdan, etta juuri valmiiksi saatua
uudistusta seuraa uusi uudistus. Seka julkisella ettd yksityisella sektorilla on tehty
useita organisaatiomuutoksia, joissa yksikoita on yhdistetty yhdeksi suuremmaksi
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kokonaisuudeksi ja tyoprosesseja on uudistettu vaikuttavuuden saamiseksi. Yksit-
taisistd organisaatiomuutoksista on siirrytty jatkuvasti muuttuviin organisaatioihin,
tydelama on nykyaan jatkuvaa muutosta. ( Monkkoénen & Roos 2010, 12, 23.) Juutin
ja Salmen (2014, 17-18) mukaan organisaatioiden on erottauduttava ja oltava en-
tistd parempia kuin kilpailijansa. Paremmuutta on vaikea saavuttaa tavalla, joka na-
kyisi organisaation kasvuna, sen sijaan organisaatioissa pyritdan pienentamaan
kustannuksia. Organisaation arjessa tama nakyy henkilostén tydkuorman kasvami-
sena. Organisaatioiden keskittyminen kustannusten leikkaamiseen ja toiminnan te-
hostamiseen on vienyt huomion asiakkaista, uusien markkinoiden etsimisesta ja uu-
distumisesta. Toisaalta on vahva yhteiskuntapoliittinen tarve ja halu jatkaa ihmisten
tyouria, vaikka monet tyossa jaksamista vaikeuttavat asiat lisdantyvat koko ajan
(M6nkkénen & Roos 2010, 231). Ihmiset kokevat elamansa epavarmaksi naiden

tydelaman muutosten keskella (Juuti & Salmi 2014, 17-18).

Monkkdsen ja Roosin (2010, 12, 16-17, 19, 231) mukaan osaavan tyovoiman tur-
vaaminen esimerkiksi julkisella puolella on iso haaste tydelaman ollessa jatkuvassa
muutoksessa. Toimintatapojen muuttuminen, tydtahdin kiristyminen ja tyénkuvien
jatkuva uudistuminen korostavat tyohyvinvoinnin edistamisen tarkeytta. Heidan mu-
kaansa tyohyvinvoinnin edistaminen edellyttda tyoyhteisdjen toimivuuden lisdé-
mista, tyoolojen parantamista, mikali ajatellaan ihmisten keskinaisen yhteistyon li-
saavan seka tyon mielekkyytté ja sen tuloksellisuutta. Tydskentely organisaatiossa
tapahtuu usein erilaisissa tiimeissa, mutta tiimityopuheesta huolimatta ty6 koetaan
entista yksindisempéana ja yhdessa tekemisen mahdollisuuksia on vAhemman. Ty6n
luonne on muuttunut projektimaisemmaksi, mika tarkoittaa, ettd asioita on aloitet-
tava usein alusta uusien tyontekijdiden kanssa. Tama asettaa haasteita tyontekijoi-
den valisen luottamuksen rakentumiselle. Toisaalta on tarkeaa huomata, etta tyén-
tekijoiden tydolot ja tydsuhdeturva ovat viime vuosikymmenien aikana kehittyneet.
Organisaatioissa panostetaan entistd enemman seka tydhyvinvointiin, ettd sen ke-
hittdmiseen. Henkiloston hyvinvoinnin edistamisesta onkin tullut keskeinen tuloste-
kija organisaation toimintakyvyn kannalta. Henkiloston koulutusta on lisatty kaikilla
aloilla ja myds tydelaman joustot ovat lisdnneet tyontekijoiden mahdollisuuksia ty6-
ja perhe-elaman yhteensovittamiseen. Maailman muuttuessa vauhdilla tyén kehit-
tamisen valineitd tulee muokata joustaviksi ja mukautuviksi yha uudelleen vastaa-

maan tydelaman tarpeita.
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3.2 TyOnilon maaritelmia

llo syntyy myonteisista asioista. Onnistuminen jossakin suorituksessa synnyttaa
iloa, kuten myds tavoitteen saavuttaminen, miellyttdva yllatyksen kokeminen, rak-
kauden, huomion ja kiitoksen saaminen. llon tuottama optimismi ja hyvantuulisuus
lAhentavat ihmisia seka helpottavat ihmissuhteiden rakentumista ja yllapitamista.
llon kokeminen helpottaa kielteisten asioiden kohtaamista, tekee elaman miellytta-
vaksi seka tukee psyykkista hyvinvointia (Laine 2014, 88.) llo on yksi ihmisen pe-
rustunteista naturalistisen eli luonnollisen lahestymistavan mukaan ja sen kokemi-
sessa sosialisaation merkitys on suuri. llon aiheiden havaitseminen, ilon kokeminen
ja ilon ilmentamisen tavat opitaan erityisesti sosiaalisen oppimisen tuloksena. (Va-
rila & Lehtosaari 2001, 57, 67.)

Tyonilo sen sijaan ei ole ihmisen perustunne, vaan se syntyy sosiaalisissa tilan-
teissa ja virittyy tyontekemisen tuloksena. Se on mielialan luonteinen tunnetila, joka
rakentuu pitkékestoisen paattelyn ja harkinnan kautta. Ty6niloa voidaan pitaa sosi-
aalisena tunteena ja sosiaalinen yhteiso luo tyonilon kokemuksen kehikon, jossa
tyoniloa on mahdollista kokea. Tyonilon esiintyminen voidaan nahda myos suurelta
osin ihmisesta itsestaan lahtevaksi. Tyontekija voi vaikuttaa itse tyonilon kokemuk-
siin esimerkiksi ajattelemalla positiivisesti tai korostamalla mielesséan omaa osalli-
suuttaan siina tyotilanteessa, joka tuotti tyoniloa. (Varila & Lehtosaari 2001, 57, 62,
76.) Furmanin, Aholan ja Hirvihuhdan (2004,13-15, 22) mukaan tydniloa tuottavat
monet asiat, mutta niista keskeisimpia ovat tunne siita, ettd omaa ty6té arvostetaan,
onnistumisen ilo sek&a hauskuus. Arvostusta koetaan tydyhteisésséa monissa eri ti-
lanteissa. Tyontekijan saadessa kiitosta silloin kun han onnistuu ja asiat menevat
hyvin, kokee han tulleensa arvostetuksi. Arvostusta on myos se, etta epaonnistues-
saan tyontekijan ei tarvitse pelata joutuvansa syntipukiksi, vaan héaneen suhtaudu-
taan ymmartavaisesti. Vastuun ja haastavien tyotehtavien saaminen koetaan myos
arvostuksena ja luottamuksen osoituksena. Tama lisdé tyontekijan itsearvostusta ja
saa hanet kokemaan tyon merkitykselliseksi. Onnistuminen tydssa ja sen huomioi-
minen tuottaa tyoniloa. Onnistumisesta saatu kiitos ja kunnia ovat paras laake va-
hentamaan tydyhteisdn negatiivisia ajatuksia ja asenteita. Se vahvistaa tydyhteison
yhteishenkeé ja mydnteistd muutosta. Ansion jakaminen onnistumisista kuuluu kai-

kille tydyhteistssa, ei ainoastaan esimiehelle.
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Furman ym. (2004, 28) sanovat useimpien ihmisten kokevan, etta tyoviihtyvyyden
kannalta tyonteon pitaa olla hauskaa. He tarkoittavat hauskuudella tyéyhteisdssa
lamminhenkista huumoria ja leikkimielta. Hauskuus syntyy siita, etta tyon lomassa
lasketaan leikkia ja tehdaan hauskoja asioita. Hauskuus ei tarkoita sitd, etta naure-
taan toisille vaan, ettéa nauretaan asioille toisten kanssa. Varilan ja Lehtosaaren mu-
kaan (2001, 70) hassusta ty6tapahtumasta syntyva naurunpurskahdus eroaa kui-
tenkin laadultaan pitkddn kestdneen uurastamisen ja onnistumisen tuottamasta
tyonilon tunteesta. Tydnilo koostuu Furmanin ym. (2004, 30) mukaan edell& mainit-
tujen asioiden liséksi siité tunteesta, etta tyontekijat kokevat, etta heista valitetaan
ja pidetaan huolta. Esimies on jo lain mukaan velvoitettu huolehtimaan tyontekijoista
monella tapaa, mutta sen lisaksi on muita tapoja, joilla voi osoittaa valittamista ja
huolenpitoa paivittain, muun muassa ystavallinen hymy, avun tarjoaminen ja aito

kiinnostus toisista.

Marja-Liisa Mankan (2012, 75, 76—77) tyonilon resepti on yksi maaritelma siita, mita
tyonilo pitaa sisallaan. Talla kokonaisvaltaisella tydhyvinvoinnin mallilla pyritaan luo-
maan mahdollisimman hyva ja menestyva tydpaikka, mutta samalla myds hyvin-
voiva ja tyoniloa kokeva tyontekija. Mallissa tydnilon osaset koostuvat tyontekijasta
yksilona seka organisaation tyohyvinvointia edistavista piirteista. Organisaation
tyonilon osaset koostuvat tyopaikasta itsestaén, kuten toimivasta tydymparistosta,
johtamisesta, tydyhteisosta seka itse tyosta. Tyontekijan omat asenteet, terveys ja
fyysinen kunto seka psykologinen pddoma taas vaikuttavat kaikki tyénilon kokemi-
seen. Tyontekija siis tulkitsee tyopaikkaansa omien asenteidensa kautta. Siksi eri
tyontekijat voivat kokea tyohyvinvointinsa samassa organisaatiossa hyvin eri ta-
valla, vaikka kaikki organisaation tyoniloa tuottavat osaset olisivat mallillaan. Tyo-
paikan ja yksilon itsensa lisaksi tydnilon kokemukseen vaikuttavat myds esimerkiksi
tydssa kohdattavat asiakkaat seka tyontekijan kotiolot. Tyonilo syntyy siis monen eri
tekijan loksahtaessa paikoilleen. Tydnilo on yksilon ja yhteisén kokemus, mutta kui-

tenkin yksildllinen.
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4 TOIMIVA TYOYHTEISO PULPPUAA TYONILOA

4.1 Toimivan tyoyhteison piirteet

Jarvinen (2008, 85) on kuvannut tydyhteis6a talona, jonka kivijalkana on organisaa-
tion perustehtava ja kantavina rakenteina toimivat tyontekoa tukeva organisaatio,
tyontekoa palveleva johtaminen, selkeat tdiden jarjestelyt, yhteiset pelisaannot,

avoin vuorovaikutus ja toiminnan jatkuva arviointi. (Kuva 1.)

HYVINVOIVA
TYOYHTEISO

Tyéntekoa tukeva organisaatio
Tyéntekoa palveleva johtaminen
Selkeat toiden jarjestelyt
Yhteiset pelisdannot
Avoin vuorovaikutus
Toiminnan jatkuva arviointi

Kuva 1. Toimivan tyéyhteison peruspilarit (Jarvinen 2008).

Jarvisen (2008, 85) mukaan jokainen tyoyhteist tarvitsee tuekseen namé kuusi pe-
ruspilaria ja tukevan kivijalan, jotta tyontekijat voisivat onnistua tygssaan ja toimia
ammatillisesti. Tyonteon lahtokohta |6ytyy organisaation perustehtavasta. Toimi-
vassa tyoyhteisdssa koko henkilostolla on yhtendinen kuva ty6paikan perustehta-

vasta. Tyontekijoille on selvad mita tydpaikalla tehdadan ja mita pitaa saada aikaan.
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Ty6paikan toimintaa arvioidaan ja kehitetaan perustehtéavasta kasin, jolloin mahdol-
liset ristiriidat ratkaistaan tyolahtoisesti, eivatka ne henkildidy kehenkaan. (Virtanen
& Sinokki 2014, 165.) Tarkkonen (2012, 158) korostaa perustehtavan olevan tydyh-
teisbn toiminnan yhteinen nimittgja, joka kertoo mitéa varten olemme tassa organi-
saatiossa tdissa ja mika on yhteisen tydbmme tarkoitus. TyOyhteisbn toimivuuden
kannalta on tarke&a saanndllisesti kirkastaa organisaation perustehtavaa. Pahim-
millaan perustehtavan epaselvyys voi johtaa siihen, etta tydyhteison sisalle syntyy

ryhmid, joilla on eri kasitys perustehtavasta.

Ensimmainen tydyhteisdn hyvinvoinnin pilareista on tyontekoa tukeva organisaatio.
Organisaation on luotava puitteet ja jarjestelmat, jotka sitovat kaikki tyoyksikot ja
tyovaiheet toisiinsa. Hyvalla organisoitumisella pyritddn yhteistydn sujuvuuteen
seka tavoitteelliseen ja tehokkaaseen toimintaan. Monessa tydyhteisossa keskei-
nen ongelma organisaation suhteen on, etté yhteistyon koetaan toimivan tiimin si-
salla, mutta ei niiden valilla. Usein toisten tiimien syyttelyssa on kyse vastuun pa-
koilemisesta. TyOyhteiséssakin ongelmista on helpompi syyttda toista tiimia, kuin
miettia oman tiimin kesken miten niita voisi ratkaista. Tama johtuu usein siita, etta
ei tarpeeksi tunneta toisen tiimin ty6ta, eika ymmarretd kuinka oman yksikon toi-
minta vaikuttaa toisten toihin. Tatd ymmartamattomyytté voisi helpottaa tutustumalla
muiden tiimien ty6éhon, tyonkierrolla seka tyontekijdiden tapaamisilla. (Jarvinen
2008, 86-90.) Tarkkosen (2012, 74—75) mukaan tydorganisaatio vaikuttaa henkil6-
ton tydhyvinvointiin ja sen runkorakenteena toimii johtamisjarjestelma. Han nakee,
etta tydhyvinvoinnin erojen syyt loytyvat vime kadessa johtamisjarjestelman toimin-
nasta, koska tyéhyvinvoinnin luonti, yllapito ja parantaminen vaativat valtaa, tahtoa,

aktiivisuutta ja johtamisosaamista.

Toinen tydhyvinvoinnin peruspilareista onkin tydontekoa palveleva johtaminen. Or-
ganisaation perustehtavd maaritelladn tyontekoa palvelevan johtamisen kautta ja
sen avulla huolehditaan myds siita, etta tyon tekemisen puitteet ja edellytykset ovat
kunnossa. (Jarvinen, 2008, 86.) Oulasmaan ja Saloheimon (2013, 79) mukaan pal-
velevaan ja kannustavaan johtajuuteen kuuluu alaisille esimerkkina toimiminen ja
tasavertainen seka avoin vuorovaikutus tyontekijoiden kanssa. Johtajan ajattelu-,
suhtautumis- ja toimintatapa viestivat tyoyhteisdlle mika on merkityksellista ja téar-
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ke&& samoin kuin sen mik& on merkityksetonta ja vahemman tarke&da. Nama johta-
jalta tyoyhteisolle valittyvat viestit vaikuttavat vallitsevaan arvomaailmaan. Yksi joh-
tamisen tehtdva on huolehtia tyontekijdista ja heidan hyvinvoinnistaan. (Tarkkonen
2012, 74-75.)

Jotta tyontekijat voivat toimia tydyhteisdssa vastuullisesti ja tavoitteellisesti, tarvi-
taan talon kolmatta pilaria, selkeita téiden jarjestelyja. Jokaisella tyontekijalla tulee
olla selkea kasitys omista ensisijaisista vastuistaan ja tehtavistaan, mutta myos tois-
ten tehtavista ja vastuualueistaan. Mikali tdiden jarjestelyissa on paljon epamaarai-
syytta, aiheuttaa se helposti konflikteja yhteistydssé ja toisten aiheetonta syyttelya.
Toisaalta tiukat tehtavien maarittelyt saattavat aiheuttaa sen, ettd tyontekijat mielta-
vat maarittelyn lilan mustavalkoisesti ja kokevat, etta rajojen ulkopuolelle jaavat teh-
tavat eivat kuulu hanelle, vaan omat ty6t tehtyaan ovat ennemmin toimettomina kuin
menevat auttamaan tydtoveria. Tama asettaa esimiehelle haasteita tdiden jarjeste-
lyissa ja rajausten tekemisessa. (Jarvinen 2008, 90.)

Toimiakseen tydyhteiso tarvitsee yhdessa luodut pelisddnnot. Pelisaantdjen avulla
pystytddn toimimaan erilaisissa tilanteissa ja valtytaan hankaluuksilta. Yhteiset pe-
lisddnn6t myds helpottavat jokaisen ty6ta ja ovat osa tyontekijan oikeusturvaa. (Vir-
tanen & Sinokki 2014, 165.) Jarvinen (2008, 91) huomauttaa, etta tyon tekemista
saatelevia pelisaantdja on hyvin monenlaisia: EU-tasoisista ja valtakunnallisista pe-
lisddnnoista tyopaikka-, tydyhteiso- ja viime kadessa tehtavakohtaisiin pelisaantoi-
hin. Esimiehen tehtdvana on huolehtia siita, etta henkilosto on tietoinen ja noudattaa
tyoyhteison ulkopuolelta tulevia lakeja ja organisaation toimintamalleja. Esimiehen
vastuulla on my6s laatia tyoyhteistkohtaiset ohjeistukset ja toimintatapamallit seka

valvoa naiden kaikkien noudattamista. (Jarvinen 2011, 38.)

Avoin vuorovaikutus on toimivan tyoyhteison peruspilari, jonka tarkeydesta kaikki
ovat samaa mieltd. Ylipaataan tyontekijat toivovat, ettd omassa tydyhteisdssa toimi-
taan avoimesti, mutta vdhemmalle ja& keskustelu siitd, mita avoimuus tyopaikalla
oikeastaan kenellekin tarkoittaa. Tyodyhteison jasenilla saattaa olla hyvinkin eriavia
kasityksia siitd, miten avoimuus tyopaikalla tulisi ymmartaa. (Jarvinen 2008, 94.)
Rauramon (2008, 132) mukaan avoimuus vuorovaikutuksessa tarkoittaa jokaisen
omien ajatusten ja mielipiteiden jakamista, rohkeutta puuttua epakohtiin, suoraa ja

johdonmukaista puhetta kaikissa asioissa. Lisaksi se on uskottavuutta, lupausten ja
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tekojen yhtenevaisyytta sekad tyontekijoiden erilaisuuden arvostamista. Jarvisen
(2008, 94—-99) mukaan tydyhteisdn toimintatapaa voidaan luonnehtia avoimeksi, mi-
kali siella puhutaan tydsta ja siihen liittyvista asioista ja asioista, vaikeistakin, puhu-
taan niiden ihmisten kanssa, joita ne koskevat. Lisdksi kommunikoinnin tulee olla
laadultaan rakentavaa ja viestin oikein ymmarrys varmistetaan vaarinymmarrysten

valttamiseksi.

Monesta tydyhteisdsta puuttuu kokonaan talon viimeinen pilari eli toiminnan jatkuva
arviointi. Tasta johtuen samat virheet tai ongelmat toistuvat organisaatiossa kerta
toisensa jalkeen. Toiminnan jatkuvalla arvioinnilla tydyhteisé tutkii muiden pilareiden
kuntoa, kuten perustehtavan kirkkautta, téiden ja yhteistydn sujuvuutta seka tyon ja
asiakaspalvelun tehoa ja laatua. (Jarvinen 2008, 103.) Koivusen (2009, 187) mu-
kaan paivahoidossa tyontekij6illa ei useinkaan ole tarpeeksi aikaa arviointiin, sen

merkitysta ei ymmarreta tai arviointi koetaan vaikeaksi.

Kun kaikki talon pilarit ovat kunnossa, ei vuoda myo6skaan talon katto, tyoyhteison
hyvinvointi. Furman ym.( 2004, 8) mukaan tydyhteisén hyva henki on organisaation
kannalta merkittava kilpailuvaltti niin taisteltaessa markkinaosuuksista, parannetta-
essa asiakaspalvelua kuin rekrytoidessa parhaimpia osaajia organisaatioon. Aarni-
koivu (2008, 57) jatkaa, etta hyva tydyhteison ilmapiiri tukee organisaation menes-
tystd. Taman vuoksi tydyhteison ilmapiiria ja siihen vaikuttavia tekij6ita ei voi sivuut-
taa, mikali tavoitteena on tuloksellinen tydyhteist ja organisaatio. Paasivaara (2012,
63) korostaakin, ettd johdon tehtavana on luoda tehokkaita tydryhmia kehittamalla
palkitsevia ja toimivia ihmissuhteita. Tallaiset tyontekijan psykologisia tarpeita tyy-

dyttavat ryhmét ovat muita tuottavampia.

4.2 Johtajuuden "juju”

Johtajuus kehittyy yhteiskunnallisessa ja kulttuurisessa ympaéristossa, jolloin siihen
vaistamatta vaikuttavat tybelaman rakenteiden muutokset. Johtaminen on siten
muuttunut yha haasteellisemmaksi organisaatioiden kasvaessa suuremmiksi ja tyo-
yhteisdjen hajotessa yhdistymisten seurauksena. (Monkkénen & Roos 2010, 112.)

Pohjanheimo (2012, 142) arvioi, etta arvojen ja tydodotusten segmentoituminen su-
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kupolvittain on johtanut siihen, ettd samassa organisaatiossa tyoskentelee eri suku-
polven ihmisia, joiden arvo- ja motivaatiorakenne on erilainen. TAméa saattaa nakya
tyoyhteistn sisdisessd dynamiikassa, mutta joka tapauksessa se vaikuttaa siten,

ettd esimiehen on vastattava monenlaisiin odotuksiin.

TyoOyhteison hyvinvoinnin kannalta esimiehen ja johtajan merkitys on keskeinen
(Virtanen & Sinokki 2014, 147). Juutin ja Salmen (2014, 164) mukaan johtajan yksi
keskeisimmista tehtavistd on saada tydyhteisd toimimaan perustehtavan kannalta
mahdollisimman hyvin ja reagoimaan toimintaympariston kehittamistarpeisiin. Kes-
keistd heidan mukaansa on se, kuinka esimies vaikuttaa tyontekijan mielikuviin,
asenteisiin ja motivaatioon. Hyvé johtaja pystyy valittamaan ajatuksensa henkilos-
tolle tavoitteellisella vuorovaikutuksella. Tallgin esimiehen vuorovaikutustaidot nou-
sevat tarkedan rooliin. (Virtanen & Sinokki 2014, 147.) Hyvien vuorovaikutustaitojen
lisdksi johtajalta vaaditaan rohkeutta hyddyntad koko ty®yhteisén voimavaroja
(M6nkkoénen & Roos 2010, 121).

Esimies, joka on oikeudenmukainen, innostava ja yhteistyokykyinen yllapitaa ja luo
tyohyvinvointia. Esimies auttaa tyontekijoita onnistumaan ja osoittaa heille arvos-
tustaan. Se on yksi edullisimmista keinoista parantaa tyoyhteison hyvinvointia. (Ro-
bertson & Cooper 2011, 91-92.) Myds Pohjanheimo (2012, 170-171) toteaa, etta
tyontekijoiden kokeman oikeudenmukaisuuden esimiehen taholta on todettu olevan
yhteydessa seka tydyhteison ilmapiiriin etta sairauspoissaolojen maaraan. Johtami-
sen koettu oikeudenmukaisuus on siis tarkea asia, mutta arjen johtamistyéssa sen
tekee vaativaksi nimenomaan sen kokemuksellisuus. Koska eri ihmiset tulkitsevat
tilanteista ja paatoksia eri tavoin, voi sama ratkaisu olla toisen tyontekijan mielesta

reilu ja toisen mielesta taas epareilu.

Virtasen ja Sinokin (2014, 149) mukaan yksi esimiehen tarkeimmista tehtavista on
innostuksen luominen. Innostus edellyttaad vastavuoroista kokemusta arvostuksesta
ja luottamuksesta. Arvostuksen kokeminen saa tyontekijan usein ponnistelemaan
tavoitteidensa eteen ja kukoistamaan. Tall6in kasvaa halu kehittyd ja ammatillinen
itsetunto vahvistuu. Esimiehen maaratietoinen arvostuksen osoittaminen kasvattaa
tyoyhteisdssa luottamusta ja turvallisuuden tunnetta. Molemminpuolinen luottamus
esimiehen ja tyontekijan valilla on yhteistydén perusta. Arvostava esimies huomioi

tyontekijoiden vahvuudet ja onnistumiset. Hyva esimies on helposti lahestyttava,
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han kuuntelee ja on kiinnostunut, antaa aikaa ja suhtautuu myonteisesti. Esimiehen
rooli tydyhteison myonteisen ilmapiirin aikaansaamiseksi paivakodissa on merkit-
tava, koska se heijastuu hoidettaviin lapsiin, joiden hyvinvoinnista ollaan vastuussa
(Oulasmaa & Saloheimo 2013, 79).

Johtajuus paivakodissa tapahtuu samassa kulttuurisessa ymparistosséa, jossa myos
lasten hoito, kasvatus ja opetus tapahtuvat. Kun perinteisesti tydyhteisoja tarkastel-
taessa kiinnitetaan huomiota johtajiin ja hanen alaisiinsa, ei tama paivakodin johta-
juutta tarkasteltaessa riitéa. Paivakodin johtamisen toimintaymparistd koostuu johta-
jan itsensa ja tyoyhteison liséksi myds lapsista ja perheistd, jotka toimivat paivahoi-
don asiakkaina, mika laajentaa johtajan tydymparistéa huomattavasti. Paivakodin
johtaja on yleensa peruskoulutukseltaan lastentarhanopettaja tai sosionomi, joka on
saanut kasvattajan koulutuksen. Tasta johtuen paivakotien johtajat tekevat johtajan
tyota kasvattajan sydamella. Tama tarkoittaa sita, etté johtajat nakevat paivakotihoi-
don liittyvan keskeisesti lapsen kasvuun ja oppimiseen ja kokevat ristiriitaa joutues-
saan esimerkiksi sijoittamaan ryhmiin enemman lapsia kuin pedagogisin perustein
olisi suotavaa. Taméa hallinnollisen tyén ja "sydamen” valinen ristiriita on keskei-

sessa osassa monen paivakodin johtajan tyota. (Hujala ym. 2007, 140-141, 147.)

4.3 Ihmisiksi tydssa — tydyhteisotaidot

Viime vuosina johtamisen rinnalla on alettu puhumaan alaistaidoista tai tydyhteiso-
taidoista, jotka ovat muun muassa tietoista toimintaa ryhmassa, yhteistyohon sitou-
tumista ja muiden huomioimista sekd ammatillisesti ettd vuorovaikutuksellisesti.
(Monkkoénen & Roos 2010, 145, Silvennoisen & Kauppisen 2006; Keskisen 2005
mukaan; Paasivaara 2012, 63) Tyoyhteisotaitojen avulla rakennetaan siltaa johta-
juuden ja yhteisollisyyden valille. Ne vaikuttavat positiivisesti paitsi yksittaisen tyon-
tekijan hyvinvointiin, kasvattavat my6s organisaation suoristuskykya, mutta ennen
kaikkea sosiaalista padomaa, joka voidaan nahda tulevaisuuden menestystekijana.
(Manka 2012, 138.) Monkkonen ja Roos (2010, 133) korostavat, ettd johtaminen on
vastavuoroinen suhde esimiehen ja alaisen valilla, jossa kummankin toiminta vai-

kuttaa suhteen kehittymiseen.
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Tyoyhteisotaidot ilmenevat yksittaisella tyontekijalla vastuullisuutena ja sitoutumi-
sena tyotehtaviin, kun taas tyoyhteisdssa ne nakyvat auttamisena, reiluutena ja ha-
luna toimia yhteiseksi hyvaksi, mutta myods tyopaikan viihtyvyydesta huolehtimi-
sena, resurssien jarkevana kayttona ja aktiivisena osallistumisena tyépaikan kehit-
tamistyohon. Tyoyhteisotaitoja on opeteltava ja se vaatii aikaa. Tydyhteisottaitojaan
voi harjoitella kiittamalla ja kannustamalla ty6toveriaan, mutta avoimeen vuorovai-
kutukseen kuuluu myds ongelmista puhuminen ja rakentavan palautteen antami-
nen. (Manka 2012, 123-125.) Varhaiskasvatuksen tyontekijdilla on erilaisia koulu-
tustaustoja ja siten erilaisia tapoja toimia. NAma saattavat vaikuttaa siihen, miten
tyontekija osoittaa ja kokee arvostusta tydyhteisossaan. Tyontekijan tapa toimia, ei
valttdmatta toisista tunnu riittdvan ammattitaitoiselta, jolloin rakentavan palautteen

antaminen voi olla haastavaa vaikkakin tarkeaa. (Oulasmaa & Saloheimo 2013, 83.)

Oman osaamisen paivittdminen on myos tydyhteisttaitojen kehittamista. Sosiaalis-
ten taitojen merkitys korostuu entisestaan vahentamaétta kuitenkaan ammattitaidon
merkitystd. Tydelamassa tarvitaan hyvét sosiaaliset taidot omaavia, osaavia am-
mattilaisia. Hyvat tydyhteisttaidot omaava tyontekija toimii tydyhteiséssaan aktiivi-
sesti, ottaa vastuuta seka omasta tyostaan, tydymparistostaan ettd niiden kehitta-
misesta. Vastuun ottaminen omasta tyostaan ja tydymparistostadn on suoraan yh-
teydessa tyontekijan motivoituneisuuteen ja sitoutumiseen. Kun tyéhén on mahdol-
lista vaikuttaa, se koetaan mielekkaaksi. Kun tyontekija kokee olevansa tarkea osa
tyoyhteista ja tiedostaa osallisuutensa organisaatiossa, sitoutuminen ty6hon ja ta-
voitteisiin on helpompaa. Hyvat tydyhteisttaidot omaava tyontekija luo omalta osal-
taan tyopaikan yhteishenked, johon kuuluu kohteliaisuus, toisten huomioonottami-
nen, arvostus ja kunnioitus. Hyvan ty6ilmapiirin luominen on seka esimiehen etta
tyontekijoiden vastuulla. (Manka 2012, 129-130.) Paasivaara (2012, 63) korostaa,
ettd tydyhteis0ssa olevat positiiviset elementit houkuttelevat tyontekijaa yhteistyo-

hon ja vuorovaikutuksellisuuteen.

Jarvinen (2008, 82) puhuu ammatillisesti toimivasta tydyhteisosta, jossa on kes-
keista, ettei tydsta johtuvien ristiriitojen ja erimielisyyksien anneta vaarantaa tyonte-
kijoiden keskinaisia ihmissuhteita. Jotta tdhan paastaan, taytyy tyontekijoiden pitaé
tydsuhteet ja ihmissuhteet erilladn eika sekoittaa niitd toisiinsa. Kaytanndssa se ei
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ole helppoa, mutta onnistuessaan silla on paljon positiivisia vaikutuksia. Ammatilli-
sesti toimivassa tydyhteisdssa tyontekijat viihtyvat, koska siella he uskaltavat sanoa
avoimesti mielipiteensa ja olla kriittisia kyseenalaistamalla asioita sekd tuomalla
esiin ongelmia. Heidan ei mydskaan tarvitse jatkuvasti pelata, etta uskaltaako oman
mielipiteensa tuoda julki tai loukkaantuuko joku. Ammatillinen kayttdytyminen syn-
nyttdd taman liséksi luottamusta tyontekijoiden valille, eikd kenenkaan tyoyhtei-
sOssa tarvitse pelata, ettd hanta arvostellaan selan takana vaan asiat sanotaan suo-
raan ja rehdisti. Ammatillinen asenne auttaa tydyhteiséd hyddyntamaan ihmisten
erilaisuutta, osaamista ja luovuutta tydtehtévien suorittamisessa seka kehittele-

maan uusia ideoita.

Hyvista tyoyhteisottaidoista hyotyy koko tydyhteiso ja organisaatio. Hyvilla tydyhtei-
sotaidoilla tydntekija parantaa tyon tuottavuutta ja tukee johtamista. Tallainen tyon-
tekijd osaa ja haluaa auttaa tyotovereita seké ottaa vastuuta tyon laadukkaasta te-
kemisesta. Parhaimmillaan tyontekijoiden hyvat tydyhteisttaidot parantavat tyoyh-
teisbn moraalia, yhteenkuuluvuuden tunnetta, toimintakykya ja vahentavat ongel-
mien syntya ihmisten valilla. Taman lisaksi henkildston hyvét tydyhteisotaidot pa-
rantavat tyoyhteison kykya sopeutua muutoksiin ja lisdavat tyontekijoiden sitoutu-
neisuutta samalla vahentéen tyontekijoiden vaihtuvuutta. (Virtanen & Sinokki 2014,
171.)
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5 TOIMINNALLISILLA MENETELMILLA TYONILOA ETSIMASSA

Tyoniloa lahdimme etsimaan toiminnallisten menetelmien avulla. Paivakodissa
tydskennelladn lasten parissa ja siten toiminnallisuus on usealle tyontekijalle luon-
teva tapa lahestya erilaisia teemoja. Toiminnalliset menetelmat ovat hyva tapa ryh-
maytya ja ne voivat myds toimia tydnohjauksellisena elementting, joten koimme té-
man lahestymistavan sopivaksi ja keskustelua herattavéaksi. Seuraavissa kappa-
leissa kerromme tarkemmin aineiston keruusta ja kaikista tutkimuksessa kaytetyista
toiminnallisista menetelmista sek& niilla tuotetun aineiston maarasta. Lopuksi ar-
vioimme kayttamiamme toiminnallisia menetelmid seka tutkimuksen eettisyytta ja

luotettavuutta.

5.1 Aineistojen keruut

Kerasimme tutkimuksemme aineiston paivakodin tyontekijoiltd toiminnallisissa ryh-
missa syyskuun 2015 aikana pitdmalla 1-2 ryhmaa viikossa. Paivakodin johtaja jakoi
tyontekijat neljaan eri ryhnmaan paivakodin aikataulujen ja resurssien mukaan. Siis-
tijat ja keittiotyontekijat muodostivat viela yhden ryhmaén ja siten muodostui viisi toi-
minnallista ryhma&. Ennen toiminnallisten ryhmien kaynnistamista kavimme pité-
massa paivakodin henkilokunnalla tiedotustilaisuuden koko talon iltakokouksessa
3.9.2015. (Liite 1.) Tiedotustilaisuudessa kavimme lapi opinnaytetydn aiheen, suun-
nitellun aikataulun ja kaytannon toteutuksen seka kerroimme tutkimukseen osallis-
tuvien anonymiteetista seka aineiston sailyttamisesta. Esitimme tydntekijoille toi-
veen heittaytya rohkeasti mukaan oman tyon kehittamiseen. Tyodntekijoilla oli myos

mahdollisuus esittaa kysymyksia opinnaytetyohon liittyen.

Jokaisen toiminnallisen ryhman alussa kavimme viela 1api opinnaytetyon aiheen,
tutkittavien anonymiteettiin liittyvat asiat seka ryhmisté kerattyjen aineistojen sailyt-
tamisen. Lisaksi kerroimme, etta yhteinen keskusteluosuus ryhmissa tullaan nau-
hoittamaan. Ryhmissa kaytimme erilaisia toiminnallisia menetelmié aineiston keruu-
seen. Kerasimme aineistoja eri tavoilla, koska yksi ainoa tapa ei sovi jokaiselle ja

halusimme saada aineistoa monipuolisesti. Lisaksi toiminnalliset menetelmat sopi-
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vat mielestamme hyvin paivakotimaailmaan. Emme halunneet rajata tai kieltda tyon-
tekijoiden keskusteluja opinnaytetydsta tai toiminnallisten ryhmien tapahtumista ai-
neiston keruun aikana, mutta menetelmia vaihtamalla halusimme varmistaa sen,

etta tyontekijat eivat tienneet ennalta mita ryhmassa tullaan tekemaan.

Toiminnalliset ryhmat pidettiin paivakodin liikuntasalissa, jossa saimme vapaasti
kayttaa erilaisia valineitd. Halusimme luoda tilan rennoksi ja paivakotiin sopivaksi,
joten kaytimme tilassa mattoja ja pehmeitéa kuutioita tyéskentelyalusina seka tilan
jakajina. Tydskentely ryhmissé tapahtui padasiassa lattiatasossa, eika poytia tai
tuoleja kaytetty. Kaytimme toiminnallisissa ryhmissa lisaksi afrikkalaista musiikkia
rentouttamaan tunnelmaa ja luomaan positiivista virettd. Musiikin avulla halusimme
seka antaa tyontekijoille tydskentelyrauhan toiminnallisissa hetkissa etta etaannyt-
taa tutkijoita tilanteista, joissa tyontekijat keskendan saivat tuottaa aineistoa tyon-
iloon liittyen. Afrikkalaisen musiikin valitsimme, koska siind on iloinen ja kepea rytmi
eika vieras kieli hairinnyt keskittymista tyoskentelyyn. Jokaisen ryhmén alussa viri-
timme tyontekijat aiheeseen tydnilo-janan avulla. Toisena toiminnallisena menetel-
mana kaytimme kahdessa ryhméssa yhteinen unelmatytpaikka-kuvitteluharjoitusta
piirtamisen avulla, yhdessa ryhmassa kasitekarttaa ja kahdessa ryhmassa oppimis-
kahvila-menetelm&&. Jokainen toiminnallinen ryhmé& lopetettiin loppurevittelyyn
vauhdikkaamman musiikin tahdissa, johon aiheeseen sopivasti kaytimme englan-
ninkielista Puuha Pete lastenlaulua. Loppurevittelyn tarkoituksena oli auttaa tyonte-
kijoita irrottautumaan intensiivisesta ryhmatydskentelysta ja lopettamaan tyésken-
tely positiiviseen oloon seka lahtemaan ilon kautta takaisin tdihinsa.

Paivakodin johtaja ei ollut mukana yhdesséakaan toiminnallisessa ryhmassa, koska
koimme, ettad johtajan paikallaolo saattaisi vaikuttaa tyontekijoiden vastauksiin. Sen
sijaan kerdsimme paivakodin johtajalta ainestoa tydnilon havainnointilomakkeen
avulla. Toiminnallisista ryhmistd seka havainnointiiomakkeesta saadusta aineis-
tosta etsimme tyoniloon liittyvid avainsanoja ja litteroimme nauhoitetut keskustelut.
Nama koottiin yhdessa osallistujamaaran kanssa taulukoksi, jota avaamme jokaisen
menetelman kohdalla ja lopuksi arvioimme menetelmida sekéa aineiston maaraa ja

laatua taulukon avulla.
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5.1.1 Tyonilo-jana

Tyonilo-jana sopii harjoituksena kaikenikaisille. Sen tarkoitus on tutkia tyoniloa sen
kuormittavuuden, jaksamisen ja uupumisen nakokulmista. Harjoituksen kulusta vas-
taa ohjaaja. Ohjaaja kertoo milla tavoin harjoitus etenee ja aloittaa sen esimerkiksi
kysymyksella. Harjoitukseen osallistujia pyydetaan miettimaan viimeisimpia tydvuo-
roja tai viikkoa ja kuvittelemaan, etta huoneen poikki kulkee jana. Janan toisessa
paassa on tyonilo, keskivaiheessa kohtuullinen tydssa jaksaminen ja toisessa
paassa aarimmainen uupumuksen kokemus. Jokainen asettuu seisomaan siihen
janan kohtaan, jonka kokee kuvaavan omaa kokemustaan. Harjoituksessa on tar-
keda, ettd ohjaaja nayttaa janan eri kohdat seka selittaa osallistujille niiden merki-
tyksen. (Roti 1999, 27.)

Jana-tyoskentelya kaytetaan suhteiden konkretisointiin eli tuomaan nakyvaksi sen,
mista perspektiivistd kukin henkild tai tyontekija katsoo kyseessa olevaa tilannetta.
Janalle asettuessaan tyontekijat paljastavat itsestadn melko paljon ja ohjaajan onkin
harkittava tarkkaan minka kysymyksen han tydntekijéille esittaa. Varovainen tulee
olla erityisesti tunteisiin liittyvien janojen kaytdssa ja varsinkin kaytettaessa jana-
tyoskentelya ryhmassa. Tyontekijoita ei saa kysymyksenasettelulla saada huomaa-
mattaan paljastamaan itsestdan jotain sellaista, miké haittaa jatkossa heidan toimi-
mistaan tyoyhteistssa. (Alhanen ym. 2011, 115-116.) Harjoituksen purku aloitetaan
henkilosta, joka on asettunut janalle lahimmaksi aarimmaistd uupumusta. Purku ta-
pahtuu siksakkina eli seuraavaksi harjoitus puretaan janan toisesta paasta, tyoniloa
eniten kokevasta. Talla tavoin edetaan kunnes siirrytaan lopulta janan keskivaihee-
seen. Harjoituksen purussa kaytetdan haastattelua. Haastattelu muiden osallistujien
aikana tarjoaa mahdollisuuden oppia toisten kokemuksista. Haastattelukysymykset
voivat olla esimerkiksi, etta mika tuo sinut tdhan kohtaa janaa ja mika sen aiheuttaa.
Tyonilo-janan avulla voidaan mitata tydnkuormittavuutta. Janaharjoitusten avulla
voidaan tutkia monia eri asioita kuten tyotyytyvaisyytta ja motivaatiota. (Roti 1999,
28.)

Kaytimme tyonilo-janaa lammittelyna ja virittamaan ajatuksia aiheeseen, koska toi-
minnallisissa menetelmissa lammittely on olennainen osa itse toimintaa. Ryhman

alussa ihmiset usein jannittavat uutta tilannetta ja miettivat omaa asemaansa ryh-
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massa. Toiminnan alussa oleva lammittely auttaa ihmista rentoutumaan ja heittay-
tymaan itse toimintaan. (Williams 2002, 111-112, 114.) Tydnilo-jana ei tyydyttanyt
meité sellaisenaan, vaan l[Ahdimme muokkaamaan sitd. Muokkasimme janalla ole-
via tyonilon eri tasoja. Koimme, ettéa aarimmainen uupumus saattaa leimata tyonte-
kijan ja muuttaa seka hankaloittaa jatkossa tydyhteistssa toimimista. Samalla se
voi vaikuttaa negatiivisesti rynman tyéskentelyyn. Halusimme lahestymistavan ole-
van positiivisempi, joten janan tilalle teimme asteikon nollasta viiteen. Asteikolle ei
maadritelty aaripaita vaan tyontekijoille annettiin tehtavaksi miettid edellisen tyopai-
van tyonilon kokemusta ja asettumaan asteikolle haluamaansa kohtaan. Tamén jal-
keen pyysimme jokaista sanomaan etunimensa ja yhden asian, joka heille oli edel-
lisend tyopaivana tuottanut iloa. Talla yksinkertaisella harjoituksella halusimme vah-
vistaa ryhmalaisten identiteettia, lisata tunnetta oman itseyden sailymisesta ja sita

kautta helpottaa heittdytymista itse toimintaan. (Williams 2002, 116).

Tyonilo-janaa kaytimme jokaisen toiminnallisen ryhman alussa. Taméa alkulammit-
telyn@ toiminut harjoitus ohjeistettiin samalla tavalla jokaiselle ryhmalle. Tydnilo-ja-
nalle asettumiseen vaikutti se, oliko edellinen tydpaiva perjantai, jolloin maanan-
taina tehdyssa harjoituksessa oli vaikea palauttaa mieleen viikonlopun takainen tyo-
paiva. Harjoituspaivan ollessa tiistai, oli tyontekijoiden helpompi palata edelliseen
tyopaivaan. Poikkeavuudet kuten esimerkiksi koulutuspaiva vaikuttivat tyonilon ko-
kemuksen mieleen palauttamista. Jokainen tutkimukseen osallistunut tyontekija

asettui tyonilon-janalle ja nimesi hanelle itselleen tyoniloa tuottaneita asioita.

Taulukko 1. Ty6nilon jana-menetelmalld saatu aineisto

Menetelma Henkilomaarda Avainsanat tyonilosta lkm Litteroitu aineisto s
Tyonilojana 24 16

Tyonilojanaan osallistui kaikki toiminnallisissa ryhmisséd mukana olleet tyontekijat.
Tasta aineistosta Ioydettiin 16 tyoniloon liittyvaa avainsanaa. Avainsanoihin ei las-
kettu samaa sanaa kahteen kertaan, nain ollen jokainen avainsana on erilainen.
Tyonilojana menetelméan kaytdsta ei tullut litteroitua aineistoa, koska osallistujien
keskustelua sen aikana ei nauhoitettu.
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5.1.2 Yhteinen unelmatyodpaikka

Tulevaisuustydskentely on kuvitteluharjoitus, jossa tarkastellaan tyontekijoiden tyén
kehittymistd. Tama tyoskentelytapa auttaa tyontekijéitd maarittelemaan miten he
haluaisivat tyotaan kehittdd ja etsimaan keinoja sen saavuttamiseksi. Tulevaisuu-
den tutkiminen antaa uusia né&kokulmia tdman hetkiseen tytskentelyyn ja auttaa
tyontekijoita [oytdmaan parhaat mahdolliset vaihtoehdot tavoitteen saavuttamiseksi.
(Alhanen ym. 2001, 131.) Harjoitusta varten tarvitaan jokaiselle osallistujalle paperi
ja varikynia. Jokaisen osallistujan tehtadvana on piirtdd oma unelmatyopaikka. Piirros
voi olla konkreettinen, mutta myos taysin abstrakti. Valmiista piirroksista tehdaan
kollaasi seindlle, jonka jalkeen piirroksia tarkastellaan yhdessa keskustellen. Oh-
jaaja esittaa kuvista kysymyksia kuten millaista tulevaisuuden unelmatydpaikassa
on, miten muutos nakyy konkreettisesti eri toimijoille ja miten yhdessa voidaan ke-
hittda yhteista unelmatydpaikkaa. Ohjaajan olisi hyva johtaa keskustelu viela lopuksi
takaisin nykyhetkeen ja pohtia yhdessa tyontekijoiden kanssa miten kuva tulevai-
suuden unelmaty6paikasta tulisi vaikuttaa taman hetken toimintaan. (Saramies, So-
lovjew & Raivio 2006, 78, Alhanen ym. 2001, 131.)

Tama yhteinen unelmatydpaikka harjoitus toteutettiin kahdelle ryhmaélle. Harjoitus
ohjeistettiin edell& mainittuun tapaan ja jokaiselle jaettiin paperi. Varikynat olivat sen
sijaan yhteisessa kaytdssa ja tyontekijat ringissa lattialla. Ohjeistuksessa ei annettu
aikarajaa vaan tutkijat seurasivat tyontekijoiden piirtamista etaalta ja paattivat pii-
rustusosuuden kun jokainen oli saanut omansa valmiiksi. PiirtAmisen aikana taus-
talla soi musiikki, jonka tarkoitus oli etddnnyttaa tutkijat tilanteesta ja auttaa tyonte-
kijoita keskittymaan omaan tydskentelyyn harjoituksessa. Piirtdminen ei ollut kaikille
tyontekijoille luonteva tapa ilmaista itseddn ja sen aloittaminen koettiin vaikeaksi.
Alkuun paasemisen jalkeen, jokainen tyontekija tuotti paperille joko konkreettisia tai

abstrakteja kuvioita liittyen yhteiseen unelmatytpaikkaan.

Piirrososuuden jalkeen vaimensimme musiikin ja aloitimme keskustelun tyéntekijoi-
den tuottamista piirroksista. Jokainen vuorollaan kertoi omasta piirroksestaan ja
muut tyontekijat kuuntelivat. Samanaikaisesti tutkijat nostivat esiin tyontekijoiden
kertomuksista nousevia unelmatyodpaikkaan liittyvia asioita kayttaen varikkaita muis-
tilappuja. Muistilappuja aseteltiin piirrosten ymparille lattiaan jokaisen tyontekijan
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nahtaville. Piirrosten esittelyjen jalkeen keskustelua laajennettiin tutkijoiden esitta-
mien kysymysten avulla. Ensimmaisessa ryhmassa kysyttiin seuraavat kysymykset:
Millainen unelmatydpaikka olisi? Millaisia esteita liittyy unelmatydpaikan saavutta-
miseen? Kuka tai mika auttaisi kohti unelmatydpaikkaa? Toiseen ryhmaan tutkijat
muokkasivat kysymyksia, koska halusivat saada aikaan enemman keskustelua
tyonilosta. Toisessa ryhmassa kaytetyt kysymykset olivat seuraavat: Millainen unel-
matybpaikka olisi? Mika unelmatydpaikassa tuo iloa? Onko sellaisia asioita, jotka
talla hetkella vievat tyoniloa? Kuka tai mika auttaisi kohti unelmatydpaikkaa? Koko

keskustelun ajan tutkijat nostivat esiin asioita kayttamalla muistilappuja.

Taulukko 2. Unelmatydpaikka-menetelmalla saatu aineisto

Menetelma Henkilomaara Avainsanat tyonilosta lkm Litteroitu aineisto s
Unelmatyopaikka 9 60 15

Unelmatydpaikka menetelmééan osallistui yhdeksan tyontekijad. Tatd menetelmaa
kayttaen Ioydettiin 60 tyoniloon liittyvaa avainsanaa ja litteroitua aineistoa saatiin 15

sivua. Naiden lisaksi tyontekijat tuottivat yhdeksan piirrosta unelmatydpaikasta.

5.1.3 Miellekartta eli mind map

Miellekartta on tekniikka jolla voidaan kuvata sitd, miten ihmiset ndkevéat asioiden
vélisia yhteyksia ja suhteita (Wheeldon & Ahlberg 2012, 26 MIs 2004 mukaan). Se
on puhetta ja tavallista kirjoitusta kehittyneempi, paljastavampi tapa ilmaista ja tutkia
ajatuksia (Ahlberg 2007, 60). Miellekartan avulla tuodaan inmisten ajatukset visu-
aalisesti nakyviksi, jolloin niitd on helpompi hahmottaa ja tarkastella. (Wheeldon &
Ahlberg 2012, 26 Mls 2004 mukaan, Ahlberg 2007, 60.) Miellekartan muodossa esi-
tettyja ajatuksia on helpompi kehittdd edelleen, kuin jos ne olisivat piilossa tavallisen
teksti sisalla. Niita voidaan tehda yksin, pari- tai ryhmatoina. Talléin niilla voidaan
tutkia esimerkiksi mitd ryhma kokonaisuutena tuottaa tutkittavasta aiheesta. Yh-
dessa tehtyind miellekartat edistavat luovaa ajattelua ja ongelmanratkaisua, ne

my6s edesauttavat yhteisymmarryksen syntymisté. (Ahlberg 2007, 65-66.)

Ennen miellekartan aloittamista taytyy tunnistaa ydinkysymys, joka keskittyy asiaan
josta halutaan tehda kartta (Novak 2002, 287). Miellekartan keskit6n asetetaan tar-

kastelun kohteena oleva asia. Tata keskiossa olevaa asiaa laajennetaan kayttaen
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kasitteitd, alakasitteita, graafisia kuvioita ja kuvia. (Wheeldon & Ahlberg 2012, 24.)
Kasitteiden tulisi olla yksittaisia sanoja tai pari, kolme sanaa. Ne voidaan kirjoittaa
erillisille korteille tai tarrapapereille, jolloin niitd voidaan siirrelld paikasta toiseen
miellekarttaa tehtaessa. Miellekarttaa laajennetaan lisdamalla kasitteiden alle ala-
kasitteita. Kasitteet yhdistetaan viivoilla, jotka voidaan nimeta, merkita eri vareilla tai
erilaisilla viivakuvioilla. Kasitekartan rakennetta voidaan muokata useita kertoja saa-
taessa uutta tietoa tai uusia oivalluksia. Tall6in pienet muistilaput ovat hyddyksi.
(Novak 2002, 287-288.)

Toiminnallisissa ryhmissa tehtiin kaksi miellekarttaa tyonilosta ja tyontekijat jaettiin
kahteen ryhmaan. Toisessa miellekartassa tyontekijat pohtivat positiivisesta nako-
kulmasta tyoniloa ja nimesivat asioita, jotka tuovat heille sitd. Toisessa sen sijaan
pohdittiin niitd asioita, jotka tyontekijoiden mielesta nakertavat tyoniloa. Keskidossa
oleva aihe oli kirjoitettu varikk&alle paperille ja kiinnitetty seindén. Aiheesta nousevia
ajatuksia ja kasitteita tyontekijat kirjoittivat muistilapuille ja kiinnittivat seindan keski-
0ssa olevan asian ymparille. Hetken kuluttua ryhmat vaihtoivat paikkaa ja jatkoivat
toisen ryhman aloittamaa miellekarttaa. Talla haluttiin laajentaa aineistoa ja antaa

jokaiselle ryhmaélaiselle mahdollisuus pohtia asiaa molemmista nakokulmista.

Taulukko 3. Miellekartta-menetelméalla saatu aineisto

Menetelma Henkilomaara Avainsanat tyonilosta lkm Litteroitu aineisto s
Miellekartta 7 39 8

Miellekartta menetelmaan osallistui seitseman tyontekijaa. Tatd menetelmaa kayt-
téaen loydettiin 39 avainsanaa tyoniloon liittyen ja saatiin kahdeksan sivua litteroitua

aineistoa. Naiden lisaksi tyontekijat tuottivat kaksi miellekarttaa.

5.1.4 Oppimiskahvila eli learning cafe

Oppimiskahvila, learning cafe, on yksi tapa ideoida ja oppia. Se on yhteistoiminta-
menetelma, joka on tarkoitettu keskusteluun, tiedon luomiseen ja siirtamiseen.
Tama toiminnallinen menetelma on tarkoitettu noin 12 hengen ryhmille. Oppimis-

kahvila-menetelméassa tarkeaa on keskustelu. Keskustelun kautta selitetddn omia
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nakemyksia ja pyritdan loytamaan yhteinen ymmarrys. Toisten ndkemyksia voi kom-
mentoida ja kyseenalaistaminen on sallittua, tavoitteena on lopulta ryhman yhteisen

mielipiteen I6ytaminen. (Innokyla.)

Learning cafe, oppimiskahvila-menetelma on yksinkertainen prosessi, jossa keski-
tytdan joidenkin teemojen ratkaisuun ryhmassa. Menetelma toteutetaan niin, etta
noin 12 hengen ryhma jakaantuu pienryhmiin poytakunnittain. Prosessin edetessa
pienryhmat siirtyvat poydasta toiseen, kiertden jokaisen péydan. Edetessdén ryhma
pohtii edellisen ryhman tuotoksia ja ideoi niitd eteenpain. Poytien maara riippuu ka-
siteltdvien teemojen ja kysymysten maarasta. Sopivat kysymykset on kirjoitettu pa-
periarkille ja ne kaynnistavat péydassa olevan ryhmén keskustelun. Paperiarkille
ideoidaan ratkaisuja ja kerrotaan ajatuksia avoimesti, jotka kirjataan tusseilla. Tus-
sien liséksi voidaan kayttaa post-it eli muistilappuja. Poydissa ryhma kay keskuste-
lua noin 20 minuutin ajan. Taman jalkeen ryhma siirtyy seuraavaan poytaan lukuun
ottamatta yhta rynman jasentd, puheenjohtajaa, joka pysyy paikallaan. Jokaisessa
ryhmassa on puheenjohtaja, joka jaa paikoilleen jakaakseen ryhmén ajatukset seu-
raavalle ryhmaélle. Puheenjohtaja voi ohjeistaa keskustelua siten, etté jokainen saa
oman ndkemyksen esille. Prosessi etenee ja ryhmien vaihtoja tehd&an useita aika-
taulusta riippuen. Lopulta puheenjohtajat esittelevat jokaisen poydan tuotokset. (In-

nokyla.)

Oppimiskahvilaharjoitus toteutettiin kahdelle ryhmalle. Ryhmien pienesta koosta
johtuen harjoituksen toteutustapaa muokattiin siten, etta ryhmilla ei ollut puheenjoh-
tajaa vaan tyontekijat osallistuivat tasavertaisesti ja tuottivat yhdessa vastauksia tut-
kijoiden valmiiksi antamiin kysymyksiin. Tyontekijat jaettiin kolmeen ryhméaan ja kol-
meen eri pisteeseen. limapiirin luominen rennoksi oli tutkijoille tarkeaa, joten harjoi-
tus toteutettiin lattiatasolla patjoilla istuen ja musiikin soidessa taustalla. Kolmessa
eri pisteessa oli eri kysymykset: Misté tyonilo koostuu?, Mitka asiat nakertavat tyon-
iloa? ja Pitddko tyossa olla iloa? Miksi?

Taulukko 4. Oppimiskahvila-menetelmalla saatu aineisto
Menetelma Henkilomaara Avainsanat tyonilosta lkm Litteroitu aineisto s
Oppimiskahvila 8 81 25
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Oppimiskahvila menetelmé&an osallistui kahdeksan tyontekijaa. Talla menetelmalla
|0ydettiin 81 avainsanaa tyonilosta ja saatiin litteroitua aineistoa 25 sivua. Naiden

lisdksi syntyi kuusi kirjallista tuotosta.

5.1.5 Tiikerinloikalla tahtiin

Tiikerinloikka keskustelumenetelmaa kaytimme jokaisen ryhman keskusteluosuu-
dessa. Tiikerinloikka-menetelman on kehittdnyt Marja-Liisa Manka (2012, 88-89)
mukailemalla Ben Furmanin ja Tapani Aholan kehittamaa reteaming-mallia. Manka
on kayttanyt tiikerinloikka-menetelmaa tydhyvinvointisuunnitelmien laatimiseen tyo-
paikoilla. Aluksi tydyhteistsséa keskustellaan mitka asiat toimivat organisaatiossa ja
missa olisi kehittamisen varaa. Taman jalkeen jokainen tyontekija pohtii omalta koh-
daltaan mika lisaisi tydbhyvinvointia ja kirjoittaa toiveet muistilapuille, yksi toive yh-
teen paperiin ja kiinnittda ne seinalle. Ehdotukset luokitellaan aiheittain ja synty-
neista ideoista keskustellaan tydyhteison kesken. Seuraavaksi valitaan kaikkien
mielesta tarkeimmat tavoitteet tydhyvinvoinnin kohentamiseksi esimerkiksi siten,
ettd kukin tyontekija kay merkitsemassa tarkeimmaksi kokemansa asian tahtitar-
ralla. Kullekin voi antaa kayttoon kaksi tahted, tyontekija voi merkita niilla useamman
asian tai painottaa yhden asian tarkeytta. Koko tydyhteison kehittdmiskohteeksi va-
litaan ne asiat, jotka saivat eniten tahtia. Tavoitteiden tydstamista voidaan jatkaa
seuraavien kysymysten avulla: Mitd hyotya tavoitteen toteutumisesta olisi itselle,
tyonantajalle tai asiakkaalle? Miké estaa tavoitteiden toteutumista? Mité tietoa, tai-
toa ja tukea tarvitaan, jotta tavoitteet toteutuisivat? Milla toimilla tavoitteisiin paas-

taan?

Tiikerinloikka-menetelmasta kaytimme toiminnallisissa ryhmissa asioiden kirjaa-
mista muistilapuille, tarroja nostamaan esille tarkeimpid asioita ja kysymyksia sy-
ventdmaan keskustelua. Muistilappujen kayttdminen auttoi nostamaan esiin ryhman
keskustelusta keskeiset tyoniloon vaikuttavat asiat ja etddnnyttdmaan ne itse tyon-
tekijasta. Talla tavoin halusimme valttda sen, etta jokin yksittainen, esimerkiksi ne-
gatiivinen asia leimaa sen esiin tuoneen tydntekijan. Jokainen tyontekija toi esiin

useita asioita, joten muistilappuja kertyi ja ne sekoittuivat keskenédén. Osassa ryh-
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missa tutkijat kirjoittivat asioita muistilapuille, poimien ne tydntekijdiden keskuste-
lusta. Joissain ryhmisséa tyontekijat itse kirjoittivat asiat muistilapuille. Tahtitarroja
kaytettiin jokaisessa ryhmassa keskusteluosuuden loppuvaiheessa. Tarroja jaettiin
jokaiselle tyontekijalle kaksi kappaletta paitsi oppimiskahvila ryhmissa kolme kap-
paletta. Ohjeistus annettiin jokaiselle ryhmalle samalla tavalla ja tiikerinloikka-me-
netelman mukaisesti. Tyontekijat merkitsivat tarroilla tarkeimmiksi kokemansa asiat
tyonilon kannalta joko niin, etté asia oli sellainen jota tulee erityisesti kehittaa tai asia
joka talla hetkella toimii ja tuo tyoniloa. Taman jalkeen tutkijavetoisesti kaytiin lapi
ryhman tarkeimmiksi kokemat asiat ja keskusteltiin niista lyhyesti. Talla tavoin nos-
tettiin keskioon ryhman toiminnan tuotos ja kirkastettiin rynman ajatukset liittyen hei-
dan kokemaansa tyoniloon. Tiikerinloikka-menetelman kysymyksia kaytettiin eniten
ryhmassa, jossa oli toiminnallisena menetelmana miellekartta. Tassad ryhmassa
kaytettiin kaikkia neljga kysymystd ryhman tuotoksesta keskusteltaessa. Muissa
ryhmissa kysymyksia kaytettiin tilanteen mukaan ja niitd hieman muokaten.

Taulukko 5. Tiikerinloikka-menetelmalla saatu aineisto

Menetelma Henkilomaara Avainsanat tyonilosta lkm Litteroitu aineisto s
Tiikerinloikka 24 28

Tiikerinloikka menetelmaan osallistui 24 tyontekijaa. Talla menetelmalla saatiin 28
avainsanaa tyonilosta, jotka tyontekijat kokivat tarkeimpina tyonilon kokemisen, sai-

lymisen ja lisaéamisen kannalta.

5.1.6 Tyonilon havainnointilomake

Paivakodin johtajalta kerasimme lomakkeella havaintoja henkiloston tydnilosta. Ha-
vainnointilomake (Liite 2.) luotiin tutkimuskysymysten suuntaiseksi. Tarke&a oli se,
ettd johtaja havainnoi tyoniloa tyontekijoiden nédkdkulmasta. Lomakkeelle johtaja ke-
rasi viikkon ajan havaintoja siitd, mista henkilokunnan tyonilo koostuu, mika sita na-
kertaa seka muita tyoniloon liittyvia havaintoja. Paivakodin johtaja vastaanotti lo-
makkeen positiivisesti. Johtaja innostui lomakkeen tyontekijalahtdisesta nakokul-
masta ja tavasta toteuttaa havainnointi. Viikon aikana johtaja oli havainnoinut tydiloa
monipuolisesti ja paneutunut lomakkeen jokaiseen kohtaan nostaen esiin myés asi-

oita, joita ei noussut esiin tyontekijdiden tuottamasta aineistosta.
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Taulukko 6. Tyonilon havainnointilomakkeella saatu aineisto

Menetelma Henkilémaarda Avainsanat tyonilosta lkm Litteroitu aineisto s
Havainnointilomake 1 16

Havainnointilomake oli ainoastaan paivakodin johtajalle suunnattu. Lomakkeesta

kerasimme 16 avainsanaa tyonilosta.

5.2 Toiminnallisten menetelmien arviointia

Kaytimme opinnéytetydmme aineiston keruussa monia erilaisia toiminnallisia me-
netelmia, joista emme etukateen antaneet yksityiskohtaista tietoa sen enempééa pai-
vakodin johtajalle kuin tyontekijoillekaan. Toiminnallisiin ryhmiin tullessaan tyonteki-
jat eivét siis tienneet, mitd kanssamme tekevat. Silti jokainen tydntekija lahti rohke-
asti mukaan toimintaan ja keskittyi taysin ryhman tyoskentelyyn. Tasta suuri kiitos
jokaiselle toiminnalliseen ryhm&an osallistuneelle tyontekijalle. Myds paivakodin
johtajaa voimme Kkiittdd avoimesta ja innostuneesta vastaanotosta kaikkia esitta-
midmme ideoita kohtaan sekd mahdollisuudesta kayttaa paivakodin tiloja aineiston

keruuvaiheessa.

Toiminnallisten menetelmien monipuolisuus mahdollisti monin eri tavoin sen, etta
jokainen sai mahdollisuuden tulla kuulluksi omien ajatustensa kanssa. Samalla
saimme monenlaista aineistoa kuten piirroksia, litteroitua aineistoa, tarkeimpia
avainsanoja tyonilosta ja miellekarttoja. Piirroksia saatiin unelmatydpaikka-menetel-
malla. Litteroitu aineisto syntyi toiminnallisten pienryhmien keskusteluvaiheessa.
Jokaisessa ryhmassa tuotettu aineisto purettiin ryhman kesken keskustellen ja tama
keskustelu nauhoitettiin ja litteroitiin. Avainsanat tyoniloon liittyen kerattiin kaikista
kirjallisista tuotoksista, joita ryhmalaiset tekivat. Taman lisdksi tarkeimmat avainsa-

nat saatiin tiikerinloikka-menetelmaa kayttaen.

Jokaisen ryhman alkuun kaytetty tydnilon-janan tarkoitus oli auttaa ryhméaan tulleita
virittdytymaan teemaan. Osa tyontekijoista koki kuitenkin tyonilo-janalle asettumi-
sen vaikeammaksi kuin toiset. Tutkijoina olimme ajatelleet tdméan olevan ilmapiiria
rentouttava ja aiheeseen virittava kevyt harjoitus. Sen sijaan osa tyontekijoista suh-
tautui harjoitukseen odotettua vakavammin ja arastellen, kun taas osa heittaytyi har-
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joitukseen sen enempéa pohtimatta sen tarkoitusta. Tydntekijéiden sijoittuminen ja-
nalle oli melko homogeenista, l&ahes kaikki asettivat itsensa asteikolla nelosen paik-
keille. Tyontekijat siis tunsivat kokeneensa lahipéaivina melko paljon tydniloa. Siihen,
ettd vaikuttiko tydntekijdiden ryhmittaytymiseen todellinen kokemus vai rynméapaine,
emme keskittyneet vaan tarkoituksena oli virittaa tyontekijat keskustelemaan tyon-

ilosta seka rentoutumaan ja siina tyonilon-jana menetelma toimi hyvin.

Unelmatydpaikka-menetelmaa kayttaen syntyi piirroksia kunkin osallistujan unelma-
tyopaikasta. Osalle tyontekijoistdd piirtaminen oli vierasta ja vaikeaa. Piirtamalla
oman piirroksen mahdollistettiin se, ettd jokainen sai omat ajatuksensa paperille.
Purkuosuus keskustellen keskittyi jokaisen piirrokseen kerrallaan, joten tassa jokai-
nen tyontekija paasi aaneen. Oppimiskahvila- ja miellekarttamenetelmien avulla
saatiin hyvin jokainen osallistuja tydskentelemaan, kun taas tuotoksen purku kes-
kustellen ei tuonut jokaisen aanta kuuluviin. Ryhmissé joidenkin mielipiteet saattoi-
vat jdada toisten danen alle. Toisaalta jokainen pystyi tuomaan mielipiteensa kuu-
luviin tuotosta tehdessé seka tiikerinloikka-menetelma vaiheessa, jossa pystyi ko-
rostamaan itselle tarkeinta tyoniloon vaikuttavaa asiaa. Keskusteluosuudessa pystyi
havaitsemaan sen, ettd ryhmat ovat rakentuneet eri tavoin, osa on ryhméaytynyt hy-
vin ja keskustelu oli rentoa seka avointa, kun taas osassa ryhmista ryhmaytyminen
oli kesken. Oppimiskahvila-menetelma tuotti eniten keskustelua. Toisaalta voidaan
miettia oliko kyse hyvasta menetelmasta vai hyvin ryhmaytyneesta tiimista. Voi olla,
ettd hyvin ryhmaytynyt tiimi tuottaa paljon keskustelua, vaikka menetelmané olisi

ollut jokin muu.

Taulukko 7. Toiminnallisilla menetelmilld saatu aineisto

Menetelma Henkilomaara Avainsanat tyonilosta lkm Litteroitu aineisto s
Miellekartta 7 39 8
Unelmatyopaikka 9 60 15
Oppimiskahvila 8 81 25
Tiikerinloikka 24 28

Havainnointilomake 1 16

Tyonilojana 24 16

Yhteensa 74 240 48

Taulukossa on koottu yhteen kaikki kerad@mé&mme aineisto eri menetelmilla seka
kerrottu kuhunkin menetelmaan osallistuneiden henkildiden maara. Kaiken kaikki-

aan toiminnallisiin ryhmiin osallistui 24 tyontekijaa, jotka kaikki olivat naisia. Koska
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jokainen tyontekija paivakodin johtajaa lukuun ottamatta osallistui seka tyonilo-ja-
naan ettéd tiikerinloikka-menetelmaan, on henkilomaéaran yhteistuloksessa samoja
henkiloita kahteen kertaan. Merkitsimme myds jokaisen menetelman kohdalle sen
avulla tuotetusta aineistoista Il6ytamamme avainsanat tyonilosta. Avainsanojen yh-
teismaarassa on myos samoja avainsanoja useaan kertaan. Lisaksi olemme mer-
kinneet taulukkoon litteroidun aineiston maaran niiden menetelmien kohdalla, joissa

keskustelua nauhoitettiin ja sen jalkeen litteroitiin.

5.3 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen tekemiseen liittyy monia eettisia kysymyksia ja yleisesti hyvaksyttyja
tutkimuseettisia periaatteita, jotka tutkijan on tunnettava ja otettava huomioon tutki-
musta tehdessaan. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 23). Kuulan (2011, 61-62)
mukaan ihmistieteissa on kolme eettistd osa-aluetta: tutkittavien itsemaaraamisoi-
keus, henkisen ja fyysisen vahingoittamisen valttdminen ja ihmisen yksityisyyden
kunnioittaminen ja suojeleminen. Tutkittavien itsemaaraamisoikeus koskee ennen
kaikkea tutkimukseen osallistuneita henkil6ita. Tutkimukseen osallistujat saavat itse
paattdd haluavatko osallistua tutkimukseen vai eivatkd. Tutkittavien tarvitsee saada
tarpeeksi tietoa paatoksensa tueksi, esimerkiksi perustiedot tutkimuksesta, tutki-
muksen toteuttajista ja kerattavien tietojen kayttdtarkoituksesta. Taytyy kertoa myos
mité tutkimukseen osallistuminen kaytanndssa tarkoittaa ja kuinka paljon se vie tut-
kittavien aikaa. Tutkimuksemme toteutuksesta ja aikataulusta olemme keskustelleet
paivakodin johtajan kanssa. Kaytannon tutkimukseen osallistuivat kuitenkin ennen
kaikkea paivakodin tyontekijat ja siksi pidimme heille yhteisen tiedotustilaisuuden
tutkimuksesta, jossa selvitimme tutkimuksemme aiheen, toteutustavan seké alusta-
van aikataulun. Kerroimme toteuttavamme tutkimuksen toiminnallisia menetelmia
kayttaen pienryhmissa. Toiminnallisia menetelmia emme avanneet tiedotustilaisuu-
dessa tarkemmin. Paatoksen tutkimukseen osallistumisesta teki paivakodin johtaja,
joka lahtokohtaisesti sitoutti kaikki paivakodin vakituiset tyontekijat osallistumaan
tutkimukseen. Kukaan tyontekijaista ei kieltaytynyt tutkimukseen osallistumisesta,
sen sijaan muutama joutui jddmaan pois toiminnallisista ryhmista oman sairastumi-
sen tai paivakodin henkilokuntatilanteen takia. Mikali joku yksittainen tyontekija olisi
kieltaytynyt tutkimuksesta, se tuskin olisi muuttanut tutkimuksen tulosta juurikaan.
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Eri asia olisi kuitenkin ollut, mikali kokonainen tydntekijatiimi olisi kieltaytynyt tutki-
muksesta. TAma olisi jo saattanut vaaristaa tuloksia kyseisen paivékodin kohdalla.

Vahingoittamisen valttamisen osa-alueeseen kuuluu Kuulan (2011, 62-63) mukaan
henkisen ja fyysisen vahingon valttdmisen lisdksi myos sosiaalisten ja taloudellisten
riskien valttaminen ja mahdollisten tutkimuksesta aiheutuvien haittojen ennalta poh-
timinen. Tama vastuu tutkijalla on tietysti tutkittavia kohtaan, mutta myds organisaa-
tiota, kaupunkia tai muuta aluetta kohtaan, jossa tutkimus tehdaan seka koko yh-
teiskuntaa kohtaan. Ihmistieteen tutkimukset harvoin aiheuttavat tutkittaville fyysisia
vahinkoja, mutta henkisid, sosiaalisia ja taloudellisia vahinkoja huono tutkimus voi
aiheuttaa. Sosiaalisia ja taloudellisia vahinkoja voi aiheutua esimerkiksi siina ta-
pauksessa, jos tutkimuksessa saatuja tietoja tahallisesti luovutetaan tai vahingossa
joutuu vaariin kasiin. Taman tapainen vahinko véltetdan huolehtimalla luottamuksel-
listen tietojen asianmukaisesta sailytyksesta ja tietosuojasta. Mahdollisia henkisia
tai sosiaalisia vahinkoja pohdimme varsinkin tyonilojana-menetelman kohdalla,
jossa mietimme tarkoin janassa kaytettavan asteikon seka tyontekijoille esitettavan
kysymyksen janalle asettumisen johdatukseksi. Emme halunneet, etta tyontekijat
joutuvat harjoituksessa paljastamaan itsestddn jotain sellaista, joka vaikeuttaa hei-
dan tyoskentelydan tydyhteisdssa jatkossa. Ylipaatansa kaikissa toiminnallisissa
menetelmissa pyrimme varmistamaan jokaiselle tyontekijalle tasavertaisen mahdol-
lisuuden osallistua aineiston tuottamiseen. Pyrimme kuitenkin samalla varmista-
maan esitetyt asiat eivat henkiloityneet yksittaiseen tyontekijaan vaan ne etaanny-
tettiin yhteiseen keskusteluun kayttamalla esimerkiksi tarralappuja. Tutkimustamme
varten keratyn aineiston olemme sailyttdneet asianmukaisesti. Tutkimukseen osal-
listuneiden nimi& ei lue missaan aineistoissa eiké aineistoa ole naytetty tai luovutettu
ulkopuolisille. Emme kerro opinnaytetyéssamme tutkimukseen osallistuneen paiva-

kodin nimea tai kuntaa, jossa paivakoti sijaitsee.

Kuula (2011, 64) jatkaa, ettd yksi isoa asia on tutkittavien yksityisyyden ja tietosuo-
jan turvaaminen. Tutkimuksen teossa yksityisyyden kunnioittaminen tarkoittaa sita,
ettd tutkittava saa itse maarata mita tietoja han antaa itsestaan tutkijan kayttéon ja
ettei tutkimustekstista ole yksittainen tutkittava tunnistettavissa. Tietosuojalainsaa-
danto sitoo jokaista tutkijaa ja suojaamisvelvoite edellyttaa, etta tutkittavien henkil6-

tiedot sailytetaan niin, ettei kukaan ulkopuolinen paase niitd katsomaan. Kavimme
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lApi anonyymiteettiin liittyvat asiat tyontekijoille pitamassamme tiedotustilaisuu-
dessa ja korostimme, ettemme luovuta toiminnallisissa ryhmissa kerad@maamme ai-
neistoa sellaisenaan kenellekdan, vaan vasta valmiina opinnaytetyona. Jokaisen
toiminnallisen rynman alussa kéavimme uudelleen anonyymiteettiin, aineiston hallin-
taan ja sailytykseen liittyvat asiat l1api varmistuaksemme siita, etta jokainen tyonte-
kija tuli niista tietoiseksi. Tutkimusta varten emme keranneet henkildtietoja, joten
nain ollen niiden sailyttamiseen ei liittynyt ongelmaa. Tunnistettavuus nousi esiin
ryhmien tuottamien piirrosten kohdalla seka joissain yksittaisissa kommenteissa,
joita emme luonnollisesti kayttaneet opinnaytetydssamme. Mydskaan miellekarttoja
emme valokuvanneet opinnaytetyohon suojellaksemme tyontekijdiden anonymi-

teettia.

Cater ja Overlien (2013, 68) toteavat, etta eettiset kysymykset, kuten miten materi-
aali on keratty ja analysoitu ja kuinka tulokset on raportoitu ja kuinka niitd on kay-
tetty, koskettavat kaikkia tutkimuksia. Tutkijalla on vastuu analysoida tutkimustulok-
set huolellisesti ja kertoa kayttamansa analysointimenetelmat. Tutkimuksen rapor-
toinnin taytyy olla huolellista ja rehellistd, edeta loogisesti ja myds tutkimuksen puut-
teet taytyy raportoida. Raportoinnissa taytyy kayttaa kunnioittavaa kielta, leimaa-
matta sen enempaé tutkimukseen osallistuneita kuin aluetta tai kaupunkiakaan,
jossa tutkimus on tehty. Negatiivisetkin tutkimustulokset on silti uskallettava tuoda
julki. My6s Hirsjarvi ym. (2009, 233) toteavat, ettéa laadullisen tutkimuksen luotetta-
vuutta parantaa tutkijoiden tarkka selvitys tutkimuksen toteutuksesta. Tutkimuksen
patevyyttd voidaan taas parantaa kayttamalla tutkimuksessa useita eri menetelmia.
Kuten olemme edella todenneet, kaytimme tutkimuksen aineistoa keratessamme
monia erilaisia toiminnallisia menetelmia. Kirjoittaessamme opinnaytetytta olemme
pyrkineet mahdollisimman tarkkaan ja yksityiskohtaiseen kuvaukseen tutkimuksen
etenemisesta ja analysointimenetelmista. Siin& meité ovat auttaneet tarkat muistiin-

panot koko tutkimuksen ajalta.

Pohdimme heti tutkimuksen alkuvaiheessa sitd, vaikuttaako tydntekijoiden toimin-
taan ja sitd kautta tutkimusten tuloksiin se, etta toisen tutkijan lapsi on hoidossa
tutkimuksen kohteena olleessa paivakodissa. Pyrimme kuitenkin huomioimaan ta-

man toiminnallisten ryhmien kohdalla siten, ettd lasta hoitavan tiimin osallistuessa
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toimintaan toinen tutkija otti ryhm&n vetamisessa suuremman roolin. Lisaksi jokai-
sessa toiminnallisessa ryhmassa etaannytimme itsemme tutkijoina tyontekijoiden
tuottaessa aineistoa joko piirtden tai kirjoittaen. Toteutimme taman seka valimat-
kalla, istuen etaammalla tyontekijoista ettd musiikilla, joka soi hiljaa taustalla. Mie-
timme myds paivakodin johtajan roolia tutkimuksessa. Pohdimme haastattelem-
meko hé&net vai otammeko mukaan muulla tavoin ja tarkasteleeko han tydniloa
omasta vai tyontekijoéiden nakdkulmasta. Aineiston suuren maaran vuoksi paatimme
jattéaa johtajan haastattelematta ja antaa hanen havainnoida tyontekijéidensa tyon-

iloa lomakkeen avulla.
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6 ANALYYSIN AVULLA TYONILON TALOA RAKENTAMAAN

Olemme kayttéaneet aineistomme analyysissa laadullisen sisallonanalyysin mene-
telmaa. Sisallonanalyysissa pyritddn muiden laadullisten analyysimenetelmien ta-
voin hajottamaan aineisto pieniksi palasiksi, kasitteellistamaan se ja sen jalkeen ko-
koamaan uudelleen loogiseksi kokonaisuudeksi (Tuomi & Sarajarvi 2009, 108).
Laadullista siséllénanalyysia voidaan tehda aineisto- tai teorialdhtbisesti. Paa-
dyimme teorialahtdiseen analyysiin laajan aineistomme vuoksi. Teorialahtdinen
analyysi perustuu valmiiseen teoriaan, joka esitella&n tutkimuksessa ja sen pohjalta
maaritelldadn tutkijaa kiinnostavat ja tutkimuskysymysten kannalta keskeiset kasit-
teet (Tuomi & Sarajarvi 2009, 97). Aineiston analyysia ohjaa siis aikaisempaan tie-
toon perustuva kehys ja my6s aineiston luokittelu perustuu valmiiseen teoriaan tai
kasitejarjestelmaan (Tuomi & Sarajarvi 2009, 97, 113). Koimme, ettd aineiston aset-

taminen valmiiseen teoriapohjaan selkeytti monipuolisen aineiston hallintaa.

Teorialahtdisen analyysin kehykseksi valitsimme Pekka Jarvisen (2008, 85) toimi-
van tyoyhteison peruspilarit-mallin, jonka olemme kuvanneet edella luvussa nelja.
Tutustuessamme monipuolisesti tyoniloon, tydyhteistihin seka johtamiseen liitty-
vaan kirjallisuuteen havaitsimme samojen asioiden ja teemojen toistuvuuden. Jarvi-
nen (2008, 85) kokosi ndméa teemat selkeasti saman katon alle ja pilareista koostuva
talo havainnollistaa konkreettisesti eri osien merkityksen tydyhteison hyvinvoin-
nissa. Analyysivaiheessa laitoimme kaiken eri menetelmilla saadun aineiston sa-

maan kasaan ja analysoimme sen teorial&htdisen analyysin menetelmin.

Sovittamalla tutkimuksen aineisto teoreettiseen malliin voidaan teoriaa luoda, kehit-
taa ja testata (Zechner 2010, 74, Hsieh & Shannon 2005, 1282 mukaan). Analyysin
ensimmainen vaihe onkin muodostaa analyysirunko, jonka sisélle tehdaan aineis-
tosta eri kategorioita. Aineistosta pystytaan sen jalkeen poimimaan seka ne asiat
jotka kuuluvat analyysirunkoon etta analyysirungon ulkopuolelle jdavat asiat. Ana-
lyysirungon ulkopuolelle jadvista asioista voidaan muodostaa lisda kategorioita nou-
dattaen aineistolahtdoisen sisadllonanalyysin periaatteita ja siten kehittaa teoriaa.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 117 ja Zechner 2010, 74.) Tama onkin Zechnerin (2010,

76) mukaan teorialahtoisen sisallonanalyysin vahvuus.
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Tutkimuksemme analyysirunkona toimi Jarvisen (2008, 85) toimivan tydyhteisén pe-
ruspilari-malli. L&hdimme sovittamaan tutkimusaineistoa tasta mallista tuleviin val-
misiin kategorioihin, jotka olivat selked organisaation perustehtava, tyontekoa tu-
keva organisaatio, tyontekoa palveleva johtaminen, selkeat tdiden jarjestelyt, yhtei-
set pelisddnnot, avoin vuorovaikutus ja toiminnan jatkuva arviointi. Analyysia teh-
dessad huomasimme, ettd moni esille noussut asia sopi useampaan kategoriaan,
riippuen siita mistd nakokulmasta asiaa tarkasteli. Esimerkiksi avointa vuorovaiku-
tusta voidaan tutkia johtamisen, tydyhteison tai asiakkaiden eli perheiden nakokul-
masta. Halusimme ottaa huomioon kaikkien naiden keskeisten paivakodin toimin-
taan vaikuttavien tekijoiden nakokulmat. Tasta johtuen emme rajanneet asioita tiu-
kasti yhteen kategoriaan, vaan sallimme niiden toistuvan useammassa kategori-

assa.

Aineistoa analysoidessa nousi vahvasti esiin tyontekijgan itseensa ja tydyhteison
jadsenend olemiseen liittyvia asioita, jotka eivat sopineet valmiisiin kategorioihin. Tut-
kijoina koimme kyseisen teeman keskeiseksi osaksi tydyhteisén hyvinvointia ja
tyoniloa. Taman vuoksi loimme uuden kategorian tyontekija tydyhteison jasenena.
Toinen uusi kategoria luotiin myds aineistolahtoisesti. Tyontekijat nostivat aineis-
tossa esiin tyonteon fyysiset puitteet. Koimme fyysisen ympariston olevan tarkeaa
erityisesti paivakotitydssa ja loimme siitd kategorian tyontekoa tukeva ymparisto.
Na&in ollen kategorioita tuli yhteensa yhdeksan. Naiden kategorioiden ulkopuolelle
jaavat asiat merkitsimme erilliselle paperille muistiin. Ulkopuolelle jaavissa asioissa
nousi esiin muun muassa kehittamiseen liittyvat aiheet, joita kasittelemme johtopaa-

toksissa.
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7 TYONILON TALO TAYNNA TULOKSIA

Tyonilon Talon rakentaminen aloitettiin suunnitteluvaiheella analyysissa. Talon pii-
rustuksena toimi Jarvisen (2008) tydyhteisén hyvinvoinnin peruspilarit-malli, jota
muokkaamalla rakentui Tyonilon Talo. Talo rakentui tukevasta rungosta, tarkoin va-
lituista tapeteista, ymparivuotisista asukkaista sekda myrskyn kestavasta katosta.

Naita talon elementtejd avaamme seuraavissa alaluvuissa.

7.1Talon tukeva runko

Talon tukeva runko rakentuu selkeasta organisaation perustehtavasta, tyontekoa
tukevasta organisaatiosta seka tyontekoa palvelevasta johtajuudesta.

Selkeé organisaation perustehtavd on tyénteon lahtokohta ja kivijalka (Jarvinen
2008, 85). Paivakodin perustehtdvassa on kyse lasten hoivasta, huolenpidosta ja
kasvatuksesta yhdessé lapsen perheen kanssa. Lapset nousivat suureen merkityk-
seen tyontekijoiden tydnilon tuottajina. Taman vuoksi lisdsimme TyoOnilon Talossa

olevaan organisaation perustehtavaan nakyvéaksi lapset ja perheet.

Unelmapaikka ois semmonen, misséa tavallaan ty6 tehdaan rakkau-
desta lapsiin ja siihen tyohon. Tavallaan suurella sydammelld ja metsan
keskella, lahella luontoa.

Tyontekijoiden mielesta lapset ovat syy miksi tyota tehdaan ja se koetaan merkityk-
selliseksi. Lasten kohtaaminen, luottamussuhteen luominen, lasnéolo, kiireettdomyys
ja turvallisuus nahtiin tarkedna osana perustehtavaa. Perustehtavassa onnistumi-
nen nahtiin lapsen ilosta, onnistumisen ja oppimisen kokemuksista ja vallitsevasta
lAmpimasta hengesta tyontekijoiden ja lasten valilla. Paivahoidon perustehtavaa to-
teuttaakseen tyontekijat kokivat keskeiseksi asiaksi yhteistydssa toimimisen lapsen

perheen kanssa seké aidon kiinnostuksen lapsesta yksilona.

Mikkolan ja Nivalaisen (2010,59) mukaan perustehtava on péaivéakodissa joka péaiva
hieman erilainen, silla siihen vaikuttaa sen hetkiset henkilostoresurssit seka lasten
ja aikuisten vireystila. Suurimpana haasteena varhaiskasvatusalan ammattilaiselle

onkin osata erottaa perustehtavan kannalta keskeiset asiat vahemman térkeista
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tyotehtavista. Tyontekijat kokivat, ettéa perustehtavan pitaa olla selked ja jokaisella
paivakodissa tyoskentelevalla tulee olla samat tavoitteet ja arvot palvella asiakkaita
eli lapsia ja perheitd. Perustehtavaan toivottiin suunnitelmallisuutta, jarjestelmalli-
syytta ja johdonmukaisuutta. Epaselvan tyonkuvan ja paperitdiden lisaantymisen
koettiin olevan pois perustehtavasta lasten dareltd. Osaltaan tyontekijat kokivat pai-
netta perustehtavassa onnistumisessa, jota haastoi heidan kokemuksensa monen

eri asian yhtaaikaisesta tekemisesta, tunne siita etta on kadet taynna toita.

Sitte nuo kohtuuttomat vaatimukset, justiin se, ettd kuinka paljon pitais
tehda, pystya vastaamaan lapsille ja tekemaan paperitdita ja sitten viela
niinku saattaa tulla vanhemmiltaki, etté lapsi on jo taitava tassa asi-
assa...sitte vastaavasti on niita, jotka tarvii tosi paljon tukea, etta ta-
soero on niin suuri vastata jokaisen tarpeisiin.

Tybntekoa tukeva organisaatio tarkoittaa Jarvisen (2008, 86) mukaan sitd, etta
tyopaikalla on luotuna sellaiset puitteet ja jarjestelmat, jotka kytkevéat kaikki tyoyksi-
kot ja tybvaiheet toisiinsa. Hyvin organisoidussa tyoyhteistssa toiminta on seka ta-
voitteellista ettd tehokasta ja yhteisty0 sujuu. Virolainen ym. (2011, 101) korostavat,
ettd organisaation rakenteiden tulisi olla sellaisia, ettd ne tukevat ydintehtavan to-
teuttamista. Mankan (2012, 79, 83) mukaan hyvinvoivan organisaation yksi piirteista
taas on tavoitteellisuus. Kaytanndssa tama tarkoittaa sita, etta yrityksella on selkea
nakemys tulevaisuudestaan ja sen toteuttamiseksi on tehty strateginen toiminta-
suunnitelma. Yleisten toimintatapojen vastaisesti tavoitteiden luomiseen tulisi ottaa
koko organisaation henkildst6 mukaan mahdollisimman varhaisessa vaiheessa.
Silla mitd enemman tyontekijat padsevat mukaan tavoitteiden luomiseen, sita sitou-
tuneempia he ovat toimimaan asetettujen tavoitteiden mukaisesti myos arjessa. Ta-
voitteellisuuteen kuuluu tarkeand osana myos se, etta jokainen tyontekija tietaa
oman perustehtavansa ja mita hanen pitaisi siind saavuttaa. Esimies on vastuussa
siita, ettd tyoyhteisolle on luotuna toimivat ja perustehtavaa tukevat rakenteet. Ra-
kenteiden kautta tydyhteisdlle muodostuvat rajat ja raamit joiden sisalla jokainen
tyontekija vastaa siita, etta toimii yhteisten sopimusten mukaisesti. (Mikkola & Niva-
lainen 2010, 60.)

"Sehan se tas isos talos korostuu se, etta tiimissa toimii kaikki hommat
hyvin, koska sitte ne ei valttdméatta toimi koko tassa talossa hy-
vin.....kommunikointi ja tiedonsiirto on tosi heikkoo valilla ryhmien kes-
ken.”
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Jarvinen (2008, 87) toteaa, etta lainauksessa esiin noussut haaste on yksi keskei-
nen ongelma lahes jokaisessa tybpaikassa, yhteistyd pelaa hyvin tiimin sisalla,
mutta ei niiden valilla. Tyontekijat korostivat hyvan tiedonkulun tarkeytta tiimien va-
lill&. Virolainen (2014, 293) korostaa, etta tyoyhteistssa olisi tarkeéd keskustella mika
tiimin tehtdva on organisaatiossa, millaista yhteistyota tiimit tekevat ja miten yhteis-
ty0 toteutetaan. Organisaation tehtava on luoda vayla jota pitkin tieto kulkee paiva-
kodin sisalla. Avoin vuorovaikutus ei ole mahdollista ilman sille luotuja reitteja. Taten
avoimen vuorovaikutuksen pilari linkittyy olennaisesti tydntekoa tukevaan organi-
saatioon. Hyvaan tiedonkulkuun liittyy vahvasti tyontekijoiden mainitsemat tiimipa-
laverit, lastentarhanopettajien palaverit, koko talon yhteiset palaverit ja paivahoita-
jaillat. Tyontekijat kokivat edella mainitut palaverit tarkeiksi tiedonkulun foorumeiksi.

Toisaalta he kokivat, etta palavereissa ei uskalleta nostaa kaikkia asioita esiin.

Kylla siita on usein ollut puhetta ja esimies kylla kannustaa siihen, etta
se on se foorumi missa siitd keskustellaan...se on varmaan haittateki-
jakin, etté on suuri talo, pitaa rohjeta siina isos porukas sanoa.

Haasteena koettiin tiimipalaverien sdéanndéllinen jarjestaminen hektisen arjen kes-
kella. Mikkola ja Nivalainen (2010, 65) korostavat, ettéa palaverirakenteilla varmiste-
taan paivakodin arjen sujuminen. Keskusteluille tulee olla sovittuna sdanndllinen
aika ja paikka, joista my6s pidetdan kiinni. Tydyhteistssé on oltava foorumeja kes-
kusteluille ja yhteisten asioiden prosessoinnille, silla vain siten asiat tehdaan naky-
vaksi ja lisatdan yhteistd ymmarrysta tyosta. Tyontekijat korostivat timipalaverien
tarkeytta erityisesti siina vaiheessa kun ryhméaytyminen on vieléa kesken. Toiminnal-
listen ryhmien tyoskentelysta oli nahtavissa milla tavoin tiimit olivat ryhmaytyneet.
Osassa tiimeissa naytti vallitsevan avoin vuorovaikutus ja keskustelu seka ilmapiiri
olivat rentoja. Osa ryhmista oli sen sijaan vasta ryhmaytymassa ja se teki vuorovai-
kutuksesta varovaisempaa. Vaikutti myos silta, etta timipalaverien jarjestaminen ja
saanndllisyys oli paljolti ryhmasta kiinni. Tiimitydskentely on muotoutunut viime vuo-
sina vallitsevaksi tyon organisointitavaksi paivakodissa. Laadukkaan ja moniamma-
tillisen tiimitydskentelyn edellytyksené ovat tiimin jasenten valiset saanndlliset kes-

kustelut ja merkitysneuvottelut. (Nummenmaa & Karila 2011, 81-82.)

Tiimipalaverit ne saa olla séanndlliset....varsinkin nain nyt kun meillékin
on uusi tiimi taas niin se on, korostuu vaan se tarkeys, ettd on aikaa
jutella ja luoda niitéa yhteisia sdantoja ja juttuja.
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Saannollisten tiimikeskusteluiden edellytyksena on, ettéd koko tydyhteistsséa on sel-
keat rakenteet ja kaikilla kasvattajatiimeilla on mahdollisuus viikoittaisiin timipalave-
reihin. Rakenteiden luominen on ensisijaisesti esimiehen tehtava. (Nummenmaa &
Karila 2011, 86.) Tyontekijat kokivat pysyvan tiimin tarkedksi tydn organisoinnin, tie-
donkulun ja kokonaisuudessaan perustehtavassa onnistumisen kannalta. Tiimien
hajottamisen ja tyontekijoiden vaihtuvuuden koettiin hankaloittavan tyon tekoa. Toi-
saalta mahdollisuuden tyonkiertoon koettiin tuovan tydhén vaihtelevuutta ja osoitta-
van organisaation joustavuutta. Koivunen (2009, 194) nakee tyontekijoiden kier-
rossa ja tiimien vaihteluissa paljon hyvaa. Hanen mukaansa tyonkierrolla vaikute-
taan positiivisesti tydssa jaksamiseen, saadaan uusia haasteita tydhon seka opitaan
uutta eri ty6tovereilta. Mikali tiimin jasenet sopivat persoonallisuuksiltaan hyvin yh-
teen ja kykenevat tytskentelemaan yhdessa rakentavasti, on perusteltua, etta tiimi
voisi jatkaa yhteista tyoskentelyd pidempaankin. Tyontekijat kokevat pysyvan tiimin
usein tutuksi ja turvalliseksi ja haluaisivat siksi pysya yhdessa vuodesta toiseen.
Silloin on kuitenkin vaara, etté tiimin toimintatavat urautuvat, luovuus heikkenee eika
uusia toimintatapoja enaa omaksuta. Mikkola ja Nivalainen (2010, 79) kuitenkin
muistuttavat, ettd kertomalla hyvissa ajoin tulevan toimintakauden tiimit pystyy esi-

mies valttdamaan turhan kuohunnan ja spekuloinnin asiasta tydyhteison sisalla.

Tyontekoa palveleva johtamisen avulla maaritelladn Jarvisen (2008, 86) mukaan
organisaation perustehtava seka huolehditaan, etta tyon tekemisen edellytykset ja
puitteet ovat kunnossa. Myds Niirasen ym. (2011, 26) mielesta johtaminen on aina
sidoksissa johdettavaan ty0hon ja organisaation perustehtavaan. Esimiehen perus-
tehtavan voidaankin katsoa olevan tydyhteison perustehtdvan mahdollistaminen
(Mikkola & Nivalainen 2010, 68). Tyontekijat kokivat johtajan olevan avainasemassa
siing, etta kaikki tydyhteisdssa ovat tietoisia organisaation perustehtavasta, tavoit-
teista ja miten niita toteutetaan. Johtamiseen kohdistuva paine on viimeaikoina kas-
vanut, koska resurssien vdheneminen ja osaamisvaatimusten koveneminen seka
jatkuvat muutokset ovat lisdnneet henkiloston tuen tarvetta. (Jarvinen 2008, 86).
Aarnikoivun (2008, 57) mukaan johtaja vaikuttaa tekemisellaan ja tekematta jatta-
misellaan tyopaikalla vallitsevaan ilmapiiriin. Han lisaa, etta hyva ilmapiiri edellyttaa
jamakkaéa johtajuutta, oikeudenmukaista johtamista, johdonmukaisuutta seka koko

tyoyhteison yhteisia ja selkeitd tavoitteita.
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Luottamus molempiin suuntiin johtajan ja tyontekijoiden valilla koettiin tarkeaksi.
Luottamusta lisaa tyontekijéiden mielesta avoin vuorovaikutus, suora palaute johta-
jalta, ajantasainen tiedottaminen ja kaikkien mielipiteiden arvostaminen seka sa-
manarvoinen kohtelu tyontekijasta riippumatta. Johtaja voi paivittaisilla toiminnal-
laan rakentaa tai nakertaa organisaatiossa vallitsevaa luottamuksen ilmapiiria. Luot-
tamuksen puute vahentaa tyontekijoiden sitoutumista ja monikaan ei seuraa tai tue
johtajaa, johon ei luota. Luottamuksen rakentaminen on taito, jota on mahdollista
kehittdad. Mikali organisaatiossa vallitsee luottamuksen ilmapiiri, tyontekijat tietavat
mit& heiltd odotetaan ja antavat toisillekin tydrauhan. Luottamuksen rakentumiseen
liittyy oleellisesti yhteiset, kaikkien tiedossa olevat pelisaannot sekd yhdessa tehdyt
paatokset ja niisséd pysyminen. Tarkeda luottamuksen kannalta on myds avoimuus,
joka nakyy vuorovaikutuksen maarassa ja laadussa. Konkreettisesti tama nakyy
siina ollaanko tavoitettavissa tarvittaessa ja informoidaanko riittavasti tyohon liitty-
vista asioista. Luottamus tai sen puuttuminen heijastuu suoraan tyon laatuun ja

siihen millainen kokemus asiakkaalle valittyy palvelusta. (Rauramo 2008, 131-132.)

Tyontekijat toivoivat johdolta suunnitelmallisuutta ja pitkdjanteisyytta seka tarkoin
harkittuja paatoksia lasten sijoitteluun ja henkilostévaihdoksiin liittyen. Tyontekijoi-
den mielipiteiden huomioimista ja paatosten vaikutusten arviointia lapsiin toivottiin
ennen ratkaisujen tekemistd. Samalla toivottiin selkeytta ja ajantasaista tiedotta-
mista siita, milla tavoin ja milla aikataululla tehdyt ratkaisut ja paatokset toteutetaan.
Tyontekijat kyseenalaistivat sen, miksi hyvin toimivaa kaytantéa lahdetaan muutta-
maan. Jarvinen (2008, 66) korostaa, etta johtaja joutuu usein viemaan lapi muutok-
sia, joista tydyhteiso eika valttdmaétta esimies itsekaan pida. Esimies edustaa viime
kadessa tyonantajaa ja hanen tehtava on toteuttaa johdon paatoksia. Tata eivat la-
heskaan kaikki tyontekijat ymmarra, eivatka hahmota sita, ettd kaikkiin paatoksiin

liittyy aina useita vaikuttavia tekijoita.

Hajotetaan jo niinku hyva, niin sitd ma en kans oikeen kasita, etta pitais
vahan kuunnella vanhempia ja tiimidkin, ettéd onko kaikki siirrot sitten
ihan valttamattomia.

Tyontekijoiden tuottamasta aineistosta kavi ilmi, ettd osa koki eriarvoisuutta johto-
portaan tavassa kohdella tyontekijoitd. Osa tyontekijoista oli taas tyytyvaisia saa-
maansa kohteluun. Rauramon (2008, 126-127) mukaan tasa-arvoinen kohtelu ei
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tarkoita samalla tavoin kohtelemista. Organisaation henkil6ston johtamisessa on
otettava huomioon yksil6iden kyvyt ja eroavaisuudet, jotta kohtelu on oikeudenmu-
kaista. Han korostaa, ettd oikeudenmukaisessa kohtelussa johtaja huomio tydnte-
kijoiden eroavaisuudet, erilaiset tarpeet ja vahvuudet. Nain ollen kohtelu on oikeu-
denmukaista yksilon omasta nakokulmasta, joka ei ole aina sama kuin enemmistén
nakokulma. Eroavaisuuksia arvostetaan ja hyodynnetd&n organisaation toimin-

nassa.

No tota niin mulle tuli mieleen se, etta niinku tydyhteisds, etta niinku
meki ollaan samanarvoisia tai oltais, taalla se toimii.

Jarvisen (2011, 128) mielesta yksi tarkeimmista esimiestydn valineistd on palaut-
teen antaminen. Sen avulla johtaja kannustaa, ohjaa, motivoi, ratkoo ongelmia ja
arvio alaisiaan. Rauramon (2008, 152) mukaan palautteen kautta tyontekijoiden on
mahdollista arvioida ja kehittdd omaa tyotaén, korjata mahdolliset virheet ja kokea
onnistumisia. Nama asiat nousivat esiin myos tutkimusaineistosta, jossa tyontekijat
toivoivat saavansa johtajalta kasvotusten suoraan palautetta, niin negatiivista kuin
positiivistakin. Esimiehen tuki koettiin ylipdataan tarkeéksi, mutta varsinkin haasta-

vissa asiakastilanteissa ja tyoyhteistn konflikteissa.

Tyontekijat kokivat, etta esimies ei aina kiinniteta riittavasti huomiota tyoén epékoh-
tiin, vaikka niista olisi useampi tyontekija huomauttanut. Tydntekijat toivoivat, etta
asioihin puututaan riittavalla volyymilla niiden eteenpain viemiseksi ja talla tavoin
tuetaan tyontekijoita tydssaan. Jarvinen (2008, 107) korostaa, etta esimiehen
asenne ja se, miten han reagoi tyontekijoiden mielipiteisiin, on erityisen tarkeaa.
Esimies ei saisi koskaan vahéatella, tyrmata tai mitatéida tyontekijoiden ajatuksia ja
kokemuksia, vaan painvastoin rohkaista heitéa esittdmé&an ajatuksiaan. Joskus esi-
mies ajattelee olevansa demokraattinen johtaja, kun han kysyy kaikkien mielipiteet
kasiteltavaan asiaan. Mikali esimies jattaa kuitenkin tekematta paatoksen ja asia jaa
poydalle odottamaan, ettd sopu asiasta syntyy itsestaan seuraavaan kokoukseen
mennessa, nayttdd esimiehen toiminta henkiloston silmissa paadmaarattomalta.
Tyontekijat odottavat esimiehen tekevan paatoksen asiasta, josta he ovat erimieli-
sid. (Hujala ym. 2007, 146.) Esimiehen kyky tehda paatoksia ja saattaa asiat lop-

puun selkeyttdd koko tydyhteistn toimintaa ja antaa tyérauhan.
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Tyontekijat kokivat, etta isossa tydyhteisdsséa muodostuu helposti erikokoisia "kup-
pikuntia”, joissa osassa koettiin myds esimiehen olevan mukana. Johtajalta toivot-
tiinkin yhteisollisyyden tukemista ja pyrkimysta vahentaa "kuppikuntien” muodostu-
mista. Paasivaara (2012, 65, Lamsan & Hautalan 2005 mukaan) kirjoittaa, etté or-
ganisaatiossa olevien tydryhmien lisdksi voi muodostua niin sanottuja epéavirallisia
ryhmi&, jotka saattavat olla ristiriidassa tydyhteison pdamaarien kanssa. Nama ryh-
mat heijastelevat yksildiden sosiaalisia tarpeita, kuten ystavyyssuhteita, normeja ja
arvoja. Epavirallinen ryhma voi pyrkia jarjestamaan itselleen etuja ja hyotyja, jotka
eivat organisaation toiminnan kannalta ole tarkoituksenmukaisia. Tallaisten ryhmien
muodostuminen kertoo tydyhteisdon ja sen tavoitteisiin sitoutumisen puutteesta, rik-

koo organisaation yhtenaisyyden ja tuottaa epatervetta toimintaa.

Jotta organisaatio pysyy nopeasti muuttuvan ympariston kehityksessa mukana, tar-
vitaan uudenlaista johtajuutta. Paatoksenteon tulee olla nopeaa, joten on tehok-
kaampaa jakaa paatoksentekovastuuta myos henkilostolle. Johtajuutta jaetaankin
entistd enemman lahelle tyon tekemistd. Toisaalta yksin johtaja ei voi endé hallita
kaikkea tietoa, jota tarvitaan dynaamisen organisaation johtamiseen, vaan han tar-
vitsee toimivan ja osaavan tyoyhteison tuekseen. Esimiehen ei siis tarvitse olla yli-
ihminen vaan tydyhteis6 voi kompensoida haneltd puuttuvia ominaisuuksia. Johta-
juus ei siis muodostu ainoastaan esimiehen ominaisuuksista vaan koko ryhmaén toi-
mivuudesta. Hyvalla johtajuudella on monia positiivisia vaikutuksia. Se lisda tyotyy-
tyvaisyytta ja tydhyvinvointia seké vahentaa sairauspoissaoloja. Lisdksi hyva johta-
minen kasvattaa lisddntyneen luottamuksen kautta tydyhteisétaitoja ja siten koko
tyopaikan suorituskykya. (Manka 2012, 96 112, 114.)

TYOntekoa tukeVva organisaatio
Tybntekoa palveleva johtaminen

ELKEA CRGANTSAATION PERDSTETAVA
Lapset ja perheet : s

Kuva 2. Tyonilon talon runko.
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Naemme naiden kolmen talon osan luovan yhdessa puitteet tydnteolle. llman orga-
nisaation perustehtavaa, tyontekoa tukevaa organisaatiota ja hyvaa johtajuutta ei

yksikaan tyopaikka pysy pystyssa.

7.2 Talon sisalla saannot tapetilla

Talon sisdosaa varittavat tapetit, jotka ovat selkeat téiden jarjestelyt, yhteiset peli-

saannot ja avoin vuorovaikutus.

Selkeét toiden jarjestelyt ovat keskeinen osa organisaation toimintaa. Johtajan
tehtava on asettaa tydyhteisolle ja yksittaiselle tyontekijalle heidan toimintaansa oh-
jaavat selkeéat ja ymmarrettavat tavoitteet, tehtavat ja pelisaannot. Esimies johtaa
enemmankin yhteisesti maariteltyjen toimintatapojen ja tavoitteiden kautta, kuin yk-
sittdisten neuvojen ja ohjeiden avulla. Esimiehen on tarkeaa seurata, etta sovittuja
toimintamalleja noudatetaan ja, etta tydnjako on reilua ja tasapuolista kaikkia koh-
taan. Taman edellytyksena on, etta esimies on riittavan lahella ja helposti lahestyt-
tavissa, jolloin mahdollisiin erimielisyyksiin ja ongelmatilanteisiin paastaan tarttu-

maan nopeasti. (Jarvinen 2008, 65—66.)

Tyontekijat kokivat kireen merkittdvana haasteena tyossa. Kiireen tuntua voidaan
vahentaa selkeilla toiden jarjestelyilla, suunnitelmallisuudella ja johdonmukaisuu-
della. Esille nousi myos henkildston riittamattomyyden tunne siitd, etta aika, henki-
|[6kuntamaara ja tyontekijoiden taidot eivat riitd. Suunnitelmallisuutta ja ennakointia
toivottiin tydvuorosuunnitteluun erityisesti kun on tiedossa pitkia lomia. Pienryhma-
toiminta nahtiin yhtena kaytannon jarjestelyna, jolla pystytaan vahentamaan kiiretta
seka lisddmaan lasnédoloa lasten keskuudessa. Kiertavan erityislastentarhanopetta-
jan kaynnit ja puhelimitse antama tuki koettiin omaa tyota tukevaksi. Mikkola ja Ni-
valainen (2010, 34) toteavatkin, etta rauhallinen arki pienryhméassa lisaa lapsen hy-
vinvointia mutta myoés tyontekijan hyvinvointi lisdantyy hanen voidessa aidosti kes-
kittyd yksittaiseen lapseen. Tyontekijat kokivatkin pienryhmétoiminnan yhtena ty6-

iloa tuottavana tekijana.

Ku taal on tata pienryhmatoimintaa....niin se on kylla ihan paras juttu.
Jokaisella aikuisella on oma porukkansa siiné ja ettei kaikki haslaa ja
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santaa johonkin. Niin kyllahan sekin on tuonut tuohon meille tosi paljon
sellasta kiireetonta tunnelmaa.

Just jotain sellaista kiireettomyytta kans, ettd ois niinku ehka vaha
enemman aikaa pyséhtya kunkin lapsen &éarella....et ois aikaa semmo-
seen olemiseen eika olisi sitd just niitd aikatauluja ja sitd hassakkaa.

Paivakodin johtaja néki yhtena tyoniloa nakertavana asiana epaselvan tyénkuvan.
Tyontekijoiden tuottamasta aineistoista epaselva tydénkuva ei noussut esiin, vaan
sen sijaan tyontekijat kokivat epaselvyyden organisaatiotasolla. Epaselvyytta sekéa
tyontekijatasolla etta organisaatiotasolla voisi vahentaa selkeilla tdiden jarjestelyilla.
Selkeét téiden jarjestelyt mahdollistavat myds aikaansaamisen ja onnistumisen ko-
kemukset tydssd. Omassa tydssa onnistuminen koettiin tutkimusaineiston mukaan

palkitsevana.

Tybpaikan yhteisilla pelisdannailla mahdollistetaan luottamuksen syntyminen.
Yhdessa sovitut tydyhteison kaytannot edistavat jokaisen tyontekijan yhdenver-
taista, hyvaksyvaa ja kunnioittavaa kohtelua. Pelisdaantdjen laatiminen on prosessi,
jossa jokaiselle tyontekijalle annetaan mahdollisuus tulla kuulluksi omana itsen&an
ja nain lisatdan luottamusta ja pelisdantoihin sitoutumista. (Rauramo 2008, 127.)
Tutkimusaineistosta nousi vahvasti esiin tarve yhteisille pelisaanndaille. Tyontekijoilla
oli kokemus, etta tyopaikalla ei ole yhtenevaisia kaikkien tiedossa olevia kirjattuja
pelisdantdja. Tama aiheutti tyontekijoiden mielestd erimielisyyksia, eriavia nake-
myksid ja joustamattomuutta sdanndistd keskusteltaessa. Tyontekijat toivat esiin
konkreettisia asioita, joissa yhteisten pelisdantéjen puuttuminen vaikuttaa. Naita
asioita olivat muun muassa liikuntasalin kayttoon liittyvat jarjestelyt, tavaroiden lai-

naamiset ryhmasta toiseen ja siita tiedottaminen.

Taalla talos pitais olla tAméan talon sdanndét...Jos jotakin yhteisia saan-
toja sovitaan niin ne kirjattais ja etta ne tulis myds tuolta ylemmalta ta-
holta, etta nain tama paivakoti toimii.

Koska sitte ku mustaa valkosella, niin siihen on helppo palata tai niinku
huomauttaa, etta etké s& muista mita me sovittiin, se lukee siella.
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Yhteiset pelisaannot ja niiden puute vaikuttaa monella eri tasolla paivakodin arjen
sujuvuuteen. Pelisaanttjen puute aiheuttaa turhia konfliktitilanteita, vaarinymmar-
ryksid ja epatietoisuutta tyoyhteisonjasenten valilla seka luo epaluottamusta suh-
teessa johtoon. Jarvisen (2008, 92—-94) mukaan arkisin haaste tyopaikoilla on, miten
saada jokainen tydyhteison jdsen noudattamaan yhdessa sovittuja pelisaanttja. Pe-
lisdantdjen noudattamisen valvominen kuuluu kaikille tydyhteison jasenille ja viime
kadessa esimiehelle. Esimies auttaa tyoyhteista rakentamaan, sopimaan ja tarvit-
taessa myds muuttamaan seké yhdessa sovittuja ettd osin myods lainsaadannosta
ja organisaatiosta tulevia sdantdja. Toimivassa tyoyhteisdssé yhteisia pelisdantdja
kaydaan saanndllisesti lapi, niita tarkennetaan ja luodaan uusia saant6ja epaselviin
tilanteisiin. Siten voidaan valttdd moni ihmisten valinen konfliktitlanne. Organisaa-
tion perustehtavan hoitaminen yhdessa sovittujen pelisdantéjen mukaan ja yhteista
paamaaraa tavoitellen kuuluvat ammatillisuuteen. Esimiehella ja muilla tydyhteison
jasenilla on oikeus odottaa tyontekijaltd ammattiroolin mukaista kaytosta ja toimin-
taa tyopaikalla. Ty6toverin kanssa ei tarvitse olla ystava, mutta tditd on pystyttava
tekemaan jokaisen tydyhteisbn jasenen kanssa. (Maki, Liedenpohja & Parikka
2014, 83.)

Manka (2012, 83-84) vertaa hyvinvoivaa organisaatiota liikenteeseen, jossa yha
useammin risteyksessa on likennevalojen sijasta kiertoliittyma. Jotta kyseinen lii-
kennejarjestely toimisi, taytyy liikenteen pelisddnnét tuntea ja kuskin olla itseohjau-
tuvainen. Vastaavasti tyopaikalla taytyy olla pelisaannat, jotka kaikki tuntevat ja nii-
den on oltava kaikille samat. Talloin esimies voisi antaa tyontekijan tehda kaytannén
tyota koskevat paatoksenteot ja keskittya itse muuhun tydéhon. Organisaation jous-
tava rakenne mahdollistaa sen, etta kaikilla tydntekijoilla on mahdollista saada tietoa
oman tyonsa pohjaksi seka oikeus tehda paattksia omalla alueellaan. Taman seu-
rauksena tyontekijoiden aloitteellisuus lisaantyy ja he kokevat, etta tieto kulkee pa-
remmin. Jo se, etta tyontekija kokee saavansa osallistua tyotddn koskevaan péaa-
toksentekoon, on suuri merkitys tyoén mielekkyyden kannalta. Paatoksentekoa kan-
nattaisi siirtdd mahdollisimman lahelle tytntekoa ja antaa jokaisella tyontekijélle

mahdollisuus vaikuttaa oman tyonsa paatoksentekoon.
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Avoimeen vuorovaikutukseen liittyen keskustelu tiedonkulusta ja sen riittavyy-
desta on yleista tybyhteistissa. Osalle tyontekijdistd hyvaa tiedonkulkua on tiedot-
taminen kaikesta mahdollisesta organisaation tiedosta, toisille taas riittaa tieto, joka
on merkityksellistd heidan oman tyonsa kannalta. Oikea ratkaisu ei valttamatta ole
muuttaa tiedonkulkua vaan keskustella tyontekijoiden erilaisista odotuksista ja sité
kautta syntyvastd ymmarryksesta.(Pohjanheimo 2012, 136.) TyOpaikalla tarvitaan
keskustelua yhteisten asioiden kasittelyyn. Tata keskustelua voidaan kayda kasvok-
kain, kokouksissa seké puhelimitse ettd sahkopostitse. Tydntekijat kaipaavat tietoa
seka itsedan, etta tyotaan koskevista asioista, haluavat vaikuttaa paatoksentekoon
ja osallistua organisaatiossa tapahtuviin muutoksiin. (Rauramo 2008, 137). Organi-
saatiota ja tydyhteis6d palvelevan keskustelun edellytys on avoin vuorovaikutus.
Venninen (2009, 38) korostaa, ettd avoimuuden kehittyminen tiimin tai tydyhteison
sisélla pitka, mutta kuitenkin koko ajan rikastuva prosessi. Hanen mukaansa jo yh-
denkin tyontekijan rohkaistuminen kertomaan omia, ehk& eridvid mielipiteitdén asi-
oista voi saada muut tyontekijat tietoiseksi omista tiedostamattomista mielipiteis-
taan. Mikali hekin uskaltautuvat kertomaan naista ajatuksistaan muille, on keskus-
telu saanut vahvoja dialogisuuden piirteita ja omaa tyota aletaan tarkastella uudelta,
syvallisemmalta taholta. Leiviska (2011, 102) taas teroittaa, etta toisinaan esimiestéa
ymparodivat inmiset myoétailevat ja ovat samaa mieltd hdnen kanssaan, mika johtaa
siihen, ettd vaihtoehtoisista nakdkulmista ei saada tarpeeksi avointa keskustelua,
vaan nakokulma rajoittuvat yhteen mielipiteeseen. Parempia paatoksia pystyttaisiin

kuitenkin tekemaan, kun erilaisia mielipiteita ja nakemyksia kasiteltaisiin avoimesti.

Tutkimusaineistosta nousi esiin suuri tydyhteisd avointa vuorovaikutusta haasta-
vana tekijana. Avoin vuorovaikutus koko paivakodissa olevan tydyhteison kesken
koettiin puutteelliseksi, sen sijaan tyontekijat kokivat vuorovaikutuksen olevan tii-
meissa toimivampaa. Nama haasteet kertovat siita, ettd suuressa tyoyhteisossa tu-
lee olla saanndt myds tiedonkulun suhteen. Aiemmin mainitsimme tyontekijoiden
tarpeen yhteisille pelisaanndille. Niiden luominen vaatii avointa vuorovaikutusta tii-
mien, koko tydyhteisdon seka johtajan valilla. Avoimeen vuorovaikutukseen liittyen
tyontekijat nostivat esiin sen, ettd vaikeistakin asioista pitaa pystya puhumaan kuten
my0s eriavista nakemyksista. Naitd vaikeita asioita toivottiin puhuttavan hyvassa
hengessa. Osa tyontekijoista korosti vuorovaikutuksen avoimuutta, heista oli hyva

jos pystyy kertomaan tydkaverille, etta nyt on huono paiva ja kertoa miksi nain on.
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Toisaalta osa tyontekijoista halusi, etta tyopaikoilla puhutaan ainoastaan tydasioita,
eika jaeta omaan henkilokohtaiseen elamé&an liittyvia asioita. Inminen on kuitenkin
tunteva, kokonaisvaltainen psykofyysinen olento, jonka elaméssa saattaa olla mur-
heita tai vaikeuksia, jotka vaikeuttavat tydssa selviytymista. Toisaalta ty6hon keskit-
tymiseen voivat vaikuttaa positiivisetkin henkilokohtaiseen elamaan liittyvat asiat ku-
ten esimerkiksi raskaus. (ks. Rauramo 2008, 123 ja Jarvinen 2011, 85). Nain ollen
tyontekij6ilté ei voi odottaa, ettd henkilokohtaiset asiat eivat lainkaan nay ty6pai-

kalla. Vaistamatta kotiasiat laikkyvat jonkin verran tyéhon ja tydasiat kotiin.

Just se, ettd on mahdollisuus my6s sanoa, etta hei oli huono aamu ja
ei johdu teistd, mutta ettd on huono péiva ja vastaavasti antaa toiselle
se mahdollisuus siihen huonoon paivaan tai ettd on se hyva paiva mutta
ettd se on ihan ok ja niinku my6s ne sellaset, ettei anna niitten kotiasi-
oitten tai muitten sellaisten niinku turhaa vaikuttaa siihen, etta mita
siella tydssa on. Etta saa olla avoin myos niissa asioissa sillai kohtuul-
lisissa maarin.

Tutkimuksessa nousi uhkakuviksi ja tyoniloa nakertavaksi asiaksi sulkeutunut ilma-
piiri, jossa mielipiteitéa ei sanota &dneen kokouksissa tai muissa palavereissa vaan
ne nostetaan esille jalkikateen kahvipdytakeskusteluissa. Mikkolan ja Nivalaisen
(2010, 72) mukaan tydyhteison toimivuutta edistetaan keskustelemalla perustehtéa-
vastéa sovituissa rakenteissa kuten koko talon palaverissa, jolloin jokaisella tyonte-
kijalla on mahdollisuus saada palautetta tydstéaan ja oppia. Mikali palautetta ei kui-
tenkaan uskalleta antaa, siirtyy keskustelu helposti epavirallisille foorumeille, kuten
kaytaville tai kahvitauoille. Tallainen toiminta ei edista tydyhteison toimintaa ja sa-
malla valtetaan palautteen antamista sille, kenelle se oikeasti kuuluisi. Tutkimuksen
mukaan osa tyontekijoista néki sulkeutuneen ilmapiirin jo olevan olemassa, kun osa

tyontekijoista taas koki koko talossa olevan hyvan tyGilmapiirin.

Luottamuksen pitdé pelata...jos tulee jotain eripuraa niin ne pitaa pur-
kaa samantien ne asiat, et pitdd pystya kasvotusten sanomaan toiselle
ja pitaa pystya ottamaan sita palautetta itte vastaan...siit ei saa louk-
kaantua.

Tyo6toverille pitaa pystya antamaan palautetta, niin positiivista kuin negatiivistakin,
mutta palaute tulee antaa aina perustehtavasta. Silloin arvioidaan tyota, tydtapoja

tai yhteisten sopimusten noudattamista. Mikali tydyhteison perustehtava on kuiten-
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kin epaselva, on rakentavaa palautetta vaikea antaa ja arviointi kohdistuu tyonteki-
jan persoonaan eika tyétapoihin. Talléin palautteen saaja usein loukkaantuu. (Mik-
kola & Nivalainen 2010, 73.)

Johtaja voi omalla toiminnallaan tukea ja edistda avointa vuorovaikutusta seka olla
esimerkkina tyontekijdille. Paivakodin johtajalle havainnoidessa tyontekijoiden tyon-
iloon vaikuttavia asioita, nousi esiin tyoniloa vahentavan tekijana vaarinymmarryk-
set ja tulkinnat vuorovaikutuksessa. Tulkintoja ja vaarinymmarryksia syntyy vaista-
matta, kun tehdaan tyota vuorovaikutuksessa toisten ihmisten kanssa. Erityisesti
vaarinymmarryksia voisi vahentaa tyoyhteison yhteisilla pelisaanndilla seka selkeilla
toiden jarjestelyilla. Jokaisella tydyhteistssa on vastuu puuttua vaarinymmarryksiin
ja vaariin tulkintoihin, mutta erityisesti johtajalta odotetaan sitd. Pohjanheimon
(2012, 140) mukaan johtajan tulee toimia keskustelun avaajana aina kun se on ai-
heellista. Avoimeen vuorovaikutukseen liittyen tyontekijat pitivat tarkeana toisten
mielipiteiden arvostamista ja aitoa kuuntelemista. Joissain tilanteissa tyontekijat ko-
Kivat, etta oletetaan asioita sen sijaan, ettd niistd puhutaan. Osalla oli kokemus siita,

ettd puhutaan selan takana eika kielteisia tunteita uskalleta puhua avoimesti.

Nummenmaan ja Karilan (2011, 17) mukaan varhaiskasvatustoiminnan keskeinen
muoto on kasvatusvuorovaikutus, yhdessa lasten, vanhempien ja ammattilaisten
kanssa. Taten vuorovaikutus- ja yhteistybosaaminen on keskeinen osa varhaiskas-
vatuksen ammattilaisten osaamista. Koivunen (2009, 200) toteaa my@s, etta paiva-
kodissa tyontekijat joutuvat paivittdin toimimaan vuorovaikutuksessa monien eri ta-

hojen kanssa, mika asettaa tyontekijoille erilaisia vuorovaikutustaidon vaatimuksia.

Celkeat toiden jarjestelyt
Yhteiset pelisaannot
AVoin vuorovaikutus

Tybntekoa palveleva johtaminen

i Tydntekoa tukeva organisaatio

VATION PET

x ORGANISA STEHTAVA
Lapset ja perheet e

Kuva 3. Tyonilon Talon tapetit.
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Nailla kolmella edella avatulla talon osalla ohjataan tyontekoa talon sisalla. Téiden
jarjestelyt ja pelisddnnoét ovat usein "tapetilla” talossa kuin talossa ja niiden luomi-

sessa avoimella vuorovaikutuksella on suuri merkitys.

7.3 Talon asukkaat ja ymparisto

Talon asukkaat koostuvat lasten lisdksi tyontekijoista ja ympariston muodostavat
fyysiset puitteet seka taloa ymparoiva luonto. Toimintaa tulee arvioida asukkaista

l&htien, mutta myds talon ulkopuolelta.

Toiminnan jatkuva arviointi  on edellytys toiminnan kehittamiselle. Jarvisen (2008,
104) mukaan tyoyhteisO ei useinkaan pysahdy tarkastelemaan toimintaansa vaan
toistaa samoja kaytantdja vuodesta toiseen, rippumatta siita toimivatko ne vai ei.
Jotta tydyhteis6lla on mahdollisuus oppia onnistumisista tai epaonnistumisistaan,
tulee organisaation luoda rakenteet, jotka pakottavat sen aika ajoin pyséahtymaan ja
arvioimaan toimintaansa. Talloin tuloksena on oppimiskykyinen ja kehittyva tyoyh-
teis6. Toiminnan kehittAmisen esteena tyontekijat nakivat saamattomuuden ja roh-
keuden puutteen rikkoa vanhoja toimintatapoja. Kehittdminen nahtiin haastavana,
koska isossa talossa tyon kehittaminen ei voi tapahtua ainoastaan omassa tiimissa
vaan siina pitaa ottaa huomioon myds kaikki muut tiimit. Lis&ksi tiimien hajoaminen

ja muuttuminen hankaloittaa tydn arviointia ja kehittamista.

Niinhan sitd sanotaan, ettd vuosi menee etté tiimi alkaa toimia, yks
vuosi ollaan talla tiimilla ja sitte taas on seuraava kokoonpano seuraa-
vana vuonna....etta jos olis se sama pysyva tiimi niinku aikuisten kes-
ken niin sitte ehké péaasis erilailla vaha syvemmalle siihen tyéhon ku ei
tarttisi niinku joka vuosi aloittaa siitd, niista perusasioista.

Jarvisen (2008, 105) mukaan tydpaikoilta 16ytyy monia erilaisia foorumeja, kuten
esimerkiksi tiimipalavereita, osastokokouksia ja kehityskeskusteluita, jotka mahdol-
listavat kokemusperaisen oppimisen tyontekijalta toiselle. Ne tarjoavat muun tiedon
jakamisen lisdksi mahdollisuuden tiimity6n tai yksilon tyésuorituksen arviointiin. Ar-
viointi koetaan usein kuitenkin pelottavaksi. Pelataan mita tapahtuu, jos arviointi pal-

jastaa, etta joltain osin on toimittu virheellisesti tai tehottomaksi ja sitd, etta toimin-
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nan arviointi vaarantaa tyoyhteison leppoisan ilmapiirin ja saa aikaan riitaa. Tutki-
muskohteena olleessa paivakodissa on valmiiksi luotuja foorumeita, joissa olisi
mahdollisuus toiminnan saanndélliseen arviointiin ja kehittdmiseen. Tutkimusaineis-
tosta ei selvinnyt milla tavoin paivékodissa toteutetaan toiminnan arviointi ja kehit-
taminen, mutta kaikki tyontekijat pitivat timipalavereita ja muita yhteisia foorumeja
tarkeinad keskustelun, asioiden jakamisen ja tiedottamisen kannalta. Lisdksi he nos-
tivat esiin vierailut toisiin paivakoteihin tarkeaksi uusien ideoiden ja toimintamallien
saamiseksi. Tutkimusaineistosta ei kaynyt ilmi onko vierailuista saatuja uusia ideoita
arvioitu oman tyoyhteisdn kesken ja kehitetty omaan toimintaan sopivaksi. Sen si-
jaan paivakodissa on tiiviisti valmistettu omaa varhaiskasvatussuunnitelmaa, johon
koko henkilokunta on osallistunut talon yhteisissa kokouksissa. Paivakodin lapsia ja
heidan vanhempia on my6s kuultu liittyen varhaiskasvatussuunnitelman sisaltoon.
Uutta varhaiskasvatussuunnitelmaa odotetaan kovasti ja tyOntekijat toivovat sen
osaltaan selkeyttavan talon toimintaa.

Toiminnan jatkuvan arvioinnin ja kehittdmisen yksi edellytys on palautteen antami-
nen seka vastaanottaminen. Johtamistydn nakokulmasta johtaja voi palautteen
avulla arvioida kokevatko tyontekijat hanen johtamiskayttaytymisensa siten kuin han
kuvittelee. N&in johtaja voi arvioida ja korjata omaa toimintaansa seka oikaista tyon-
tekijdiden mahdollisia tulkintoja ja vaarinymmarryksia. Palautteen kautta johtaja voi
saada tietoa siita mitd hanelta toivotaan ja milla tavoin hanen tulisi toimia jatkossa.
Esimiehen itsetuntemuksen ja johtajuuden kehittdmisen tarkein tydkalu on palaute.
(Jarvinen 2005, 97-98.) Esimiehen on luotava puitteet, joissa tydyhteiso voi keskit-
tya ja opetella oman toimintansa tarkastelua. Konkreettisesti tama tarkoittaa kes-
kustelufoorumeja, joille on saanndllisesti varattu aika ja paikka. Esimiehen tehtava
on myo6s ohjata keskustelua, pitdé se rakentavana seka aktivoida hiljaisia henkildita
sanomaan mielipiteitdan. Vaikka esimiehella on merkittdva vastuu kriittisen ja ar-
vioivan keskustelukulttuurin rakentamisessa, on vastuuta myds tyontekij6illa. Hyva-
kin esimies on keinoton, mikali tyontekijat eivat ole halukkaita osallistumaan yhteis-
ten asioiden hoitamiseen. Joskus voidaan tarvita lisdksi ulkopuolista tahoa arvioi-
maan tydyhteisbn toimintaa, varsinkin tilanteissa, joissa tydyhteison ongelmat ovat
niin tulehtuneita ettd ammatillinen ja objektiivinen keskustelu tyoyhteisdssa on mah-
dotonta. (Jarvinen 2008,106, 108, 110.)



60

Paivakotihenkiloston osaaminen muodostuu kunkin tydntekijan tiedoista ja taidoista.
Parhaimmillaan henkilostd kykenee jakamaan osaamistaan ja tydskentelemaan
moniammatillisesti laadukkaan toiminnan saavuttamiseksi. Jakamalla tietoa ja
osaamista myds yksittaisen tyontekijan osaaminen lisaantyy. (Virolainen 2014, 283,
287.) Tyontekijat toivoivat, etta saisivat kayttaa ja hydodyntaa tydossddn omaa am-
mattitaitoaan, osaamista ja vahvuuksia, jolloin tulee kokemus siitd, etta saa toteut-
taa itseddn tydssa. Méakitalo (2009, 21) mukaan ammattitaitoista henkilostéa pide-
taankin varhaiskasvatuksen keskeisimpana voimavarana. Laadukkaan varhaiskas-
vatuksen varmistamiseksi on oleellista, ettd sekd koko kasvatusyhteison etté jokai-
sen yksittdisen kasvattajan ammatillinen osaaminen on vahva. Paivakodin tydnteki-
jat toivoivat myods enemman koulutuksia ja niiden tukemista. Osalla tydntekijoista ol
tarve paivittdd omaa osaamistaan ja koulutusten toivottiin olevan konkreettisesti
omaa tyota tukevaa. Hyvinvoivan organisaation yksi piirteistd onkin osaamisen ke-
hittaminen. Osaamisen jatkuva kehittaminen tekee tydyhteisosta oppivan, jolloin yk-
silbiden, ryhmien ja koko tyGpaikan oppiminen etenee organisaation tavoitteiden
suuntaisesti. Jokaisen organisaation tulisikin maaritella nykyinen, mutta erityisesti
tulevaisuudessa tarvitsemansa osaaminen. Jotta oppiminen ja kokemustiedon siir-
tyminen organisaatiossa olisi mahdollista, vaatii se innovatiivista ilmapiirid, jatkuvaa
vuorovaikutusta tyoyhteison ja asiakkaiden kanssa seka ajankayton valjyytta. Kiire,
henkinen kuormittuneisuus ja tydpaikan jannittynyt ilmapiiri johtavat puolustavaan
kayttaytymiseen, sairastamiseen eivatka siten edistd oppimista. (Manka 2012, 84—
85.)

Venninen (2009,37) arvioi, ettd tyon kehittamisen kannalta paivakoti on tavallista
haasteellisempi ymparistd, koska tyontekijoiden yhteista aikaa tyon arviointiin ja ke-
hittdmiseen on vaikeampi l6ytaa. Henkilostolla on harvoin mahdollisuus kokoontua
yhdessa keskustelemaan asioista ilman vastuuta lapsista. Tasta johtuen palaverei-
hin osallistuu usein vain yksi edustaja tiimista, jolloin niista saatu tieto perustuu
edustajan kautta saatuun toisen kaden tietoon. Tama lisaa seka vaarinymmarrysten
riskia ettd heikentaa sovittuihin asioihin sitoutumista. Toisena paivakotityon kehitta-
mista vaikeuttavana asiana han nakee henkilotdon suuren vaihtuvuuden. Jasenten
vaihtuessa tiimin kehittyminen hairiintyy helposti, silla ryhnman jasenten on I6ydet-

tava uudelleen keskindinen luottamus, eikéd se tapahdu hetkessa.
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Tyontekijaa tyoyhteison jdsenena  on aiheellista tarkastella, koska tydyhteiso toi-
mii tarke&n& yhteisona ihmisen elamassa. Rauramon (2008, 122) mukaan yhteisot
ja yhteisollisyys ovat edellytys ihmisen olemassaololle ja toiminnalle. Yhteis6 toimii
ihmisen tarkeimpana voimanlahteena ja yhteisyyden tunteen voidaan katsoa olevan
yhteiskunnan keskeisin koossa pitdva voima. Hyvassa yhteiséssa yksilon persoo-
nallisuus paasee tayteen kukoistukseensa. Han korostaa, etta tyoyhteisossa jokai-
sella on tarkea rooli omana itsenéan ja oikeus hyvaan kohteluun. Yhteistyokykyinen
tyoyhteiso, jonka jasenilla on keskenaan avoimet ja luottamukselliset vélit, kykenee
my0s tuloksellisempaan ty6hon. Tutkimusaineistosta nousi esiin useita asioita, jotka
liittyvat tyontekijaén itseensa tyoyhteison jasenena. Tyontekijat kokivat, etta he itse
voivat vaikuttaa tyoyhteison ilmapiiriin. Tyontekijan oma asenne nahtiin keskeisena
tyonilon kokemisen ja arjen sujuvuuden kannalta, esimerkiksi siind kuinka kiireetto-

maksi luo ilmapiirin ja antaako itselle luvan olla lasna.

No aika paljon tas tyds voi silla omalla asenteellansa niinku vaikuttaa
kuinka, milla asenteella tulee t6ihin ja mitenk& kiireettomaksi sen itte
tekee.

Tyontekijat kokivat, etta omalla asenteella ja itsestddn huolehtimalla tyonilokin sai-
lyy. Koivunen (2009, 201) toteaakin, etta tyontekijan kannattaa panostaa omaan toi-
mintakykyyn ja hyvinvointiin. Vain hyvin voiva kasvattaja kykenee valittamaan hy-
vinvointia myos lapsille ja koko tydyhteisolle. Tyontekijat nakivat, etta tyota tehdaan
vahvasti omalla persoonalla. Tyontekijoiden mielesta tyontekijan tulee itse tiedostaa
omat odotuksensa ja tunnistaa omat rajansa. Koivusen (2009, 199) mielesta hoito-
aloilla tarvitaan "itsensa mittaisia” tyontekijoita, jotka panostavat persoonaansa, tun-
nustavat oman rajallisuutensa, ovat rohkeita kayttdamaan luovia kykyjaan seka ra-
kentavat omilla ehdoillaan toimivaa tydyhteis6a. Tydelaman muutokset vaativat
tyontekijoilta seka sopeutumiskykya mutta myos tarvetta toimia itse muutoksen
agentteina (Manka 2012, 148).

Jokainen voi valita miten asennoituu tyohon ja tilanteisiin.

Varhaiskasvatusalan ammattilaiset tekevat huomaamatonta, mutta vaikutuksiltaan
kauaskantoista tyota. Kukaan ei voi korvata kasvattajia siind arvokkaassa ty0ssa,
jota he paivittain lasten parissa tekevat. Vaikka yhteiskunta tai ymparisto ei aina

vaikuttaisikaan arvostavan kasvatusalan ammattilaisia, he itse voivat silti- tai heidan
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suorastaan pitaa olla tekemastaan tyosta ylpeita. Tyontekijoiden olisikin tarkeaa péai-
vittain kiittaa itse itsedan hyvin tehdysta tyosta. Arvostamalla omaa tyotadéan paiva-
hoidon ammattilainen tarkentaa samalla omia nakemyksidan siitd, mika on tydssa
oikeutettua ja mika ei. Kuten esimerkiksi ei ole oikeutettua, ettd ylitditd ei korvata
mitenkaan, vaan ne tehdaan hyvasta tahdosta. Jokaisella tyontekijalla on oikeus
pitaa rajansa ja niiden tunnistaminen auttaa myos tyossa jaksamisessa. ( Oulasmaa
& Riihonen 2013, 98-99.)

Tutkimusaineistossa tyontekijat nostivat todella suureen merkitykseen tyokaverit ja
heidat nahtiin tyonilon lahteena. Tyontekijdilla oli tarke&a, ettd tydyhteis6on saisi
tulla omana itsendén ja jokaista kohdeltaisiin samanarvoisena. Tytkavereilta odo-
tetaan tukea ja apua erilaisissa arjen tilanteissa. Tyontekijat kokivat, ettd hyvassa
tiimissa tyokaveri tunnistaa toisen tyontekijan avun tarpeen ja tarjoaa apua pyyta-
matta, tallaista toimintaa tyontekijat kutsuivat "lapsysta vaihtamiseksi”. Arvostus ja
luottamus tyOkavereiden kesken koettiin myos tarkeaksi. Luottamuksen ilmapiiri né-
kyy tyontekijdiden mielesta siing, ettd kenenkaan ei tarvitse jannittaa tyokaverin suh-
tautumista haastavissa tilanteissa. Venninen (2009, 39) korostaakin, etta jokaisen
tyoyhteison tulisi paneutua siihen, kuinka eri tyontekijoiden osaaminen hyédynne-
taan kaikkien eduksi. Jokaisella tydntekijalla on muita enemman tietoa ja asiantun-
temusta jossakin asiassa, mutta kenellakdan ei ole kaikkea asiantuntijuutta. Tallai-
nen jaettu asiantuntijuus tarkoittaa, etta kaikkien tiimin jasenten ei tarvitse hallita
samoja tietoja ja taitoja vaan jokaisen tyontekijan omaa asiantuntijuutta voidaan ke-
hittdd omalla alueellaan.

Et saa olla oma itsensa, etta saa niinku tulla niilla taidoilla ja historialla
ja kyvyilla mita kullaki on, etta silti sieltd sen jonkun paikan itselleen
[Oytaa.

Tyontekijalla itsella on vastuu ja merkittéava rooli positiivisen ilmapiirin luojana ja yl-
lapitajana. Parhaimmillaan tydyhteisé on seké tyOpaikan etta yksilon voimavaroja
lisdava ja vahvistava tekija. (Oulasmaa & Saloheimo 2013, 81). Tydntekijan oma
toiminta vaikuttaa oleellisesti koko tydyhteisdon. Tydntekijat nostivat esiin muun mu-
assa epaammatillisuuden tydyhteison toimivuuden heikentajana. Tyontekijalta odo-

tetaan ammatillista kaytosta ja toimintaa tyopaikalla. Positiivista ilmapiiria tuetaan
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tyontekijoiden mielesta myos siten, ettd ei kytata tydtovereiden tekemisia vaan luo-
tetaan toinen toisiinsa. Myos kuppikuntien muodostumisen nahtiin olevan pitkalle
kiinni tyontekijasta itsestaan ja heikentavan tydyhteison ilmapiiria. Jokainen tyonte-
kija tuo tyoyhteis6on mukanaan oman sisdisen maailmansa ja ammatillisuutta tai
epdaammatillisuutta. Jokainen tyontekija on myos vastuussa siita, miten hoitaa
tyonsa ja sitoutuu yhteisesti sovittuihin sopimuksiin ja pelisdéantoihin. Siten jokainen
tyontekija on omalta osaltaan vastuussa tydyhteisén hyvinvoinnista. (Mikkola & Ni-
valainen 2010, 70.)

Tybymparistoa tarkasteltaessa kiinnitetdan huomiota sen toiminnallisuuteen, kuten
tyotilojen tarkoituksenmukaisuuteen, valaistukseen, ilmanlaatuun, lampdtilaan seka
siisteyteen. Taman liséksi kiinnitetddn huomiota myds tydymparistén viihtyisyyteen
ja esteettisyyteen, joilla rakennetaan tyohyvinvointia, yhteison identiteettia seka

viestitetdan asiakkaille, ettd heita arvostetaan. (Niiranen ym. 2011, 154.)

No sitten paikkana olis suuri huvikumpumainen talo, jossa vois olla lap-
sille kaikkia jannittavia tota paikkoja.

Mankan (2012, 85) mukaan tyGhyvinvointiin vaikuttaa merkittavasti fyysinen tydym-
paristd. Kun tyontekijd kokee tydymparistonsa riittdvan ennakoitavaksi ja turval-
liseksi, edistaa se tyonilon kokemista. Talldin tyontekija pystyy mielekkaasti heittay-
tymaan vaativaan tyoprosessiin ja ottamaan vastuun omasta tyosuorituksestaan.
(Varila & Lehtosaari 2001, 112.) Manka (2012, 85) korostaa, etta ensiksi kannattaa-
kin korjata tydymparistdn toimivuuden puutteet, koska sen jalkeen on helpompi ke-
hittdd tyohyvinvoinnin muita alueita, kuten esimerkiksi vuorovaikutuksen toimi-
vuutta. Tyontekijat kokivat fyysisen tydympariston toimivaksi ja hyvéksi. He arvosti-
vat sitq, etta saavat tyoskennelld uudessa ja nimenomaan paivakotikayttoon suun-
nitellussa ja rakennetussa talossa. Myos lahelléd oleva luonto ja sen tarjoamat mah-

dollisuudet esimerkiksi retkiin koettiin hyvaksi ja tyoniloa tuottavaksi asiaksi.

Nyt kun alko aatella niin onhan meilla aika hyvat puitteet, meillah&n on
talo uus ja tehty paivakodiksi, luonto lahella, etta kyllahan meilla on puit-
teet aika hienosti.
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dUnelmatyo6paikka olis lahella luontoa ja ettd pystyis mahdollisimman
paljon lasten kans hy6dyntamaan sitd ymparistda ja sen antimia varsin-
kin ndin syksylla, mustikat ja puolukat ja sitten mé haluaisin, etta siella
olis tuoretta ja mahdollisimman lahelta tuotettua ruokaa.

Tutkimusaineistossa nousi useaan kertaan esiin ruokailuymparistoon ja ruokaan liit-
tyvia asioita, joita tyontekijat pitivat suurina epakohtina. Paivakodin ruokailu tapah-
tuu jokaisessa ryhmassa, jolloin rynmatilaa kaytetaan seka ruokailuun etté leikkimi-
seen ja muuhun toimintaan. Talloin leikki taytyy keskeyttaa ja kerata kaytetyt tarvik-
keet sivuun ruokailun tieltda, mika hankaloittaa paivakodin arjen toimintoja. Kesaisin
likuntasalilla tapahtuvat ruokailut koettiin hyvina, koska se mahdollisti lasten pitk&-
kestoisen leikin ryhmaétiloissa ja vahensi siistimisen tarvetta. Erityisesti tyontekijat
toivoivat, ettd olemassa olevaa keittiota kaytettaisiin tuoreen, monipuolisemman ja
terveellisemman ruoan valmistukseen. Osa tyontekijoistd pohti muun muassa lisa-
aineiden huonoa vaikutusta lasten terveyteen ja koki, ettei teollinen ruoka ole aina

pienille lapsille sopivaa.

Ihan siina miten paljon on satsattu ja satsataan liikkuntaan ja liikuntatee-
moihin niin musta ihan yhta lailla tarke&a olis taa ravinto.

Paivakodin keittio olisi puitteiltaan riittava tuoreemman ruoan valmistukseen ja tyén-
tekijat kyseenalaistivat teollisen ruoan edullisuuden. Kesaisin ja muina loma-aikoina
koulujen ollessa kiinni, paivakodilla valmistetaan ruoka itse. Hyvaa palautetta on
tullut siita, etta lapset syovét paremmin alusta asti itse valmistettua ruokaa ja ruoan
tuoksu paivakodissa herattaa seka lasten ettéd aikuisten ruokahalun. Ruokailu pai-
vakodissa tuottaa lapselle parhaimmassa tapauksessa mielihyvan, turvallisuuden ja
yhdesséaolon tunteita. Ruoka on paljon enemman kuin vain pelkk&a ravinnon saan-
tia. (Mikkola & Nivalainen 2010, 44.)
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Kuva 4. Tyonilon Talon asukkaat ja ymparisto.

Tyoniloon vaikuttavat merkittavasti tyontekijat tyoyhteison jasenina, mutta myos tyo-
ymparistolla on vaikutusta tyon mielekkyyteen. Toimintaa arvioimalla voidaan kehit-

téaa koko talon toimintaa ja lisata asukkaiden kokemaa iloa.

7.4 Myrskyn kestava Tyonilon Talo

Talo tarvitsee suojakseen katon, joka suojaa saalla kuin saalla. Ja kun kaikki raken-
teet ovat kunnossa ja ymparisto viihtyisa, voivat talon asukkaat hyvin, jolloin hyvin-

vointi nakyy myads ulkopuolelle ja ilo pulppuaa kauas.

TyOyhteison sosiaaliset suhteet vaikuttavat paljon tydskentelyilmapiiriin ja ty6viih-
tyvyyteen. Kun tydyhteison ilmapiiri on luottavainen ja arvostava, voivat tyontekijat
hyvin ja nauttivat tyostaan (Ylitapio-Mantyla, Uusiautti & Maatta 2012, 472). Viihty-
vyyden lisaksi hyvin toimivat sosiaaliset suhteet vaikuttavat myés tyon tuloksellisuu-
teen. Kun tydyhteistn sosiaaliset suhteet toimivat, tieto kulkee sujuvasti ja niin tyo-
tovereilta kuin esimieheltakin on helppo pyytaa apua ja tarjota sita myos itse. (Lei-
viska 2011, 96.) Tyontekijat kertoivat, ettd hyvassa tyoyhteiséssa huumori kukkii ja
aikuistenkin on helppo heittaytyd mukaan lasten leikkeihin ja hassutella itsekin. Hy-
vinvoivan tydyhteison koettiin kykenevan paremmin muutoksiin ja tyopaikalla on
hyva oppimisen vire. Aarnikoivu (2008, 57) toteaakin, ettd jos tydyhteiso voi huo-
nosti, kuluu sen energia sisaisten konfliktitilanteiden parissa ja se vaikuttaa negatii-

visesti seka tyontekijoiden hyvinvointiin ettad tehokkuuteen.
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Huono henki organisaatiossa karkottaa lisdksi seka asiakkaat etta henkilokunnan.
(Furman ym. 2004, 8.) Paivahoidon asiakkaana olevien perheiden ei ole yksinker-
taista vaihtaa lapsen hoitopaikkaa, vaikka lapsi ei hoidossa viihtyisikéan. Hoitopai-
kan huono ilmapiiri vaikuttaa kuitenkin merkittavasti lapsen haluun tulla hoitoon ja
murentaa samalla vanhempien luottamusta seka hoitopaikkaan etta péaivahoidon
tyontekijoihin. Tama taas vaikeuttaa kasvattajien yhteisty6ta vanhempien kanssa ja
estdd sitd kautta laadukkaan varhaiskasvatuksen toteutumista. "Puskaradion”
kautta tieto huonosta ilmapiirista leviaa lisaksi tuleville paivahoidon palveluita tarvit-
seville perheille. Paivahoidon huonosta ilmapiirista karsivat ennen kaikkea lapset ja

siksi ilmapiirin ja toiminnan luominen positiiviseksi on aarimmaisen tarkeaa.

Se on aikuisten tehtava, ettd saadaan se ilmapiiri sitte kumminkin niinku
normaaliksi

Tyontekijat kertoivat ilmapiirin olevan paéasaantodisesti hyvd oman tiimin sisalla.
Koko talon osalta osa tyontekijoista sen sijaan koki, ettd paivakodissa vallitsee
huono tyGilmapiiri, kun taas osan mielesta ty6ilmapiiri oli erinomainen. Tydskente-
lyilmapiirin tiedettiin vaikuttavan seka tyontekijoiden etta lasten viihtyvyyteen, mutta
mya0s sijaisten ja opiskelijoiden viihtymiseen. Koivunen (2009, 183) korostaakin, etta
ulkopuolinen aistii hoitopaikan ilmapiirin hyvinkin nopeasti. Tyontekijoiden mielesta

tyoyhteisosta nakee jo kauas, jos se on toimiva.

Kun meilla on paljon opiskelijoita niin tavallaan se, etta kun niiden opis-
kelijoiden on kiva tulla ja ne aistii, etta on hyva ilmapiiri, niin me ollaan
aika paljon vartijana mydskin siind heidan uraa ajatellen, ettd moni voi
ajatella jos oikein huonoon ilmapiiriin joutuu, ettd ma en ikin enda pai-
vakotiin mee toihin.

Tybelamassa on viime aikoina nostettu esiin yhteisollisyyden kéasite. Yhteisollisyy-
den on huomattu tukevan terveytta, hyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta. Li-
saksi se tarjoaa tyontekijoille turvaa, luo yhteenkuuluvuutta sekad auttaa heitd hah-
mottamaan ymparistddan. Hyva ja toimiva tydyhteisd auttaa sen jokaista jasenta
toteuttamaan omaa yksil6llisyyttdén ja sallii oman persoonan kayttamisen tydssa.
Yksildiden erilaisuus taas tuo tydyhteis66n sita energiaa, jolla yhteisollisyytta raken-
netaan. Yhteisollisyyden perusta on erilaisuuden hyvaksyminen. (Manka 2012,
115.)
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Kun tiimityotd tehdaan niin mun mielesta toinen toistansa tayden-
taa...jokaisella meilla on ne omat vahvuudet ja heikkoudet, mutta niista
justiin puhumalla ja tiimipalavereis kun me ollaan niin niistdhan me
paastaan sitten yhteisymmarrykseen

Yhteisollisyyteen liittyen tyontekijat perddnkuuluttivat tasavertaisuuden ja samanar-
voisuuden tarkeytta. Heille tybkaverit ja hyva yhteishenki tydyhteisdssad on hyvin
tarkeaa ja siihen pyritdan. Luottamus tyontekijoiden kesken nousi myos esiin ja sita
pidettiin merkittdvana asiana tyodyhteison toimivuuden kannalta. Tyotoveriin taytyy
pystyd luottamaan. Yhteisollisyyden kehittymiseen tarvitaankin aitoa vuorovaiku-
tusta, avoimuutta, oikeudenmukaisuutta seké yhteista tekemista, joita hoystetaan
huumorilla. Tydyhteistssé olennaista on my6s yhteisten tavoitteiden tunteminen,
oman tyon arvostaminen, ammatillinen osaaminen seka toisinaan myés yhteinen
tekeminen vapaa-ajalla. Nama kaikki luovat me-henkeé ja yhteenkuuluvuuden tun-
netta toissa. Yhteishengen luominen vaatii kuitenkin aikaa ja ihmisiin tutustumista.
(Lerssi-Uskelin, Vanhala & Vahatiitto 2011, 20.) Taman vuoksi tydyhteisén pysyvyys
on tarkeaa vaikka vaihtuvuudella voi myds olla tydyhteisda piristava vaikutus. Tyon-
tekijat kokivat kuitenkin henkiloston vaihtuvuuden raskaana ja kertoivat myads lasten

reagoivan vieraampaan tyontekijaan tai sijaiseen ryhmassa.

Henkildston kokemat tunteet tydyhteisdssa kertovat heidan hyvinvoinnista tai hyvin-
voinnin puutteesta. Esimiehen tulee huomata ja huomioida tyéyhteisdsta esiin nou-
sevat tunteet, erityisesti stressin merkit, ja puuttua niihin. My6s esimiehen omat tun-
netilat vaikuttavat koko ty0yhteis6on. Erityisesti puhumattomat kielteiset tunteet tu-
lee kasitella.(Virtanen & Sinokki 2014, 149-150.) Esimiehelld onkin tarkea rooli in-
nostuksen, positiivisen organisaatiokulttuurin ja yhteisen tarkoituksen luomisessa.
(Leiviska 2011, 132). Tyontekijat nostivat esiin huumorin, jonka avulla selviaa mo-
nesta tilanteesta. Tyoyhteison valilla oleva huumorintaju onkin yksi keino luoda po-
sitiivista ilmapiirid. Hyvan ilmapiirin luominen tydyhteis6on kuuluu kaikille ja sen
eteen tarvitsee jokaisen tehda ty6ta. Tyontekijat olivatkin sitd mieltd, ettei vastuu

hyvasta ilmapiirista kuulu ainoastaan esimiehelle.

Meista jokainen voi tehda sille jotakin, niin oma panos, kaikista ei tartte
tykatda, mutta toimeen meidan taytyy kaikkien tulla, eihdn me aikuiset
voida tykata kaikki kaikista, eika lapsetkaan tykkaa...
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Mankan (2012, 138) mukaan tydyhteisdssa tulisi paivittain nostaa esiin positiivisia
asioita, kuten ty0ssa onnistumisia ja asiakkaiden positiivisia palautteita. Leivisk&
(2011, 48) korostaa, etta tyontekijat suoriutuvat tydstaan sitéd paremmin mitd enem-
man heidan tydpaivaansa sisaltyy positiivisia tunteita, innostusta ja intohimoa ty6-
hon sekd myodnteisid havaintoja seka tydstaan ja tydyhteisostaan ettéa esimiehes-
taan ja tyotovereistaan. Tyontekijdiden voimavarat vaikuttavat kuitenkin merkitta-
vasti tydyhteison tunteisiin. Mikali tyontekijat kokevat, etta heilla on riittavasti voima-
varoja tyon tekemiseen pysyvéat myos tyoyhteison tunteet positiivisina. Voimavaro-
jen puute taas aiheuttaa helposti kielteisten tunteiden ilmenemista. (Haapamaki ym.
2000, 154.) Varilan ja Lehtosaaren (2001, 118) mukaan hyvan ja toimivan tydyhtei-

son merkki on aktiivinen tydnilon esiintyminen.

Tyonilo rakentuu tyontekijoiden mukaan ihanista tyokavereista ja hyvasta ryhma-
hengestd, jossa on aadneen puhutut sddnnot, rajat ja toimintaperiaatteet seka mah-
dollisuus saada tukea ja kannustusta. Isossa talossa nahtiin tarkeéksi ryhmien vali-
nen kommunikointi ja tiedonsiirto seka hyva johtajuus, jossa toteutuu tyontekijoiden
tasavertaisuus ja kunnioittaminen. Tydniloon vaikuttivat myos viihtyisé ja kodikas

tydymparisto seka tydssa onnistuminen.

Tyonilo koostuu arjen ymmarryksesta, kun lapsilla ryhmassa kaikki hy-
vin, niin muu hoituu ajallaan.

Mankan (2012, 141) mukaan tydniloa syntyy tydssa, jossa on mahdollisuus suorit-
taa tehtava loppuun, aikaa keskittya tyon tekemiseen, selkeat tavoitteet, mahdolli-
suus hallita itse toimintaa ja saada siitd palautetta. Tyoniloa luonnehtii kolme omi-
naisuutta: tarmokkuus, omistautuminen sek& uppoutuminen. Tarmokas tyontekija
on energinen, sinnikas ja haluaa panostaa tyohtnsa. Omistautunut tyontekija on
innostunut, kokee tydnsa merkitykselliseksi ja tuntee ammattiylpeytta tyotadadn koh-
taan. Uppoutuminen taas ilmenee tyontekijan voimakkaana keskittymisena ja tyo-
hon paneutumisena. Sitd kutsutaan myos flow-tilaksi. Varila ja Lehtosaaren (2001,
116, 112, 134) mukaan aktiivinen tyonilo syntyy tyontekijan oman toiminnan kautta,
ikdan kuin oheistuotteena. Tydnilon kokeminen liittyy heidan mukaansa haastavan
tehtavan parissa ahertamiseen, mutta myds tietyn tyéprosessin loppuun saattami-

nen tuottaa tyontekijdille tydniloa. He jatkavat, ettéd tyonilon kokeminen edellyttaa
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tyontekijalta uskallusta toimia, ottaa vastuuta, tehda itsenéisesti paatoksia ja halua
vaikuttaa tyohonsa.

Tyontekijan heikko motivaatio ja tyonilon puuttuminen johtuu usein siita, ettei tyon-
tekija koe tyb6taan, oma tyopanostaan ja itseaan merkitykselliseksi. Tama johtuu
siita, ettei oman tyopanoksen osuutta n&dhda osana kokonaisuutta. (Aarnikoivu
2008, 17.) Mikali tyontekija ei koe voivansa kayttad omia vahvuuksiaan tai olevansa
omassa tydssaan vaikuttaa se suoraan hanen tyéhyvinvointiinsa seka tyonilon ko-
kemiseen (Ylitapio-Mantyla ym. 2012, 461). Paivakodin johtaja nostikin esiin tytn-
iloon vaikuttavina tekijoina tyon merkityksellisyyden kokemuksen ja arjen arvostuk-

sen.

Tyonilon kokeminen vaatii tiedostamista ja hyvantahtoista asennetta.
Johtamisessa sen merkityksen korostaminen on tarkeda....Tyonilon
kokeminen on iso kokonaisuus, osa henkilon kokonaishyvinvointia.

Tyontekijat nakivat, etta tydssa oleva ilo keventaa tydpaikan ilmapiiria, kiireisina het-
kind ilo antaa voimaa ja tuo ty6hon mukavia yhdessa jaettuja hetkia. Ilo on tyonte-

kijoiden mielesta voimavara, joka tuottaa ymparilleen lisaa iloa.

Ei missaan tyopaikassa jaksa jos ei ole sita tyoniloa.

Tyontekijoiden mielesta ilo tarttuu koko ryhmaan ja luo aikuisia ja lapsia yhdistavan
positiivisen ilmapiirin. llon ja positiivisuuden nahtiin auttavan myds ryhmaytymi-
sessa. Robertsonin ja Cooperin (2011, 48) mukaan positiiviset tunnetilat auttavat
koko organisaatiota laajentamaan ajatteluaan, I6ytamaan erilaisia ratkaisuja ja te-
kemaan parempia paatoksia. Tyoyhteisdssa ilo, nauru ja hymy tarttuu. Naita tyon-
ilon ilmenemismuotoja on hyva nostaa esiin ja palauttaa mieleen, koska niiden

my6ta korostuu positiivisuus ja tydon merkityksellisyys.

Ihan seka lasten, etta aikuisten hymy, hyvaksynta kun sa tuut toihin,
niin se on aika iso asia. Kiva kun sa tulit tdnne! Silla jaksaa pitkalle
vaikka olisi muuten haasteita arjessa.

Tyoniloa tyontekijoille toivat ennen kaikkea lapset ja lasten kohtaaminen. Tyoniloa

tuottavana kohtaamistilanteena mainittiin esimerkiksi ensimmaisena aamulla tulevat
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lapset. Lasten ilo tarttuu aikuiseen kuten myo6s aikuisen ilo lapseen. Kun paivahoi-
don aikuiset kokevat tyoniloa, lisda se myos lasten oppimisen iloa ja luo heille mallin
positiivisesta aikuisuudesta. (Haapamaki ym. 2000, 155.) Paivahoidon tyontekijoi-
den tyonilo vaikuttaa lasten hyvinvointiin suotuisasti, koska positiiviset tunteet muut-
tavat myos tyontekijoiden toiminnan positiiviseksi. (Ylitapio-Mantyla ym. 2012, 472,

Rowen 1987 mukaan).
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Kuva 5. Tyonilon Talo, kehitetty Jarvisen (2008) mallista.

Kun Tyonilon Talossa ovat seka kivijalka, rakenteet etta katto kunnossa, pulppuaa
tyonilo paitsi talon sisalla myos sielté ulos. Aalto (2012, 11) toteaakin, etta kun tyo-
yhteisdssa on hyva henki, sujuu arkiselta tuntuvat tyotehtavatkin rennosti. Silloin
tyontekemisen paamaara on selva, asiakas on toiminnan keskipisteessa ja tydyh-
teisbssa on tekemisen meininki. Jokainen tydyhteistn jasen tietdé roolinsa ja kun-
nioittaa ty6tovereidensa panosta. Luottamus toinen toiseen rohkaisee myads riskien
ottamiseen ja uuden kokeilemiseen. Opittua jaetaan mieluusti muille, ongelmat ka-
sitelldadn silloin kun ne ovat vield pienia ja tyokaveria kiitetddn aina kun siihen on

aihetta. Tyon ilo tarttuu!
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8 TYONILO KOOSTUU PALASISTA - JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetydmme tarkoitus oli tutkia mistad paivakodin tyontekijat saavat tyoniloa,
mika sitd nakertaa ja mista he saisivat sita lisda. Osaltaan tutkimuskysymykset ovat
saman ongelman tutkiskelua, tosin eri suunnasta. Tarkeimpéana johtopaatoksena
voidaan todeta, ettd tyonilon kokemiseen ei vaikuta koskaan vain yksittainen tekija,
vaan tyonilo koostuu monesta eri palasesta. Tyonilon koostumista palasista kuvaa
hyvin luomamme Tydnilon Talo. Tyonilon Talo on rakentunut useasta eri pilarista ja
sen savupiipusta tupruttaa tyoniloa kun talo on tukevasti pystyssa ja tydyhteiso voi
hyvin. Talon pilarien tukevuuteen vaikuttavat organisaatio, johtaja ja tyontekijét itse,
mutta osaltaan myos asiakkaat, lapset ja perheet seké organisaation ulkopuoliset

tekijat seka yhteiskunnalliset muutokset.

Tuloksissa nékyy ison talon sisalla olevien tiimien ja yksittaisten tyontekijéiden eri-
laiset kokemukset tyonilosta, tyoilmapiiristd, johtajuudesta ja vuorovaikutuksen
avoimuudesta. Lahes jokaiseen tyonilon talon pylvaaseen liittyen I6ytyi ristiriitaisia
nakemyksia tiimien tai tyontekijoiden kesken. Yksi merkittava tyonilon kokemiseen
vaikuttava asia onkin tyontekija itse. Vaikka organisaatiossa kaikki Tydnilon talon
peruspilarit olisivat kunnossa, voi toinen tyontekija kokea tyoniloa ja toinen taas ei.
Tyonilon tunteen kokemuksellisuus asettaakin mielenkiintoisen lisahaasteen tyon-
ilon tutkimiseen. Tassa luvussa kerromme tutkimuksemme johtopaéattkset seka esi-

tamme kehittdmisehdotuksia tyonilon lisaamiseksi.

8.1Lapset ja tyotoverit tyOnilon tuottajina

Tyontekijat kokivat saavansa tyoniloa ennen kaikkea lasten kautta. Yhdessa lasten
kanssa toimiminen, kohtaaminen seka onnistumisen kokemukset antoivat iloa ty6-
hon. Erityisesti pienryhmétoiminta lasten kanssa koettiin hyvéksi ja tyoniloa tuotta-
vaksi asiaksi, koska silloin tyontekijoilla oli enemman aikaa keskittya lasten kanssa
olemiseen ja toimimiseen. Tyodniloa toivat tydtoverit ja hyvin toimiva kasvattajatiimi,
jossa jokainen uskalsi olla omana itsen&én ja niilla tiedoilla ja taidoilla, joita omaa.
Tyo6tovereilta saatu apu ja tuki auttoivat myods jaksamaan hektisessa arjessa.

Omassa tydssa onnistuminen ja aikaansaaminen, se etta tekemattomia toita saatiin
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tehdyksi, koettiin merkitykselliseksi. Oman positiivisen asenteen nahtiin olevan kes-
keisessa roolissa tyonilon huomaamisessa, luomisessa ja kokemisessa. Tydnilon

my6ta hyva ja lammin henki valittyy tyontekijoilta lapsille ja lapsilta tyontekijdille.

Yhteisten pelisdantdjen puute koettiin keskeisimmaksi tyoniloa nakertavaksi asiaksi.
Pelisaanttjen puutteeseen yhdistettyna heikko yhteisty6 ja huono tiedonkulku tii-
mien valilla aiheuttivat tyontekijéiden mukaan paljon turhia konfliktitilanteita tydyh-
teisbssa. Toinen merkittava tyoniloa nakertava asia oli tyontekijoiden kokemus siita,
ettei mahdollisiin epakohtiin puututa johdon osalta riittdvan napakasti, vaan asiat
jaavat ikaan kuin ilmaan roikkumaan. Epaselva tyonkuva, kiire ja riittamattomyyden
tunne ajan, henkilokuntamé&arén ja osaamisen osalta vaikuttivat tydsta suoriutumi-
seen ja sitd kautta myos tyonilon kokemiseen. Paperitdiden lisdantymisen nahtiin
olevan pois perustehtavasta lasten aarelta ja sitd kautta vahentavan iloa tyossa.
Tyontekijoiden kokema eriarvoinen kohtelu ja tydyhteiséssa muodostuneet kuppi-

kunnat nakersivat nekin omalta osaltaan tydniloa.

Tyontekijat arvioivat tyonilon lisdantyvan, mikali heilla on jatkossakin mahdollisuus
saanndllisiin tiimipalavereihin ja tiimien kokoonpano olisivat arjessa mahdollisim-
man pysyva. Henkildston mielipiteiden kuunteleminen ratkaisuja tehtaessa seka rat-
kaisujen vaikutusten arviointia lapsiin pidettiin tarkeana tyoniloa lisdavana
asiana. Omasta itsesta huolehtiminen, omien odotusten tiedostaminen sek& omien
rajojen tunnistaminen koettiin tarkeiksi tyoniloa lisaaviksi ja yllapitaviksi tekijoiksi.
Suora palaute ja vaikeista asioista rakentavasti keskusteleminen seka ajantasainen
tiedottaminen ehkaisevat tyontekijoiden mukaan turhaa epatietoisuutta ja vaarinym-
marryksia ja lisaavat sita kautta iloa tydhon. Konkreettisesti omaa tyota tukevat kou-
lutukset mahdollistaisivat osaamisen lisdamisen ja helpottaisivat sitéa kautta seka
tydssa onnistumista ettd jaksamista. Tyoniloa tuottaisi lisaa paivakodin omassa keit-
tiossa valmistettu ruoka seké ruokailujen siirtdminen pois ryhmatiloista, pois leikkien
keskelta. Paivakodin johtajan mielesta tyoniloa lisaa tyon merkityksellisyyden ko-

keminen ja arjen arvostus.

Tyontekijoiden tarkeimmat tyoniloon liittyvat asiat kerasimme tiikerinloikka-menetel-
malla. Tyontekijat kokivat, ettd tydssa tulee olla iloa seké tydssa jaksamisen etta
oman psyykkisen hyvinvoinnin kannalta. Positiiviset ja avoimet valit tiimin kesken
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nahtiin tarkeiksi ja tyossa tulee tyontekijéiden mielesté olla mahdollisuus myds ke-
hittya, mika lisda tyoniloa. Tarkeimmaksi tekijaksi tyonilon kannalta nousseet asiat
liittyivat hyvin vahvasti tydyhteis6on, sen ilmapiiriin ja toimivuuteen. Tydntekijéiden
kesken nahtiin tarkeiksi avoimuus, yhteiset tavoitteet ja samanarvoisuus. Oma
asenne ja suhtautuminen tyohon vaikuttavat merkittavasti tyoyhteis6on. Naiden li-
saksi tarkeiksi asioiksi nostettiin lapset ja mahdollisuus kiireettomaan lasnéoloon ja
yksil6lliseen tydskentelyyn heidan kanssaan seka sen kautta tyéhon tuleva riemu,
ilo ja lammin henki, joka jaetaan. Onnistumisen kokemukset ja tavoitteiden saavut-
taminen seka hyva johtajuus olivat myo6s tarkeimpien asioiden joukossa. Tyoniloa
eniten nakertavana asiana koettiin riittdmattomyyden tunne ja huoli lapsesta. Naita

tunteita vahentamalla lisattaisiin tyoniloa.

8.2Pohdintaa Tyo6nilon Talon rakenteista

Tarkeaa tyonilon kannalta on se, etté jokainen Tydnilon Talossa oleva pilari on tu-
kevasti pystyssa. Talon pilarit pysyvat tukevasti pystyssa kun sen lahtokohtana
oleva perustehtava on kirkkaana, jokainen tyontekija huolehtii seka tydyhteison etta
oman itsensa hyvinvoinnista ja johtaja ohjaa toimintaa jokaisen pilarin sisalla. Tal-
|6in tydyhteisO voi kokonaisuudessaan hyvin ja tyonilo pulppuaa ulos nékyen kaik-
kialle, kuten asiakkaille, yhteistybkumppaneille ja esimerkiksi paivakodissa harjoit-
telujaan suorittaville opiskelijoille. Vuorovaikutuksen luominen positiiviseksi on koko

talon projekti.

Kun yksikin Tyonilon Talon pilari alkaa huojua, alkaa se ennen pitkaa vaikuttamaan
my0Os muihin talon rakenteisiin, mika aiheuttaa sen, etta tyonilon kokeminen vahe-
nee. Kuten olemme aiemmin tutkimuksessa todenneet, on organisaation perusteh-
tava kaiken toiminnan lahtokohta, joka ohjaa jokaisen tydntekijan tyota. Opinnayte-
tydssa esiin noussut epaselvyys yhteisista pelisaanndoista, epaselva tydénkuva seka
toivomus suunnitelmallisuudesta ja johdonmukaisuudesta voi my6s olla merkki siita,
ettd perustehtava ei ole jokaisella kirkkaana. Perustehtavan epaselvyys voi aiheut-
taa sen, ettei tieda miksi tekee tydtaan, kuten tekee, ja silloin ei pysty kokemaan
tyotaan merkitykselliseksi. N&ain ollen on vaikea tehda tyotaan tavoitteellisesti ja joh-

donmukaisesti, mika vahentaa suoraan myads tyonilon kokemuksia.
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Tyontekijoiden esiin tuoma tiedonkulun kankeus ja vuorovaikutukseen liittyvat asiat
saattavat viestia siita, ettd tiedonkululle ei ole selvia sdantdjd. Suuressa tydyhtei-
sossa korostuu sdantdjen ja selkeiden toimintatapojen téarkeys. Tiedonkulun heik-
kous ja haasteet vuorovaikutuksessa nakertavat itsestaan selvasti tyoniloa. Jokai-
sen tyontekijan mielipiteelle ja ajatukselle tulisi I6ytyéa aikaa, jolloin tyontekijalle saa-
daan kokemus, ettd juuri hAnen mielipidettd&n arvostetaan. Samanarvoisuus ja ar-
vostus ylipaataan ovat jokaiselle tarkeita ja arvostamalla tydtoveriaan voi jokainen
lisata tyoniloa tyopaikalla. Erityisen tarkeaa on puuttuminen tydyhteison sisalla ole-
viin ristiriitatilanteisiin. Mitd aikaisemmin konflikteihin puututaan ja selvitetddn ne,
sitd paremmat mahdollisuudet tydyhteisdsséa on sailyttaa tyonilo, avoimuus ja hyva
henki kaikkien kesken. Tyonilo vahenee mita kauemmin konfliktit roikkuvat ilmassa,
odottavat kasittelya tai mika pahinta jaavat kasittelemattd. Tama aiheuttaa helposti
eripuraa ja eriarvoisuuden kokemusta. TyoOnilon sailyttamiseksi toiminnan jatkuva
arviointi ja kehittdminen ovat oleellisen tarkeita. Jokaista talon pilaria taytyy tarkas-

tella sdanndllisesti ja tiedostaen niiden liittyvan vahvasti toisiinsa.

Tutkimuksemme lahtékohtana ollut, laatukyselyssé esiin noussut tyontekijoiden
toive tydnohjauksesta, ei noussut esiin tassa tutkimuksessa. Ainoastaan yhden ryh-
man kanssa tyonohjauksesta puhuttiin, mutta tyontekijat eivat kokeneet sita tarpeel-
liseksi ja myonsivat, etteivéat oikein edes tienneet mita olisivat tydnohjaukselta odot-
taneet. Tyonohjaus ei ole kovinkaan yleista paivakodeissa, eivatka tyontekijat valt-
tamatta koskaan ole osallistuneet tydnohjaukseen. Voisiko olla niin, etta mikali tyon-
tekijat kokevat puutteita paivakodin organisoinnissa, tiedonkulussa, ilmapiirissa ja
johtajuudessa, toivotaan apua tyonohjauksesta, kun sita laatukyselyssa tarjotaan.
Onko helpotusta tydyhteison ongelmiin helpompi hakea ulkopuolelta kuin arvioida

ja kehittaa tyoyhteisda sen sisalta kasin?

Tyonilo koostuu siis useasta eri asiasta tydyhteisdssa ja sen kokemiseen vaikuttaa
hyvin vahvasti myds jokaisen tyontekijan oma asenne, aikaisemmat kokemukset ja
elamantilanne. Kehittdmamme Tydnilon Talo sopii rungoksi lahes jokaiseen tydyh-
teisbon ja sen avulla esimies ja tyontekijat voivat arvioida oman organisaationsa
peruspilareiden kuntoa ja kestavyytta ja l0ytaa siten lisda tyoniloa omasta tyostaan.
Jokaisessa organisaatiossa, pienissa ja suurissa, olisi hyva tarkastella organisaa-
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tion tavoitteita, toimintaa ja tuloksellisuutta tyonilon ndkdkulmasta. Nykypaivana te-
hokkuuden, tulosten tavoittelun ja alituisten muutosten vaikutus nakertaa tydniloa.
Tyonilon tunteita ei koeta jos tydnkuormitus on lilan suuri ja tydhyvinvointi on jatetty
huomioimatta. Hyvinvoiva tyontekija ja tydyhteiso, joka pulppuaa tydniloa, on orga-

nisaation tarkein kayttévoima.

8.3 Arvioinnilla toimintaa kehittamaan

Jotta organisaatiota voidaan kehittda, taytyy ensin arvioida sen taman hetkista toi-
mintaa. Toimintatapoja on mahdotonta muuttaa tai kehittaa, mikali toimintaa ei va-
lilla pysahdyta tarkastelemaan kriittisesti. Isossa tydyhteisossad tama korostuu,
koska toiminnan muutoksista ei voida sopia vain pienelld porukalla vaan muutok-
seen taytyy saada mukaan kaikki tyontekijat. Toiminnan kehittamiselle tulee myds
olla raamit, taytyy tietaa mita kehitetdén, milla tavoin ja milla aikataululla. Kehittdmi-
nen jaa helposti tekematta, ellei se ole suunnitelmallista, johdonmukaista ja aika-
taulutettua. Kehittamista voidaan tarkastella esimerkiksi toimintavuoden rytmissa.
Mikkola ja Nivalainen (2010, 63) ovat luoneet kasvattajayhteisén kehittamisen vuo-

siympyran.

Kasvattajayhteison kehittamisen vuosiympyra

Tammikuu:

Missi tunnelmissa
Perustehtavan aarella
Tyoyhteison dynamiikka

Lokakuu:
Missa tunnelmissa?
Perustehtavan

aarella 4 Maaliskuu:
Pedagogiikka : Koulutusilta
Yhteiset
sopimukset ' }
Elokuu: 3 : Toukokuu:
Arvokeskustelu Arviointi
Pedagog. painopisteet Mitd opimme?
Yhteiset sopimukset, laatu Pedagogiikan painopisteet
Turvallisuusohjeet ja kehittaminen

seuraava vuosi

Kuva 6. Kasvattajayhteison kehittdmisen vuosiympyréa. (Mikkola & Nivalainen
2010, 63.)
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Vuosiympyrassa toimintakausi aloitetaan elokuussa yhteisilla arvokeskusteluilla ja
sopimuksilla toiminnasta. Toimintakauden aikana pyséhdytdan muun muassa pe-
rustehtavan aarelle ja kuulostellaan tydyhteison tunnelmia. Yksi kerta on varattuai-
noastaan koulutukselle. Kevaalla toimintakauden lopussa arvioidaan kulunutta

kautta ja suunnitellaan seuraavaa. (Mikkola & Nivalainen 2010, 63.)

Mékitalo (2009, 21) nékee oikein kohdistetun, pitkajanteisen ja asiantuntevan kehit-
tamistyon olevan laadukkaan paivahoitopalvelujen edellytys ja osa varhaiskasva-
tuksen perusty6ta. Han korostaa, etté kehittamistyon tarpeiden tulee nousta péaiva-
kodin arjessa kohdatuista haasteista. Oman tyon arviointia ja sita kautta tyon kehit-
tamista olisi tarkeé suorittaa saanndllisesti jokaisessa tydyhteisdéssa. Toiminnan ar-
viointi nousee tarkeddn asemaan myos uudessa varhaiskasvatuslaissa. Varhais-
kasvatuksen jarjestaja velvoitetaan arvioimaan antamaansa varhaiskasvatusta
seka osallistumaan ulkopuoliseen toimintansa arviointiin. Lain mukaan arvioinnin on
oltava saanndllista ja suunnitelmallista seka siihen taytyy mahdollistaa lasten ja van-
hempien osallistuminen. Laki velvoittaa paivahoidon yksikkdd myds julkaisemaan
arvioinnista saadut tulokset. (Tiivistelma varhaiskasvatuslain ensimmaisen vaiheen
keskeisistd muutoksista.) Jarvinen (2001, 121) kuitenkin kritisoi, etta tydyhteisojen
kehittdmiseen uhrataan paljon aikaa ja valilla kehittaminen muuttuu puuhasteluksi,
joka ei kosketa ollenkaan tydntekijoiden arkitodellisuutta. TAman vuoksi johtajan on
hyva suhtautua kriittisesti erilaisiin kehittamisprojekteihin ja -menetelmiin. Kehitta-

misen ei ole tarkoitus hankaloittaa tyontekoa vaan tehostaa ja helpottaa sita.

Jarvinen (2001, 57-58) kuitenkin jatkaa, etta kaikkea tyOpaikan toimintaa ja kehit-
tamista tulee tarkastella organisaation perustehtavasta kasin, koska se vastaa ky-
symykseen mita varten organisaatio on olemassa. Organisaation perustehtavan
saanndllinen kirkastaminen voisi olla yksi kehittdmisajatus. Perustehtava toimii kuin
perustuksena kaikelle tyolle ja siitéa syysta on hyvin merkittava tyota ohjaava tekija.
Ainoastaan perustehtavan tietdminen ei riitd vaan tulee ymmartaa miten sita toteu-
tetaan. Perustehtavaa tulisi tydyhteisdssa tarkastella sdanndéllisesti ja arvioida sen
toteuttamista. Erityisesti opiskelijoiden, sijaisten ja uusien tydntekijéiden kannalta
tama on hyvin tarkead. Perustehtdvan selkeyttdmisen kautta myo6s tyontekijoiden
vastuut ja velvollisuudet selkiytyvét, jolloin koko tydyhteison ilmapiiri paranee. (Mik-
kola & Nivalainen 2010, 62).
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8.3 Pelisaantoja ja raameja tiedonkululle

Toive koko talon yhteisista, kirjatuista pelisadnnoista oli voimakkaimmin tutkimusai-
neistosta esiin noussut asia, jota tulisi kehittdd. Manka (2012, 85) pitaakin tarkeana,
ettd tyohyvinvoinnin kehittaminen aloitetaan tyontekijoiden kiireimmin toivoman
epakohdan hoitamisella. Yhteisten pelisaantdjen luomiseen tarvitaan aikaa ja suun-
nitelmallisuutta. Talléin on sovittava siita, ettd miten, missa, ketka ja milla ajalla osal-
listutaan pelisaantdjen luomiseen. Tassa johtajan on hyvéa ottaa selkea rooli, vaikka
tyontekijat on otettava myds mukaan pelisdéantéjen luomiseen. Yhdessa luotuihin
pelisdant6ihin on kaikkien helpompi sitoutua ja ne vahentavat turhia konflikteja tii-
mien valilla. Pelisaantdjen luomisen voisi aloittaa esimerkiksi siten, etta paivakodin
johtaja antaisi jokaiselle tiimille tehtavaksi miettia, mihin yhteen asiaan peliséantéja
tarvitaan. Tallainen voisi olla esimerkiksi paivakodin pihan pelisdannoét tai jokin
saanto joka tukee tyontekijoiden selkeita toiden jarjestelyitd. Johtajan tehtava on
antaa pelisdantdjen miettimiselle aikaa ja asettaa selkea aikataulu niiden valmistu-
miselle tiimeittain. Kun jokainen tiimi on saanut pelisddnnét kehiteltya, kokoaisi joh-
taja ne yhteen ja niiden kautta lahdettaisiin miettimaan koko talon yhteisia pelisaan-
toja. Luodut pelisddnnot tulisi kirjata, jotta mahdollisissa erimielisyyksissa sdantdihin
pystyttaisiin aina palaamaan ja tarkistamaan mita yhdessa on sovittu. Lisaksi kirja-
tuista pelisaanndista on sijaisten ja opiskelijoiden helppo tarkistaa kuinka tassa pai-
vakodissa toimitaan ja niitd voidaan kayttdd apuna kun uutta tyontekijaa perehdyte-
taan tyohon. Johtajan ja jokaisen tyontekijan tulee seurata, ettd saantdja noudate-

taan ja toimia esimerkkin& niiden noudattamisessa.

Samalla tavoin voisi kehittda raameja tiedonkululle, joka myds koettiin haastavaksi.
Tiedonkulun sujuvuus on tarke&aa varsinkin kun tydyhteisé on suuri. Tiedonkulun
haasteet aiheuttavat sen, etta tieto ei kulje, mista aiheutuu turhaa epaselvyytta, ris-
tiriitoja ja vaarinymmarryksid. Varsinkin suoran palautteen antaminen ja saaminen
koettiin olevan tarkeda. Mattila (2007, 106) mukaan palautteen antaminen vaatii
rohkeutta tyontekijalta, asioista tulee kertoa daneen ja sita varten ilmapiirin tulee olla
avoin uusille ajatuksille. Useissa tydyhteisdissa on kuitenkin tyontekijoitad, jotka eivat
kerro ndkemyksiaan yhteisissa palavereissa. He saattavat pelata ristiriitoja tai usko-
vat ettei heidan mielipidetté arvosteta. Tasta syysta on kiinnitettdva huomiota siihen,
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ettd jokainen tulee kuulluksi. Tutkimuksessa nousi esiin, etta kaikki eivat saa sanot-
tua mielipidettd&n esimerkiksi talon yhteisissé kokouksissa. Taman vuoksi olisi hyva
tarkastella millaisia foorumeita keskusteluille on olemassa ja tulisiko niitd muuttaa

jollain tapaa.

8.4 Tiimit mukaan tydn arviointiin

Tiimipalavereja paivakodin ryhmissa pidettiin vaihtelevasti. Ne kuitenkin koettiin hy-
vinkin toimiviksi toteutuessaan. N&in ollen olisikin hyva saada tiimipalaverit sdan-
nollisiksi ja tuottaa niiden sisallosta dokumentti, jota voi hyddyntaa toiminnan kehit-
tamiseen ja arviointiin. Tiimipalaverit toimisivat hyvin mygs toiminnan arvioimisen
foorumeina, joissa toimintaa voisi arvioida paitsi tiimin sisalla myoés tiimien valilla ja
koko paivakodin kannalta. Viemalla hyvin toimivia kaytantoja tiimista toiseen, voisi-
vat tyontekijat jakaa tietojaan ja osaamistaan. Tiimeissd osaamisen jakaminen ja
toiminnan arviointi voisi tapahtua myos siten, etté tyontekija vuorollaan ottaisi veto-
vastuun tiimipalaverista ja esittelisi jonkin asian, jonka on kokenut hyvaksi ja toimi-
vaksi tydssaan. Nain siirtyisi myos tarkeda hiljaista tietoa tyontekijalta toiselle. Tii-
mipalaveriaika kuluu usein toiminnan suunnittelemiseen ja tiedotettavien asioiden
lapikaymiseen. Mikali toimintaa ei systemaattisesti arvioida saattaa epatyydyttava
toiminta jatkua koko toimintavuoden tai mahdolliset ongelmat syventya entisestaan.
Paivakodin johtajan vastuulla on huolehtia, ettéa toiminnan systemaattinen arviointi
on mahdollista. (Koivunen 2009, 193.)

Koivusen (2009, 187) mukaan ty6n arviointiin liittyy laheisesti havainnointi ja toi-
minta. Toiminnan aikana tehd&&n havaintoja, jotka kirjataan muistiin. Kirjatut ha-
vainnot kootaan ja niiden pohjalta arvioidaan toimintaa ja luodaan uudenlaiset toi-
mintamallit. Ty6taan dokumentoimalla kasvattaja voi toimia oman tyénsa tutkijana.
Dokumentoinnin avulla pystytaan selvittamaan mita tilanteessa itse asiassa tapah-
tuu ja pienet yksittaisetkin havainnot saavat merkityksen hahmottuessaan osaksi
kokonaisuutta. Voidaan esimerkiksi tarkastella arkista tilannetta keraamalla aineis-
toa, vaikkapa rauhattomasta ruokailuhetkesta. (Venninen 2009, 41.) Yksi kehitta-

misidea voisikin olla oman tyon tarkastelu. Varsinkin jotakin tyéniloa nakertavaa toi-
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mintatapaa voitaisiin lahtea vaikka oman tiimin kesken havainnoimaan, kirjata ha-
vainnot ylos ja arvioida néita havaintoja tiimipalaverissa. Talla tavoin voidaan pohtia
miten tilanteessa toimitaan, miten toimintatapa vaikuttaa itse tilanteeseen ja mita
tapahtuisi jos toimintatapa olisikin jokin toinen. Palautteen antamisessa ja keraami-
sessa on hyvin tarkeaa ottaa huomioon lasten ja vanhempien ajatukset ja mielipi-
teet. Erilaiset palautelomakkeet ovat hyvid palautteen keraamiseen. Palautelomak-
keiden on hyva olla selkeita, helposti ymmarrettavia eika liian pitkid. Palaute tulee

keratad aina jotakin tarvetta varten.

Kasvattajan ty6 paivakodissa muodostuu hyvin monenlaisista tehtévista ja vastuu-
alueista. Toisinaan kiire on todellista, mutta joskus kiire voi jdada paalle ja muuttua
sisaiseksi kiireeksi, jolloin tekemattomat tyot ovat ajatuksissa ja vaikeuttavat keskit-
tymista sen hetkiseen tyohon. Kiireen tuntua voi lisata myoés se, ettd henkiloston
tyotehtavia ei ole priorisoitu eli asetettu tarkeysjarjestykseen. Tiimipalaverissa voisi
kerran vuodessa pohtia tiimin ajankayttoa tekemalla luettelo kaikista tyotehtavista
ja laittamalla ne tarkeysjarjestykseen. Vaikka kasvattajat ovat kiistamatta ensisijai-
sesti lapsia varten, tarkead on myos arvioida, suunnitella ja kehittaa tyotaan, jotta
lasten kanssa tehtavan toiminnan laatu sailyy hyvana. (Koivunen 2009, 191.) Ensi-
sijaisen tarkeaa tyontekijoille on lasten kohtaaminen ja mahdollisimman suuri las-

naolo. Lasnéoloa voidaan muun muassa lisata selkeilla tdiden jarjestelyilla.

8.50saamisen arviointia ja suunnitelmallista hyvin vointia

Kehittamiseen liittyy myds kouluttautuminen. Kouluttautuminen on hyva miettia pe-
rustehtavasta kasin. Millaista osaamista tarvitaan, etta perustehtavan toteutuminen
mahdollistuu parhaalla tavalla. Osaaminen on my6s yksil6llistd, joten sita tulee ar-
vioida yksittaisen tyontekijan kuin myods koko tydyhteisdn ja organisaation nakokul-
masta. Tyontekijat toivoivat koulutusten olevan enemman konkreettisia, suoraan
omaan tyohon vinkkeja antavia. Koulutusten lisaksi voisi hyddyntéa jo kaytossa ole-
vat paivakotivierailut oman paivakotityon arvioimiseen, kehittamiseen ja osaamisen

lisddmiseen. Makitalo (2009, 21) korostaa, etté kaiken muutoksen keskella on tar-
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ke&a pitaad huolta varhaiskasvatuksen laadusta. Yksi keskeinen osa-alue laadun yl-
l&pitdmisessa on henkiléston ammatillisen osaamisen kehittaminen. Henkilosté on

hyva laittaa itse arvioimaan millaista osaamista he tarvitsevat.

Hyvinvoivassa organisaatiossa on tehty yhdesséa henkiloston kanssa tydhyvinvoin-
tisuunnitelma, johon on kirjattu tydpaikan hyvinvointiin vaikuttavat toimenpiteet, vas-
tuualueet niiden toteuttamisesta seka tavat arvioida hyvinvoinnin etenemista.
(Manka 2012, 94.) Yhtena hyvinvointiin liitettynd asiana on perinteisesti nahty
TYKY-toiminta. Tallainen toiminta voidaan nahda monenlaisena. Se voi olla tyéyh-
teison yhdessa tekemistd, joka luo hyvaa henkea samalla tehden jotain toiminnal-
lista, joka tukee fyysista tyossa jaksamista. Jotkut nakevat toiminnan olevan enem-
mankin yhdessa juhlimista. TYKY-toimintaan liittyy ristiriitaisia ajatuksia ja osa tyon-
tekijoista ei kaivannut tallaista toimintaa ollenkaan. Lerssi-Uskelin ym. (2011, 20)
mukaan epamuodolliset tapaamiset ovat tehokas keino lisata tydyhteison me-hen-
keé ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. TYKY-toimintaa ja muita tydyhteison epaviralli-
sia tapaamisiakin siis tarvitaan, mutta ainoastaan niiden avulla tydyhteisén hyva
henki ei kehity, vaan Tydnilon Talon jokaisella pilarilla on vaikutuksensa tyéyhteison
hyvinvointiin. Viisas esimies ymmartaa tyohyvinvoinnin kehittamisen olevan myos
tarked osa tyotdan (Juuti & Salmi 2014, 163 ). Tybhyvinvoinnin kehittamisessa ja

siihen panostamisessa tuleekin tarkastella Tyonilon Talon jokaista osaa.
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Liite 1. Paivakodin henkilokunnalle pidetyn tiedotustilaisuuden sisaltd

Opinndaytetydn infotilaisuus
Kapdldmdaen pdivakodissa
3.9.2015

Eveliina Viitamaki & Terhi Silvendoin

Sosiaalialan ylempiammattikorkeakoulututkinto, SeAmk

"Herrathan tyo tekisivat,
jos se hauskaa olisi!”
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TYON ILO

Opinndytetydn aiheena on TYON ILO pdivékodissa- mistd se koostuu ja mika
sita syo.

Opinn&ytetydmme kohteena on K&p&ladmdaen pdivakodin koko henkilékunta,
Jonka kanssa pyrimme selvittdmadn pdivakotitydn haasteet ja olemassa olevat
voimavarat.

Tutkimustulosten tarkoitus on auttaa péivahoidon johtoa tukemaan
kohdennetusti henkildkunnan tydté péivakodissa.

KAYTANNON TOTEUTUS

= Kokoamme opinndytetydn tutkimusaineiston henkildstdsta koostuvien
toiminnallisten pienrynmienavulia.

= Plenryhmissd henkildkunnalla on mahdoliisuus tucda esiinomat
kokemuksensa liittyen tydn iloon, motivaatioonja haasteisiin.

= ODOTUKSETTYONTEKIUOILTA: Toivomme, ettd uskallatte |dhted avoimesti
mukaan tybskentelyynja heittaytyd rohkeasti mukaan oman tydnne
kehittmiseen.

= AIKATAULU: Toiminnallisetryhmat toteutetaan paivakodissa viikoilla 35 ja 36.
Oplinnaytetydn on maaré valmistua kevaaseen 2016 mennessa.
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ANONYYMITEETTI JA AINEISTON
SAILYTTAMINEN

= Tutkittavien ANONYYMITEETISTA huolehditaan tutkimuksen teon aikana
huolellisesti. Tutkittavilta el kerdtd nimid, elka tutkimukseen osallistuneita
henkildita vol tunnistaa opinndaytetydsta.

= Pienryhmissé tuotettua aineistoa ei ndytetd pdivahoidon johdolle, eiké
muvulle henkildkunnalle sellaisenaan, vaan vasta valmilssa opinndytetydssa
tekijdiden analysoitua aineiston, jolloin siitd ei voi tunnistaa yksitt&isen
henkilén vastauksia.

= Pdaivakodinjohtaja el osallistu pienrynmiin, vaan hdnet haastatellaan
erikseen.

= Opinndytetydta varten keratty aineisto on vain tekijdiden k&ytdssa
tutkimuksen teon gjan. Sen jalkeen keratty aineisto tuhotaan.

OPINNAYTETYON TULOKSET

= Opinndytetydn tulckset tullaan k&ymadan I1&pi yhdessé henkildkunnan
kanssa, mutta niisté mahdolliisesti nousevat muutos- tal ratkalsuehdotusten
toteutus j&& paivakodille.

= Opinndytetydn yksi kappale annetaan pdivakodille seka julkaistaan
Theseus-tietokannassa.

= Opinndytetydn ohjagjana toimiiSeingjoen ammattikorkeakoulun
sosiaalialan yliopettaja Minna Zechner, p.040 8680 203,
minna.zechner@seamk.fi
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"llo on tyon suurin
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Liite 2. Tyonilon havainnointilomake
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Havainnoi henkilokunnan Tyoniloa

- tee havaintoja kun kierrat paivakodissa

Mista asioista henkilokunnan tyénilo koostuu?

Mitka asiat sitd nakertavat, vihentavat?
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Muut tyoniloon liittyvat havainnot:

Kiitos ja tyoniloa !!



