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1 JOHDANTO

Tama opinnaytetyo kasittelee varhaiskasvatuksen lahiesimiesten tyonohjausta
ja sen vaikuttavuutta tyohyvinvointiin. Paadyin aiheeseen omasta kokemuk-
sestani esimiestydssa. Tybnohjaus on vdhemman puhuttu aihe tydelamassa.
Tyonohjausta joko on tai ei ole, mutta harvemmin kysytaan, onko tydnohjauk-
sesta ollut hydtya tydhyvinvoinnin kannalta. Oma kokemukseni tydnohjauk-
sesta on ollut satunnaista, mutta tarvetta sdénnoélliselle tyénohjaukselle olisi
varhaiskasvatuksen lahiesimiestydssa ollut enemmankin. Tyéhyvinvointi ja
tydssa jaksaminen ovat tarkeita arvoja niin tyontekijalle kuin tyénantajallekin.
Varhaiskasvatuksen tyokenttd on minulle tuttu. Opinnaytetydn nakékulma on

esimiestydssa ja tydnohjauksen vaikutuksissa tyohyvinvoinnin kokemiseen.

Tyobhyvinvointi koostuu monesta tekijastd, ja se koetaan aina yksil6llisesti.
Tyohyvinvointia yllapitad hyvin tehty tyo ja siitd saatu arvostus. Tyon hallinnan
kokemisella ja tavoitteiden saavuttamisella on positiivinen merkitys yksilon
tyohyvinvointikokemuksiin. (Kaivola & Launila 2007, 128.) Tydnohjauksella on
mahdollisuus parantaa tyéhyvinvointia. Tyonohjaajan kanssa voi pohtia tybasi-
oita uudella tavalla ja I6ytaa itsestédan uusia, positiivisia voimavaroja. Tyénoh-
jauksella voidaan ratkaista syntyneita ongelmia ja tyénohjaus voi kannatella
tyontekijaa paasemaan haasteista yli. (Karkulahti 2015, 56.) Tydnohjauksen
tavoitteita ovat ammatillinen kehittyminen ja toiminnan laadun varmistaminen
(Punkanen 2009, 7).

Opinnaytetydssani on tarkoitus selvittda, kuinka Kouvolan alueen varhaiskas-
vatuksen lahiesimiehet kokevat tamanhetkisen tydhyvinvointinsa, ja millaisena
he nékevat tydbnohjauksen talla hetkella. Tavoitteena on myds etsia vastauksia
kysymyksiin, millainen vaikutus tyénohjauksella on esimiehen ty6hyvinvointiin

seka millaisiin asioihin tydnohjausta toivottaisiin, jos sita ei talla hetkella ole.

Opinnaytetyoni tilaaja on Kouvolan kaupungin varhaiskasvatuksen palvelu-
paallikkd, joka innostui ehdottamastani opinnaytetydn aiheesta helmikuussa
2016. Tutkimukseni kohderyhmana ovat Kouvolan kaupungin paivakotien ja
perhepaivahoitoalueiden johtajat seka yksityisten paivakotien johtajat Kouvo-
lassa. Tutkimuksen tiedonkeruu suoritettiin sdhkoisena kyselytutkimuksena,
joka lahettiin kaikille varhaiskasvatusalueen lahiesimiehille saman vuoden

syyskuussa.
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Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kyselyn vastaukset purettiin luettavaan muo-
toon prosenttiluvuiksi. Avointen kysymysten vastaukset kasiteltiin sisélldnana-
lyysin avulla, jotta keskeiset vastaukset aineistosta l6ytyivat. Toimeksiantajan
on tarkoitus hyddyntaa opinnaytetyosta saatuja tuloksia varhaiskasvatuksessa

ty6hyvinvoinnin ja johtamisen kehittdmisessa.

2  TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi muodostuu tydsté ja sen mielekkyydesta, terveydesta, turvalli-
suudesta ja hyvinvoinnista. Tyontekijan ammattitaito ja hyva johtaminen lisaa-
vat tyohyvinvointia. Tydhyvinvoinnin kasvaessa tydssa jaksaminen lisaantyy ja
sairauspoissaolot vahenevat. Tydhyvinvoinnin edistdaminen ja yllapito kuuluvat
seka tyonantajalle etta tyontekijalle. Tydnantajan tehtaviin kuuluu huolehtia
hyvasta johtamisesta, tydympariston turvallisuudesta ja tyontekijoiden tasaver-
taisesta kohtelusta. Tydntekijalla on vastuu oman tyokykynsa ja ammatillisen
osaamisena yllapitamisesta. Jokainen tyontekija voi omalta osaltaan vaikuttaa

tyOpaikan ilmapiirin muodostumiseen. (STM 2016.)

Tybhyvinvointi syntyy siis tyosta ja tuntemuksesta, etta tyé antaa positiivisia
kokemuksia. Kun ty6 on tehty hyvin ja toiminta tyoyhteiséssa sujuu, voidaan
puhua tydhyvinvoinnista. Tyohyvinvointi on jatkuvasti muuttuvaa ja siihen vai-
kuttavat monet tekijat. Tyo, tyontekija, tydyhteiso ja johtaminen muodostavat
kokonaisuuden, jolta vaaditaan joustavuutta jonkin osan muuttuessa. Jos ko-
konaisuuden osat sopivat toisiinsa, myotailevat toisiaan ja ovat vuorovaikutuk-
sessa keskenaan, tydhyvinvointi voidaan kokea positiivisena tydelamaa kan-

nattelevana tekijana. (Kaivola & Launila 2007, 128.)

Mielekkaan tyon tekemisen lahtékohtana ovat arvostuksen, hallinnan ja positii-
visen kokemisen tarpeet. Ihannetydsséa tydmaara on kohtuullinen ja tydlle on
asetettu tavoitteet, jotka ovat saavutettavissa. Tydssa on kehittymisen mah-
dollisuus ja palaute tehdysta tyosta on itsestaan selvyys. Ihminen, joka kokee
voivansa vaikuttaa omaan tybhonsa kestaa paremmin tydn kuormitusta kuin
tyontekijd, joka ei voi tehda ty6ta oman ty6tapansa mukaisesti. Tyohyvinvoin-
nin rakentamiseen osallistuu jokainen organisaation taso ja yksittainen jasen.

Kasitettd yleinen tybhyvinvointi ei ole olemassa, vaan se on jokapaivaista tyo-
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yhteis6n toimintaa. Ihmisten valinen vuorovaikutus ja yhteisty6 ovat vaikutta-
vimpia tekijoita ilmapiirin ja tydhyvinvoinnin syntymiselle. (Kaivola & Launila
2007, 128-129, 132.)

Kuvassa 1 on esitetty tydhyvinvoinnin tekijat. Yksilon tyéhyvinvointiin vaikutta-

vat asenteet, organisaatio, esimies, tyo ja ryhnmahenki.

Tyohyvinvoinnin tekijat

ORGANISAATIO

* tavoitteellisuus

* joustava rakenne

* jatkuva kehittyminen
* toimiva tyOymparisto

ESIMIES YKSILO RYHMAHENKI

* osallistuva ja = elamanhallinta = avoin vuorovaikutus
kannustava * kasvumotivaatio * ryhman toimivuus
johtaminen * terveys ja

fyysinen kunto

= vaikuttamismahdollisuudet
= kannustearvo: oppiminen

K * ulkoiset palkkiot J

Kuva 1. Ty6hyvinvoinnin tekijat (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007)

Tyohyvinvoinnin kokeminen on yksilékohtaista. Oma persoonallisuus, osaami-
nen, terveys ja elaméanhallinta vaikuttavat tyohyvinvoinnin kokemiseen joko
edistavasti tai heikentéen sitd. Kasvumotivaatio tarkoittaa tyontekijan halua
kehittya ja oppia uutta. Yksilon asenteet vaikuttavat siihen, ndhdaanko tyo-
paikka mahdollisuuden antajana vai taakkana. Elamé&nhallinnan tunne on si-
sainen voimavara, joka auttaa ihmista kohtaamaan haasteita seka ehkaisee
ahdistuksen ja turvattomuuden tunteita. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007,
8.)
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Organisaatio maarittelee strategiansa ja arvonsa, joita kohti kuljetaan. Ar-
voista johdetaan yhteiset pelisdannot, jotka ovat tyontekijoiden tiedossa. Jous-
tava organisaatiorakenne edellyttéaa luottamuksellista, henkiléston osallistami-
seen perustuvaa toimintakulttuuria. Kun organisaatio tunnistaa omat paamaa-
ransa, osaamisen kehittdminen onnistuu ja tydymparistdsta halutaan tehda
toimiva. Esimiehen tehtdvana on kannustaa tyontekijoita organisaation yhtei-
siin tavoitteisiin. Esimiehelta odotetaan kykya nahda tulevaisuuteen ja edelly-
tyksid ohjata uudistumista. Vuorovaikutteinen johtaminen syntyy kuuntelemi-
sesta, kannustamisesta ja luottamuksen rakentamisesta. Ty6 koetaan hyvana,
jos siina on mahdollisuus vaikuttaa oman tyon tavoitteisiin ja pelisaantaihin.
Hyva tyd synnyttaa hallinnan tunnetta, joka nostaa motivaatiota ja vahentaa
stressia. Ryhméahenki muodostuu tydyhteistssa arvostuksesta, avoimuudesta,

luottamuksesta, auttamishalusta ja onnistumisesta. (Manka ym. 2007, 8-9.)

2.1 Rinnakkaiskasitteet

Yleinen suomalainen asiasanasto (YSA 2016) antaa sanalle ty6hyvinvointi rin-
nakkaiskasitteiksi seuraavat termit: tyon imu, tyotyytyvaisyys ja tyoviihtyvyys.
Tyon imu voidaan nahda tydsta nauttimisena, tydsta innostumisena ja omasta
tydsta koettuna ylpeytena. Tyon imu on myodnteinen ilmio ja se antaa energiaa
tyontekijalle. (Virolainen 2012, 90-91.) Tyo6tyytyvaisyyteen vaikuttavat tyonte-
kijan yksil6lliset ominaisuudet, tyon sisaltd, tydn maara, tyotiimi, johtajuus ja
organisaation toimintatavat. Tyotyytyvaisyys liittyy tydmotivaatioon. Nama voi-
daan nahda toistensa jatkumona, eli tydmotivaatio voi johtaa tyotyytyvaisyy-
teen. Eri ihmisille ty6tyytyvaisyys voi tarkoittaa eri asioita. (Ensio, Suomalai-
nen, Lammintakanen & Kinnunen 2014, 63.) Tyoviihtyvyyteen vaikuttavat tyon
itsenaisyys, tydn haasteellisuus ja mielenkiintoisuus, suhteet tydkavereihin
seka mahdollisuus uusien asioiden oppimiseen. Tyoviihtyvyytta parantaa tyo-
hon kohdistuvat vaikuttamismahdollisuudet seka ty6sta saatu arvostus ja pa-
laute. (Virolainen 2012, 50.)

Tassa opinnaytetydssa maarittelen tydhyvinvoinnin tarkoittavan varhaiskasva-
tuksen lahiesimiehen kokemaa mielekasté tyota, joka koostuu tyon hallinnasta

seka kohtuullisesta tyoméaarasta. Myos saavutettavissa olevat tavoitteet ja
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omaan tyohon vaikuttamisen mahdollisuus, seké tydn tekemisesta saatu ar-
vostus siséltyvat tyohyvinvointiin. Esimiehellédkin on aina esimies, ja jos han
on kannustava ja arvostava, niin tydhyvinvoinnin kokemiselle on olemassa hy-

vat edellytykset.

Myds Mankan ym. (2007, 8) mukaan kuvasta 1 kay ilmi, ettd omassa tytssa
koetut vaikuttamismahdollisuudet sek& kannustava ja osallistuva esimies vai-
kuttavat tyohyvinvointiin. Siitd olen samaa mielta, etté yksilon omat asenteet
vaikuttavat joka suuntaan eli silhen, miten tyd, esimies, organisaatio tai ryh-

mahenki kohdataan.

2.2 Tyo6turvallisuuslaki

Ty6turvallisuuslain (23.8.2002/738) tarkoitus on parantaa tydolosuhteita ja tyo-
ymparistda tyontekijan tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitdmiseksi. 1. 8:n mu-
kaan lain tulee ehkaista tapaturmia, ammattitauteja seka muita tydstéa johtuvia

tyontekijan fyysisen ja henkisen terveyden haittoja.

Tyoturvallisuuslain 8. 8:n mukaan tydnantaja on velvollinen huolehtimaan
tyontekijan turvallisuudesta ja terveydesta tydossa. Tydnantajan on otettava
huomioon ty6hon, tydolosuhteisiin ja tydymparistoon liittyvat asiat, seka nai-
den lisaksi myds tyontekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat.
Tybnantajan on suunniteltava, mitoitettava ja toteutettava tarvittavat toimenpi-
teet tydolosuhteiden parantamiseksi. Jos tydolosuhteista johtuen haitta- tai
vaaratekijoita kuitenkin ilmenee, 10. § velvoittaa tydbnantajaa ottamaan huomi-
oon tyontekijan ian, sukupuolen, ammattitaidon ja muut henkilékohtaiset edel-
lytykset seka tyon kuormitustekijat. Jos tyontekijan todetaan kuormittuvan
tydssaan ja hanen terveytensa vaarantuu, tydnantajan on asiasta tiedon saa-
tuaan 25. 8:n mukaan ryhdyttava kaytettavissa olevin keinoin toimiin kuormi-
tustekijoiden selvittdmiseksi seka vaaran valttdmiseksi ja vdhentadmiseksi.
(Tyéturvallisuuslaki 2002/738.)
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2.3 Esimiehen ty6hyvinvointi

Erosen (2014, 80) pro gradu -tutkimuksen mukaan esimiesten tychyvinvointi
on korkeammalla tasolla kuin muiden tyontekijoiden tydhyvinvointi yleensa,
mika perustuu siihen, etta esimiesten tydon voimavarat ylittavat heidan tyénsa
vaatimukset. Vaikka esimiehet kokivat tydssaan kiiretta ja psyykkista kuormit-
tavuutta, he kokivat itsensa toimeliaiksi ja pateviksi sekéd he olivat tybhonsa
tyytyvaisempia kuin muut palkansaajat. Erosen tutkimuksesta kay kuitenkin
ilmi, ettd alemman tason esimiesten tyéhyvinvointi on heikompaa kuin ylem-
man tason esimiesten. Tama selittyy silla, etta tydon vaatimukset ja keinot sel-
vitd vaatimuksista eivat alemman tason esimiehilla kohtaa. Tyon erilaiset vaa-
timukset vaikuttavat Erosen mukaan tyéhyvinvointiin riippuen siita, arvioi-
daanko tyon vaatimukset haasteiksi vai esteiksi. Haasteiksi arvioidut tyén vaa-
timukset ovat voitettavissa ja vaatimusten ylittdmisen arvioidaan tuovan palk-
kion, kuten tassa tapauksessa arvostusta. Arvostuksen saamisen kokeminen
motivoi ponnistelemaan, jolloin tavoitteen saavuttaminen johtaa tyéhyvinvoin-
nin lisdantymiseen. Jos tyon vaatimus arvioidaan esteeksi eika siina nahda
mahdollisuutta arvostuksen saamiseen, tai sen ndhdaan haittaavan tydssa

suoriutumista, on silla negatiivinen vaikutus tyéhyvinvointiin.

Tyon hallinnalla on suuri merkitys esimiesten tyhyvinvoinnissa. Mita parem-
min esimies kokee onnistuneensa tyon hallinnassa, sita paremmin han valttyy
tyon vaatimusten aiheuttamalta kuormitukselta. Hyva tyon hallinnan kokemi-
nen estaa stressin syntymista ja tydbuupumista. Erosen tutkimukseen osallistui
ylemman johtotason esimiehid 298 ja alemman tason esimiehia 232. (Eronen
2014, 15, 57.)

Myo6s Soukaisen (2014, 106, 157) vaitoskirjassa varhaiskasvatuksen esimie-
hille tehdyssa kyselyssa tyon ja ajan hallinta nousivat esiin. Ajan riittamatto-
myys aiheutti esimiehille kiireen tuntua. Vastaajat tunsivat, ettei heilla ollut ai-
kaa tehda kaikkea, mita he olivat suunnitelleet tekevansa. Tyon keskeytymi-
nen ja katkonaisuus vaikuttivat tyon hallinnan kokemuksiin heikentaen sita.
Keskeytyksia aiheutui eniten niille, joilla oli useampi varhaiskasvatuksen yk-
sikko johdettavanaan. Yhden yksikon esimiehet kokivat enemman tyoniloa ja

vahemman kuormitusta kuin usean yksikon johtajat.
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Kollegiaalinen tuki koettiin Soukaisen (2014, 108, 164) tutkimuksessa tarke-
aksi. Kun toiselta esimiehelta saatiin kdytannén asioihin vertaistukea, tama
koettiin tyon hallinnan kannalta ratkaisevana ja silla koettiin olevan suora yh-
teys tyohyvinvointiin. Keskijohto, eli varhaiskasvatuksen lahiesimiestaso, toimii
organisaation ylemman johdon seké tyontekijoiden ja asiakasperheiden va-
lisséa. Lahiesimies ylittda molempien tahojen rajapinnat ja Soukaisen tutkimus
tuo esille lahijohtajien haasteet. Haastateltujen paivakodinjohtajien vastauk-
sista ilmenee esimiehen tuska siitd, etta kaikkea on mahdoton hallita. Vas-
tauksista nousee suurimmiksi haasteiksi yksikdiden koko ja avun saaminen
johtamistyéhon. Soukaisen tutkimuksessa oli kolme eri aineistoa, joista kaksi
oli osoitettu puhtaasti varhaiskasvatuksen esimiehille. Haastateltujen ja kyse-
lylomakkeeseen vastanneiden varhaiskasvatuksen esimiesten yhteismaara oli
123 henkiloa.

2.4 Toimiva tyoyhteiso

Jarvisen (2008, 85) mukaan tyGhyvinvoinnin perustana on jokaisen tydyhtei-
son jasenen seka organisaation selkea perustehtava. Toimiva tydyhteiso ra-
kentuu yhteisista pelisdannoista, avoimesta vuorovaikutuksesta, selkedsta

tyonkuvasta, tyontekoa tukevasta organisaatosta seké palvelevasta johtami-

sesta, ja toiminnan jatkuvasta arvioimisesta.

Myo6s Kosken (2012, 71) mukaan toimivan tydyhteison taustalla on perusteh-
tava. Perustehtavan huomioonottaminen jo rekrytoinnissa ja perehdyttami-
sessa takaa sen, ettd tyontekijdn osaaminen vastaa toiminnan tavoitteisiin.
Myds toimiva tiedottaminen, selked paatdksenteko, tydnjako ja vastuut ovat

toimivan tydyhteison perusedellytyksia.

Jarvinen (2008, 91-93) jakaa tydelaméan pelisdannot useaan kerrokseen. Yh-
teiset lait ja asetukset maarittavat tyota ylhaalta pain, jokaisella organisaatiolla
on omat ohjeistukset ja arvot, kukin tyoyksikko rakentaa saantonsa ja tiimi
hioo viela yksityiskohtaisemmat ohjeet toimintaansa. Lisaksi on olemassa tyo-
tehtavakohtaisia maarayksia, jotka taytyy ottaa huomioon. Toisinaan néiden

eritasoisten maaraysten yhteensovittaminen on hankalaa, vaikka tarkeinta on-
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kin saada jokainen tiimin jasen noudattamaan yhteisia pelisdantdja arkityos-
saan. Yhteisten saantojen noudattamisen valvonta ei ole pelkastaan esimie-
hen tehtava, vaan se kuuluu kaikkien toimenkuvaan. Toimivan tydyhteison
tunnistaa siita, etta yhteisia pelisaantdja kaydaan lapi sdannollisesti ja tarvitta-

essa luodaan uusia paremmin toimivia ohjeistuksia.

Jarvisen (2008, 94, 98-99) mukaan avoin vuorovaikutus on toimivan tydyhtei-
son kantava voima. Siihen kuuluvat avoin tiedonkulku, varmistus viestin oikein
ymmartamisesta ja asioista rakentavasti puhuminen. Jokaisella on vastuu
omasta ammatillisuudestaan. Tydyhteison rakentava, avoin vuorovaikutus on

vuorollaan kuuntelemista, puhumista ja yhteisten paatosten tekemista.

2.5 Esimiehen merkitys tyéyhteison hyvinvoinnissa

Jos esimies osaa kuunnella tyontekijoitdén, osoittaa kiinnostusta heita koh-
taan ja arvostaa tyontekijoidensa mielipiteita ja tyopanosta, luottamuksen syn-
tyminen on mahdollista. Esimiehen rooli tydyhteisén hyvinvoinnissa on keskei-
nen. Hyva esimies jalkautuu tydyhteisdon ja pysahtyy kuuntelemaan ja kes-
kustelemaan. Esimiehella on tarkea rooli mygs siina, miten ja millaisista asi-
oista tydyhteisdssa keskustellaan. (Kaivola & Launila 2007, 50, 53.) Esimies
voi omalla toiminnallaan nayttéaa esimerkkia hyvistéa tavoista ja luoda arvostuk-
sen kulttuuria tydyhteis6on. Arvostuksen kokemuksen syntymisessa tarkein
huomio kiinnittyy siihen, kuinka tyontekija tulee kohdatuksi vuorovaikutustilan-
teissa. Kokeeko tyontekija tulleensa kuulluksi? Onko tydntekijalla mahdolli-
suuksia vaikuttaa asioihin ja tilanteiden etenemiseen? Tydntekija kaipaa ar-
vostusta muilta ihmisiltéa ja esimies on naista yksi tarkein henkild. (Kuusela
2013, 64-65.)

Esimiehen tehtdvana on auttaa tyontekijoitd saamaan onnistumisen kokemuk-
sia ja osoittaa henkildstdlle arvostusta. Arvostava johtaminen on asioiden joh-
tamisen lisdksi tehdyn tyon ja onnistumisen huomaamista, riittdvan ajan anta-
mista tiimin keskusteluille ja tydyhteisdn ohjaamista yhteistoimintaan. Kun esi-
mies arvostaa tyontekijoitaan, arvostusta kokenut tyontekija ryhtyy ponnistele-
maan yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Samalla my6s halu kehittya

tydssaan kasvaa ja ammatillinen itsetunto paranee. Kun arvostavalla johtami-
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sella on aikaan saatu tydhyvinvointia ja tyontekijat tuntevat saavansa arvos-
tusta, voi esimies luoda innostumisen kulttuuria tyoyhteis6on. Innostus edellyt-
taa luottamuksellista ilmapiirid, mutta kun tdmé on saavutettu, on luotu pohja
yhteisdllisyydelle ja oppimiselle. (Kuusela 2013, 80; Virtanen & Sinokki 2014,
148-149.)

Esimies on vastuussa toiminnan suunnittelusta ja kehittamisesta. Esimiehen
tulisi osata hy6dyntdd saamaansa palautetta paivittaisessa tydéssaan. Innos-
tus, motiivi tydntekoon ja osallisuus syntyvat yhteisesta toiminnasta. Esimie-
heltéd vaaditaan rohkeutta pitaa ylla arvokeskustelua ja kysya yha uudestaan:
"Mita tyoyhteisomme tavoittelee? Mitd yritamme yhdessa saada aikaan? Mikéa
on tehtavamme nyt ja tulevaisuudessa?” (Koski 2012, 71-72; Schaupp, Koli,
Kurki & Ala-Laurinaho 2013, 9.)

Tybelama muuttuu jatkuvasti ja esimiestyd on yha enemman muutosten hallin-
taa ja sen toteuttamista. Muutokset nostavat tydyhteisdssa esiin uudenlaisia
haasteita tyohyvinvoinnille. (Schaupp ym. 2013, 11.) Jarvisen (2008, 86) mu-
kaan henkilosto kaipaa entistd enemman tukea ja kannustusta suoriutuakseen
tehtavistddn muutoksen keskelld. Virtanen ja Sinokki (2014, 218) toteavat
muutosvastarinnan johtuvan tiedon puutteesta ja epavarmuudesta. Siksi esi-
miehelta odotetaan muutostilanteen hyvaa valmistelua, sekd muutosten vaiku-
tusten ja aikataulun ennakoimista. Myos tydyhteisdlle tiedottaminen on téar-
keda. Kuuselan (2013, 195) mukaan muutoksen tukeminen edellyttda esimie-
heltéa yhteisten keskustelujen jarjestamista, tyontekijoiden kuuntelemista ja ti-
lanteisiin tarttumista. Esimiehella on muutoksessa aina toimijan rooli, silla

muutosta voi johtaa vain tekemalla.

Esimiehen merkitys tyGyhteison hyvinvoinnille on suuri ja esimiehelta edellyte-
taan kykya kantaa vastuuta. Kun tyontekijat purkavat tuntojaan toisilleen, esi-
mies tyoskentelee yleensa yksin. Nakoalapaikalla esimies kuulee, nakee, tie-
taa ja hahmottaa asioita laajemmasta nakdkulmasta. Toisinaan paatoksia tay-
tyy tehda riittdmattomalla tiedolla ja niistdkin on kannettava vastuu. Joskus
esimiehelle kertyy lilkkaa kuormaa, silloin tydnohjauksen keinoilla voidaan esi-
miehen taakkaa keventaa. (Gothéni 2011, 89; Kaivola & Launila 2007, 56).



15

3 TYONOHJAUS

Tyonohjaus on vanha ilmi6 ja sitd on maaritelty monin eri tavoin. Tydnohjaus
on rinnastettu tyohon ohjaukseen, jossa kokenut tyontekija opastaa aloitteli-
jaa. Varsinaista tydnohjausta on ollut olemassa 1920-luvulta lahtien. Suomeen
tyonohjaustoiminta saapui 1950-luvulla kirkon sielunhoitotydhén, sosiaali- ja
terveydenhuoltoon seka psykiatriseen hoitotydhdn. 1990-luvun loppupuolella
tyonohjaus ulottui pikkuhiljaa myds muille aloille, kuten liike- ja talouselamaan.
(Karkkainen 2012, 14; Punkanen 2009, 12.)

3.1 Tyobnohjauksen méaaritelma

Tybnohjaus on tydelamassa toteutettavaa ammatillista toimintaa. Se keskittyy
tyohon, tyon tutkiskeluun ja jasentdmiseen seka itsereflektioon. Tydnohjauk-
sen tavoitteena on tulla tietoiseksi omasta ty6tavasta, saada uusia ajatuksia
tyontekoon ja kehittya ammatillisesti. (Kyrénseppa 2012, 32; Punkanen 2009,
7.) Tyonohjauksessa on mahdollisuus pohtia ty6asioita, laittaa ne oikeisiin mit-
tasuhteisiin ja valjastaa omat voimavarat positiiviseen kayttoon. Parhaimmil-
laan tama saa tyontekijan innostumaan tyéstaan uudella tavalla. Uusien, luo-
vien ajatusten synnyttdminen edellyttaa kykya kyseenalaistaa vanhat néake-
mykset tai ajattelutavat, seka taitoa nahda asiat uudessa valossa. (Karkulahti
2015, 56.)

Tybnohjaus tapahtuu tyéntekijan ja tyénohjaajan valisessa vuorovaikutuk-
sessa. Se on monitasoinen prosessi, joka vaatii onnistuakseen avointa koh-
taavaa vuorovaikutusta, jotta tyohon liittyvia kysymyksia ja ongelmia voidaan
lahted ratkaisemaan. Tydnohjaus on pitkékestoinen oppimisprosessi, jonka
paamaarana on parantaa ohjattavan ammattitaitoa seka liséatéa tyéon ongelmien
hallintaa. Tyénohjauksen avulla on mahdollista vahvistaa tyontekijan ammatti-
identiteettid, joka tapahtuu selkiyttamalla tyota ja perustehtavaa. (Punkanen
2009, 7-8.)

Paunonen-limosen (2001, 45) mukaan tydnohjauksen perustaksi ei ole ole-
massa kaiken kattavaa teoriaa. Tyonohjaus on perustunut kunkin tydnohjaa-
jan ammatilliseen koulutukseen ja kokemukseen seké ihmisen kasvuun ja ke-

hitykseen tyossa toimijana. Punkasen (2009, 14) mukaan tyonohjauksessa



16

kaytetdan monia taustateorioita, kuten oppimis-, vuorovaikutus- ja systeemi-
teoreettisia nakokulmia. Oppimisteoria kasittaa mallin siita, kuinka ihminen op-
pii. Oppimisen avulla ihminen saa uusia tietoja ja taitoja. Paunonen-limonen
(2001, 46) on samaa mielta siita, ettad tydnohjauksen teoreettisia perusteita
voidaan ryhmitell& oppimis-, vuorovaikutus- ja systeemiteorioihin ja naiden li-
saksi myos perhedynaamisiin teorioihin. My6s psykoanalyyttista taustateoriaa
tyonohjaukseen kaytetaan, silla se korostaa yksilon tietoisuuden lisdamista ja

omaa oivaltamista.

3.2 Tybnohjaaja

Paunonen-limosen (2001, 196) mukaan tydnohjaajalta edellytetéan oman am-
mattialansa koulutusta, tyokokemusta seka tydnohjaajakoulutusta. Tyonohjaa-
jaksi soveltuu henkild, jolla on korkea ammattietiikka, riittavasti kokemusta ih-
missuhdetydstd, omaa henkilékohtaista kokemusta tydénohjauksesta seka so-
veltuvuus ja tahto toimia tyénohjaajana. Paunonen-limonen (2001, 199) esit-
téda hyvan tyonohjaajan ominaisuuksiksi kuuntelemisen taitoa, luotettavaa ja
tasapuolista asioiden kasittelytaitoa, vuorovaikutustaitoja, johdonmukaisuutta

sekd ryhmadynaamisia ja yksilépsykologisia taitoja.

Tybnohjaajan aloittaessa toimintaansa han sitoutuu tukemaan organisaation
perustehtavaa. Tyonohjaaja ei arvostele toimintaa, vaan tukee tyénohjattavi-
aan tavoitteisiin pyrkimisessa. Tyonohjaajan roolina ei ole ottaa tydyhteison
johtajuutta, vaan han tukee tyontekijoitd heidan omassa tygssaan ottaen huo-

mioon organisaation arvot ja tulevaisuuden visiot. (Koski 2012, 73-74.)

Vilkin (2014, 151) mukaan tydnohjaajan tarkein tydvaline on ulkopuolisuus.
Tyobnohjauksessa voi liikkua paljon tunteita ja silloin ulkopuolisen tyénohjaajan
on helpompi ohjata tilanteita, kun han on itse tunteiden ulkopuolella. Tietty ul-
kopuolisuus sallii asioiden kasittelyn avoimemmin ja monipuolisemmin, vaikka
emotionaalisen ilmapiirin luominen vaatii riittavaa laheisyytta, jotta tydnohjauk-

sessa voidaan luoda uutta ja kasvaa ihmisena.

Tybnohjaajaa sitovat myds tyonohjauksen eettiset periaatteet. Niissa on maa-
ritelty tydnohjaajan suhde tilaajaan, tydnohjaajan suhde ohjattavaan seka

tyonohjaajan suhde itseenséa. (Suomen tyénohjaajat ry 2016.)
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3.3 Tyonohjauksen muodot ja tydnohjaussopimus

Yksilotydnohjaus on tydnohjaajan ja tydnohjattavan kahdenkeskista dialogia.
Yksilotydnohjaus on tarpeen silloin, kun ohjattava kaipaa henkilokohtaisesti
tukea hdnen omaan ty6hénsa, ammatti-identiteettiinsa tai omaan ammatilli-
seen kasvuunsa. Yksilotybnohjaus sopii johtajan tyota tekeville, mutta yksilo-
tyonohjauksessa taytyy muistaa, etta se ei riitd avaamaan koko tydyhteisén
tilannetta. (Karkkainen 2012, 16; Punkanen 2009, 28-29.)

Ryhmaty6nohjaus on tarkoitettu tyéryhmalle tai tiimille, joka edustaa samaa
ammattialaa. Ryhmatyonohjauksessa on tarkeaa, etta tyénohjausaika jakaan-
tuu tasaisesti osallistujien kesken. Ryhmétydnohjaus on oiva mahdollisuus li-
sata ryhmalaisten ammatillista osaamista, silla ryhmaan osallistujat kuulevat
toistensa kokemuksia ja oppivat niista samalla, kun he prosessoivat omia ko-
kemuksiaan. (Karkkainen 2012, 16.)

Tyoyhteison tydnohjaus on suunnattu koko tyéyhteisolle. Talloin ryhmén kaik-
kien jasenten toivotaan osallistuvan yhteiseen tyénohjaukseen. Tavoitteena
on avoin ilmapiiri erilaisille mielipiteille ja puitteiden luominen toimivalle ty6yh-
teisolle. Suuri tydyhteisd voidaan jakaa myds pienempiin ryhmiin pohtimaan

omaan tydskentelyaan. (Karkkainen 2012, 16; Punkanen 2009, 30.)

Tybnohjauksesta sovitaan molempia osapuolia sitovalla kirjallisella sopimuk-
sella. Tydnohjaussopimukseen kirjataan ennen tyonohjauksen aloittamista
tyonohjaajan ja ohjattavan perustiedot, tydnohjauksen kesto, maara ja tapaa-
mispaikka. Sopimukseen kirjataan myds tydnohjauksen hinta, maksaja ja las-
kutusosoite, kaytettavat menetelméat seka sopimuksen purkuehdot. Ennen
tydnohjauksen alkamista sovitaan myds tydskentelykaytannoista, aikataulu-
muutoksista, poissaolojen ilmoittamisesta ja kaikista kaytannon jarjestelyista.
Sopimukseen on myos hyva kirjata tydnohjauksen tavoitteet ja arviointi, kuka
arvioi tydnohjausta ja milloin. Kun tyénohjaaja on yksityinen ammatinharjoit-
taja, ei valitustahoa ole, jos asiakas on tyytymaton saamaansa tyénohjauk-
seen. Tallaisessakin tapauksessa on tarkead, ettd sopimuksessa on maari-
telty toimintatavat silté varalta, etta tydnohjaus ei jostain syysté suju toivotulla
tavalla. (Punkanen 2009, 138-142; Suomen tydnohjaajat ry 2016.)
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3.4 Tyonohjausprosessi Kouvolan kaupungilla

Kaupunginhallituksen henkilgstbjaosto on 24.9.2013 hyvaksynyt Kouvolan
kaupungin tydpaikoilla noudatettavan tyénohjauksen periaatteet. Kouvolan
kaupungin henkiléston kehittamisen tavoitteena on osaava ja toimintakykyinen
ty6honsa sitoutunut henkilostd. Tydssa onnistumisen edellytyksena ovat laa-
dukkaat yhteistyGtaidot. Tyonohjaus tukee ty6ssa oppimista, joka on jatkuvan
kehittymisen edellytys. Tydnohjauksen yleisia periaatteita Kouvolan kaupun-
gilla ovat esimerkiksi tyéroolien selkiinnyttdminen, muutoskyvyn kehittaminen,
johtajuuden tukeminen, tydyhteisottaitojen parantaminen, tyon mielekkyyden
lisaaminen, pulmatilanteiden ratkaisuvalmiuksien parantaminen seké tyéhyvin-

voinnin nostaminen. (Leiri 2013.)

Kouvolan kaupungilla tyénohjausta voidaan antaa yksilolle, ryhmalle tai tydyh-
teistlle. Esimiehen tulee olla aktiivisesti mukana tydnohjausprosessin kaynnis-
tamisessa. Tyonohjauksen tarve on tunnistettava etukéateen. Mihin ja miksi
tyonohjausta tarvitaan? Ennen tydnohjauksen aloittamista sovitaan resurs-
seista seka maaritellaan tavoitteet, aikataulut, osallistujat ja esimiehen rooli.

Tyobnohjauksesta laaditaan aina kirjallinen sopimus. (Leiri 2013.)

Kouvolan kaupunki on kilpailuttanut ulkopuoliset tyénohjaajat. Tydnohjauksen
sopimuslomake ja kilpailutuksessa hyvaksytyt yrittajat [6ytyvat kaupungin in-
tranetistd. TyOnohjaajaa valittaessa tulee kiinnittéa huomiota ohjaajan tyénoh-
jauskokemukseen, koulutukseen, tydskentelyperiaatteisiin, ohjausmenetel-
miin, hinta-laatusuhteeseen ja tydnohjauksen ajankohtaan. Tyénohjaus perus-
tuu luottamukseen, vaitiolovelvollisuuteen ja tydskentelyyn sitoutumiseen.
(Leiri 2013.)

Kaupungilla on my6s mahdollisuus siséiseen tyénohjaukseen, jolloin Kouvolan
kaupungin virassa tai toimessa tyonohjaajakoulutuksen kaynyt voi antaa tyon-
ohjausta. Sisaisen tyonohjauksen antaminen edellyttaa, ettd kyseinen tyénoh-
jaaja on omasta tyostaan palkattomalla ty6- tai virkavapaalla. Sisaisen tyonoh-
jaajan on ennen tydnohjaussopimuksen tekoa selvitettdva oman esimiehensa
kanssa mahdollisuutensa tehda tyénohjaustyota. Sisaiselta tydonohjaajalta
vaaditaan erityista taitoa ohjata oman organisaationsa sisaisia asioita. Haas-
teena sisdiselle tydnohjaukselle ovat luottamuksellisuus, seké ohjaajan ja oh-

jattavan riittavan etaisyyden aikaan saaminen kaupungin sisélla. (Leiri 2013.)
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Tyobnohjauksessa tehdéan valiraportointia sovituin valiajoin tydnantajan edus-
tajalle. Tyonohjausprosessin paattyessa tehdaan loppuraportti, josta ilmenevat
tydnohjauksen kohde, ohjausjakso ja loppuarvioinnin koonti. Tydnohjauspro-
sessia arvioidaan esimerkiksi kysymalld, oliko ohjaus onnistunutta, saavutet-
tiinko tavoitteet, oliko tydnohjauksesta hyotya, jos oli, niin millaista seka miten

tyonohjaussuhde toimi ohjattavan ja ohjaajan valilla. (Leiri 2013.)

3.5 Tyobnohjaus johtajuuden tukena

Esimies joutuu tydssaan kayttdmaan omaa persoonaansa ja han altistuu kritii-
kille. Esimiehelta odotetaan myds kykya luoda oma nakemys johtamistydsta ja
taitoa toimia ndkemyksensa mukaisesti. Paatoksentekotaito on tarked, mutta
paatokset tulisi osata tehda muita kuunnellen. Vastuullisen esimiesty6n rin-
nalla kulkee yksinaisyys. Tavoitetilanteessa esimiehell&kin olisi mahdollisuus
jakaa kokemuksia kollegoiden, esimiehensa tai tyontekijoiden kanssa. Lahes-
kaan aina tama ei onnistu, silla esimies nahdaan hyvin usein neuvoa anta-
vana johtajana, ei lahimmaisenda. Siksi tydnohjaus voi tarjota esimiehelle kuul-
luksi tulemisen kokemuksen ja mahdollisuuden vapautua liiasta kuormasta.
Tama vahentaa stressia seka lisaa tyon hallittavuuden tunnetta. Naméa ovat
merkittavia tekijoita tydssa jaksamisessa. Esimiehen tydnohjaus voi tukea
myds itsetuntemusta, toisten huomioon ottamista, vuorovaikutustaitoja sekéa
parantaa tyoyhteison tiedonkulkua. (Gothoni 2011, 88; Uusitalo 2005, 174.)

Esimiehen yksilotydnohjaus mahdollistaa perustehtavaa tukevan johtamistoi-
minnan tarkastelun turvallisessa, vaitiolovelvollisessa ohjausprosessissa. Ko-
kenut tydnohjaaja antaa esimiehelle tilaa itsereflektioon ja mahdollisuuden ke-
hittdd omaa johtamistydtaan ja -tapaansa, seka aikaa pohtia tydssa jaksamis-
taan. Yksilotydnohjauksessa voi parantaa omia johtamistaitojaan, seka kehit-
tya esimiehena ja ihmisena. (Gothéni 2011, 86; Ollila 2014, 190-191.) Esi-
miesten ryhmatyonohjauksessa puolestaan korostuu keskindinen kokemusten
jakaminen, vertaistuki ja verkostoituminen. Eri ndkdkulmat ja pohtiva ryhma-
tydnohjaus nostavat esille toiminnan suunnan ja yhteiset arvot. (Gothoni 2011,

87-88.) Leimala ja Keskinen (2005, 166) toteavat aloittelevan esimiehen hy6-
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tyvan ryhmatyonohjauksesta enemman kuin yksilotyonohjauksesta, silla ryh-
massa kokeneempien esimiesten tyoskentelymalli ja kokemusten jakaminen

auttavat aloittelijaa jasentamaéan tyon kokonaiskuvaa.

4  AIKAISEMPIA TUTKIMUKSIA TYONOHJAUKSEN VAIKUTUKSISTA

Tybnohjaus ei ole ilmaista tyonantajalle, joten silla odotetaan olevan positiivi-
sia vaikutuksia. Tyonohjauksen vaikuttavuutta on vaikea mitata, silla se perus-
tuu ohjattavien kokemuksiin. Tyénohjausta voidaan kuitenkin tutkia maaralli-
silla ja laadullisilla tutkimusmenetelmilla tai havainnointitutkimuksilla. Suomes-
sakin tieteellisia empiirisia tutkimuksia on enimmakseen tehty hoitoalalla, ja
tulosten mukaan tyénohjaus on vaikuttanut tyotyytyvaisyyden lisddntymiseen,
uupumuksen ja stressin lieventymiseen sekda ammatti-identiteetin vahvistumi-

seen. (Paunonen-limonen 2001, 16-17.)

Nieminen (2008, 78, 85-86) tutki kuuden paivakodin johtajan ryhmatydnoh-
jausta puolen vuoden ajalta. Ohjattavat olivat naispuolisia ja tydnohjausistun-
toja oli 8 kolmen viikon vélein. Yksi istunto kesti kerrallaan kaksi tuntia. Ryh-
matyonohjaus nahtiin vertaistuen kannalta hyddyllisend, silla ryhmén jasenet
huomasivat muillakin olevan samantapaisia ongelmia. Muilta saadut vinkit ja
ratkaisumallit olivat merkityksellisid ongelmien ratkaisemisessa. Ryhma-
tydnohjauksessa oli aidosti kuunneltu toista ja opittu toisilta ryhman jasenilta.
Luottamuksellinen ilmapiiri koettiin hyvana ja tydnohjauksen toivottiin olevan

jatkuvaa.

Tyobnohjausprosessin lopuksi paivakodin johtajat arvioivat tyénohjaukselle
asettamiensa tavoitteiden tayttymista. Ammatillisesti paivakodin johtajat koki-
vat tydnohjauksen selkiyttaneen heidan esimiesrooliaan. Myds varmuus esi-
miehen& toimimiseen oli lisdantynyt esimerkiksi suhteessa henkilékuntaan,
asioihin tai ongelmiin puuttumisessa, ohjeiden antamisessa seka tyonjakoon
liittyvissa kysymyksissa. Tyonohjaaja oli antanut ryhmaélle tarpeeksi aikaa kes-
kustella ja vaihtaa kokemuksia. Tama koettiin tarkeimpéana vastaajien loppuar-
vioinneissa. Jopa niin tarkeana, etta tyokiireet unohtuivat hetkeksi ja paivako-
tien johtajat poistuivat tydnohjauksesta rentoutuneena ja hymyssa suin. (Nie-
minen 2008, 84-86.)
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Haapalan (2012, 69-70, 76) pro gradu -kyselytutkimukseen osallistui 103
tyonohjausta saanutta sairaanhoitajaa. Haapala selvitti, kuinka sairaanhoita-
jien tyénohjauksen onnistuminen oli yhteydessa tyon hallintaan. Tyon hallinta
kasitti tyon laadun ja maaran seka kyvyn ratkaista ongelmia ja kyvyn hyviin
tyotoverisuhteisiin. Mita paremmin tyontekija tunsi voivansa vaikuttaa oman
tyon hallintaan, sitd vihemman hanelld ilmeni tyostressia. Onnistuneessa
tyonohjauksessa olleet sairaanhoitajat pitivat itsensa kehittamista tarkeana ja
kokivat ammatillisen itsetuntonsa parempana. Myds tyduupumusoireet vaheni-

vat hyvaksi koetun tyénohjauksen myota.

Alila (2014, 86, 158-159) toteaa vaitoskirjassaan tyénohjauksen tukeneen
opettajia voimaannuttamalla opettajaa tydssaan, tukemalla ammatillista kas-
vua, jasentamallda ammattiroolia ja auttamalla selviamaan haasteista. Yksilolli-
nen tyénohjaus mahdollisti myds oman tydn arvioimista. Opettajuutta tukevan
tyonohjauksen edellytyksena olivat tydnohjauksen sdannollisyys ja riittavan
pitka kesto. Alila toteutti tutkimuksensa viidella eri paikkakunnalla, ja haastel-

tavia opettajia oli yhteensa 66.

Tybnohjauksesta eri tieteenaloilla tehdyt tutkimustulokset ovat yleistettavissa
koskemaan kaikkea tyonohjauksen vaikuttavuutta. Tyonohjauksen vaikutta-
vuuden tulokset naissa tutkimuksissa voidaan jakaa kolmeen eri alueeseen:
vaikutukset ohjattavan tyohon, vaikutukset ohjattavaan ja vaikutukset tyoyhtei-
s6on. Esimiehen osalta tydnohjauksen vaikutukset ndkyvat selkiytyneend am-
matti-identiteetin vahvistumisena. Nahtavissa ovat myds motivaation, tydnilon
seka jaksamisen kasvamista, silla tydnohjauksen ansiosta esimies osaa rajata
ja priorisoida omaa ty6taan aikaisempaa paremmin. (Paunonen-limonen
2010, 11.)

5 TUTKIMUKSEN LAHTOTILANNE JA TOTEUTUS

Olen tyoskennellyt pitkd&n lastentarhanopettajana ja ennen opintovapaalle
jdémista tyodskentelin vuosia paivakodin johtajana. Omasta kokemuksesta tie-
dan, ettd paivakodin johtajuus vaatii selkedd nakemysta tyosta, tietoa ja taitoa

varhaiskasvatuksesta, hyvia vuorovaikutustaitoja ja aitoa kohtaamista. Kun
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sain hieman etaisyyttd omaan tydhoni opintovapaan aikana, ajatus tydnoh-
jauksen merkityksesta tyohyvinvoinnille nousi mieleeni. Onnistuneella tyénoh-
jauksella voidaan saada aikaan innostusta tyon tekemiseen, uusia ratkaisuja
ongelmiin seka kasvattaa omaa ammattitaitoa ja -identiteettia. Tyénohjauksen

avulla voidaan kokea parempaa tyéhyvinvointia.

Tybnohjaus on aihe, josta ei tytelamassa juurikaan puhuta. Tydnohjausta joko
on tai ei ole, mutta harva kysyy, miten tydnohjaus on mennyt, tai onko siita ol-
lut hyotya. Siksi tutkin tassa opinnaytetytssa varhaiskasvatuksen lahiesi-
miesten ndkemyksia ja kokemuksia tydnohjauksesta seka sita, millaista vai-
kuttavuutta tyonohjauksella on heiddn mielestaan ollut suhteessa tyohyvin-
vointiin. Tutkimukseni tavoitteena on selvittd&, koetaanko tydnohjauksella yli-

paansa olevan vaikutuksia tyéhyvinvoinnille.

Tybhyvinvointi ja tydssa jaksaminen ovat tarkeita arvoja niin tyontekijalle kuin
tyonantajallekin. Tydnantajana Kouvolan kaupunki on huomioinut tyéhyvin-
voinnin edistdmisen. Kouvolan kaupunkistrategiassa 2014—2020 maaritellaéan
kaupungin strategiset paamaarat. Tasapainoinen talous merkitsee johdonmu-
kaista paatoksentekoa, vastuullista ja osallistavaa johtamista, seka osaavaa ja
hyvinvoivaa henkilostéa. Naihin pyritaan esimerkiksi kehittamalla osallistavaa
johtamista, edistamalla kokonaisvaltaisesti henkiloston hyvinvointia seka lisaa-
malla osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksia varmistamaan henkiloston

sitoutumista. (Kouvola 2013.)

Kouvolan kaupungin talousarviossa 2016 ja taloussuunnitelmassa 2016—2018
henkilostdohjelmalla tuetaan kaupunkistrategian toteutumista. Henkiléstojoh-
tamiselle on maairitelty kolme painopistealuetta vuosille 2015-2017, jotka ovat
ennakoiva henkildstosuunnittelu ja osaamisen johtaminen, tyéhyvinvoinnin ja
tyokyvyn, seka johtamisen ja yhteistyon kehittaminen. Naiden painopistealuei-
den tavoitteena ovat hyvinvoiva henkilosto ja terveet tydyhteisot, seka hyva

esimiesty0 ja laadukas ty6eldma. (Kouvola 2016.)

Kouvolan kaupunki tavoittelee vastuullista, hyvinvoivaa johtamista ja hyvaa
esimiesty6ta. Tyonohjauksella on mahdollisuus vaikuttaa esimiesten tyohyvin-
voinnin kokemiseen, siksi opinnaytetyoni nakékulma on esimiestydssa ja esi-

miesten tydnohjauksen vaikuttavuudessa.
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5.1 Tilaaja ja kohderyhméa

Kun esittelin ideaani tutkia tydnohjauksen vaikuttavuutta varhaiskasvatuksen
lahiesimiesten ty6hyvinvointiin, palvelupaallikké Helena Kuusisto innostui asi-
asta. Opinnaytetyoni tilaaja on siis Kouvolan kaupungin varhaiskasvatus. So-
pimus opinnaytetydsta allekirjoitettiin Helena Kuusiston kanssa maaliskuussa
2016. Tutkimuslupa aiheelleni mydnnettiin kesdkuussa.

Tutkimukseni kohteena ovat varhaiskasvatuksen lahiesimiehet eli paivakotien
ja perhepéaivahoitoalueiden johtajat kaupungin yksikdista seka yksityisten pai-
vakotien johtajat Kouvolan alueella. Kaupungin varhaiskasvatuksessa tyos-
kentelee paivakodin ja perhepaivahoitoalueen johtajia yhteensé 28, yksityi-
sissa paivakodeissa johtajia on 12, eli kohderyhman koko on 40 henkil6a.

5.2 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetydn tavoitteena on selvittéaa, millaisena varhaiskasvatuksen |a-
hiesimiehet kokevat tamanhetkisen tydhyvinvointinsa ja kuinka moni heisté
saa tyonohjausta. Tutkimuksessa etsitdan vastausta siihen, koetaanko tyon-
ohjaus hyodylliseksi ja millaisiin asioihin tydnohjauksella on ollut vaikutusta.
Tavoitteena on selvittdd, vastaako esimiesten saama tyonohjaus tarpeeseen
vai onko tyoénohjaukselle ylipaataan tarvetta. Tavoitteena on, saada vastauk-
sia myds, millaisiin asioihin tydnohjausta toivottaisiin, jos sité ei talla hetkella

ole.
Tutkimuskysymykset:

1. Millaisena varhaiskasvatuksen lahiesimiehet nakevat tyénohjauksen talla

hetkella?

2. Millainen vaikutus tydnohjauksella on ollut varhaiskasvatuksen lahiesimies-

ten ty6hyvinvointiin?

3. Millaisiin asioihin tydnohjausta toivottaisiin tulevaisuudessa?
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5.3 Tutkimusmenetelmat

Tutkimukseni menetelmallinen lahestymistapa on kvantitatiivinen eli maaralli-
nen. Keskeista kvantitatiivisessa tutkimuksessa ovat kasitteiden maarittely,
aiemmat teoriat, edellisten tutkimusten johtopaatokset, aineiston keruun suun-
nitelma seka havaintoaineiston tiivistaminen esimerkiksi prosenttitaulukoiksi.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 140.) Kvantitatiivisessa tutkimuksessa
tyypillisimpia aineistonkeruumenetelmia ovat kyselyt. Niissa voidaan kayttaa
strukturoituja kysymyksia, jotka ohjaavat valitsemaan valmiista vastausvaihto-
ehdoista. Tallaisilla kvantitatiivisilla tutkimuksilla pystytdan kartoittamaan jokin
olemassa oleva tilanne, mutta ei valttamaétta selvittama&an asioiden syita.
(Heikkila 2014, 8.) Tutkimukseni on empiirinen tutkimus, eli se perustuu tutki-
muskohteen kokemusten mittaamiseen ja analysointiin (Jyvaskylan yliopisto
2015).

Havaintoyksikolla tarkoitetaan tassa tutkimuksessa ihmisté ja perusjoukko
koostuu kaikista jasenistd, joista halutaan tietoa. Perusjoukosta voidaan valita
joko edustava otos tai ottaa tutkimukseen mukaan kaikki havaintoyksikot.
Tassa tapauksessa kyseessa on kokonaistutkimus, joka tarkoittaa jokaisen
perusjoukon jasenen mukaan ottamista, jolloin otantamenetelmaa ei kayteta.
(Vilkka 2015, 98.) Kun kyselylomake oli tarkoitus lahettéaa kaikille Kouvolassa
tydskenteleville paivékodin ja perhepaivahoitoalueen johtajille, on kyseesséa

kokonaistutkimus.

5.4 Kyselylomakkeen rakentaminen

Kun minulla oli tutkimuskysymykset valmiina, oli aika rakentaa kyselylomake.
Ihan ensin laadin alustavia kysymyksia. Sitten tein tutkimuskysymyksista
ylaotsikot ja pohdin, oliko jo luoduissa kysymyksissa sopivia tutkimuskysymys-
ten alle. Tassé kohtaa hahmottui se, ettd osa kysymyksista kohdistetaan niille,
jotka ovat saaneet tydnohjausta ja osa kysymyksista niille, jotka eivat ole tyon-

ohjausta saaneet.

Kyselylomakkeen toinen versio tutkimusongelmineen naytti aluksi melko tyh-
jalta. Tassa kohtaa palasin lukemaan teoriaosuutta tarkkaan ja poimin sieltéa

tyoéhyvinvoinnin osa-alueita ja tyénohjauksen tavoitteita. Lahdin etsimaan
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niista yhteisia tekij6itd ja muodostamaan sopivia kysymyksia. Talla tavoin mo-
nivalintakysymykset alkoivat pikkuhiljaa hahmottua. Muutamia alustavia kysy-

myksia tipahti kokonaan pois, kun niille ei I6ytynyt tydstani teoriataustaa.

Kolmannessa versiossa sain jo hahmoteltua taustakysymykset ja olin niihin
tyytyvainen. Taustakysymysten avulla tarkoitus oli selvittaa tyénantajaa, tyo-
kokemusta esimiestydssa, lahiesimiehen taman hetkista kokemusta tyohyvin-
voinnista, mahdollisuudesta saada tietoa tydnohjauksesta seka saako vas-
taaja talla hetkella tydnohjausta, tai onko han saanut sita viimeisen kolmen
vuoden aikana. Muiden kysymysten kohdalla oli viel& hiomista. Huomasin,
ettd olin jo kysynyt jotakin, mutta vain hieman eri tavalla. Pydrittelin kysymyk-

sia ja pohdin avointen kysymysten maaraa.

Neljdnnessa ja viimeisessa kyselylomakeversiossa alkoivat kysymykset olla jo
kohdallaan. Piti en&& miettia, kohdistetaanko jokin kysymys kaikille vai vain
osalle vastaajista ja oliko kaikille riittavasti relevantteja kysymyksia. Ensimmai-
seen tutkimuskysymykseen: Millaisena varhaiskasvatuksen lahiesimiehet na-
kevat tydnohjauksen talla hetkella? odotin saavani vastauksia kysymalla,
mista tietoa tydnohjausprosessista on saatu, onko tyénohjaus ollut yksilo- vai
ryhmatydnohjausta ja onko tyénohjaaja ollut ulkopuolinen, kilpailutettu tyénoh-
jaaja vai kaupungin sisainen. Tassa kohtaa kysyin myoés, millaisena tyonoh-
jausprosessin aloittaminen koettiin ja mika aloittamisessa oli helppoa tai vai-
keaa. Ensimmaisen tutkimuskysymyksen alle kuuluivat myds kysymykset: Mil-
laisiin asioihin tydnohjausta on saatu? ja Koetaanko tyonohjaus tarpeellisena?
Avoimessa kohdassa pyysin vastaajaa perustelemaan joko tyénohjauksen tar-
peellisuutta tai tarpeettomuutta. Nailla kysymyksilla tavoittelin saavani koko-

naiskuvan siitd, millaisena tyonohjaus nadhdaan.

Toinen tutkimuskysymys kasitteli tydonohjauksen vaikutuksia lahiesimiesten
tyohyvinvointiin. Tah&n kohtaan tuli useampi monivalintakysymys. Halusin tie-
taa, mika tyonohjauksen kaytannon asia oli tydhyvinvointiin vaikuttanut, ja
oliko tydnohjauksella ylipaataan ollut vaikutusta tydhyvinvointiin. Paunonen-
llImosen (2001, 17) mukaan tyonohjaus lisaa tyotyytyvaisyytta, lieventaa stres-
sid ja vahvistaa ammatti-identiteettid. Sen vuoksi kartoitin tyénohjauksella
saatuja hyvinvointivaikutuksia kysymalla esimerkiksi, onko tyéstressi vahenty-

nyt, tydssa jaksaminen kasvanut tai tyon hallittavuuden tunne parantunut. Ky-
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syin myds, millaisiin asioihin tyénohjaus oli tydssa vaikuttanut. Vastausvaihto-
ehtoina olivat muun muassa tyéssa kehittyminen, tydn haasteista selviytymi-

nen tai ammatti-identiteetin vahvistuminen.

Kolmannessa tutkimuskysymyksessa kysyttiin, millaisiin asioihin tyénohjausta
toivotaan tulevaisuudessa. Tama kohta kyselylomakkeessa oli lahes koko-
naan osoitettu niille, jotka eivat olleet saaneet tydnohjausta. Heilta kysyttiin,
kokevatko he tarvitsevansa tyonohjausta talla hetkella tai tulevaisuudessa, ja
millaisiin asioihin tyénohjausta kaivataan. Lopuksi osoitin kaikille yhteisia kysy-
myksia siitd, mita he tydnohjaukselta toivovat, ja annoin mahdollisuuden esit-
ta& kehitysehdotuksia. Vapaaehtoisina kohtina kyselyssa olivat kertomisen ar-
voinen positiivinen tai negatiivinen tydnohjauskokemus seka viimeisené vapaa

sana. Yhteensa kysymyksia kyselylomakkeelle tuli 24 kappaletta.

5.5 Aineiston hankinta ja analyysi

Vilkan (2015, 94) mukaan kvantitatiivisessa tutkimusmenetelmassa tavallisin
aineiston keraamistapa on kyselylomake, jossa vastataan kirjallisesti lomak-
keen kysymyksiin. Téallainen kerd&mistapa sopii hajallaan olevalle joukolle,
niin kuin tutkimukseni kohderyhmalle.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkija pysyy erillaan haastateltavista, eika
hanella ole mahdollisuutta kysymysten ulkopuoliseen vuorovaikutukseen (Kur-
kela 2016). Toteutin kyselyni Webropol-ohjelmalla. Kysely sisalsi enimmak-
seen strukturoituja monivalintakysymyksia, jolloin vastaaja valitsee sopivan
vaihtoehdon valmiiksi annettujen vaihtoehtojen joukosta. Toisinaan kysymys
piti muotoilla sekamuotoiseksi, jolloin valmiiden vaihtoehtojen lisaksi oli avoin
kysymys. Vastaajien mielipiteita ja kokemuksia kysyin lisaksi erillisilla avoimilla

kysymyksilld, jolloin vastaamista ei rajata millaan lailla. (Vilkka 2015, 106.)

Ennen kyselyn l&hettdmista testasin kyselyn toimivuutta testihenkil6illa. Heilla
oli mahdollisuus antaa palautetta kyselysta. Pyysin my6s toimeksiantajalta
kommentteja kyselyyn. Saatekirje (lite 1) ja varsinainen Webropol-kysely (liite
2) lahettiin syyskuussa 2016 keskitetysti palvelupaallikon kautta s&dhkdpostilla
kaikille kohderyhman jasenille heidan henkilékohtaiseen tydsahkodpostiinsa.

Saatekirje sisalsi linkin, josta paési vastaamaan sahkdiseen kyselyyn. Itse en
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ollut kontaktissa kohderyhmaan. Saatekirjeessé kerroin kyselyn tarkoituksesta
ja tarkeydesta, seka kannustin osallistujia vastaamaan (Hirsjarvi ym. 2009,
204). Saatekirjeesta ilmeni myds vastaajien vaikuttamismahdollisuus tyénoh-
jauksen kehittamiseen. Saatekirjeessa kerroin, etta kyselyyn vastaamisaikaa
on viikko, mutta asetin Webropol-ohjelman linkin avoimeksi kahden viikon
ajaksi. Palvelup&allikon kanssa sovittiin, ettd vastaamisajan lopulla hén laittaa
muistutusviestin, jotta jokainen muistaisi vastata kyselyyn ja vastausaikaa olisi

viela jaljella.

Kun tutkimukseni oli kvantitatiivinen ja kysely suoritettiin Webropol-ohjelmalla,
aineiston analysointi oli melko helppoa. Kun vastausaineisto kertyi jo valmiiksi
tilasto-ohjelmaan, oli mahdollista kayttaa hyddyksi ohjelman perusraporttia.
Raportista pystyi lukemaan prosenttisuudet, keskiarvot ja avointen kysymys-
ten vastaukset. Vilkan (2015, 163-164) mukaan avoimet kysymykset vaativat
sisdllonanalyysid, kun vastaukset eivét ole esitettavissa numeroina vaan edel-
lyttavat sanallista tulkintaa. Liikkeelle lahdetaan tutkimusaineiston pelkistami-
sesta ja karsitaan epéolennainen tieto pois. Jaljelle jadnyt tutkimusaineisto pil-
kotaan osiin ja ryhmitelladn johdonmukaisiksi kokonaisuuksiksi. Analyysiyksik-
koné voi olla sana, lause tai ajatuskokonaisuus. Taméan jalkeen loydetyt vas-
taukset ryhmitellaan uudelleen ja nimetéén sopivien ylakasitteiden alle. Nain

saadaan avoimet vastaukset koottua yhteen.

Kyselylomakkeella oli puhtaasti avoimia kysymyksié yhteensa kuusi. Osan nii-
den vastauksista sain sisallytettya tekstiin kokonaisuudessaan, jos vastaajia
oli alle kymmenen. Ne avoimet kysymykset, joihin tuli runsaasti vastauksia,
vaativat siséllonanalyysia. Tulostin sanalliset vastaukset perusraportista ja otin
kayttooni erivarisia kynia. Etenin kysymys kerrallaan ja alleviivasin saman-
suuntaiset vastaukset samalla varilla. Analyysiyksikkona toimivat sanat ja aja-
tuskokonaisuudet. Talla tavoin sain vastauksista nousemaan muutamia yhte-
naisia teemoja. Sisallytin tekstiin suoria lainauksia edustamaan vastauksista
nousseita yhteisia teemoja. Kaikkia avointen kysymysten vastauksia en pysty-
nyt nivomaan yhteen, siksi ne l0ytyvat kokonaisuudessaan opinnaytetyon liit-

teista.
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5.6 Tutkimuksen eettisyys

Tieteellinen tutkimus voi olla eettisesti hyvaksyttava vain, jos tutkimus on tehty
noudattaen hyvia tieteellisia kaytantdja (Hirsjarvi ym. 2009, 23). Tieteellisen
kaytannon lahtokohtia ovat rehellisyys, luotettavuus ja tarkkuus tutkimus-
tyodssé, tulosten tallentamisessa, esittamisessa seka tutkimustulosten arvioin-
nissa (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2016). Myds tiedon hankinta ja julkis-
taminen edellyttavat yleisesti hyvaksyttyja tutkimuseettisia periaatteita (Hirs-
jarvi ym. 2009, 23). Muiden tutkijoiden tyohon viitataan asianmukaisella tavalla
ja heidan saavutuksilleen annetaan niille kuuluva arvo ja merkitys oman tutki-
muksen tuloksia julkaistaessa. Myds ajoissa hankittu tutkimuslupa kertoo tutki-

muksen eettisyydesta. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2016.)

Tutkimusprosessin eettisyytta voidaan mitata silla, onko valitun ilmién tutkimi-
nen perusteltua. Hyva tutkimuskaytantd edellyttaa, etta tutkittavalla on mah-
dollisuus péaattaa, osallistuuko han tutkimukseen vai ei. Myds aineiston keruu-
menetelmien sopivuus ratkaisee, onko valittu menetelma paras tapa tulosten
saavuttamiseen. Tulosten analysointi- ja raportointivaiheessa on hyva huomi-
oida, etteivat osallistujien nimet tule missaan vaiheessa esille. (Saaranen-

Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Opinnaytetyoni tutkimusongelmat eivéat olleet arkaluontoisia, vaikka ne perus-
tuivatkin vastaajien kokemuksiin kyseisesta aiheesta. Tunsin suurimman osan
kohderyhmasté, mutta en ollut heihin henkilékohtaisesti yhteydessa, vaan
saatekirje seka kysely lahetettiin palvelupaallikén sahkdpostin valityksella. Jo-
kainen sai itse paattaa, osallistuuko kyselyyn. Anonyymiys sailyi koko proses-
sin ajan, silla taustakysymyksié oli vahan, eika vastaajalta kysytty minkaanlai-
sia tunnistetietoja koko prosessin aikana. Kyselylomake oli kaikille samanlai-

nen eika vastauksista voinut paatella, kuka oli toiminut vastaajana.

6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Kyselyssé oli yhteensa 24 kysymysta, jotka jakaantuivat kyselyn edetessa
kylla- ja ei-vastausten mukaan. Kaikille yhteisid kysymyksia oli seitseman.

Niilla vastaajilla, jotka olivat saaneet tyonohjausta viimeisen kolmen vuoden
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aikana, oli mahdollisuus vastata yhteensa 20 kysymykseen. Ne vastaajat,
jotka eivat olleet saaneet tydnohjausta, vastasivat 11 kysymykseen.

6.1 Taustatiedot

Kaikille suunnatuissa taustatietokysymyksissa kartoitettiin tyénantajaa, tyoko-
kemusta esimiestyssa, tamanhetkista kokemusta tyohyvinvoinnista, tietoa
tyonohjauksen mahdollisuudesta sek&a onko vastaaja saanut tydnohjausta vii-
meisen kolmen vuoden aikana. Naihin kysymyksiin vastasi 26 henkiloa. Heista
88,5 % eli 23 tydskenteli Kouvolan kaupungin varhaiskasvatuksessa, ja yksi-
tyiseltd taholta vastaajia oli 11,5 % eli 3 henkilda. Vastaajien tyékokemus esi-
miestyossa jakautui seuraavasti: yli 15 vuotta 73 %, 11-15 vuotta 19 %, 5-10

vuotta 4 % ja alle 5 vuotta 4 %.

Kuva 2 esittéda, kuinka kyselyyn vastanneet varhaiskasvatuksen lahiesimiehet
kokivat tamanhetkisen tyéhyvinvointinsa: hyva 53 %, keskinkertainen 19 %,
tyydyttava 19 %, erittain hyva 9 %, heikko 0 %.

0% 10% 20% 30% 40% 50%

erittain hyva
hyva
keskinkerainen

tyydyttava

heikko

Kuva 2. Varhaiskasvatuksen lahiesimiesten tdméan hetkinen tydhyvinvoinnin kokeminen (%,
n=26)

Kysymykseen: Onko tytnohjauksesta tarpeeksi tietoa saatavilla? vastaukset
menivat lahes tasan. Tietoa on tarpeeksi saatavilla 54 %:n eli 14 henkilon mie-
lesté ja 46 % eli 12 henkilda oli sitd mielta, ettd mahdollisuudesta saada tyon-
ohjausta ei ole tarpeeksi tietoa saatavilla. 62 % kaikista vastaajista eli 16 |a-
hiesimiesta sai talla hetkell& tai oli saanut tyénohjausta kolmen viimeisen vuo-
den aikana. 38 % vastaajista eli 10 l&ahiesimiesta ei saa télla hetkella tai ei ole

saanut tydnohjausta kuluneen kolmen vuoden aikana.



30

6.2 Kuinka tydnohjaus toteutuu kaytannossa

Ne 16 esimiestd, jotka saivat tyonohjausta tai olivat saaneet tyénohjausta vii-
meisen kolmen vuoden aikana, vastasivat seuraaviin kolmeentoista kysymyk-
seen. Kysymykset kasittelivat tyénohjausprosessin aloittamista, tiedonsaantia
ja tyénohjauksen muotoa. Kysyttaessa, mista lahiesimies sai tietoa tydonoh-
jausprosessista, ilmeni, etta kukaan 16 vastaajasta ei ollut Ioytanyt tietoa Kon-
tista, joka on kaupungin intranet. Tietoa tyénohjausprosessista oli omalta esi-
miehelta saanut 6 henkil6a eli 37,5 %. Muualta, mista -kohtaan vastasi myos 6
henkiloa. He olivat saaneet tietoa oman aikaisemman kokemuksensa kautta;
eras oli selvittdnyt asiaa itse ja toiseen oli tydnohjaaja ottanut yhteytta. Kolle-

galta tietoa tydnohjauksesta sai 4 henkilda eli 25 % vastaajista (kuva 3).
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Kuva 3. Taho, josta tietoa l6ytyi tydnohjausprosessista (%, n=16)

Ryhmaéatyonohjausta on saanut 94 % eli 15 henkil6a ja vain 6 % eli yksi henkild
vastaajista on saanut yksildtyénohjausta. Tydnohjaajana on toiminut 94 %:lle
tapauksista, eli 15 henkildlle, kilpailutettu ulkopuolinen tyénohjaaja. 6 % vas-
taajista, eli yksi henkilo, on tydskennellyt kaupungin sisdisen tydnohjaajan
kanssa. Tyonohjauksen aloittamisen koki helppona 56 % eli 9 vastaajaa,
melko helppona 25 % eli 4 vastaajaa, melko vaikeana 19 % eli 3 vastaajaa,
vaikeana tyonohjauksen aloittamista ei kokenut kukaan. Avoimeen kysymyk-
seen, mikad tydnohjauksen aloittamisessa oli helppoa tai vaikeaa, vastasi 14
henkil6a (liite 3). Helpoksi tyénohjauksen aloittamisen kokeneiden joukosta
nousi muutamia teemoja, kuten tuttu, luottamuksellinen ryhma ja tydnohjaajan

tuttuus tai miellyttava tyoote:
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Helppoa oli se, etta kaikki osallistujat olivat tuttuja keskenaan.
Luottamuksellisuus sailyi, ryhmaan saattoi luottaa. Lahensi kylla
meita johtajia.

Ryhmassa hyva, turvallinen ilmapiiri. Asiat oli helppo puhua.

Asiaan vaikuttivat tydnohjaajan miellyttdva ja ammatillinen tydote
sekad ryhman pieni koko.

Vaikeana tydnohjauksen aloittamisessa pidettiin osallistujien vaikeutta sitou-

tua tai rohkeuden puutetta asioiden kasittelyssa:

Huonoa oli se, ettd ryhmasta puuttui usein joku, kaikki eivat olleet
siis sitoutuneet asiaan.

Hankaluutena oli saada kaikki osallistujat rohkaistumaan omien
mielipiteiden ja tunteiden esille tuomiseen.

6.3 Tyonohjauksen kokeminen arjessa

Kysymyksessa: Mika kaytannon asia tyonohjauksessa on tydhyvinvointiin vai-
kuttanut? vastaajat arvostivat eniten kiireetonta keskusteluaikaa ja vertaistu-
kea (kuva 4).
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tieto tydnohjauksen jatkuvuudesta

Kuva 4. Ty6hyvinvointiin vaikuttanut tydnohjauksen kaytannon asia (%, n=16)

Tahan kysymykseen vastasi 16 henkiloa, ja he pystyivat valitsemaan monia
vaihtoehtoja. 75 % vastaajista oli sita mielta, etta kiireetdon keskusteluaika oli
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tydnohjauksen parasta antia tyohyvinvoinnille. Vertaistukea ryhmatyénohjauk-
sessa koki 62,5 % vastaajista. Oman tyon arvioiminen oli tarkeda 44 % ja tyo-
stressin hetkellinen unohtaminen seka saanndlliset tydnohjaustapaamiset ke-
rasivat molemmat 37,5 %. Tieto tydnohjauksen jatkuvuudesta oli tarkeda 6 %.
Kohtaan muu, mik&a kaytannon asia tydnohjauksessa oli vaikuttanut, vastasi
19 %. Heidan mielestaan tyonohjaaja oli ammattitaitoinen ja ryhma toimi hy-

vin.

Kysymykseen: Millaisiin asioihin olet saanut tydnohjausta? oli taas mahdolli-
suus valita useampia vastausvaihtoehtoja. Téhan kysymykseen vastasi 16
henkil6&. 69 % vastaajista oli saanut tydnohjausta pulmatilanteiden ratkai-
suvalmiuksien kehittdmiseen, 56 % oman ammattiroolin vahvistamiseen, 50 %
oli saanut helpotusta kuormittavaan tydohon sekd myds 50 % oman tyonkuvan
selkiyttamiseen, 44 % oli saanut tukea kaytannén asioihin ja 31 % ty6n kuor-
mituksen ennaltaehkaisyyn. 6 % muuhun, mihin vastanneista oli saanut ver-

taistukea omaan johtajuuteensa.

Kuvasta 5 nakyy, etta talla hetkella tydnohjausta saavista 16 henkilosta tyon-
ohjauksen kokivat tarpeellisena 81,5 % eli 13 vastaajaa. Tarpeettomaksi tyon-
ohjauksen koki 12,5 % eli kaksi henkilda. 6 % eli yksi henkild ei osannut sa-

noa kokeeko saamaansa tytnohjausta tarpeelliseksi.

0% 10% 20% 0% 40% 50% 60% 0% 80%

en

BN 0533 sanoa

Kuva 5. Tyonohjauksen tarpeelliseksi kokeminen (%, n=16)

Avoimessa kysymyksessa, johon vastauksia tuli 14 (lite 4), pyysin perustele-
maan tydnohjauksen tarpeellisuutta edellisessa kysymyksessa valitun vas-
tausvaihtoehdon mukaisesti. Tyonohjaus nahtiin tarpeellisena, koska johtajuus
koettiin vaativana ja yksinaisena tyona. Myos tyonohjauksessa saatua vertais-
tukea pidettiin vastauksissa lahes yhdenmukaisesti tarpeellisena. Tyoénohjaus
koettiin mahdollisuutena reflektoida omaa tyota ja jasentaa ajatuksiaan:
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Ty0 vaativaa ja vastuullista, paljon muutoksia, uutta opiskeltavaa ja
hallittavaa. Yksinainen tyonkuva.

Koen varsinkin ryhméatydnohjauksen tarpeellisena, koska siiné saa
vertaistukea toisilta kollegoilta. Koen, etté paine tydssa helpottaa,
koska voin jakaa kokemuksia muiden samojen asioiden parissa
painivien kanssa.

Tyonohjaus on ollut hengahdystauko, jossa on aikaa keskustella
tyosta vertaisryhmassa. Ryhmassa saa tukea ja vahvistusta omalle
tekemiselle.

Saanndlliset keskustelut vertaisryhméassa auttaa jaksamaan ar-
jessa ja saa tukea omille ajatuksille.

Jasentaa omia néakemyksia ja odotuksia. Antaa toisten ihmisten
nakemyksia tiedoksi ja pohdittavaksi minulle.

6.4 Tyonohjauksen vaikutukset

Kysymykseen: Onko tyoénohjauksella ollut vaikutusta ty6hyvinvointiin? vastasi
16 vastaajaa, joista 44 % eli 7 oli sitd mieltd, ettéd vaikutus on melko suuri. Va-
haisené vaikutusta piti 31 % eli 5 henkil64, ja vastaajista 19 % eli 3 koki tyon-
ohjauksen vaikutuksen tydhyvinvointiin suurena. 6 % eli yksi henkil6 koki, ettei
tydnohjaus vaikuttanut lainkaan tyéhyvinvointiin. Tasta jakautumasta kertoo

kuva 6.
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Kuva 6. Tydnohjauksen vaikutus tyéhyvinvointiin (%, n=16)

Vastaajat, joita oli 16, saivat taas valita useista vaihtoehdoista, kun kysymyk-
sena oli: Millaisia vaikutuksia tydnohjauksella on ollut tydéhyvinvoinnin kan-
nalta? (kuva 7).
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Kuva 7. Tyénohjauksen vaikutukset tyéhyvinvoinnin kannalta (%, n=16)

69 % vastaajista oli saanut "evaita” omaan tyohonsa, 63 % oli kokenut tyon
hallittavuuden tunteen parantuneen, 38 % koki tydstressin vahentyneen, 31 %
oli I6ytanyt tydnilon, 25 % tunsi tydssa jaksamisen kasvaneen, 13 %:lla vas-
taajista oli motivaatio tydhoén kasvanut, myos 13 % koki tyduupumisen vahen-
tyneen. 31 % eli viisi henkil6& vastasi muuta, mitéa -kohtaan, ettd kokemus
Siitd, ettd ei ole yksin ongelmiensa aarella, on vaikuttanut tydhyvinvointiin.
My6s muiden kuunteleminen seka aika pohtia asioita ja oman tyon reflektointi

ovat vaikuttaneet tyéhyvinvointiin.

Kuvassa 8 nakyy, kuinka vastaukset jakautuivat, kun kysyttiin, millaisiin asioi-
hin tydnohjaus on tydssa vaikuttanut. Tassékin vastaajat, joita oli 16, pystyivat

valitsemaan useita vaihtoehtoa.
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Kuva 8. Asiat, joihin tydnohjaus on tyéssa vaikuttanut (%, n=16)

75 % vastaajista koki tydnohjauksen vaikuttaneen tyon haasteista selviytymi-

seen, 56 % oli saanut tydnohjuksesta tukea johtamiseen seka kokenut tul-

leensa kuulluksi, 44 % koki ammatti-identiteettinsa vahvistuneen ja 31 % tyo-

yhteis6taitojen parantuneen. 25 % koki esimiesroolinsa selkiytyneen seka 19

% koki tydnohjauksella olleen vaikutusta tyon kokonaiskuvan luomiseen.

Tyossa kehittymista oli kokenut 19 % vastaajista.

Seuraava kysymys oli kertomisen arvoinen positiivinen tai negatiivinen tyon-

ohjauskokemus. Vastaaminen oli vapaaehtoista. Tahan tuli kolme vastausta:

Sain tydnohjauksessa rohkeutta ja evaita lahtea tydstamaan vai-
keata ja pitkittynyttakin tilannetta tulehtuneessa tiimissa.

Kun olin oman tydyhteisoéni kanssa térmayskurssilla, meilla oli ns.
"epavirallinen" tydnohjausryhma, johon kuului kaksi muuta johtajaa
ja tydnohjaajaksi opiskeleva ohjaaja. Taman ryhméan ansiota oli,
ettd en romahtanut kyseisen syksyn aikana. Jaksoin kayda tdissa,
enka joutunut sairauslomalle. Nain jalkikateen olen ajatellut, etta
ilman saamaani tukea kollegoiltani ja lahiesimieheltani, olisin var-
maankin jo sairaseldkkeelld. Ryhma tuki minua kovasti ja oivalsin,
ettd vain luottamuksella ja puhumalla asiat ulos, asiat helpottuvat.
Siitd syksysta voi sanoa, etta haavat ovat parantuneet, mutta arvet
ovat jadneet.
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Ryhmatyénohjauksessa on paljon hyvaa, mutta jos mukana on sel-
laisia osallistujia, jotka eivat ole tdydesta sydamestaan hommassa
mukana, asia karsii. Silloin ei itsek&an uskalla olla avoimilla mielin.
Ja jos ei voi avautua luottamuksellisesti, tydnohjauksesta ei ole
hyotya.

6.5 Toiveet tybnohjaukselta

Kyselyn seuraavat vastaukset on saatu niiltd henkildilta, jotka eivat ole saa-
neet tydnohjausta viimeisen kolmen vuoden aikana. Heita oli yhteensa kym-
menen kaikkien vastaajien joukosta. Kysymyksen: Koetko tarvitsevasi télla
hetkella tydnohjausta? vastaus oli selkea. 60 % ei kokenut tarvitsevansa tyon-
ohjausta ja 40 % koki tarvitsevansa tyonohjausta talla hetkella. Ne nelja henki-
|64, jotka vastasivat tarvitsevansa tydnohjausta, toivoivat saavansa sita ensisi-
jaisesti oman tyonsa rajaamiseen ja tydajan oikein kohdentamiseen. Tydnoh-
jausta toivottiin myos jaetun johtajuuden toteuttamiseen ja tyotehtavien dele-
goitiin.

Kuvassa 9 nakyy, kuinka vastaukset jakaantuivat, kun heilta, jotka eivat talla
hetkella tydnohjausta saa, kysyttiin, ajattelevatko he tarvitsevansa tyénoh-

jausta tulevaisuudessa. Vastaajia oli 10.
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Kuva 9. Tyénohjauksen tarve tulevaisuudessa (%, n=10)

50 % vastasi "mahdollisesti” ja 40 % “kylla”, kun kysyttiin tyénohjauksen tar-
peesta tulevaisuudessa. 10 % ei osannut sanoa mielipidettdan. Kukaan vas-
taajista ei ollut sitéd mielta, ettei tarvitsisi tydnohjausta tulevaisuudessa.
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He 10 henkil6a, jotka eivat talla hetkella saa tydnohjausta, tietdvat 60 %:n var-
muudella mista tietoa tydnohjausprosessista [0ytyy. Tiedon lahteena heille toi-
mivat Kontti, palvelualueen esimies, henkiloéstohallinto ja tyéterveyshuolto. 40

% ei tiedd, mista tarvittava tieto tyénohjauksen aloittamiseen loytyy.

Viimeiset kysymykset kohdistettiin taas kaikille. Vastaajilla oli mahdollisuus toi-
voa jotakin tydnohjaukselta tulevaisuudessa tai tuoda julki kehitysehdotuksi-
aan tyonohjauksen suhteen. Avoimeen kysymykseen vastauksia saatiin yh-
teensa 14 (lite 5). Enimmakseen tydnohjaukselta toivottiin, etta sita olisi séan-
nollisesti saatavilla ja tydnohjauksen tulisi kuulua lahiesimiehille automaatti-

sesti:

Ensinnakin toivon, ettd esimiehet saisivat tydnohjausta, koska ty6
on aika yksinaista ja vastuullista, kuten aiemmin jo totesin. Tyon-
ohjaus auttaa selkiyttamaan omia ajatuksia, saa vertaistukea. Toi-
von tydnohjausta oman alueeni esimiesten kanssa, vaikka muuta-
mankin kerran.

Toivoisin, ettéd tydnohjausjaksoja olisi saanndllisin valiajoin.

Etta tydbnohjaus olisi jatkuva osa tydtdmme, sité olisi automaatti-
sesti tarjolla tietyin sovituin valiajoin ryhmatyénohjauksena ja tarvit-
taessa myds mahdollisuus omaan henkilokohtaiseen tyénohjauk-
seen.

Tybnohjauksen suhteen esitettiin myos kehitysehdotuksia, joissa toivottiin
enemman keskustelua aiheesta. Myos ennaltaehkéaisevan merkityksen koros-

tuminen koettiin tarkeaksi:

Tybnohjauksen pitaisi kuulua kuvioihin automaattisesti, silloin kun
tyotehtavat muuttuvat tai tyon siséltd muuttuu. Tyonohjauksen tar-
vetta ei valttamattd itse huomaa tarpeeksi ajoissa.

Enemman keskustelua aiheesta. Esimiesten napakkaa otetta kes-
kustelun aloittamiseksi.

Tyonohjauksen laatu on olennainen. Tarpeeksi tietoa eri tytnoh-
jaajien tavasta toimia ja nain I6ytaa juuri kyseiseen tilanteeseen
sopiva tydnohjaus. Ei jarjesteta / suositeta tydnohjausta vain tavan
vuoksi vaan paneutuen tilanteeseen. Mihin tydnohjausta kysei-
sessa tilanteessa tarvitaan ja mita silla halutaan tukea.

Lahinnd saatavuuden paraneminen ja sen ymmartaminen, etta
tyonohjausta tarvitaan jo siin&a vaiheessa, kun mitaan ei ole viela
vialla.
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Kyselylomakkeen viimeinen kohta oli vapaa sana, johon kertyi kuusi vas-
tausta. Niista nakyy lahiesimiesten huoli omasta jaksamisesta:

Johtajat ovat enimmakseen inhimillisesti katsottuna lilan kovaa
tyota tekevia, yrittelijaita ja itseltdédn paljon vaativia ihmisia, mutta
my0s tukea ja apua kaipaavia tyontekijoita. Tyonohjauksessa tuki
ja apu mahdollistuvat.

Esimiesten ty6hyvinvoinnista on tarkeaa pitdéa huolta, jotta se hei-
jastuisi positiivisesti / kannustavasti tyontekijoihin ja asiakasper-
heisiin.

Tyonohjaus on oleellinen osa tyéhyvinvointia.

Nykyjohtajuus on niin vaativa laji, etta siihen tarvitaan kaikki tuki

mitd on saatavissa, muuten tulevaisuudessa johtajat uupuvat ty6-
paineidensa alla.

Kiitos, etta olen saanut osallistua tydnohjaukseen. On todella tar-
peellista tana aikana, kun tuntuu, etta revitdan joka suuntaan.
Oma jaksaminen on lujilla, varsinkin esimiehill&!

Tietoa (ja tydnohjaajien mainoksia) kylla tulee tiedoksi, mutta
mista rahat, kun SPB nayttaa miinusta? Tassa on se ongelma.

6.6 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimustulosten pysyvyytta tai toistettavuutta, jos tutki-
mus uusitaan. Reliabiliteetti on silloin korkea, kun saadaan samoja tutkimustu-
loksia eri mittauskerroilla. Validiteetti tarkoittaa sita, etta mitataan juuri niita
asioita, joita onkin tarkoitus mitata. Vaikka tutkimustulokset olisivat uusintatut-
kimuksessa samoja, mutta saadaan aivan vaaria tuloksia, silloin validiteetti on
heikko. Jos tutkija kysyy kyselylomakkeella kysymyksid, mutta vastaajat kasit-
tavat kysymykset eri tavalla kuin tutkija oli ne ajatellut, ja tutkija kasittelee vas-
taukset alkuperaisen ajattelumallinsa mukaisesti, tuloksia ei voida pitaa pate-
vina. Talléin mittari eli kyselylomake aiheuttaa tuloksiin virheita. (Hirsjarvi ym.
2009, 231-232; Kananen 2015, 343-344.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on mahdollisuus saavuttaa korkea ulkoinen

validiteetti. Tahan paastaan, jos tehdaan kokonaistutkimus ja kaikki tutkittavat
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osallistuvat tutkimukseen. (Kananen 2015, 350.) Toteuttamani tutkimus oli ko-
konaistutkimus, silla kysely lahettiin kaikille Kouvolan alueen varhaiskasvatuk-
sen lahiesimiehelle. Vastaamisprosentti oli 65, joten tutkimustani voidaan pi-

téa jokseenkin luotettavana.

7 TUTKIMUKSEN JOHTOPAATOKSET

Tutkimuskysymykseni olivat:

1. Millaisena varhaiskasvatuksen lahiesimiehet nakevat tyénohjauksen talla
hetkella?

2. Millainen vaikutus tyénohjauksella on ollut varhaiskasvatuksen lahiesimies-
ten tyéhyvinvointiin?

3. Millaisiin asioihin tydnohjausta toivottaisiin tulevaisuudessa?

Talla hetkella varhaiskasvatuksen lahiesimiehet kokevat tyénohjausprosessin
aloittamisen helppona. Itse tydnohjaus nahdaan hyvin tarpeellisena niiden
keskuudessa, jotka talla hetkella tydnohjausta saavat. Tyonohjaus mielletaan
ennaltaehkaisevaksi tydkaluksi, hengéahdystauoksi vertaisryhméssa, jossa voi
avoimesti puhua, saada tukea ja reflektoida omaa ty6taan. Tydnohjaus auttaa
jaksamaan arjessa ja vahentaa tyosta johtuvaa stressia. Siitd joukosta, jotka
eivat talla hetkella tydbnohjausta saa, kuusi kymmenestéa kokee tydnohjauksen
talla hetkella tarpeettomaksi, mutta yhdeksan kymmenesté ajattelee mahdolli-
sesti tai kylla tarvitsevansa tydnohjausta tulevaisuudessa. Sen vuoksi my6s

heidéan joukossaan tydnohjaus nahdaan tarpeellisena.

Tyonohjauksella on ollut melko suuri vaikutus l&hiesimiesten tydhyvinvointiin.
He ovat kokeneet saaneensa tyonohjauksesta "evaitd” omaan tydhonsa ja sita
kautta tyon hallittavuuden tunne on parantunut. Tyonilo on l8ytynyt ja ty6ssa
jaksaminen on kasvanut tydnohjauksen avulla. Vertaistuen kokeminen tyénoh-
jauksessa on myos vaikuttanut merkittavasti lahiesimiesten tyhyvinvointiin.
Tyobnohjauksen avulla lahiesimiehet ovat kokeneet selvinneensa tyén haas-
teista paremmin, saaneet tukea johtajuuteen, tulleet kuulluiksi ja saaneet vah-
vistusta ammatti-identiteetilleen. Tydyhteisotaitojen koetaan parantuneen ja

esimiesroolin selkiytyneen tyonohjauksen avulla.
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Tulevaisuudessa he, jotka eivat talla hetkella saa tyénohjausta, toivovat saa-
vansa sitéa tyon rajaamiseen, tydajan kayttoon ja kohdentamiseen, tyotehta-
vien delegointiin seka henkiloston sitouttamiseen. He, joilla tydnohjausta on
tallakin hetkelld, toivovat sen kuuluvan kaikille varhaiskasvatuksen l&hiesimie-
hille. Tulevaisuudessa tytnohjaukselta toivotaan yha saannollista vertaistukea
sekd omien ajatusten selkiytymista yksindisessa ja vaativassa tyossa. Kysy-
mykseen: Nahdaanko varhaiskasvatuksen lahiesimiesten tyénohjaukselle tar-
vetta? saatiin selkeé vastaus. 81,5 % (n=16) koki tydnohjauksen tarpeellisena

tyossaan.

Verratessa tdman tutkimuksen johtopaéatoksia aikaisempiin tutkimuksiin saatiin
hyvin samansuuntaisia tuloksia. Eronen (2014), Soukainen (2014) ja Haapala
(2012) toteavat tutkimuksissaan, etta tyon hallinnalla on suuri merkitys tyohy-
vinvoinnille. Mitd paremmin tyontekija kokee onnistuneensa tyon hallinnassa,
sitd vahemman han kokee kuormitusta ja stressia tydsséaan. Tassa tutkimuk-
sessa 63 % (n=16) tydnohjausta saaneista oli kokenut tyon hallittavuuden tun-

teen parantuneen ja samalla tystressin vahentyneen.

Niemisen (2008) tutkimus osoitti, etta tydnohjaus oli selkiyttanyt paivakodin
johtajien esimiesroolia ja auttanut selviamaan arjen haasteista tyopaikalla.
Tama tutkimus antaa saman tuloksen. 75 % (n=16) oli sitéd mielta, etta tydbnoh-
jaus oli vaikuttanut tyon haasteista selviytymiseen. Ammatti-identiteetti oli vah-
vistunut sekd myos esimiesrooli oli selkiytynyt tyénohjauksen avulla.

Suurin ja tarkein yhtélaisyys talla ja aikaisemmilla tutkimuksilla on esimiesten
vertaistuki. Soukainen (2014) seka Nieminen (2008) tuovat esiin kollegiaalisen
vertaistuen tarkeyden tyohyvinvoinnissa. Tassa tutkimuksessa 94 % (n=16)
tyonohjauksessa olleista oli saanut ryhmatydnohjausta, heista vertaistukea
koki saaneensa 62,5 %. Vertaistuki nousi esille useassa vastauksessa ja se
nahtiin ehdottoman tarkeanéa lahiesimiehen yksinaisessa tyossa. Vertaistuen
teki arvokkaaksi se, etta esimies huomaa, ettei olekaan ongelmineen yksin,
ryhmasta saa vahvistusta omille ajatuksille ja tekemiselle, ja ettd ryhman tuki

kannattelee.
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8 POHDINTA

Kouvolan alueen varhaiskasvatuksen 40 lahiesimiesta sai kyselylomakkeen
tydsahkopostiinsa. Vastauksia kaupungin yksikoista tuli 23/28 ja yksityisilta
vastasi 3/12. Kaupungin varhaiskasvatuksesta vastaajia oli mielestani tar-
peeksi, mutta yksityisilta vastasi vain neljasosa. Saattaa olla, etta yksityiset
kokivat, etteivat saatekirjeessa esille tuomani Kouvolan kaupungin henkilost6-
johtamisen painopistealueet koskettaneet heita. Tama voi olla seikka, joka va-
hensi heidan kiinnostustaan vastata kyselyyn. Myds vaikuttamismahdollisuu-
det tyhyvinvoinnin kehittdmiseen saattoivat nain ollen tuntua kaukaisilta ta-
voitteilta. VVoi olla, etta yksityisten paivakotien johtajat kokivat olevansa ulko-
puolisia, tai ettei kysely koskettanut heita. Vastaamisprosentin toivoin olevan
ainakin 70, ja siihen olisi ollut mahdollisuus, jos kysely olisi osoitettu vain kau-
pungin yksikdihin. Halusin ottaa myds yksityiset paivakodit mukaan, ja se laski
vastaamisprosenttia. Tasta huolimatta 65 % oli melko hyva séhkoisen kyselyn
vastaamisprosentti. Tiedan, kuinka paljon sahkopostia lahiesimiehet saavat
paivittain. Viikon vastaamisaika oli tarkoin harkittu siksi, etta kysely ei hautau-
tuisi kymmenien saapuneiden sahkopostien alle, vaan houkuttelisi vastaa-

maan mahdollisimman pian.

Kyselyn vastauksista selvisi, etta 40 % (n=10) heista, jotka eivat talla hetkella
tydnohjausta saa, eivat tieda, mista tietoa tydnohjauksesta voisi [6ytaa. Siksi
ehdotankin, etta Kontista tieto |0ytyisi vaivattomasti ilman ponnisteluja. Kontin
etusivulla voisi olla selkea otsikointi tydnohjauksesta, ja samalla nahtavissa
polku, jota seuraamalla tyénohjaustiedot kaupungin siséisesta intranetista 10y-
tyvat. Kun tybnohjausta saaneilta kysyttiin, mista he loysivat tietoa tydnohjaus-
prosessista, kukaan ei ollut saanut tietoa Kontista. Sen sijaan heista, jotka ei-
vat ole tydnohjausta saaneet 60 % (n=10) on sitd mieltd, etta tarvittava tieto
l6ytyy esimerkiksi Kontista. Taman asian varmistamiseksi paivitetty tieto olisi
saatava helposti I6ydettdvaan muotoon ja selkedksi kokonaisuudeksi Konttiin.

Tybnohjaus on kallista, ja sen oli kokenut myds erés vastaajista, joka kom-
mentoi, etta SPB nayttda miinusta. Vastaajan SPB eli suoriteperusteinen bud-
jetointi ei salli kalliin tybnohjauksen aloittamista. Kehitysehdotuksena tallai-
seen tilanteeseen voisi miettia itseohjautuvan tyénohjausryhman perusta-
mista. Kyselyn tuloksista ilmeni tyénohjauksen vertaistuen olevan vahvaa, ja

vertaistuelle ndkyy olevan tarvetta myos niillg, joilla ei tybnohjausta ole. Jos
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omaehtoiselle tydnohjaukselle olisi paikka ja aika, niin tydnohjaaja voisi olla
aloittamassa ryhman toimintaa ja jatkossa kayda konsultoimassa saannolli-
sesti kokoontuvaa omaehtoista tyénohjausryhmaa. Tama olisi kaupungille
edullisempi vaihtoehto kuin jatkuva tydnohjaajan kanssa tapahtuva tyonoh-
jaus. Talla tavoin kaikkien olisi mahdollista saada tarkeaksi koettua vertaistu-
kea, ja ennaltaehkaisevan tydbnohjauksen merkitys korostuisi. Tyénohjaaja
voisi olla tapaamisten edetessa kaytettavissa tarvittaessa. Itseohjautuvasta
tydnohjauksesta raportoitaisiin samaan tapaan kuin tydnohjaajan kanssa to-
teutetusta tyonohjauksesta. Tama pitaisi itseohjautuvan tyonohjauksen ryhdik-

k&d&na ja muistuttaisi osallistujia pysymé&éan aiheessa.

Myds mentorointi, jossa kokeneempi esimies jakaa hiljaista tietoa muille, voisi
tulla kyseeseen. Mentorointi on lahella tydnohjausta, mutta sita voidaan toteut-
taa organisaation sisalla siirtdmalla sosiaalista padaomaa ja psykososiaalista
tietoa eteenpéin. Valituilla mentoreilla on enemman tietoa ja kokemusta asi-
asta jaettavaksi muille. Mentoroinnin tavoitteena voivat olla oppimisen kehitta-
minen ja keskindinen, vastavuoroinen oppiminen. (Opetushallitus 2016.) Men-
torointi olisi viela kevyempi vaihtoehto kuin itseohjautuva tyénohjausryhma,
silla mentorointi tapahtuisi kokonaan ilman tyénohjaajaa. Vastaajien joukosta
suurimmalla osalla oli tydkokemusta esimiestydsta yli 15 vuotta, joten tietoa,
taitoa ja kokemusta varhaiskasvatuksen lahiesimiehilta 16ytyy. Tata kertynytta
kokemusta voisi kayttaa hyodyksi varsinkin niiden esimiesten kanssa, joilla

tyokokemusta on vasta vahan.

Kokoontumisen, asioiden jakamisen ja vertaistuen tarve lahiesimiehilla on il-
meinen. Jos esimiestyota tekeville annetaan mahdollisuus joko itseohjautu-
vaan tyonohjaukseen tai mentorointiin ryhmissa, nahdaanko kokoontumiset
oikeana ja hyodyllisena tyona, vai aikaa vievina pulinakerhoina? Mikéa on tal-
laisten tapaamisten arvo tyohyvinvoinnille? Saavutetaanko niilla tavoiteltu ty6-
hyvinvointihydty? Onko kaikilla osapuolilla sama nakdkulma kyseiseen asi-

aan?

Tyonohjauskokemuksista paras oivallus vastauksissa oli mielesténi se, etta
tydnohjausta olisi kannattavaa saada silloin, kun kaikki asiat ovat kohdallaan
ja tyo sujuu hyvin. Ennaltaehkaiseva tydénohjaus, itseohjautuva tydnohjaus-
ryhma tai mentorointi tiimissa pitaisi l&hiesimiehet virkeiné ja innostuneina, jo-

ten mahdolliset ongelmat ja vasymiset tyossa olisi valtettavissa. Tallaisten
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pienryhmien kokoontuminen antaisi l&hiesimiehille mahdollisuuksia tavata toi-
siaan ja luoda edellytyksia vertaistuen kokemiselle. Nama ryhmat palvelisivat
silloin, kun akuuttia hataa ei ole. Varsinaista tydnohjausta tulisi myds olla saa-
tavilla, jos tarvetta sille iimenee. Tyonohjaajan kanssa tapahtuva tydnohjaus

on aina ammattilaisen kanssa tapahtuvaa tyon kehittamist&, ongelmien hallin-

taa tai niiden ratkaisua seka osallistujien henkista kasvua.

Taman opinnaytetyon kirjoittaminen on ollut intensiivinen ja itsenainen pro-
sessi. Teoriaosuuden Kirjoittaminen vaati enemman ohjausta, mutta eteenpain
paastessani kirjoittaminen vei mukanaan. Tunsin siis tydn imua kirjoitustyoni
aarella. Kyselylomakkeen laatiminen vaati monta eri vaihetta, eika kysymysten
asettelu ollut helppoa. Jos kyselylomake olisi ollut siind muodossa, etté kaikki
vastaajat vastaavat jokaiseen kysymykseen, se olisi helpottanut vastausten
saamista. Nyt kyselylomake oli laadittu niin, ettd osa kysymyksista oli osoitettu
tyonohjausta saaneille ja osa kysymyksista niille, joilla ei tyénohjausta ollut.
Kolmannen tutkimuskysymyksen kohdalla kyselylomakkeen kysymys: Millai-
siin asioihin toivoisit saavasi tydnohjausta? olisi ehdottomasti pitanyt osoittaa
kaikille vastaajille riippumatta siita, saavatko he silla hetkella tyénohjausta vai
eivat. Validiteetti on taltd osin heikko, kun vastaukset jaivat sen varaan, mita
vastasivat he, jotka eivat saa tai eivét ole saaneet tydtnohjausta. Validiteetin
olisin saanut korkeammalle, jos olisin osannut kohdistaa tuon kysymyksen kai-

kille vastaajille.

Mita opin tdman prosessin aikana? Alussa minulla oli hajanaisia muistilappuja
aiheesta, omia visioita ja jasentymattomia ajatuksia. Kirjoitustydon edetessa ja
ohjaavan opettajan palautetta lukiessa opin, ettéa pienista palasista kertyy pik-
kuhiljaa jasentyneempia ajatuksia ja asiakokonaisuuksia. Aiheen rajaaminen
sopivan kokoiseksi teoriaosuudessa aiheutti haastetta. Myds kyselylomakkeen
kanssa oli pienta tasapainoilua, jotta sain sen vastaamaan teoriaa ja tutkimus-
kysymyksia. Siséllonanalyysin opettelin kokonaan alusta asti. Avointen kysy-
mysten vastauksista yhteisten teemojen |6ytyminen seka eniten teemaa ku-
vaavan vastauksen valitseminen oli toisinaan vaikeaa. Myo6s reliabiliteetti ja
validiteetti saivat minut ponnistelemaan. Kasitteiden ymmartaminen ja sovelta-

minen omaan tutkimukseen olivat haasteellisia.

Aloittaessani tAman opinnaytetydn suunnittelun, kirjoitin ajatuksiani paperille

mind map -tyylilla. Lukiessani muistiinpanojani yli puoli vuotta myohemmin
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huomasin, etté tybnohjausaiheesta voisi tehdéa erilaisia jatkotutkimuksia. Olisi
kiinnostavaa tutkia, miten esimiehen saama tydnohjaus vaikuttaa koko ty6yh-
teisbn hyvinvointiin tai mitka seikat vaikuttavat tydnohjaajan valintaan. Myés
tydnohjaajan tekemaa tydnohjaustyotta ja soveltuvuutta yksild- tai ryhma-
tyonohjaukseen olisi mielenkiintoista selvittdd. Tybnohjaus ei aina vastaa tar-
koitustaan tai silla ei saavuteta tavoitteita, siksi tamén prosessin alussa pohdin
my6s mahdollisuutta tutkia, mikd tydnohjausprosessissa voisi menna pieleen.
Tama nakdkulma ei opinnaytetydhéni mahtunut, mutta kiinnostavan jatkotutki-
musaiheen siitékin saisi. Myds ehdottamani itseohjautuvan tydbnohjausryhman
tai mentorointiryhman vaikuttavuutta tyéhyvinvointiin voisi tutkia, jos sellaisia
Kouvolan alueella kaynnistetaan. Naiden erilaisten ryhmien kokoontumisia, ta-
voitteita ja tydhyvinvointivaikutuksia voisi verrata tydnohjaajan kanssa kayta-

vaan tyoénohjaukseen.

Opinnaytetydni tarkoituksena oli selvittda, kuinka moni varhaiskasvatuksen la-
hiesimiehista saa tydnohjausta ja kokevatko he tyénohjauksella olevan vaiku-

tusta tyohyvinvointiinsa. Naihin kysymyksiin vastaukset saatiin, ja johtopaatok-
sena oli, etta tyénohjauksella on positiivia vaikutuksia tyéhyvinvoinnin kokemi-
seen. Kysymykseen: Onko tydnohjaukselle tarvetta? saatiin myos selkeé vas-
taus. Tyonohjaus koetaan tarpeellisena ja lahiesimiesten vertaistukitapaami-

sille n&htiin valtavaa tarvetta.
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Hyva paivakodin / perhepaivahoitoalueen johtaja

Opiskelen Kymenlaakson ammattikorkeakoulussa sosionomi AMK-tutkintoa ja
teen talla hetkella opinnaytety6ta. Aiheeni on varhaiskasvatuksen lahiesimies-
ten tydnohjauksen vaikuttavuus tyéhyvinvointiin. Tutkimukseni tarkoituksena
on selvittdd paivakodin ja perhepaivahoitoalueen johtajien tyénohjauksen saa-
tavuutta, tarpeellisuutta, hyotya ja kokemuksia. Tutkimuslupa opinnaytetydlleni
on myoOnnetty 10.6.2016.

Kouvolan kaupunki on maaritellyt henkilostéjohtamisen yhdeksi painopistealu-
eeksi tydhyvinvoinnin seka tyokyvyn johtamisen ja kehittdmisen. Vastaamalla
tahan kyselyyn voit antaa oman nédkdkulmasi tarkedsta asiasta ja olla vaikutta-
massa varhaiskasvatuksen lahiesimiesten tyohyvinvoinnin kehittamiseen tule-
vaisuudessa. Vaikka et talla hetkella saisikaan tyonohjausta, vastaathan silti,

silld antamasi vastaukset ovat arvokkaital

Webropol-kysely on osoitettu Kouvolan kaupungin paivékotien ja perhepaiva-
hoitoalueiden johtajille seka yksityisten paivakotien johtajille. Kysymyksia on
yhteensa 24, mutta valitsemistasi vastauksista riippuu, kuinka moneen vas-
taat. Kyselyssa on paljon monivalintakysymyksia, joten vastaaminen on help-
poa, ja vie enimmillaankin vain 15 minuuttia. Vastauksista saatuja tietoja kasit-

telen luottamuksellisesti ilman henkild- tai tunnistetietoja.

Kyselyyn paéset vastaamaan klikkaamalla alla olevaa linkki&. Vastaamisaikaa
on yksi viikko, eli 14.9. saakka. Kiitos osallistumisestasi ja hyvaa syksyn jat-

koal!

https://www.webropolsurveys.com/S/67337ABCD8E58541.par

Ulla Runni
Kymenlaakson ammattikorkeakoulu

Sosionomi AMK-opiskelija


https://www.webropolsurveys.com/S/67337ABCD8E58541.par
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Tyonohjaus varhaiskasvatuksessa

1. Onko tydnantajasi *

‘ Valitse j

2. Tybkokemuksesi esimiestydssa *

" alle5vuotta © 5-10 vuotta © 11-15 vuotta ¢ yli 15 vuotta

3. Millaisena koet tdmén hetkisen tydhyvinvointisi? *

" erittdin hyva

T hyva

" keskinkertainen
" tyydyttava

" heikko

4. Onko mielestasi mahdollisuudesta saada tyonohjausta tarpeeksi tietoa saatavilla? *
o kylla
T ei

5. Saatko télla hetkell& tai oletko saanut tydnohjausta viimeisen kolmen vuoden aikana? *
T kylla

" en
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6. Mista sait tietoa tyonohjausprosessista? *

[~ Kontista
[~ esimieheltad
™ kollegalta

" muualta, mista?

7. Onko tyonohjaus ollut *

‘ Valitse j

8. Onko tydnohjaajana ollut *

‘ Valitse j

9. Millaisena koit tyénohjausprosessin aloittamisen? *

" helppo
melko helppo
melko vaikea
vaikea

B IS BES BES

€n 0Saa Sanoa

10. Mika tydnohjauksen aloittamisessa oli helppoa / vaikeaa?

i
o of
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11. Miké k&ytannon asia tyonohjauksessa on vaikuttanut tyéhyvinvointiisi? *
Voit valita useamman vaihtoehdon.

sédannolliset tydnohjaustapaamiset
Kiireeton keskusteluaika

tyostressin hetkellinen unohtaminen
oman tyon arvioiminen

vertaistuki ryhméatyonohjauksessa
tieto tyonohjauksen jatkuvuudesta

a1 71 11 1T

muu, mika?

12. Millaisiin asioihin olet saanut tydnohjausta? *
Voit valita useamman vaihtoehdon.

tyén kuormituksen ennaltaehkéisyyn

tyénkuvan selkiyttdmiseen

oman ammattiroolin vahvistamiseen
pulmatilanteiden ratkaisuvalmiuksien kehittdmiseen
tukea kaytdnnon asioihin

helpotusta kuormittavaan tyohon

muuhun, mihin?

71 71 1 71 T T

13. Koetko tydnohjauksen tarpeellisena tydssasi? *

" kylla " en enosaasanoa

14. Perustele vastauksesi

Ll |




15. Onko tyonohjauksella mielestési ollut vaikutusta tyéhyvinvointiisi? *

 suuri

= melko suuri
" véahdinen

ei lainkaan

" en osaa sanoa
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16. Millaisia vaikutuksia tyénohjauksella on ollut tydhyvinvointisi kannalta? *

Voit valita useamman vaihtoehdon.
tyOstressin vahentyminen
tybuupumisen véhentyminen

ty6ssd jaksaminen kasvanut

tyonilo on l6ytynyt

tyon hallittavuuden tunne parantunut
motivaatio tyohon kasvanut
"evdiden" saanti omaan tyohon

muuta, mita?

0 A RN I R AN RN B

17. Millaisiin asioihin tydnohjaus on tyossasi vaikuttanut? *

Voit valita useamman vaihtoehdon.
kuulluksi tulemiseen

esimiesroolin selkiytymiseen
ammatti-identiteetin vahvistumiseen
johtajuuden tukemiseen

ty0ssé kehittymiseen

tyon haasteista selviytymiseen
tydyhteisotaitojen parantumiseen
tyon kokonaiskuvan luomiseen

muuhun, mihin?

[0 N R R R AN NN NN
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18. Kertomisen arvoinen positiivinen / negatiivinen tyonohjauskokemus. Vastauksesi on
vapaaehtoinen.
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19. Koetko tarvitsevasi télla hetkell& tydonohjausta? *

T kylla
7 en

20. Jos vastasit edelliseen kysymykseen kylld, millaisiin asioihin toivoisit saavasi tyonoh-

jausta?

=]
[« | 2

21. Ajatteletko tarvitsevasi tydnohjausta tulevaisuudessa? *

o kylla
" mahdollisesti
" en

" en osaa sanoa

22. Tiedatkod mista 10ydat tarvittaessa tietoa tydnohjausprosessista? *

T kylla, mista?

[~ en
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23. Mité toivoisit tyonohjaukselta tulevaisuudessa? Onko sinulla kehitysehdotuksia tyon-
ohjauksen suhteen?

1 of

24. Vapaa sana / muita kommentteja.
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10. Mika tybnohjauksen aloittamisessa oli helppoa / vaikeaa?

Vastaajien maara: 14

Prosessi on tuttu.

Helppoa oli se, etta kaikki osallistujat olivat tuttuja keskendan. Huonoa oli se, etta
ryhmasta puuttui usein joku, kaikki eivat olleet siis sitoutuneet asiaan. Luottamuksel-
lisuus kylla sailyi, ryhmaan saattoi luottaa. Lahensi kylla meita johtajia.

Olimme "koeryhma&" tyénohjaajan opiskelussa, joten kyse ei ollut ihan varsinaisesta
tyonohjauksesta

Tuttu ryhma ja tybnohjaaja

Tybantaja/esimies oli laittanut prosessin jo kayntiin ja sopinut tydohjaajan kanssa tie-
tyn maaran tyonohjausta. Tydnohjaaja otti sitten yhteyttd sahkopostilla ja ilmoitti
oman ryhmani kokoontumisen ensimmaisen kerran. Muista kerroista sovittiin sitten
ryhman jasenten ja tydnohjaajan kanssa yhdessa. Ensimmaisessa kokoontumisessa
oli tietysti hieman jannitysta, koska itse en ole ollut esimiesasemassa koskaan tyon-
ohjauksessa.

Tuttuus

Asiaan vaikuttivat tydnohjaajan miellyttava ja ammatillinen tydote seka ryhman pieni
koko.

Sopivan tyénohjaajan l16ytyminen lyhyessa ajassa.

Ryhmasséa hyva, turvallinen ilmapiiri. Asiat oli helppo puhua

Oma persoona pidattyvainen

Tybohjaukseen liittyvia asioita on paljon, joten oli helppoa lahtea tydstamaan asioita
akuutissa jarjestyksessa.

Omalta osaltani olin toivonut tydohjausta jo pitk&dan. Hankaluutena oli saada kaikki
osallistujat rohkaistumaan omien mielipiteiden ja tunteiden esille tuomiseen.
Ymmartad, mita se voi antaa, mita asioita voin vieda/ kasitella siina.

Luottamus muihin jaseniin arvelutti ehka aluksi.

Lahinna perustelut esimiehelle ohjauksen tarpeellisuudesta
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14. Koetko tyénohjauksen tarpeellisena ty6ssasi?
Perustele vastauksesi

Vastaajien maara: 14

N&aen tydnohjausprosessin nimenomaan ennaltaehkaisevana tydkaluna.

Johtajuus on aina yksinaista puuhaa, vaikka kuinka olisi "'meidan jengi". Vertaistuki
on ehdotonta tassa tyossa. Itse olen tydurani loppu metreilld, mutta tiedan etta tule-
vaisuudessa lahijohtajat joutuvat entista kovempaan prassiin, maailman muuttuessa,
tyontekijoiden muuttuessa, perheiden ja perhemuotojen muuttuessa. Johtajat tarvit-
sevat ehdottomasti tydnohjausta jaksaakseen vaativassa tehtavassaan.

Tybnohjaus oli ihan mukavaa, mutta koen, etta voimme avoimesti puhua kaikesta jo
nyt, ja kaikki ottavat mietityttavat asiat herkasti puheeksi.

Tyo vaativaa ja vastuullista, paljon muutoksia, uutta opiskeltavaa ja hallittavaa. Yksi-
nainen tyénkuva.

Koen, varsinkin ryhmatydnohjauksen, koska siina saa vertaistukea toisilta kollegoilta.
Koen, ettd paine tytssa helpottaa, koska voin jakaa kokemuksia muiden samojen
asioiden kanssa painivien kanssa.

Yksiloohjauksena se on tarpeellista. Se on silloin tavoitteellista ja tuloksellista (aikai-
sempi kokemus) kun taas ryhméaohjaus on porukalla vatvomista ja vaikeuksissa vel-
lomista

Tyo6n vaativuus on kasvanut. Tyd on muuttunut laaja-alaiseksi, monimuotoiseksi ja
samalla sirpaleiseksi tyoksi.

Pitaisi kokeilla yksilétydnohjausta.

Tybnohjaus on ollut hengahdystauko, jossa on aikaa keskustella tydsta vertaisryh-
massa. Ryhmassa saa tukea ja vahvistusta omalle tekemiselle

Omien kokemuksien, jaksamisen jakaminen

Saannolliset keskustelut vertaisryhméssa auttaa jaksamaan arjessa ja saa tukea
omille ajatuksille.

Jasentaa omia ndkemyksia ja odotuksia. Antaa toisten inmisten nédkemyksia tiedoksi
ja pohdittavaksi minulle.

Johtaja on kuitenkin aika yksin asioiden edessé, hyva saada kayda ongelmia ja tilan-
teita jonkun kanssa lapi.

Tyhjentaa stressia.

Saada ihan konkreettisia neuvoja, joita voi ottaa kayttoon.

Reflektoida omia ty6tapojaan.

Kuulla kollegoiden kaytanndista / toiminnasta vastaavissa tilanteissa.

Johtajana on yksin, myds tyopaineet ja vaatimukset kasvavat. Oman riittaméattémyy-
den avuksi ulkopuolisen mielipide on tukena
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23. Mita toivoisit tydnohjaukselta tulevaisuudessa? Onko sinulla kehitysehdotuksia tyonoh-
jauksen suhteen?

Vastaajien méaara: 14

Minusta tyénohjaus pitaisi kuulua esimiehille automaattisesti. Esimiestyd on muuttu-
nut niin paljon viime vuosien aikana.

Prosessiin jatkuvuutta ja ennaltaehkaisevan merkityksen korostuminen

Saanndllisia kokoontumisia, henkildiden sitoutumista ryhmaan, hyvaa kokenutta
tyonohjaajaa.

Enemman keskustelua aiheesta. Esimiesten napakkaa otetta keskustelun aloitta-
miseksi.

Tyonohjauksen laatu on olennainen. Tarpeeksi tietoa eri tybnohjaajien tavasta toimia
ja nain loytaa juuri kyseiseen tilanteeseen sopiva tydnohjaus. Ei jarjesteta / suositeta
tybnohjausta vain tavan vuoksi, vaan paneutuen tilanteeseen. Mihin tydnohjausta ky-
seisessa tilanteessa tarvitaan ja mita silla halutaan tukea.

Ensinnakin toivon, ettd esimiehet saisivat tydnohjausta, koska tyo on aika yksinaista
ja vastuullista, kuten aiemmin jo totesin. Tydnohjaus auttaa selkiyttdmaén omia aja-
tuksia, saa vertaistukea. Toivon tyénohjausta oman alueeni esimiesten kanssa,
vaikka muutamankin kerran.

Tybnohjauksemme paattyi, mutta toivoisin, etta sita jatkettaisiin jollakin tavalla tai
ettd voisi olla joskus my6s yksilotyonohjausta. Mielestani tydnohjauksen tarve sen-
kun kasvaa ajan my6ta, juurikin sen takia, koska tyonvaatimukset kasvavat. Varsin-
kin tan& syksyna olen kokenut todella suurta tydnkuormittavuutta, johtuen monista
uusista muutoksista ja lisdantyneista tehtavista varhaiskasvatuksessa. Myos tyon
tahti on ollut kiivas aikataulutuksineen.

Paivakodin johtajilla voisi olla saanndllisesti tydohjausta

Tybnohjauksen pitaisi kuulua kuvioihin automaattisesti silloin kun tyétehtavat muuttu-
vat tai tyon sisaltd muuttuu. Tyénohjauksen tarvetta ei valttamatta itse huomaa tar-
peeksi ajoissa.

Toivoisin, etta tydnohjausjaksoja olisi saanndllisin valiajoin

Tybnohjauksen oltava napakkaa

Keskustelua vertaisryhmassa.

Saanndllinen aika ajoin tapahtuva kokoontuminen ryhmén kanssa, jotka olivat sa-
massa tydnohjauksessa, niin ettd myds tydnohjaaja olisi paikalla.

Etta tydnohjaus olisi jatkuva osa tydtamme, sitéa olisi automaattisesti tarjolla tietyin
sovituin valiajoin rynmatyénohjauksena ja tarvittaessa myds mahdollisuus omaan
henkilokohtaiseen tyénohjaukseen.

Lahinna saatavuuden paraneminen ja sen ymmartaminen, etta tyénohjausta tarvi-
taan jo silloin, kun mitaan ei ole viela vialla.



