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Tama kehittamishanke kasittelee ammatillisen aikuiskoulutusorganisaation kou-
luttajien tukiverkostoja tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Tarkoituksena oli sel-
vittaa, mita tukiverkostoja kouluttajilla on kaytossaan ja kuinka tarkeita ne ovat
kouluttajan tyossa jaksamiselle. Kehittamishanke toteutettiin verkkokyselyna
aikuiskoulutusorganisaation kouluttajille. Tavoitteena oli kerata tietoa, jonka
pohjalta organisaation tukiverkostoja voidaan kehittaa. Tukiverkostoihin liittyen
selvitettiin my0Os tyosta saatavaa palautetta.

Kyselyn perusteella kouluttajat kokivat tarvitsevansa tukiverkostojen apua eten-
kin opetuksen valmistelussa seka resurssointiin liittyvissa asioissa. Tukiver-
kostojen riittamattomyyden koki ongelmaksi alle kolme vuotta kouluttajan olleet.
MyOs naiset kokivat organisaation tarjoamat tukiverkostot riittamattomimmiksi
kuin miespuoliset kollegat. Tarkeimmat tukiverkostot olivat perhe, ystavat ja
kaverit seka tyoelamassa tyokaverit ja lahikollegat.

Eniten kaivattiin tukea esimiehen taholta. Esimieheltd saatava palaute koettiin
tarkeaksi ja palautetta toivottiin myos muulloin kuin kehityskeskusteluissa. Pa-
lautteen mukaan olisikin tarkeaa kehittaa esimiehen ja kouluttajan valista di-
alogia ulottumaan muuallekin kuin vain kehityskeskustelussa tulleisiin asioihin
esim. kahdenkeskisilla tapaamisilla. Myos mentorointia kaivattiin etenkin tyo-
suhteen alussa ja se tulisikin ottaa yhdeksi tarkeaksi osaksi kouluttajan pereh-
dytyksessa.

Asiasanat: ty0ssa jaksaminen, sosiaalinen tuki, tyokyky, palaute
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1 JOHDANTO

TyOelama on kokenut valtavia muutoksia viime vuosikymmenien aikana. Tun-
nusomaista nykypaivan tyoelamalle on jatkuva, nopea muutos. Maaraaikais- ja
projektityot ovat lisaantyneet 90-luvulta lahtien. Tydyhteisojen jasenet ovat hete-
rogeenisempia sukupuoleltaan, ialtdan, kansallisuudeltaan ja kulttuuritaustal-
taan. Teknologinen kehitys on vahentanyt rutiinityota ja vaikuttanut osaamisvaa-
timuksiin. (Ahola, Kivistd & Vartia 2006, 195 - 196) Vaestotasolla terveys on
lisaantynyt, mutta se ei ole vaikuttanut tyokykyyn. Syina tahan on paitsi vaeston
ikdantyminen ja sosioekonomiset erot myds lisadantynyt kilpailu ja tyopaine tyo-

elamassa. (Tyoterveyslaitos & limarinen 1995, 33 - 34)

Tyohyvinvointiin onkin alettu kiinnittamaan huomiota yha enenevissa maarin.
Tutkimukset osoittavat tyohyvinvointiin sijoitetun ajan ja paaoman tuovan huo-
mattavia saastoja muun muassa sairauspoissaolojen ja varhaiselakkeille siirty-
misten vahenemisesta. Tyohyvinvointiin panostaminen tietda kustannuksia,
mutta kallimmaksi tulee tyohyvinvoinnin huomiotta jattaminen. (Ahonen, G.
Nasman, O) Tyohyvinvointi koostuu monista eri asioista: tyonteon mielekkyy-
desta, tydyhteison ilmapiirista, [ahimmista esimiehista, johtajuudesta seka tyo-

paikan tarjoamasta tuesta.

Opettajien tyotehtavat ovat vuosien saatossa muuttuneet radikaalisti. Ennen
koulutus oli hyvin auktoritaarista ja suoraviivaista. Opetustavassa ei juuri tarvin-
nut huomioida erilaisia oppijoita. Nykyisin pyritdan hyvinkin yksilolliseen opetuk-
seen (HOPS). Kouluttaja joutuu tyossaan kohtaamaan erilaisia ongelmia ja
stressitekijoita liittyen muun muassa tyoturvallisuuteen, henkiseen hyvinvointiin,
oppilaiden ongelmiin ja tietotekniikan kasvavaan maaraan opetuksessa. Myds
monikulttuurisuus tuo omat haasteensa. Suhteet tyotovereihin tai niiden puut-
tuminen nakyvat tyohyvinvoinnissa. Kuinka kouluttaja selviad nykypaivan haas-
teista ja kuinka tyopaikka on huomioinut esimerkiksi juuri alalle tulleiden koulut-
tajien kohtaamat haasteet? Mita tukiverkostoja tydnantaja tarjoaa vai muodos-
taako kouluttaja omin avuin ymparilleen ne tyokalut, jotka auttavat tyossa jak-

samisessa?

Ihminen on peruslahtokohdiltaan sosiaalinen olento. lhmisen olemassaolo ja
lajikehitys ovat riippuvaisia ihmisten valisesta sosiaalisesta yhteydesta, jo suvun
jatkumisen kannalta. Heti syntymastaan saakka ihminen alkaa sosiaalistua eri-
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laisiin yhteisoihin. Inminen haluaa kuulua johonkin, tulla osalliseksi yhteenkuu-
luvuuden tunteesta ja haluaa olla rakastettu, hyvaksytty ja tarpeellinen. Tyohy-
vinvointiin olennaisena osana liittyvat ihmisten sosiaaliset verkostot niin tyoela-
massa kuin henkilokohtaisen elaman puolella. (Rautamo 2008, 123-124) Ta-
man vuoksi kehittdamishankkeessa kiinnitetaan huomio tukiverkostoihin ja niiden
merkitykseen tyohyvinvoinnissa. Kuinka tukiverkostot rakentuvat, mika merkitys
on tyopaikan verkostoilla ja miten merkittavia ovat kouluttajan henkilokohtaiset
verkostot? Kayttamamme ammattinimikkeet kouluttaja ja opettaja tarkoittavat
samaa asiaa tassa kehittamishankkeessa.



2 KEHITTAMISHANKKEEN TAVOITTEET JA MENETELMAT

2.1 Tausta ja tavoitteet

Nykypaivana puhutaan paljon ihmisten tyossa jaksamisesta ja tyOhyvinvoinnis-
ta. Koulumaailmassa oppilaiden tyohyvinvointia on tutkittu paljonkin ja niista on
I0ydettavissa tuloksia. Myos opettajien tyohyvinvointia on tutkittu paljon etenkin
ensimmaisen asteen ja korkea-asteen kouluissa. Kuitenkin Suomessa on paljon
toisen asteen oppilaitoksia, joissa annetaan ammattiin valmistavaa koulutusta.
Tama kehittamishanke kasittelee ammatillisen aikuiskoulutuksen kouluttajien
tyohyvinvointia ja etenkin kouluttajien tukiverkostojen merkitysta tyohyvinvoin-
tiin. Toisen asteen ammatillisen aikuiskoulutuksen opettajien tyohyvinvoinnista
ei ole tutkimustietoa kattavasti saatavilla ja siksi talle kehittamishankkeelle oli
tilausta. Kehittamishankkeen tavoitteena on tunnistaa aikuiskouluttajien tyohon
liittyvia haasteita ja kouluttajien kayttamia tukiverkostoja.

Kyselytutkimuksen toteutuspaikaksi valittin pirkanmaalainen aikuiskoulutusor-
ganisaatio. Valintaan vaikutti se, etta kolme neljasta kehittamistehtavan tekijas-
ta tyoskentelee ko. organisaatiossa. Organisaatio on talla hetkella mielenkiintoi-
sessa vaiheessa lokakuussa 2012 tapahtuneen organisaatiouudistuksen joh-
dosta. Toimialoja yhdisteltiin ja se toi mukanaan muutoksia, jotka vaikuttivat

kouluttajien arkipaivan tyoskentely- ja toimintaymparistoihin vaihtelevasti.

2.2 Menetelmat ja aineiston keruu

Kehittamishankkeeseen tarvittava aineisto kerattiin kouluttajilta verkkokyselyna
(lite 1), joka toteutettiin tamperelaisessa ammatillista aikuiskoulutusta tarjoa-
vassa oppilaitoksessa. Ennen kysymysten laadintaa tutustuttiin useisiin tyo-
stressikyselyihin ja tyOhyvinvointikartoituksiin, mutta niista ei I0ydetty tukiverkos-
toja kartoittavia kysymyksia. Kyselymatriisiin otettiin laajasti tyohyvinvointia si-
vuavia kysymyksia, koska sita kautta saimme huomioitua kouluttajien kokemat
tyohyvinvointitekijat mahdollisimman monipuolisesti. Kysely toteutettiin QA Ana-
lystica -ohjelmalla (ga.analystica.com) ja kyselylinkki lahetettiin kohdejoukolle
sahkopostitse. QA on web-sovellus, jota kaytetaan tiedon keruu- ja analysointi-
tyokaluna. Vastaukset kirjautuvat QA-ohjelmaan, josta ne ovat luettavissa pe-

rusraportin muodossa seka analysoitavissa eri menetelmin. Ennen lomakkeiden
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lahettamista oppilaitoksen edustajilta pyydettiin palautetta kysymyksista, jotta
varmistettiin, ettei kyselyssa ole paallekkaisyyksia muihin mahdollisiin kyselyihin
ja jotta saataisiin kerattyd samalla tietoa muista mahdollisesti askarruttavista
aiheista. Vastaamisen kynnys haluttiin pitda matalana, joten saateviestissa ker-

rottiin, etta pikainenkin vastaaminen on mahdollista.

Kehittamishankkeen kannalta kyselylomakkeen ensisijainen tavoite oli saada
eksaktia tietoa tukiverkostojen kaytosta. Koska vastaajien maaran oli mahdollis-
ta kohota suureksikin, kysely ei voinut muodostua yksinomaan avoimista kysy-
myksista. Lisaksi oletettiin sen karsivan vastaajien lukumaaraa vastaamisen
ajallisen keston vuoksi. Kyselylomakkeella kerattiin tietoa myos siita, minkalai-
sia stressitekijoita kouluttajan tydssa on, mitka tahot koetaan tarkeimmiksi tuki-
verkostoiksi ja mihin suuntaan niita olisi hyva kehittaa. Lisaksi mahdollista orga-
nisaation sisaista hyodyntamista varten kysyttiin, minkalaisia stressioireita kou-
luttajat tunnistavat kokeneensa.

2.3 Aineiston analysointi ja luotettavuus

Aineistoa analysoitiin mm. ristiintaulukoimalla eri taustamuuttujien kautta. Avoin-
ten kysymysten vastauksia luokiteltiin vastauksissa toistuvien asioiden pohjalta.
Avointen kysymysten vastauksia tarkasteltiin laadullisten menetelmien avulla,
koska vastaajajoukko naissa oli muuta kyselya pienempi ja yksittaisissa vasta-

uksissa nousi esiin tarkeita asioita.

Tulokset esitettiin niin, etta kaikki vastaukset paasivat yhdenvertaisesti esiin,
eika ollut tarvetta eritelld jokaisen kommentin osalta, ajatteliko nain yksi vai kak-
si henkilda. Vain jos kaikki kouluttajat olivat vastanneet samalla lailla, se mainit-
tiin johdonmukaisesti erikseen. Kehittdmishankkeen neljasta tekijasta kolme on
kyseisen oppilaitoksen kouluttajia. Oppilaitoksessa tyoskentelevat kehittamis-
hankkeen tekijat vastasivat myos kyselyyn ja vaikuttivat saatuihin tuloksiin. Ky-
sely toteutettiin ajankohtana, jolloin ei ollut poikkeavia stressitekijoita (kuten yt-
neuvottelut tai erityisen kiireinen ajanjakso) eika edeltavaa loma-aikaa.

Validiteetilla eli tutkimuksen patevyydella ja luotettavuudella tarkoitetaan tutki-
musmenetelman kykya selvittaa sita, mita silla on tarkoitus selvittaa. Validiteet-
tia arvioitaessa otetaan kantaa siihen, kuinka hyvin tutkimusote ja siina kaytetyt

menetelmat vastaavat sita tutkimuksen kohteena olevaa ilmiota. (Suomen Vir-
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tuaaliammattikorkeakouluverkosto 2013.) Mittausmenetelman luotettavuutta
heikentaa se, etta tukiverkostojen kartoitukseen ei ollut kaytettavissa testattua
kyselylomaketta. Kontekstivaliditeetti on hyva, silla jokaisella aineiston osalla on
yhteys tuloksiin ja kaikki vastaukset voitiin tuoda tuloksissa esiin. Kyselylomak-
keiden osalta vastaajat ovat ymmartaneet kysymykset yhdenmukaisesti ja tar-
koitetulla tavalla ja ovat vastanneet kaikkiin kohtiin. Rakennevaliditeetti on riitta-
va, silla tukiverkostojen merkitysta on arvioitu laajasti kaikilta niiltd osa-alueilta,
joista tietoa on haluttu. Prosessin arviointi ja kuvaus on suoritettu tarkoituksen-
mukaisin menetelmin, ja niilla mitataan juuri sitd, mita oli tarkoituskin. Kehitta-
mishankkeella saatiin relevanttia tietoa siita, mitka ovat merkittavimmat kaytetyt
tukiverkostot ja kuinka niita voisi kehittaa. Tulokset ovat kayttokelpoisia organi-
saatiolle, jossa hanke toteutettiin.

Kyselyssa osa kysymyksista osoittautui monitulkintaisiksi tai sopivaa vastaus-
vaihtoehtoa ei ollut tarjolla, koska kaikki vastaajat eivat vastanneet kaikkiin ky-
symyksiin. Kehittamishankkeella saatiin kuitenkin relevanttia tietoa siita, mitka
ovat merkittavimmat kaytetyt tukiverkostot ja kuinka niita voisi kehittaa. Tulokset
ovat kayttokelpoisia myds organisaatiolle, jossa hanke toteutettiin.



3 TYOHYVINVOINTI, TUKIVERKOSTOT JA LAHEISET KASITTEET

3.1 Ty6- ja toimintakyky

Toimintakyky on osa elaman laatua. Se on yksilon kykya toimia haluamallaan
tavalla erilaisissa elamantilanteissa. Toimintakykyyn vaikuttaa ihmisen fyysiset
ja psyykkiset ominaisuudet seka perinto- ja ymparistotekijat. Oleellista on ihmi-
sen oma arvio toimintakyvystaan eli koettu toimintakyky; terve ihminen saattaa
kokea toimintakykynsa huonoksi ja sairas voi olla hyvinkin tyytyvainen suoriu-
tumiseensa. (Ahola, Kivistd & Vartia 2006, 127)

Toimintakykya on myds maaritelty yksilon kykyna huolehtia fyysisista, psyykki-
sista ja sosiaalisista tarpeistaan hanta itseaan tyydyttavalla tavalla ja se liittyy
siten elamanhallintaan. (Kettunen ym. 2002, 21) Fyysinen toimintakyky on ky-
kya suoriutua fyysista aktiivisuutta edellyttavista arkielaman toimista. (Talvitie,
Karppi & Mansikkamaki 2006, 40-41) Fyysinen toimintakyky koostuu yleiskesta-
vyydestd, lihaskunnosta ja liikehallintakyvysta. (Kukkonen ym. 1997, 43) Psyyk-
kisen toimintakyvyn alueita ovat muun muassa kognitiiviset toiminnot, kuten
muisti ja oppiminen, psyykkinen hyvinvointi ja persoonallisuus, johon luetaan
kuuluvaksi myos motivaatio. Sosiaalisella toimintakyvylla tarkoitetaan yksilon
kykya ja voimavaroja toimia sosiaalisessa ymparistossa. (Talvitie, Karppi &
Mansikkamaki 2006, 40-41)

Oleellista on ymmartaa, etta toimintakyvyn fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset
ulottuvuudet ovat riippuvuussuhteessa toisiinsa. (Kettunen ym. 2002, 20) Fyysi-
nen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky luovat pohjan tyokyvylle. (Tyoterve-
yslaitos & llmarinen 1995, 31) TyOkyky on se osa toimintakykya, jota ihminen
tarvitsee tyossaan. (Kukkonen ym. 1997, 42) Tyokyky vaatii tyOtehtavien mu-
kaisia toimintakyvyn osa-alueita ja psykomotorisia taitoja. Tyokyvyn yllapitami-

nen vaatii siten vastaavasti niiden harjoittamista. (Kettunen ym. 2002, 138)

2000-luvun alusta lahtien osa yrityksista on tietoisesti siirtynyt kayttamaan tyo-
kyvyn sijasta termia tyohyvinvointi. (Antti-Poika, Martimo & Husman 2003, 142)
TyOssa jaksamista voidaan parantaa kiinnittamalla ajoissa huomiota tyohyvin-
vointiin vaikuttaviin fyysisiin ja psyykkisiin tekijoihin. Tyonantajien tulee huoleh-
tia tyopaikan turvallisuudesta ja terveydesta ja jarjestaa tyontekijoilleen ehkai-
sevaa tyoterveyshuoltoa. TyOsuojelulla edistetaan tyontekijoiden terveytta ja
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tyoturvallisuutta seka ehkaistaan tyotapaturmia ja ammattitauteja. Tyonantajalla
on lain mukainen velvollisuus tarkkailla tydymparistda ja sen riskitekijoita. Sosi-
aali- ja terveysministerion alaiset tyosuojelupiirit valvovat tyoturvallisuuden to-
teutumista. Tyokykyyn ja hyvinvointiin vaikuttavat ian ja tyon vaativuuden ohella
tyGilmapiiri, tyOvalineet ja tyotavat seka tyontekijan kaytossa olevat tukiverkos-
tot. Niiden avulla voidaan lisata tyotyytyvaisyytta ja estaa tyokyvyttomyytta.
(Valtioneuvoston tietohallintoyksikko 2013)

Tyokyky on laaja kasite. Se ei ole vain fyysista kuntoa tai osaamista. Tyokykyyn
vaikuttavat seka tyo, tyoyhteiso ja -ymparisto etta tyontekija itse. Tyo, sen sisal-
t0, vaatimukset, mielekkyys ja vaikutusmahdollisuudet ty6ssa, vuorovaikutus ja
johtaminen tyopaikalla seka henkilokohtainen elamantilanne ovat kaikki osa
tyokykya. TyOkyky nakyy jaksamisena, laadukkaana tyona ja tyOmotivaationa.
TyOkykya tukevat hyva ammattitaito ja tyon hallinta, turvallinen ja terveellinen
tydymparistd, vuorovaikutteinen ja avoin tyoyhteiso seka tyontekijoita arvostava
johtaminen. (Kuntoutussaatio 2013) Psyykkinen tyokyky kuvaa tyon vaatimus-
ten ja tyontekijan kognitiivisten ja emotionaalisten voimavarojen, persoonalli-
suuden ja terveyden valista suotuista suhdetta. (Ahola, Kivistd & Vartia 2006,
126)

Tyokyky-talomallin (kuva 1), joka perustuu tyOkykyyn vaikuttavien tekijoiden
tutkimuksiin, on kehittanyt professori Juhani limarinen. Siina kuvataan tyokykya
symbolisesti talon muodossa. TyOkykytalo koostuu neljasta kerroksesta, joista
kolme alinta kuvaa yksilon henkilokohtaisia voimavaroja ja neljas kerros itse
tyota ja tyooloja. Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky ja terveys
muodostavat tyokyvyn perustan. Yksild on luonnollisesti paavastuussa omista
voimavaroistaan. Ammatillinen osaaminen, jonka perustana ovat peruskoulutus
seka ammatilliset tiedot ja taidot, on talon toinen kerros. Kerroksen merkitys on
viime vuosina korostunut, koska uusia tyokykyvaatimuksia ja osaamisen alueita
syntyy jatkuvasti. Arvot, asenteet, motivaatio sekd tyoelaman ja muun elaman
yhteensovittaminen ovat kolmas kerros. Omat asenteet vaikuttavat merkittavasti
tyokykyyn. Jos ty0 koetaan mielekkdana ja riittavan haasteellisena, tyokyky
vahvistuu, ja painvastoin. Tyo on talon neljas kerros ja se sisaltaa tyon, tyoolot,
tyoyhteisOn ja organisaation, esimiestyon ja johtamisen. Tyonantaja ja esimie-
het ovat paavastuussa talon neljannesta kerroksesta. (Tyoterveyslaitos 2013)
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kuva 1. Tydkykytalo (Tyo6terveyslaitos 2013)

Yhteiskunta
Perhe Lahiyhteiso

Tyokyky
Tyo
Tydolot

Tyon sisaltd ja vaatimukset

Tydyhteiso ja organisaatio
Esimiesty0 ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

TyOkykytalo toimii ja pysyy pystyssa, kun kaikki kerrokset tukevat toisiaan. lan
myo6ta tapahtuu muutoksia alemmissa, yksilon voimavaroja kuvaavissa kerrok-
sissa. Neljas kerros, tyd, muuttuu nopeasti eika useinkaan ota riittdvasti huomi-
oon ihmisen edellytyksia vastata muutoksiin. Usein liian raskaaksi kasvaessaan
ylin kerros painaa alakerroksia huonoin seurauksin. Talon kaikkia kerroksia tu-
lee kehittaa jatkuvasti. Tyokykytaloa ymparoi perheen, sukulaisten ja ystavien
verkostot seka yhteiskunnan rakenteet ja saannot. Vastuu yksilon tyokyvysta
jakaantuukin yksilon, yrityksen ja yhteiskunnan kesken. (Tyoterveyslaitos 2013)
Tassa kehittdmishankkeessa tarkastellaan erityisesti tyokykytaloa ymparoivaa
kenttaa seka sen kolmatta kerrosta tydyhteison tarjpaman tuen nakokulmasta.

Tyokyky on koko tyOyhteison yhteinen asia, ja sen edistaminen on paljon muu-
takin kuin fyysisen kunnon ja osaamisen kohentamista. ltse tyo, tydymparisto ja
tyoyhteison vuorovaikutussuhteet, osallistumismahdollisuudet ja johtaminen
ovat niin ihmisten kuin tyopaikankin tyo- ja toimintakyvyn keskeisia rakennus-

puita. (Sosiaali- ja terveysministeric 2008)

3.2 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on kasite, jota ei voida tarkasti maaritella ja joka yksilosta riippu-

en saa erilaisia nakemyksia. Kuntien elakevakuutuksen mukaan tyohyvinvointi
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voidaan ymmartaa yksilon kokemuksena tyonteon mielekkyydesta, tydyhteison
ilmapiirista, lahiesimiestyosta ja johtamisesta seka tyoyhteison kokemuksena
tyon sujuvuudesta ja yhteisestd aikaansaamisen tunteesta. Tydnteon mielek-
kyys riippuu Kevan mukaan yksilon osaamisen ja tyon vaatimusten tasapainos-
ta, yksilon terveydesta ja voimavaroista seka yksilon asenteista, arvoista ja mo-
tivaatiosta. Tyohyvinvointi ilmenee yksilo- ja tyoyhteisotasolla tydhon paneutu-
misena ja yhteistyon sujuvuutena sekd& koko organisaation tasolla palvelujen
laatuna ja toiminnan tuloksellisuutena.(Keva 2013; Kunnallinen tydmarkkinalai-
tos 2007)

Tyoterveyslaitoksen mukaan tyohyvinvointia edistaa henkildston tyon hallinnan
tukeminen ja sen sovittaminen yhteen tyon vaatimusten kanssa. Tyontekijoiden
tyohyvinvoinnissa saadaan pysyvia tuloksia kehittamalla inhimillisia voimavaroja
ja tukemalla tyoorganisaatioita toimintatapojen uudistamisessa. (Tyoterveyslai-
tos 2013; Osaamisen johtaminen kuntasektorilla 2005; Kunnallinen tyomarkki-
nalaitos 2007; Kuntaosaajahanke 2005)Tyon henkinen hyvinvointi koostuu tyos-
ta ja sen vaativuudesta, tyoyhteisosta ja ihmissuhteista tydssa, tyon organisoin-
nista ja johtamisesta seka tyoympa-ristosta. (Laurinkari 1990, 7; Raitasalo
1995, 20)

Tyohyvinvoinnissa keskeista on, etta tyontekija kokee osaavansa ja hallitse-
vansa tyonsa ja etta tyontekijalla on selkea kasitys tyosta, sen tavoitteista, sisal-
I0sta ja menettelytavoista. Henkisen hyvinvoinnin kannalta olennainen kysymys
on myods itsensa tunteminen tarpeelliseksi. (Laurinkari 1990, 7)

3.3 Sosiaalinen tuki ja tukiverkostot

Yhtena tyduupumusta lievittavana tekijana pidetaan sosiaalista tukea, joka voi
olla emotionaalista, empaattista, ymmartavaa, erilaisin hoitoa muistuttavin kei-
noin annettavaa tai tietoa lisaavaa. Sosiaalinen tuki voi toisaalta lievittaa tyonte-
kijan reaktiota tyota kohtaan, toisaalta se voi suojata tyontekijaa ja taman reak-
tioita stressin vaikutuksilta. Sosiaalisen tuen puute on uupumuksen riskitekija.
Eri tutkimusten mukaan yksinelgjat, eristetyt ja ystavia vailla olevat sairastuvat
mieleltdan helpommin kuin muut. (Hyyppa 1993, 141-142; Raitasalo 1995, 42;
Vartiovaara 1996, 185)

Useissa tutkimuksissa on tullut esille, etta tyotovereiden ja erityisesti esimiesten
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sosiaalinen tuki auttaa tyontekijoita kasittelemaan stressitekijoita ja nain vahen-
tamaan tyoperaista stressia. Sosiaalisen tuen lisaantyessa tilanteen stressaa-
vuus yleensa vahenee. (Sinivuo 1989 teoksessa Rantama 2001, 40-41) Sosiaa-
lisen tuen ja sosiaalisen verkoston kasitteita ei tulisi kayttaa toistensa synonyy-
meina. Sosiaalinen verkosto on kasitteena laajempi ja kokonaisvaltaisempi. So-
siaalisen tuen kasite taas viittaa yksiloon kohdistuvaan tukeen, tukea antavaan
toimenpiteeseen. Sosiaaliselle verkostolle puolestaan on ominaista vastavuo-
roisuus. Sosiaalinen verkosto toimii puskurina yksilon elamantilanteesta tulevaa
liiallista stressia vastaan. Sosiaalisen verkoston tuen avulla yksilo voi sopeutua
ja selviytya stressista. llman sita stressi voi johtaa somaattiseen tai psyykkiseen
sairauteen. (Seikkula 1994, 17, 26)

Haikosen mukaan opettajien stressia ja selviytymiskeinoja ovat kasitelleet useat
eri tutkimukset. Haikonen viittaa mm. Chan ja Hui (1995), Dewe (1985), Dun-
ham (1989), Freeman (1987), Kinnunen (1989), Kyriacou (1980), Rajala (1988)
seka Salon ja Kinnusen (1993) tekemiin tutkimuksiin. Kyseisissa tutkimuksissa
ovat nousseet esiin kolme keskeista stressista selvitymisen mekanismia, joita
ovat suunnitelmallinen ongelman ratkaisu, emootioiden kaytto, seka taman tut-
kimuksen kannalta oleellinen mekanismi, sosiaalisen tuen kaytto. Haikosen ha-
vaintojen mukaan sosiaalinen tuki on mainittu yhtena yleisimpana stressista
selvitymisen keinona. Sosiaalinen tuki auttaa ihmista asettamaan tilanteen rea-
listisiin mittapuihin, pohtimaan ratkaisukeinoja seka kolmantena nakokulmana

puhuminen lievittaa stressia. (Haikonen 1999, 35-36)

Maatalousvaltaisessa yhteiskunnassa riittava sosiaalinen tuki saatiin 1ahiyhtei-
sosta. Modernissa yhteiskunnassa niiden rinnalle syntyivat ei-yhteisolliset, viral-
liset ja pysyvat toimijaryhmat. Postmodernille yhteiskunnalle puolestaan on tyy-
pillista verkostot. (Kopakkala 2008, 34-36) Englantilainen sosiaaliantropologi
John Barnes otti kayttoon sosiaalisen verkoston kasitteen 1950-luvulla. (Sos-
web 2013) Verkostoilla tarkoitetaan monitahoisia ei-hierarkisia jarjestelmia, jois-
sa toimii useita ihmisia. Ihmiset ovat keskenaan kanssakaymisissa ja vaikutta-
vat toisiinsa, vaikka eivat muodostakaan kunakin hetkena selvarajaista ryhmaa.
Tietotekniikan kehitys on tehnyt mahdolliseksi aivan uudenlaisten verkostojen
muodostumisen. (Lahikainen & Pirttila-Backman 2003, 175-176)

Verkosto liittyy pikemminkin vuorovaikutuksen mahdollisuuteen eika suoraan
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tapahtuvaan vuorovaikutukseen. Verkoston jasenet tietavat voivansa tarvittaes-
sa ottaa yhteytta muihin verkoston jaseniin. Verkostoitumiseen liittyykin lupaus
suhtautua suopeasti saman verkoston jaseneen ja hanen ehdotuksiin. Verkosto
muodostuu potentiaalisista tiedonvalitys- ja vaikutuskanavista, joiden solmukoh-
tina voivat toimia paitsi ihmiset myOs organisaatiot ja erilaiset ryhmat. Sosiaali-
seen verkostoon voi kuulua ilman, etta sita itse edes tiedostaa ja ilman, etta
tuntee verkoston kaikkia muita jasenia. Tybelaman verkostot ovat usein tar-
kemmin rajattuja, esimerkiksi tiettyyn sahkopostin jakeluryhmaan kuuluvia. Pie-
net, kiinteat verkostot, jossa jasenet tuntevat hyvin toisensa, tukevat hyvin vah-
vasti yksilon identiteettia, mutta voivat myos olla esteena muutokselle. (Kopak-
kala 2008, 34-36)

Sosiaalinen verkosto voidaan jakaa neljaan lohkoon. Niista ensimmaiseen kuu-
luvat se perhe, jonka kanssa asuu samassa taloudessa. Toiseen lohkoon lue-
taan kuuluvaksi muut sukulaiset, joiden kanssa ei asuta. Kolmannessa lohkossa
ovat paivittaiset suhteet kuten koulu ja tyo. Neljanteen lohkoon kuuluvat muut
ihmissuhteet kuten ystavat, naapurit ja ammattiauttajat. (Seikkula 1994, 21-23)
Tama on kuitenkin vain yksi tapa luokitella sosiaalisia verkostoja eika jako nyky-
yhteiskunnassa ole enaa niin yksiselitteinen.

Yksilolliset stressinhallintakeinot ratkaisevat sen, missa maarin jaksamme toi-
mia tyossa ja tyoyhteison inmissuhdeverkostossa. Omassa tyoyhteisossa saatu
sosiaalinen tuki lisaa stressinhallintaa. Parhaimmillaan tyoyhteisossa annetaan
seka tiedollista ettd emotionaalista tukea. Tietotuki on yhteiséllinen stressinha-
lintakeino. Se tarkoittaa, etta tydyhteisossa keskustellaan aktiivisesti tyohon
liittyvista koko tyOyhteisoa koskettavista ongelmista ja etsitdan yhteisesti ratkai-
suja. Emotionaalinen tuki on toisen hyvaksymista ja kuuntelemista. Tyoyhteison
kommunikaatiotyyli kertoo, saadaanko siella muilta emotionaalista tukea. MyOs
myoOnteisen palautteen antaminen on emotionaalista tukea. Opettajan vaitetaan
saavan tyostaan harvoin kiitosta; oppilaat eivat ole tottuneet kiittdmaan opetta-
jaa hyvin tehdysta tyosta eivatka kollegat tule sita tehneeksi. Monen koulunjoh-
tajan mielesta kiitokseksi riittaa juhlapuheen virallinen kiitos. (Himberg 1996, 48-
49)
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4 KOULUTTAJAN TYOSSA JAKSAMINEN

4.1 Kouluttajan tyon kuormitustekijat

Kouluttajien fyysinen kuormittavuus tyossa on yleensa pieni. Silmien vasymi-
nen, aanen ja kuulon rasitustekijat, kurkun kuivuus ja kaheys seka istumatyosta
johtuvat tukielimiston heikkeneminen ovat yleisimmat fyysiset ongelmat. Yha
enenevissa maarin on fyysisen vakivallan uhka tullut myos esille ja se heijastuu
myoOs henkiselle puolelle. Tyotapaturmia opetustydssa sattuu hyvin vahan.
(OPH, Jussi Onnismaa; Opettajien tyohyvinvointi 2010, 10) On huomioitava,
etta useat opetusalan tyokuormitukseen liittyvat tutkimukset kasittelevat perus-
opetuksen tai yliopiston opettajia. Ammatillisessa aikuiskoulutuksessa toimivan
kouluttajan fyysista tyokuormitusta sen sijaan on kasiteltava alakohtaisesti: esi-
merkiksi rakennus- ja sahkoalan kouluttajien tydasennot ja —liikkkeet poikkeavat
pelkasta "luokkahuoneopetuksesta”.

TyOstressi ja -uupumus ovat yleisia ja yleinen sairauspoissaolojen syy. Tyo-
uupumukseen on monia syita, mutta Marjalan (2009) mukaan tybuupumus ke-
hittyy ja kasvaa hitaasti asteittain seurauksena siita, etta tyontekija on antanut
itsestaan liikkaa resursseihinsa verrattuna ja saanut tydpanoksesta itse liian va-
han vastineeksi. Huono tyon ja opetuksen suunnittelu lisda stressitekijoita.
Psyykkista kuormitusta lisaavat itsesaatelyn puuttuminen, kiire, yksitoikkoisuus,
liiallinen vastuu tai ihmissuhteiden kuormittuneisuus. Myos toéiden jakoon liittyva
stressi voi merkita rooliepaselvyyksia ja konflikteja. Esimerkiksi johtajuusongel-
mat, huoli tyon jatkuvuudesta tai ammatillisten kehittymismahdollisuuksien puu-
te vaikuttavat psyykkiseen kuormittavuuteen. (Launis & Koli 2005) Uupumusas-
teinen vasymys, kyynistyminen ja heikentynyt ammatillinen itsetunto ovat tyo-

uupumusta kuvaavia hairioita.

Tieto- ja viestintatekniikan (tvt) kayttdaminen opetuksessa voi aiheuttaa joillekin
kouluttajille erilaisia stressi- ja ahdistustilanteita. Kaikki eivat luota omiin taitoihin
tai eivat kykene nakemaan tvt:n tarjoamia mahdollisuuksia opetuksessa. Myos
pelko tuen puuttumisesta tai hankalasta saatavuudesta koskien tvt:n ongelmia
voi aiheuttaa ylimaaraista stressia. Tukea tvt-asioihin voi olla saatavilla mutta
ko. tukipalveluja ei valttamatta tunneta tai niita ei mielleta kouluttajille tarkoite-
tuiksi palveluiksi.
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4.2 Tyo0ssa koetut haasteet aikuiskoulutuksessa

Tyon haasteet aikuiskouluttajilla ovat osittain erilaisia kuin nuorten kanssa tyos-
kentelevilla. Aikuisilla on elamankokemusta ja osaamista, joka tulee ottaa huo-
mion opetuksessa. Henkilokohtaistaminen ammatillisessa aikuiskoulutuksessa
johtaa yksil6llisiin opintopolkuihin ja jokaisen oppijan tilanne tulisi pystya huomi-
oimaan joustavasti. Opettajalta/kouluttajalta vaaditaan oppimisen ohjaamisen
taitoja; opettajan tehtava on tukea opiskelijan itseohjautuvuutta. Aikuiskoulutus
on laheisesti sidoksissa tyoelamaan ja kouluttajan tehtaviin kuuluu kiintea yh-
teisty0 tyoelaman toimijoiden kanssa. (Vaso & Vertanen 2000, 94-96)

Vason ja Vertasen (2000, 100) mukaan aikuiskoulutuksen toimintaymparisto
elaa jatkuvassa muutoksessa, joten myos koulutuksen ja kouluttajuuden on
muututtava toimintaympariston mukana. Tama aiheuttaa haasteita kouluttajalle,
kun jatkuvasti on uudistettava omaa toimintaa ja kehitettava itseaan. Lisaksi on
vastattava hyvin nopeasti tyoelaman vaatimuksiin, esimerkiksi uuden tyovali-

neen tullessa kayttoon on otettava se nopeasti mukaan opetukseen.

Vaso ja Vertanen (2000, 100-103 ) listaavat aikuiskouluttajalle asetettuja osaa-

misvaatimuksia tahan tapaan:

* Opettajan on oltava hyva substanssiosaaja

* Opettajan on oltava oppimisen asiantuntija, pedagogi ja oman tyonsa
tutkija

* Opettajat ovat ohjaajia ja oppimisymparistojen luojia

* Opettajat ovat moniosaajia: yhteyksien luojia, kouluttajia, markkinoijia ja
konsultteja

* Opettajan on oltava tietotekniikkaosaaja.

Osaamisvaatimusten lista on pitka ja moniulotteinen, mutta kuinka niihin paa-
semista tuetaan organisaatiotasolla ja miten tukiverkostoja voidaan kehittaa
niin, etta tarvittavaa osaamista olisi mahdollista yllapitaa.

4.3 Palautteen ja palkitsemisen merkitys tyossa jaksamiselle

Yksi suomalaisen tyoyhteison suurimmista puutteista on myonteisen, kannusta-

van palautteen puute. Vaikeaa on paitsi kiittaminen, myos kiitoksen vastaanot-
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taminen. (llmarinen 1992) Kiitoksen vastaanottaminen voi olla vaikeaa, koska
silloin ikaan kuin paljastaa, kuinka riippuvainen on muiden kiitoksesta. Lisaksi
kulttuuriimme kuuluu vaatimattomuus ja itsensa vahattely. Kiitosta saava voi
kayttaytya aggressiivisestikin kiitosta saadessaan, jos han on sita jo pitkdan
kaivannut saamatta tunnustusta. Jotkut saattavat vahatella kiitosta siina pelos-
sa, ettd muut tyoyhteisossa tulevat kateellisiksi. (Heiske 1997)

Kiittamisen voi tehda vaikeaksi se, etta epailee kiitoksen kohteen kykya ottaa
kiitos vilpittomana vastaan, tai jos kiittaja ei pida itseaan ’riittavan patevana”
kiittdmaan tai mikali han arvelee kiitoksen kohteen tietdvan varsin hyvin ilman
kiitoksiakin olevansa hyva. Kiitoksen pelataan tekevan ylimieliseksi, vaikka ih-
minen, joka todella tuntee itsensa arvostetuksi, harvoin sita on. Ihmisen on vai-
kea kiittaa muita, jos hanta itsedan ei ole koskaan kiitetty. Tyoyhteisdissa, joissa
ihmiset eivat tunne riittdvan hyvin toistensa tyota, voi olla vaikea osoittaa arvos-
tusta. (Heiske 1997)

Usein esimiehilta odotetaan kiitosta, mutta ei huomata antaa sita heille itselleen.
Kiitoksen on tarkeaa olla realistista eli ei tulisi kiittaa itsestaan selvista asioista
tai asioista, jotka itse asiassa ovatkin epatoivottavia. Kiitosta toivotaan usein
paitsi teoista, myos ihmisen luonteesta tai muista omaan itseen liittyvista omi-
naisuuksista. Positiivinen palaute parantaa usein ihmisten tyomotivaatiota ja
antaa energiaa. Positiivinen palaute tulisi nahda luonnollisena osana tyoyhtei-
son arkipaivaa, eika "mekaanisena toimintona”, joka ikaan kuin kuitataan vas-
taanotetuksi. Negatiivinen palaute voi aiheuttaa sen, etta ponnistellaan kovem-
min, jotta saataisiin moite muutettua kiitokseksi. Jatkuva negatiivinen palaute

taas syo tyokykya. (Heiske 1997)

Jos tyoyhteisd haluaa ehkaista tyduupumusta, sen tulisi tarjota tyontekijoilleen
aitoa palautetta. Hyvassa tyoyhteisOssa siedetaan ajoittaista aggressiivisuutta-
kin eli jokaista sanaa ei tarvitse jatkuvasti varoa. Palautteen puute voi saada
tyontekijan tuntemaan, ettei han ole tarpeen tyOpaikalla, ettd kukaan ei edes
huomaa, mita han tekee. (Heiske 1997) Eraassa tutkimuksessa opiskelijoita
joko moitittiin, kiitettiin tai jatettiin ilman palautetta luovaa ongelmanratkaisua
vaativan tehtavan jalkeen. liman palautetta jaaneiden itsetunto laski yhta paljon
kuin moitteet saaneilla. (Goleman 1999)
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Siegristin ponnistelu-palkitsevuusmallin mukaan tydssa ponnistelun terveysvai-
kutukset riippuvat vastineesta eli stressiin sairastumisriski on suuri, kun runsas
ponnistelu tuottaa vain vahaisen palkkion. Tarkeita vasteita ovat palkka, arvos-
tus ja vakaa asema. (Ahola 2006) Henkilokunta odottaa hyvista tuloksista vas-
taavaa korvausta eli kunnollista rahapalkkaa. Houkuttelevia palkitsemismene-
telmia voidaan kayttaa paitsi motivointikeinona myos kilpailukeinona henkilo-
kuntaa rekrytoitaessa. Rahallinen lisakorvaus ei kuitenkaan aina riita korvaa-
maan kasvavien tyOpaineiden vaatimia uhrauksia ja ponnisteluita etenkaan kor-
keimpien palkkaluokkien keskuudessa. Onkin pyritty keksimaan muita tapoja
palkita ja kiittda, mutta usein verottaja tulkitsee ne luontaisetuina. On selvaa,
etta ilman motivoitunutta ja ammattitaitoista henkilOkuntaa ei kiristyneessa
markkinatilanteessa ole mahdollisuutta selvita kilpailusta hengissa. (llmarinen
1990) Koulutuspalkkioiden kayttaminen motivoinnin keinona tulee varmasti li-
saantymaan. Rahalla palkitseminen voi kaantya itsedaan vastaan, kun ihmiset
tottuvat siihen ja he pitavat sitd saavutettuna etuna. Jos rahapalkkio annetaan
sattumanvaraisesti eivatkd sen myontamisen perusteet ole kaikille selvilla, siita

seuraa helposti kateutta. (Salmimies 1998)

Jokainen tyontekija kaipaa tunnustusta esimieheltdan ja organisaatioltaan, silla
emme tee tyota itsellemme, vaan organisaatiolle, tiimillemme, esimiehellemme
jne. ja vastavuoroisesti haluamme kuulla, etta meita arvostetaan. Tulee muistaa
kiittaa paitsi "huippuja” myos niita, jotka tekevat tyonsa normaalisti, kyllin hyvin.
Eri ihmistyypit tarvitsevat erilaista palautetta ja eri asioista, mika aiheuttaa esi-

miehelle lisahaasteita. (Lostinen 2006)

Esimiehen voi olla vaikea antaa aitoa palautetta, jos han on etainen eika ole
tyossa tai tyopaikalla lasna. Kehityskeskustelu on muodollisen palautteen an-
tamisen foorumi. Asiantuntijaorganisaatiossa vertaispalaute voi olla esimiehen
palautetta arvokkaampaa. Palaute on elinehto tyoyhteison ja yksilon kasvulle ja
oppimiselle. Kehitys ei ole mahdollista, mikali emme tieda, missa olemme on-
nistuneet ja missa kaivataan muutosta. Kannustava palaute antaa kipinaa ja
taisteluhenked, seka aiheuttaa sen, etta vastaanottaja pyytaa helposti tarkenta-
vaa palautetta, joka mahdollistaa parantamisen. Korjaava palaute vaatii jamak-
kyytta eika sita anneta julkisesti, jos se koskee henkilokohtaista suoritusta. (Ju-
holin 2008)
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5 TULOKSET

5.1 Tulosaineisto

Tulosaineisto perustuu kouluttajille kohdistettuun kyselyyn (ks. liite 1). Kysely
lahetettiin kaikille oppilaitoksen kouluttajapostituslistalla olevalle. Kyselyyn vas-
tasi 62 henkil6a 170:std. Vastanneista 14 henkiloa ei vastannut loppuun asti.
Kyselyn lahettamisen yhteydessa tuli n. 10-15 henkiloltéd automaattinen vasta-
usviesti, etta henkild on poissa tyopaikalta aitiysloman tai muun vapaan johdos-
ta. Tiedossa on myo0s se, etta osa listalla olevista on sivutoimisia tai tyosuhde

on paattynyt elakoitymisen tai muun syyn takia.

Kysely avattiin 62 kertaa, mutta taustatietokysymyksiin vastaajia oli vain 51.
Mielenkiintoista kylla esimerkiksi stressitekijoita koskeviin kysymyksiin vastasi
useampi henkild kuin taustatietokysymyksiin eli 58 henkil6a. Tulokset on aineis-
ton perusteella jaettu seuraavaan kolmeen osa-alueeseen: 1) kouluttajien ko-
kemat stressitekijat, 2) tukiverkostot ja niiden kehittdminen seka 3) kouluttajien
kokemukset palautteen saamisesta.

5.2 Vastaajien taustatiedot

Vastaajien taustatiedot vastasivat melko hyvin koko oppilaitoksen kouluttajien
taustatietoja (vrt. henkildstokysely 2009). |kajakauma, sukupuolijakauma ja pe-
dagogisesti patevien maara on samankaltainen koko oppilaitoksessa ja kyse-
lyyn vastanneiden osalta. Oppilaitoksen koko henkilostosta suurin osa noin 70
prosenttia on ialtaan 40-59 -vuotiaita (kuva 2).

Kyselyyn vastaajista 60 % oli 40-59 -vuotiaita eli hieman vahemman kuin oppi-
laitoksen henkilokunnasta kokonaisuudessaan. Luvut eivat kuitenkaan ole tay-
sin vertailukelpoiset, koska kyse on koko henkildston ikdjakaumasta, ei vain
kouluttajista. Kouluttajien osuus koko oppilaitoksen henkilokunnasta on n. 73 %
(v. 2009) Vastaajista naisia oli n. 60 % ja vastaavasti miehia n. 40 %. Koko
henkilostosta miehia on 46 % ja naisia 54 % (v. 2009).
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Kuva 2: Henkiloston ikdjakauma vuonna 2009
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Vastaajista perati 33 % oli toiminut kouluttajina enemman kuin 16 vuotta ja yhta
paljon oli 9-15 vuotta kouluttajana toimineita. Kokeneet kouluttajat muodostivat
siis vastaajajoukon enemmiston, josta myos vastaajien ikajakauma antaa viittei-
td. Pedagoginen patevyys oli 82 % vastaajista, mika on lahes tasmalleen sama
lukema kuin oppilaitoksen paatoimisista kouluttajista kokonaisuudessaan on
pedagogisesti patevia (81 % v. 2012).

Kuva 5: Vastaajien kouluttajana
toimimisaika (N=51)
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5.3 Kouluttajien kokemat stressitekijat

Kyselyyn vastanneista 38 % ilmoitti kokevansa stressia tyossaan melko paljon
tai erittain paljon (kuva 6 ja 7). Sukupuolten valilla ei ilmennyt eroa stressikoke-
musten yleisyyden suhteen. (ks. liite 2)

Kuva 6: Koetko stressia tyossasi kouluttajana
toimimisajan mukaan (Vastaajia 44)

Koetko stressia tyossasi? Vastaajien lu- Osuus %
kumaara
en lainkaan 3 7%
vain vahan 7 16 %
jonkin verran 17 39%
melko paljon 12 27 %
erittdin paljon 5 11%
Yhteensa [ 100 %

Kouluttajana toimimisajan mukaan tarkasteltuna ei voida vetaa yleisen tason
johtopaatoksia stressikokemusten yleisyydesta, koska vastaajat jakautuvat tilas-

tollisesti tarkasteltuna liian pieniin luokkiin.

Kuva 7: Koetko stressia tyossasi? % (N=44)

erittdin paljon 11%
melko paljon 27 %
jonkin verran 39% Osuus %
vain vahan 16 %

en lainkaan 7%
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Kysymykseen "mita stressitekijoita koet tyossasi?” vastasi yhteensa 58 vastaa-
jaa. Kyselyyn vastanneista 53 % koki kiireen aiheuttavan stressia omassa ty0s-
saan. Kiireeseen olennaisesti liittyvan tyomaaran koki vastaajista 43 % stres-
saavan nykyisessa tyossaan. Edelleen kouluttajat kokivat stressaavana opetuk-
sen valmistelun seka resurssointiin liittyvat asiat (41 %) (ks. kuva 8).
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llan uhka (1 maininta) ja tyérauhan yllapitami-

nen luokassa (ei yhtdan mainintaa). Kyselyn valossa nayttaisi, etta talta osin

kouluttajat kokevat tydymparistonsa turvallisena (ks. kuva 8).

sisdinen tiedonkulku

toiden epdtasainen jakautuminen

vahdinen mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon
esimiehen/esimiesten antaman tuen puute
vakivallan uhka

verkostoituminen

tyottomyyden uhka

tyoolosuhteet, fyysinen tydymparisto

tyopaikan ihmissuhteet

sosiaalinen media

uusien tietoteknisten jarjestelmien kayttoonotto
patevyyden ylldpitaminen ja tdydennyskoulutus
puutteelliset tyotilat

opiskelija-arviointi

opiskelijoiden yksilollinen huomioiminen opetuksessa
opetusvalineiden niukkuus tai puutteellisuus
opetussuunnitelman asettamien tavoitteiden
opetuksen valmistelu/resurssit

opettaminen

oman ammattitaidon kyseenalaistaminen

melu

tyomadra

tyorauhan ylldpitaminen luokassa

kilpailu opettajien kesken

kiire

kontaktin luominen ja ylldpitaminen opiskelijoihin
organisaation byrokraattisuus

hallinnolliset tehtavdt

psyykkinen uupuminen

fyysinen vasymys

Kuva 8: Mita stressitekijoita koet tyossasi (Vastaajia 58)
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5.4 Tukiverkostot ja niiden kehittaminen

Kyselylla kartoitettiin erityisesti kouluttajien kokemusta organisaation tarjoamien
tukiverkostojen riittavyydesta. Kaikista vastanneista organisaation tukiverkostot
koki riittavina 54 % (N=46) vastanneista ja vastaavasti 46 % taas koki, etta tuki-
verkostot eivat ole riittdvat. Naisten ja miesten valilla oli havaittavissa eroavai-
suuksia suhteessa siihen, koetaanko oman organisaation tarjoamat tukiverkos-

tot riittdvina (ks. kuva 9).

Kuva 9: Ovatko organisaation tarjoamat
tukiverkostot mielestasi riittavat? % (N=46)
Ristiintaulukoituna sukupuolen mukaan

100 %

80 %
= Ej
60 %
40 % = Kylls

20 %

0%

Mies (N=17) Nainen (N=29)

Kyselyyn vastanneista miehista valtaosa eli 71 % koki organisaation tarjoamat
tukiverkostot riittdvina ja vain 29 % koki, ettd organisaation tarjpamat tukiver-
kostot eivat ole riittdvat. Kyselyyn vastanneista naisista puolestaan vain 45 %
koki organisaation tarjoamat tukiverkosto riittavina. Hieman yli puolet vastan-
neista naisista 55 % koki, etteivat organisaation tarjoamat verkostot ole riittavat.

Liittyyko ilmio siihen, etta naiset kayttavat sosiaalisia keinoja keinoina miehia
useammin? Kinnunen (1985) on tutkinut opettajien stressista selvitymiskeinoja
ja loytanyt emotionaalisen, sosiaalisen ja rationaalisen selvitymisen profiilin.
Kinnusen havainnon mukaan naiset turvautuivatkin sosiaalisiin keinoihin miehia
useammin, kun taas miehet turvautuivat rationaalisten keinojen kayttéon. (Hai-
konen, 2009, 37-38) Voisiko naisten ja miesten valisten vastausten eroa selittaa
se, etta naiset kaipaavat enemman sosiaalisten verkostojen tukea stressitilan-

teessa?

Erityisen merkittdva havainto tutkimuksemme perusteella on alle kolme vuotta
opettajina toimineiden kokemukset organisaation tarjoamien tukiverkostojen
riittdvyydesta (ks. kuva 10). Alle yksi vuotta kouluttajana toimineista kaikki ko-

kevat organisaation tarjoamat tukiverkostot riittdmattémina. Samoin alle kolme
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vuotta kouluttajina toimineista valtaosa kokee organisaation tarjoamien tukiver-
kostojen olevan riittamattomat. Toisaalta vastaajien maara oli naiden osalta vain
yhteensa kahdeksan henkilda eli kovin yleisia johtopaatoksia tasta ei voida ve-
taa. Laadullisesti tarkasteltuna kuitenkin nayttaa, etta kouluttajan uran alkuvai-

heeseen olisi hyva suunnata enemman tukea organisaation puolelta.

Kuva 10: Ovatko organisaation tarjoamat

tukiverkostot mielestasi riittavat?
Ristiintaulukoituna kouluttajatoimimisajan mukaan

100 % S B B B —
90 %
80 %
70 %
60 %
50 %
40 %
30 %
20 %
10 %

0%

= Ei

= Kyl

alle 1 v. 1-3 v. 4-8 v. 9-15 v. yli 16 v.

Tyytyvaisyys organisaation tarjoamien tukiverkostojen nakokulmasta alkaa las-
kea yli 16 vuotta kouluttajana toimineilla, kun ko. rynmaan kuuluvista vastaajista
vain 50 % koki organisaation tarjoamat tukiverkostot riittdvina. Pedagogisen
patevyyden ja vailla pedagogista patevyytta olevien kouluttajien tyytyvaisyydes-
sa organisaatioiden tarjoamien tukiverkostojen riittavyyteen ei ollut merkittavia

eroavaisuuksia (ks. kuva 11).

Kuva 11: Ovatko organisaation tarjoamat

tukiverkostot mielestasi riittavat? (N=46)
Ristiintaulukoituna pedagogisen patevyyden mukaan

ei pedagogista patevyytta W Kylla, ovat riittavat
(N=9)

M Ei, eivat ole riittavat

pedagoginen patevyys
(N=37)

0% 20% 40% 60 % 80 % 100 %

Organisaation tukiverkostojen riittavyydesta kysyttiin viela avoimena jatkokysy-
myksena: “jos vastasit ei, niin arvioi miksi? Millaisiin asioihin kaipaat tukea ja
milta tahoilta sitd omasta mielestasi tulisi saada?”. Avoimeen kysymykseen vas-
tasi 23 henkil6a ja yksi useimmin mainituista oli esimiehelta saatavan tuen puu-

te. Muutama vastaaja nosti oman esimiehen liséksi myos ylimman johdon roolin
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esille. Luokkavarausten tekeminen, tietotekniset jarjestelmat, opetusmateriaalin
saatavuus yms. kaytannon jokapaivaiset asiat saivat muutamia mainintoja.
Myds yksin tydskentely ja vertaistuen puute mainittiin useammassa lomakkees-
sa. Osa vastaajista koki, etta tukea ei saa juuri mihinkadan ja vastauksista ku-

vastui jopa toivottomuutta: "asioille ei tehda mitaan”, "omaa tyota mitatdidaan”,

"osaaminen rapaantuu”, “ilmapiiri ei talla hetkella tue opettajan oppimista”.

Toiveita siita, miten tukiverkostojen pitaisi toimia (s-postilla, puhelimitse, kasvo-
tusten) kysyttiin samoin avoimella kysymyksella. Siihen vastasi 22 henkil63,
joista suurimmalla osalla kavivat kaikki erilaiset tavat, kunhan tukiverkostot vain
toimivat. Yksittaisista tavoista eniten mainintoja sai kuitenkin kasvotusten tapah-
tuva toiminta. Osa vastaajista toivoi tyky-toimintaa ja keskustelua vertaisryhmis-

sa.

Vaikka organisaation tarjoamien tukiverkostojen suhteen |0ytyi kehitettavaa,
henkilokohtaisten tukiverkostojen suhteen valtaosa oli tyytyvaisia. Tassa suh-
teessa ei ollut havaittavissa merkittdvaa eroa miesten tai naisten valilld (kuva
12).

Kuva 12: Onko oma tukiverkostosi
mielestasi riittava? % (N=47)
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40%
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Kuva 13: Onko oma tukiverkostosi
riittava? % (N=47)

Ristiintaulukoituna kouluttajana toimimisajan mukaan
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Myoskaan kouluttajana toimimisajalla ei ollut merkitsevaa vaikutusta, kun arvioi-
tiin omien tukiverkostojen riittavyytta (ks. kuva 13). Myodskaan pedagogisen pa-
tevyyden suhteen arvioituna ei ollut merkittavaa eroa omien tukiverkostojen riit-
tavyydessa. Riippumatta vertailukohteesta omat tukiverkostonsa koki riittaviksi
noin 80 % vastaajista ja vain 20 % koki, etta omat tukiverkostot eivat ole riittavat

(ks. esim. kuva 11).

Erilaisten tukiverkostojen merkitysta pyrittiin selvittamaan kysymyksella "mita
seuraavista tukiverkostoista kaytat ja kuinka tarkeita ne ovat tyossa jaksamisel-
lesi?”. Vastausvaihtoehtoina eri tukiverkostojen kohdalla olivat: ei tarkea, ei ko-
vin tarkea, melko tarkea ja hyvin tarkea. Vastausten tulkintaan haasteita aiheut-
taa se, etta vaihtoehtoskaalassa ei ollut lainkaan vaihtoehtoa "en kayta”, vaikka
kysymyksessa kysyttiin myos tasta. Mahdollisesti em. vaihtoehdon puuttumisen
takia vastaajien maara vaihteli tassa kyselyn kohdassa 36 ja 48 vastaajan valil-

1a.

Vastausten mukaan kouluttajien merkittavin tukiverkosto oli perhe. Vastaajista
98 % (N=48) piti perhettd melko tarkeana tai hyvin tarkeana. Toiseksi tarkeim-
pana tukiverkostona kyselyyn vastanneilla olivat ystavat/kaverit. Ystavia/kave-
reita melko tarkeana tai hyvin tarkeana piti 94 % (N=46) vastaajista. Kolman-
neksi tarkeimpana kouluttajien tyohyvinvointia tukevana verkostona vastaajat
pitivat Iahikollegoita. Vastanneista 87 % (N=45) piti Iahikollegoita melko tarkea-
na tai hyvin tarkeana. TyOparia piti melko tarkeana tai hyvin tarkeana tukiver-
koston osana 83 % vastanneista (N=40), myds muut tyokaverit 71 % (N=45)
nahtiin tarkeina tyohyvinvointia tukevina verkostoina. Mielenkiintoista on, etta
esimiehen tarjoama tuki nahtiin vasta kuudenneksi tarkeimpana kouluttajan tyo-
hyvinvointia tukevana verkoston osana; 68 % vastanneista piti esimiesta melko

tarkeana tai hyvin tarkeana osana omaa tukiverkostoaan (N=45) (ks. liite 3).

Kyselyyn vastanneista osa nosti esiin myos kouluttajan tyon yksinaisyyden ja
tyoparin puuttumisen. Kyselyyn vastanneet kouluttajat toivoivat, tyoparityosken-
telyn ja tiimityon kehittamista, jottei yksi kouluttaja vastaa yksin tietystd koulu-
tusalasta. Esimiehen merkitys tukiverkostossa nahtiin tydhyvinvoinnin kannalta

tarkeana.

Tyoterveyshuollon roolia osana omaa tukiverkostoa piti melko tarkeana tai hyvin
tarkeana 61 % (N=44) vastaajista. Oppilaitoksen opiskelijat osana omaa tuki-
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verkostoa jakoivat vastaukset koko skaalalle melko tasaisesti samoin yhteisot
(esim. seurakunnat ja harrastukset) jakoivat vastaukset laidasta laitaan suhteel-
lisen tasaisesti. Vahaisin merkitys kyselyn mukaan oli omilla entisilla opettajilla
ja omilla entisilla opiskelijoilla. Melko pieni merkitys tukiverkostona oli myos
muiden oppilaitosten opettajilla. Muina tukiverkostoina yksittaiset vastaajat mai-
nitsivat mm. ulkoiset ammatilliset verkostot, hankekumppanit toisissa oppilaitok-

sissa, tuki- ja tietopalvelut netissa seka liikuntaharrastuksen.

5.5 Tyopaikan tukiverkostot ja stressitekijat

Vastaajista 56 % (N=57) koki tarvitsevansa tyopaikan tukiverkoston apua, tukea
tai ymmarrysta kiireeseen, tyonjakoon ja toiden priorisointiin liittyvissa asioissa.
Vastaajista 40 % toivoi tyOpaikan tukiverkoston tukea uusiin tyotehtaviin pereh-
dyttamiseen liittyvissa asioissa. Osaaminen ja tyotehtavista suoriutuminen nou-

sivat kolmanneksi tarkeimmaksi tuen tarpeen kohteeksi (29 %) (ks. kuva 14).

Kuva 14: Millaisiin stressitekijoihin kaipaisit tyopaikan tukiverkos-
tolta apua, tukea tai ymmarrysta? (Vastaajia 57)

sosiaaliseen tydymparistdon liittyviin asioihin: kontaktien puute,... IR 3
vastuuseen ja paatoksentekoon liittyviin asioihin | NRNREEEEE 12
opiskelijoiden kohtaamiseen liittyviin asioihin | RGN 3
kiireeseen, tydnjakoon ja tdiden priorisointiin liittyviin asioihin || NG 2
tyoaikoihin ja niiden sovittamiseen muuhun etimaan |GG 11 ulkm
yksityiselamaan liittyvien asioiden ymmartamiseen ja joustoon i 1
osaamiseen, tydtehtavista suorivtumiseen  |[[NEGEGGEEGEGEGEEEEE 13
uusiin tydtehtaviin perehtymiseen [N
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Muina yksittaisissa lomakkeissa mainittuina stressitekijoina, joihin kaivattaisiin
tyopaikan tukiverkostojen apua, vastaajat nostivat esiin mm.

etatydmahdollisuuksien lisddmisen — helpottaisi erityisesti perheellisten
tilannetta

- tyoyksikon tyontekijoiden asiantuntijuuden kayttda tdiden suunnittelussa.
- esimiestyon puutteeseen

- tyokuorman tasaamiseen kouluttajien valilla

- yt-neuvotteluiden jatkuminen

- téiden organisoinnin, opetuksen valmistelun
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- tietokoneiden ja tyotilojen toimivuuden

Kouluttajilta kysyttiin myds nakodkulmaa, kuinka kouluttajien mielesta oppilaitok-
sen tukiverkostoja tulisi kehittaa. Kyselyyn vastanneista 62 kouluttajasta yh-
teensa 26 kouluttajaa kirjoitti avoimeen kysymykseen kehittamisehdotuksia.
EsimiestyOskentely nousi esiin yhteensa neljassa vastauksessa. Esimiehelta
saatava palaute koettiin tarkeaksi ja palautetta toivottiin myos muulloin kuin ke-

hityskeskusteluissa.

"Esimiehen tarjoama tuki on véahéista, koska ei ymmaéarrd oman tybni/timimme tyén
siséltbéd. Esimies sijaitsee liséksi eri toimipisteessé, jolloin kommunikointi tapahtuu

paéosin puhelimessa ja s-postilla, mikéa ei toimi hyvin.”

Esimiehille toivottiin myos lisda koulutusta henkildstojohtamiseen, jotta he pys-
tyisivat paremmin tukemaan alaisiaan. Vastauksissa nousi esiin myos esimies-

ten tyokuvan laajuus suhteessa tyOaikaan.

“Esimiestyota pitéisi kehittda eli télla hetkelld koulutusp&éllikét ja toimialajohtajat teke-
vét kaikenlaista "mukavaa”, miké ei varmastikaan yritysmaailmassa esimiestybhén kuu-
lu (esim. johtotehtévissé olevat henkilét kouluttavat itse, vetdvét hankkeita, hakevat
paétéstilaisuuden ruusuja kukkakaupasta yms. samaan aikaan kuin kouluttaja laatii
tutkinnon jérjestdmissuunnitelmaa), kun aikaa pitaisi jattdd myos sille esimiestydlle eli

tyéntekijbiden ohjaukseen ja tukemiseen.”

Esimiesten toivottiin myos kysyvan alaisiltaan palautetta organisaatioon liittyvis-
sa uudistuksissa. Tyonohjauksen tarve seka perehdyttaminen nousivat muuta-

massa vastauksessa esiin.

"Tybnohjaus kuulostaisi mahtavalta. Tiedén, ettd moni on sitéd saanut, vaan itse en 10-

vuoden aikana koskaan. Pienikin tsekkaus tekisi hyvéé ja selkiyttéisi ajatuksia.”

Osa kouluttajista koki uudet tyotehtavat ja tyossa kaytettavat ohjelmat raskaina,
silla perehtymiseen ei ole riittavasti oman tyon ohella aikaa.

Toisaalta eraassa vastauksessa nostettiin esiin myods yksilllinen muualla kuin

omassa organisaatiossa tapahtuva tyohyvinvointia tukeva toiminta.

“Itse kaipaisin télld hetkelld parin viikon kuntolomaa, mutta kerran evétyn Aslakin jél-
keen olen heittdnyt KELA:n kuviot menemé&én! Minulle sopisi parhaiten yksiléllinen

muualla kuin omassa organisaatiossa tapahtuva aktiivinen huolenpito (jossa itse sub-
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jekti). Pienryhmét yli toimiala- ja koulutusrajojen vois olla aika kivoja! Napakka ajan-

k&yttd, pieni porukka, ohjattu, yksi teema tai teemanpoikanen.”

Mentoroinnin osa vastaajista koki tarpeellisena, mutta totesi, ettei mentorointia
kaytannon tasolla ole ollut kiireesta johtuen mahdollista toteuttaa. Tyossajak-
samista ja kouluttajan ammatillista kehittymista tukemaan toivottiin mentorointia

ja verkostoitumista kouluttajien kesken etenkin ensimmaisten vuosien aikana.

"Nimetddn mentorit uusille halukkaille tydntekijbille vuodeksi riippuen tyotehtéa-
vista, kiertdvatk6 ne koulutuksen syklissé vai jatkuvat samanlaisina hamaan

tulevaisuuteen.”

Verkostoituminen ja tiimityoskentely nahtiin tyohyvinvointia tukevana asiana,
jotta kouluttajan ei tarvitsisi yksin kantaa vastuuta omasta koulutusalastaan.
Yhteishengen kohottaminen tuli muutamassa vastauksessa esiin. Yhteishengen
kohottamiseksi toivottiin esimerkiksi tyokykya yllapitavaa tyky-toimintaa.

5.6 Kouluttajien kokemukset ty0sta saadusta palautteesta

Kyselyyn vastanneet kouluttajat kokivat saavansa eniten palautetta opiskelijoil-
ta. 38 vastaajasta 27 kertoi avoimessa kysymyksessa, "kenelta ja mista asioista
saat palautetta”, saavansa palautetta opiskelijoilta. Opiskelijoilta kerrottiin saa-
van palautetta mm. opintojaksoista ja koulutuksesta. Vastaajista 4/22 toivoi
saavansa palautetta opiskelijoilta.

"Opiskelijoilta sdénndllisesti palautetta siitd, onko opittu sité, mité olisi pitdnyt, ja
mahdollisia muutosehdotuksia.”

Esimiesten toivottiin huomioivan myos opiskelijoilta saatavan palautteen.

"Opiskelijoilta saatava palaute on tarkeinta ja motivoi enemmaén. Vélilla toivoisi,
ettéd esimiehet ja paattavéat tahot huomioisivat paéatéksissééan opiskelijoilta saa-
dun palautteen ja pitéisivét sitd merkittdvéna.”

Esimieheltda palautetta kertoi saaneensa 18/38 vastaajaa. Esimiehelta saatu
palaute koettiin varsin tarkeana. Kysymykseen “kenelta haluaisit palautetta ja
minin asioihin?” vastasi yhteensa 22 kouluttajaa. 12/22 kouluttajasta toivoi saa-
vansa palautetta esimiehelta. Esimiehelta toivottiin palautetta tydssa onnistumi-
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sesta. Esimiehia toivottiin myos hyodyntamaan kouluttajien osaamista ja kay-
tanndn nakemysta kouluttajan tyosta erilaisia paatoksia tehdessaan.

"Paras palaute on se, etté esimies osoittaa k&ytdnnén toimin, etté olen asian-
tuntija omassa tydsséni ja osaa hyddyntéé asiantuntemustani pyytamélla minua
(tai kollegoitani) mukaan sellaisiin tilanteisiin, joissa tarvitaan syvempaa ymmér-

rysta tydmme siséllosta.”
Palautteen antamisen tavassa toivottiin rehellisyytta seka aitoutta.

"Kun jokin asia onnistuu ja tybasiat menevét eteenpdin, niin olisi mukava kuulla
todella tdydestd sydémesté tulevaa positiivista palautetta eikd vain sellaista né-
enndistéd tekohymy huulilla sanottua ndennéispalautetta, ettd "hieno juttu”. An-
nan omille opiskelijoilleni huomattavasti laadukkaampaa palautetta ja toivoisin

saavani samanlaista myds esimiehilténi.”

Palautteen antamisessa toivottiin huomion kiinnittdmista onnistumisiin. Palautet-

ta toivottiin myds tehdyista linjauksista seka niiden toimivuudesta kaytannossa.

"Haluaisin ennen kaikkea linjauksia mité kehitetdén, miten, seké aikataulut ja
Seuranta, ettd ndin myds tapahtuu ja etté tehtyja paatoksié kaikki noudattavat.
Esim. hallinnolliset tyét, opetusohjelmat jne.”

11/38 vastaajaa kertoi saavansa palautetta tyotovereiltaan. Lahikollegoilta toi-
vottiin myos palautetta (2/22).

"Léhikollegoiden kanssa voisi pitdd joskus palautekeskusteluita tydtavasta ja

téiden sujuvuudesta positiivisessa hengesséa.”
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Kyselyn vastausprosentti ei noussut kovin korkeaksi. On mahdollista, etta vas-
taajat olivat niita, joille asiat asia on tarkea tai omakohtainen. Toisaalta, jos kou-
luttajan tyotilanne on hyvin stressaava ja kiireinen, ei hanella valttamatta ole
resursseja vastata ylimaaraisiin kyselyihin. Myos turhautuminen erilaisiin kyse-
lyihin on voinut vaikuttaa vastausprosenttiin. Vastausprosentin alhaisuudesta
huolimatta vastauksissa nousi esille tarkeitad asioita ja kehittamisideoita organi-

saation henkiloston tyohyvinvoinnin kehittamiseen.

Opettajien erilaisuus seka stressitekijat vaikuttavat siihen, millaisia selviytymis-
keinoja opettaja kayttaa. Tyytyvaisyys organisaation tarjoamien tukiverkostojen
suhteen nayttaa kyselyn mukaan tasoittuvan pidempaan kouluttajina toiminei-
den kohdalla, jolloin valtaosa kokee organisaation tarjoamat tukiverkostot riitta-
vind. Tulosten perusteella voitaneen olettaa, etta kouluttaja tarvitsee enemman
tukea ja ohjausta tyossaan uransa alkuvaiheessa. Kokemuksen karttuessa ja
kaytantojen tullessa tutummiksi myos tyon kuormittavuus uuden tyon sisaista-

misen suhteen saattaa laskea.

Pedagogisen patevyyden puuttuminen nayttaisi vastausten perusteella hieman
suojaavan stressikokemuksilta. Tata voi selittda kuitenkin on se, etta pedagogi-
sesti patevat tunnistavat paremmin tyolleen asetettuja vaatimuksia ja odotuksia
seka asettavat itse suurempia tavoitteita omalle tyolleen, joka taas voi aiheuttaa
stressikokemuksia.

Ensimmaisten vuosien aikana kouluttaja kartuttaa kokemusta kouluttajana toi-
mimisesta seka opetuksen jarjestamisesta mukaan lukien tuntien valmistelut ja
opetusmateriaalin muokkaamisen omaan kayttoon soveltuvaksi. Alkuvuosina
tyopaikassa kuin tyopaikassa organisaation tarjoamien tukiverkostojen hahmot-
tamiseen kuluu oma aikansa eritoten isossa organisaatiossa. Tuoreiden koulut-
tajien tyossa jaksamista voisi auttaa perehdytyksen lisaaminen seka ko-

keneemman kouluttajan antama tuki ja mentorointi.

Mentorointia kaivattiinkin erityisesti tyouran alkuvaiheeseen. Yksi tapa jarjestaa
mentorointia on vertaismentorointi. Mielenkiintoista voisi olla kokeilla vertais-
mentorointia yli koulutus- ja toimialarajojen. Yhteinen, rajat ylittdva kehittdaminen

nousi esiin kyselyn myos vastauksissa. MyOs uudessa organisaatiorakenteessa
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tahan rajojen ylittamiseen kannustetaan. Mentorointi toimii apuna hiljaisen tie-
don jakamisessa ja uusien tyontekijoiden perehdyttamisessa tyoyhteisoon seka

mukaan ottamisessa.

Kouluttajan tyo on henkisesti stressaavaa ja siina kohdataan monenlaisia opis-
kelijoita ja elamantilanteita. MyoGs kiire, tydomaara, opetuksen valmistelu ja re-
surssointi aiheuttavat kyselyn mukaan stressia kouluttajille. Kuinka tyojarjeste-
lyilla voitaisiin tukea kouluttajien tyossajaksamista? Toiden priorisointiin voisi
saada uutta nakokulmaa tyonohjauksen kautta. Tyonohjausta voidaan jarjestaa
yksilo- tai ryhmamuotoisena, joten myods tassa voisi hyodyntaa vertaistukea.

Omat henkilokohtaiset tukiverkostot koettiin paaosin riittavina. Ei ollut yllattavaa,
etta tarkeimmiksi tukiverkostoiksi paljastuivat ne tahot, joiden kanssa vietdmme
eniten aikaa ja jotka ovat meita lahinna. Sita vastoin oli yllattavaa, etta esimies
koettiin vasta kuudenneksi tarkeaksi, tyoterveyshuollon mennessa edelle. Olisi
tarkeaa tukea kouluttajien omia tukiverkostoja esimerkiksi tyon joustojen, eta-
tyon, osa-aikatyon ja muiden vastaavien jarjestelyjen avulla. Samoin harrastus-
toimintaan kannustaminen tukee omia tukiverkostoja. Tyo- ja vapaa-ajan tasa-
paino tukee kokonaisvaltaista hyvinvointia, mika vaikuttaa myos tyossajaksami-

seen.

Esimiehelta saatavan palautteen merkitys on tarkea ja se nousi esiin myos ky-
selyn vastauksissa. MyOnteista palautetta toivottiin lisaa. Toisaalta kehittava
palautekin on tarkeaa, jos se annetaan rakentavassa hengessa. Palautteen an-
tamisesta olisi hyva rakentaa kiintea osa tyoyhteison toimintaa niin, etta se kuu-
luu arkipaivan kaytantoihin. Esimiehen rooli tydolojen rakentamisessa on mer-
kittdva myos konkreettisten toimien ja paatoksenteon nakokulmasta, mutta me-
neeko tieto tyoolojen kehittamisen tarpeesta esimiehelle riittdvan ajoissa? Esi-
miehen tulee tukea alaistensa tydssajaksamista jo ennen kuin ongelmia ilmaan-
tuu. Tutkimuksessa esiin nousi myos kouluttajia stressaava kiire, joka edelleen
voi vaikuttaa siihen, kuinka paljon tyossa on mahdollista kayttaa aikaa keskus-
teluihin esimiehen kanssa. Mielenkiintoinen tutkimuskohde olisikin se, minkalai-
sissa asioissa kouluttajat kaantyvat esimiehen puoleen sekd missa vaiheessa

stressaavaa tilannetta asioita otetaan esimiehen kanssa puheeksi.

Kyselyn tuloksia voidaan kehittdmishankkeen lisaksi hyddyntaa myos oppilai-
toksen omassa henkildston tyohyvinvoinnin kehittamisessa. Tulokset koskevat
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kyseessa olevaa aikuiskoulutuskeskusta. Ne eivat ole yleistettavissa sellaise-
naan, mutta voivat antaa suuntaa tilanteeseen laajemminkin. Lisaa valoa aihee-
seen toisi teemahaastattelu, jolla saataisiin syvallisempaa ja tarkempaa tietoa.
Kyselyyn vastaaminen saattoi toimia kouluttajille hyvana muistutuksena tukiver-
kostojen tarpeellisuudesta; kenties se on heratellyt ajatuksia omien tukiverkos-
tojen kehittamistarpeista ja auttanut tiedostamaan niita.
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LIITTEET

LIITE 1

Kysely: Kouluttajan tukiverkostot ja tyohyvinvointi

Talla kyselylla kartoitetaan TAKKin kouluttajien kokemuksia omasta ty6hyvinvoinnista ja tuki-
verkostoista. Kyselyyn vastaaminen vie aikaa 10-15 minuuttia. Vastauksia kaytetddn ammatil-
listen opettajaopintojen kehittdmishankkeessa.

Taustatiedot

Ika 0 20-29 O 30-39 O 40-49 O 50-59 QO 60-
Sukupuoli O Mies O Nainen
Toimipiste O Kurssikeskuksenkatu O Tampereen Valtatie O Muu toimipiste
Kouluttajana QO alle 1 v. QO 1-3v. QO 4-8 v. Q0 9-15v. Qyli16v.
toimimisaika
Pedagoginen O kylla O ei
patevyys
Stressitekijat

1enlain- 2vainvadhan 3jonkin 4 melko 5 erittain

kaan verran paljon paljon

Koetko stressia tydssasi? '®) O '®) '®) '®)

Mita stressitekijoita koet tyossasi?
fyysinen vasymys

psyykkinen uupuminen

hallinnolliset tehtavat

organisaation byrokraattisuus

kontaktin luominen ja yllapitdminen opiskelijoihin
kiire

kilpailu opettajien kesken

tyérauhan yllapitdminen luokassa

tybmaara

melu

oman ammattitaidon kyseenalaistaminen
opettaminen

opetuksen valmistelu/resurssit
opetussuunnitelman asettamien tavoitteiden vaatimukset
opetusvalineiden niukkuus tai puutteellisuus
opiskelijoiden yksiléllinen huomioiminen opetuksessa (HOPS, yksil6llinen oppimi-
nen, ohjaaminen, persoonallisuus)
opiskelija-arviointi

puutteelliset tyotilat

patevyyden yllapitdminen ja tdydennyskoulutus
uusien tietoteknisten jarjestelmien kayttédnotto
sosiaalinen media

tydpaikan ihmissuhteet

tybolosuhteet, fyysinen tydymparistod
ty6ttdmyyden uhka

verkostoituminen

vakivallan uhka

esimiehen/esimiesten antaman tuen puute
vahainen mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhoén
téiden epatasainen jakautuminen

sisainen tiedonkulku

gobo00obo0oobo0onbo Oooboboooobooooboooooboo



Mita stressireaktioita tunnet itsessasi?

alakuloisuutta tai masentuneisuutta

haluttomuutta tai tarmottomuuta

huimausta

jannittyneisyytta

hermostuneisuutta

keskittymisvaikeuksia

kohonnutta verenpainetta

ladkkeiden kayton lisdantymista stressioireiden takia
muistihairioita

nautintoaineiden kayton (kahvi, tupakka, alkoholi) lisdantymista rasittuneisuuden
takia

niska-hartiaseudun jannittyneisytta tai sarkya
nukahtamis- tai unihairiéita

pahoinvointia tai vatsavaivoja

paansarkya tai migreenia

selkasarkya

sosiaalista vetaytymista

sydamen tykytysta tai epasaannollisia sydamenlyonteja
sydan- tai rintakipuja

tybpoissaolojen lisdantymista rasittuneisuuden vuoksi
vasymysta

ylirasittuneisuutta

artyneisyytta ja kiukunpuuskia

ihottuma

elohiiria tai muita hermostollisia oireita

goboooobooooboono ooobooooboo
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Mita seuraavista tukiverkostoista kaytat ja kuinka tarkeita ne ovat tyossa-

jaksamisellesi?

1 ei térkead 2 ei kovin tdrkea 3 melko tarkea 4 hyvin tarkea
tyoterveyshuolto @] O O O
kunnalliset pal-
velut (esim. ter- O @) O O
veyspalvelut)
esimies @] O @] O
tyopari O O O QO
I&hikollegat )] QO @] O
muut tydkaverit @] @] @] Q
sisaiset tukipal-
velut, esim. tie- @] O Q O
topalvelut
TAKKIin opiskeli-
i jatp| i o o o o
muiden oppilai-
tosten opettajat
entiset kollegat
tai opiskelu- O O O O
kaverit
entiset opiskeli-
jasi O O O Q
entiset omat
opettajat o © C Q
perhe O O O Q
stavat tai kave-
Y o) O o) o)
yhteisot (esim.
seurakunta, O O O O
harrastukset)

muu taho, mika?
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Toimiiko jokin edelld mainituista tahoista ikdan kuin mentorina tai vertaistukena? Mika, mitka
tahot (Mentorointi on menetelma, jossa tietoa ja osaamista — my6s ns. hiljaista tietoa — siirre-
tdan kokeneemmalta kokemattomammalle.)

Millaisiin stressitekijéihin kaipaisit TYOPAIKAN tukiverkostolta apua, tukea tai ymmarrysta?
uusiin tyétehtaviin perehtymiseen

osaamiseen, tyétehtavistad suoriutumiseen

yksityiselamaan liittyvien asioiden ymmartamiseen ja joustoon

tybaikoihin ja niiden sovittamiseen muuhun eldaméaan

kiireeseen, tydnjakoon ja tdiden priorisointiin liittyviin asioihin

opiskelijoiden kohtaamiseen liittyviin asioihin

vastuuseen ja paatdksentekoon liittyviin asioihin

sosiaaliseen ty0ymparistdon liittyviin asioihin: kontaktien puute, rauhattomuus,
hankalat ihmissuhteet

muu, mika?

goboooooao

Tukiverkostot

Onko oma tukiverkostosi mielestasi riittdva? OKylla QEi
O\./atko“or.gzim_.sa"atlon tarjoamat tukiverkostot OKyll OEi
mielestasi riittavat?
Jos vastasit ei, niin arvioi, miksi? Millaisiin asioihin kaipaat tukea ja milta tahoilta sitd omasta
mielestasi tulisi saada?

Milla tavalla tukiverkostojen pitéisi toimia (s-postilla, puhelimitse, kasvotusten..)?

1enole 2en,enole 3 en, vaikka 4 kylla, mutta 5 kylla, komus
saanut kokenut sita koen tarvitse- koen sen hyd-  oli mydnteinen
tarpeelliseksi  vani sita dyttomaksi (sain siitd apua)

Oletko saanut

tyénohjausta?

(Tybnohjaus on

oman tyén, tydn

vaatimusten, toi-

mintatapojen ja e e O O O

oman itsen tutk-

mista, arviointia

ja kehittamista

koulutetun tydn-

ohjaajan avulla.)

1en,enkaipaa 2en, kaipaan lisaa 3 kylla, mutta 4 kylla, riittavasti
lisda palautetta palautetta lian vahan

Saatko tyostasi

palautetta? o o o o

Kenelta ja mista asioista saat palautetta?

Keneltd haluaisit palautetta ja mihin asioihin?

Miten TAKKIin tukiverkostoja tulisi kehittda?
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LIITE 2

Koetko stressia tydssasi taulukoituna eri taustamuuttujien mukaan

Koetko stressia tyossasi? (N=43)
Ristiintaulukoituna sukupuolen mukaan
¥ en lainkaan
¥ vain vdhan
Nainen (N=27) “jonkin verran
¥ melko paljon
Mies (N=16) W erittdin paljon
0% 20% 40 % 60 % 100 %
Koetko stressia tyossasi? (N=43)
Ristiintaulukoituna pedagogisen patevyyden mukaan
. ¥ 1 en lainkaan
ei (N=9)
W 2 vain vahan
kylla (N=34) 3 jonkin verran
¥ 4 melko paljon
0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 % W 5 erittain paljon
Koetko stressia tyossasi? (N=43)
Ristiintaulukoituna kouluttajana toimimisajan mukaan
100 %
90 %
80 %
70 %
60 % W5 erittdin paljon
- .
50% 4 melko paljon
B2 ionki
40% 3 jonkin verran
M 2 vain vdhan
30%
1 en lainkaan
20%
10 %
0%

alle 1v. (N=1) 1-3v. (N=7) 4-8v.(N=7)

9-15v.
(N=12)

yli 16 v.
(N=16)
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LIITE 3

Tukiverkostojen kayttaminen

Mita seuraavista tukiverkostoista kaytat ja kuinka tarkeita ne ovat tydossajaksa-
misellesi?

= .
N |
= .

tydpan

ahikollegat [ 45%

muut tyokaverit

sisaiset tukipalvelut, esim. tietopalvelut

B 1citarkes
0 2eei kovin tarked
[ 3 melko tarksd
I 4 hyvin tarke3

TAKKin opiskelijat

muiden oppilaitosten opettajat

B% I 2% .‘:

entiset kollegat tai opiskelukaverit

entiset opiskelijasi

entiset omat opettajat

perhe

yhteisot (esim. seurakunta, harrastukset)- u%l 5% -
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