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jaksamista. Tydssamme olemme halunneet nostaa esille myo6s niita tekijoita, joilla tydntekijat

voivat itse vaikuttaa omaan tytssa jaksamiseensa.
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tydyhteisbna seka tydssa jaksamiseen vaikuttavia ulkoisia tekijoita. Lisaksi kasittelemme

tydntekijan omaa panosta omaan tydssa jaksamiseensa.
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Opinnaytetydbmme on sekd kvantitatiivinen etta kvalitatiivinen. Aineisto on keratty
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Thesis description:
The purpose of our Bachelor's thesis is to find out how the personnel of day care centres in

Keminmaa are coping at their work. We also want to highlight the issues, by which the

employees can influence on their coping themselves.

Theoretical summary:
In the framework of our Bachelor's thesis we handle day care centre as a working environment

and as a work community and also the factors that have an effect on coping at work. Moreover,

we deal with the employees' own contribution to their coping at work.

Methodological summary:
Our Bachelor's thesis is both quantitative and qualitative. The material has been collected by a

questionnaire and the material we got has been processed with OpenOffice.org Calc-computer

program and the open questions have been handled with content analysis.

Main results:
The employees coped at their work mainly well, but they longed for more support and positive

feedback from their managers. They experienced that good work atmosphere helped to cope.
The debilitating issues that came up were big child groups, difficulty of getting stand-in
workers and being exposed to noise. The majority of the employees was very active in their

free time and they have regular hobbies, which contributed their coping in their work.

Conclusions:
Intentional developing of work community would strengthen and improve employees' coping at

their work. Especially regular meetings and developing days would be good and functioning
tools. The employer should enable work coaching and organize development discussions to all

employees.
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1. JOHDANTO

Hyvéa tyossd jaksaminen ei ole itsestddnselvyys. Jaksaakseen tyOntekija tarvitsee
tyoyhteison ja laheistensa tukea sekd omaa panostusta. Vapaa-ajalla ja mielekkailla
harrastuksilla on myds merkittdvd vaikutus tydssa jaksamiseen. Internet-lahde:
Ty6hyvinvointi ja jaksaminen puhuttavat tana paivana lahes kaikilla tyopaikoilla. Se ei
ole ihme, sillad tydelaman vaatimustaso on jatkuvasti Kiristynyt ja rytmi nopeutunut.
Lisaksi my0s tyoyhteisoissd alkaa nékya koko véestorakenteemme muutos, kun seké
ikdantyneiden ettd muualta meille muuttaneiden osuus on nopeasti kasvamassa.
Toisaalta niin tydssa jaksamisen kuin ylipadnsa tyéhyvinvoinnin rakentamiselle on tdna
paivana hyvat edellytykset, silla ne koetaan tarkeiksi niin koko tydyhteison kuin kunkin
yksilon kannalta (Muorela 2008).

Hyva tyo ja tydymparistd edistavat seka tydssa jaksamista ettd tyéhyvinvointia. Koko
maan mittakaavassa tarkedd on tyévoiman maaran oikea mitoittaminen, tydaikojen ja
toiden sopivat jérjestelyt, osaamisen ja ammattitaidon jatkuva kehittdminen ja
tydyhteisdjen kaikinpuolisen toimivuuden varmistaminen. TyOpaikka tasolla puolestaan
tarvitaan niita paljon puhuttuja johtajuustaitoja, kun puntaroidaan vaikkapa yksildlliset
tarpeet ja samalla koko tydyhteisén huomioon ottavia tydaikoja, osa-aikaelédkkeen ja
osa-aikalisan tarjoamien joustojen kaytt6d, mahdollisuutta l&hte& vuorotteluvapaalle tai
mahdollisuutta sadstdad pidempid vapaita tai jdadd hoitovapaalle vanhempainvapaan
jatkoksi (Muorela 2008).

Valitsimme opinndytetydmme aiheeksi keminmaalaisten paivakotityontekijoiden tydssa
jaksamisen. Valitsimme tdman aiheen, koska tyOovuodet ja harjoittelujaksot eri
paivakodeissa ovat heréttdneet huolemme paivékotien tyontekijoiden tydssé
jaksamisesta ja paivéakotien ilmapiirista seka sitd kautta myos lasten hyvinvoinnista ja

turvallisuudesta paivahoitoyksikoissa.

Tavoitteenamme oli saada koottua kattavasti tietoa Keminmaan kunnan
paivakotihenkildston tydssd jaksamisesta. Samalla haluamme herételld tyontekijéiden
omaa aktiivisuutta ja vastuuta hoitaa ja parantaa tydssé jaksamistaan. Haluamme myos

saattaa esimiesten tietoon alaistensa tuntemukset omasta jaksamisestaan ja eri
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tukitoimien riittdvyydestd. Toivomme, ettd néiden tietojen pohjalta tyOntekijat ja

esimiehet voivat kehittaa tyoyhteisojen ja tyontekijoiden tydssa jaksamista.

Teoreettisessa viitekehyksessa olemme kuvanneet péivakotia tyGympaéristona ja
tyoyhteisong, selvittaneet tyodssa jaksamiseen vaikuttavia ulkoisia tekijoitd seka
tyontekijan omaa panosta tydssa jaksamiseen. Tarkastelemme opinndytetydssamme
myo6s tyéhyvinvointiin  vaikuttavia tekijoitd. Kaésittelemme opinndytetydssamme

saamiamme tutkimustuloksia rinnakkain teoriatiedon kanssa.

Pyrimme siihen, ettd opinndytetydmme on selkea ja olennaisiin asioihin keskittynyt
kokonaisuus. Opinndytetydmme aihe oli todella mielenkiintoinen sekd ajankohtainen.
Teimme opinndytety6tdmme suurella innolla ja toivomme siitd olevan hyotya
Keminmaan kunnan péivéakotihenkiltstolle, niin tyontekijoille kuin esimiehille. Meilla
ei ollut kaytossdmme mitéan aikaisempaa opinndytetyota tai tutkimusta, johon olisimme
voineet verrata saamiamme tuloksia. Toivomme, ettd opinndytetyétimme ja
kyselylomakettamme voitaisiin tulevaisuudessa hyodyntdd vastaavanlaisia kyselyité
tehdessd. Keminmaan pdivakotihenkilston kannalta katsottuna olisi tarkeéd, etté tyssa
jaksamista seurattaisiin jatkossakin. Eri vuosina saatuja tuloksia voitaisiin vertailla

keskendan ja mahdollisiin epakohtiin voitaisiin puuttua.



2. OPINNAYTETYOPROSESSI

2.1. OpinnaytetyOn tausta

Tutkimuksella on aina jokin tarkoitus tai tehtdva. Tarkoitus ohjaa tutkimusstrategisia
valintoja. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2007, 133.) Opinnaytetyémme tarkoituksena
on selvittdd Keminmaan kunnan pdivakotien henkiloston tydssa jaksamista.
Opinnaytetydomme  teoriaosuudessa  kasittelemme  pdivékotia tyOyhteisénd ja
tydymparistond seka péaivakotien henkiloston tyossa jaksamista ja siihen vaikuttavia
tekijoitd. Lisaksi késittelemme tyodntekijoiden omien eldmantapojen ja aktiivisuuden

vaikutusta ty0ssé jaksamiseen.

Tutkimusongelmamme ovat: Mitka tekijat vaikuttavat tyontekijoiden tyossé

jaksamiseen? Miten tyontekijat voivat itse vaikuttaa omaan tydssé jaksamiseensa?

Idean tutkimusaiheeseen saimme omista kokemuksistamme paivakotityostd. Tyovuodet
ja harjoittelujaksot eri paivakodeissa ovat herattaneet huolemme paivakotien
tyontekijoiden tydssa jaksamisesta ja paivéakotien ilmapiiristd sekd sitd kautta myos
lasten hyvinvoinnista ja turvallisuudesta péivahoitoyksikoissa. Paivékotihenkildston
tyossd jaksamiseen vaikuttavat mm. ryhmékokojen kasvaminen, sijaisten saamisen
vaikeus seka henkilokunnan ikdantyminen. Toivomme, ettd voisimme omalla
opinndytetydllamme nostaa esille niitd asioita, joilla tyontekija itse, tydyhteiso ja

esimies voivat vaikuttaa tyontekijoiden tydssé jaksamiseen.

Lopullisen pééatoksen opinndytetydmme aiheesta teimme syksylla 2009. Alun perin
ajatuksemme oli selvittdd Kemin kaupungin paivékotihenkiloston tydssa jaksamista,
koska Kemissd oli otettu kayttoon paivahoitomaksujarjestelmd, jossa maksu peritddn
vain perheen ensimmadisesta péivahoidossa olevasta lapsesta (nuorin péivahoidossa
oleva lapsi). Halusimme selvittdd, onko talla pé&atoksellda vaikutusta péaivakotien
ryhmakokoihin ja tyontekijoiden tydsséd jaksamiseen. Kevaalla 2010 aloimme etsid
aiheeseen liittyvdd materiaalia ja ajatuksemme aiheesta vain vahvistui. Syksylld 2010

kavi kuitenkin ilmi, ettd Kemin kaupungilla oli meneillddn ja tulossa useita
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tyohyvinvointiin liittyvia kyselyitd. Arvelimme, ettd tyontekijoilla ei ole kiinnostusta
vastata useaan samantyyliseen kyselyyn. Pohdimme myds, ettd opinndytetyohomme
liittyvdn kyselyn vastausprosentti saattaisi sen vuoksi jaadda hyvin alhaiseksi ja

vaikeuttaa opinndytetyotamme.

Mietittydmme asiaa paatimme tiedustella samantyyppisen kyselyn tekemista
Keminmaan kunnan varhaiskasvatuksesta. Selvisi, ettd edellisestd tydssa jaksamiseen
liittyvéstd tutkimuksesta oli vierdhtdnyt aikaa jo useita vuosia. Kaytossamme ei siis
ollut aiempaa tutkimusta, jonka pohjalta olisimme voineet suorittaa kyselyn ja johon
olisimme voineet verrata saamiamme vastauksia. Tastd johtuen, kehittelimme itse
kyselylomakkeen. Lomaketta muokattiin useaan Kkertaan, jotta siitd olisi tullut
mahdollisimman hyvin tutkimusongelmiimme vastaava. Lopullisen muotonsa lomake
sai joulukuussa 2010 ja se laitettiin jakeluun Keminmaan kunnan pdivakoteihin
tammikuussa 2011. Vastausten saamisen jélkeen jatkoimme opinndytetydmme

tyostamista lopulliseen muotoon kevaéan 2011 aikana.

Keminmaan kunnassa on yhdeksén péivéakotia ja kaksi ryhméperhepdivahoitokotia.
Opinnaytetydomme  tutkimusjoukko koostuu Keminmaan kunnan pdivékotien
henkildstostd; lastentarhanopettajista, hoitajista ja hoitoapulaisista. Valitsimme namé
henkilot kohderyhmaksi, koska halusimme selvittdd heiddn nékemyksidan,
kokemuksiaan ja ajatuksiaan tydssé jaksamisesta. Lahetimme kyselylomakkeita (liite 2)
58 kappaletta. Yllatyimme positiivisesti tyontekijoiden aktiivisuudesta vastata, silla
palautuneiden kyselylomakkeiden maara oli 43. Yhden vastaajan kyselylomake oli
taytetty ainoastaan kolmen ensimmadisen kysymyksen osalta. Tulkitsimme, ettd
kyselylomakkeen téyttdminen on jéényt vastaajalla kesken. Vélttddksemme tyhjien
vastauksien aiheuttamat Vv&&ristyméat, paatimme jattdd kyselylomakkeen pois
tilastoinnista. N&in ollen olemme kéyttaneet tutkimuksessamme 42 vastaajan tietoja,
jolloin vastausprosentti on 72,4 %. Hyva vastausprosentti voi kertoa siita, ettd
paivakotien henkilosté koki asian tdrkedksi ja he halusivat omalta osaltaan olla
vaikuttamassa tutkimustuloksiin. Joidenkin kysymysten kohdalla vastaajaméard voi
vaihdella, koska kaikki vastaajat eivat olleet valttdmatta vastanneet jokaiseen
kysymykseen. Kyselyyn vastasi 12 lastentarhanopettajaa, 17 hoitajaa ja 13
hoitoapulaista. Vastaajista nelja (4/41) oli ialtdan alle 30-vuotiaita, 30-50-vuotiaita
23/41 ja yli 50-vuotiaita 14/41 henkil6a. Yksi (1/42) vastaaja ei halunnut kertoa ik&&nsa.
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Vastaajien tyosuhteen kesto oli keskimdarin 15 vuotta ja se vaihteli yhdesta viikosta 35

vuoteen.

Varhaiskasvatuksessa keskeisin voimavara on ammattitaitoinen ja yhteistyokykyinen
henkilostd. Kasvattajat tunnistavat lasten erityisen tuen tarpeet ja huolehtivat
asiantuntevasta yhteistyosta tarpeen mukaan. Varhaiskasvatuksessa tarvitaan useiden eri
ammattiryhmien saumatonta yhteistyotd, jota toteutetaan varhaiskasvatuksen
tyoyksikoissa eri koulutuksen saaneet tyontekijat yhdessé toimien lapsen ja perheen
parhaaksi. Jokainen tyOntekijd tuo varhaiskasvatustybhon oman tieteenalansa,
koulutuksensa ja asiantuntemuksensa mukaisen panoksen. (Hakkd & Kuokkanen &
Virolainen 2006, 221.) Keminmaan varhaiskasvatuksessa tehdaan moniammatillista
yhteisty6td mm. puhe-, toiminta- ja fysioterapeuttien, erityislastentarhanopettajan,
neuvolan terveydenhoitajan, sosiaalitoimen, perhetyontekijoiden, poliisin  ja

seurakunnan kanssa.

2.2. Tutkimusmenetelma

Opinndytetydssamme on kaytetty seka kvantitatiivista ettd kvalitatiivista tutkimusotetta.
Kvantitatiivisen eli méaréllisen tutkimuksen ideana on hankkia objektiivista tietoa.
Laadullista eli kvalitatiivista puolta opinndytetyéhon tuo se, ettd kyselymme sisaltaa

my0s avoimia Kysymyksid, jolloin vastausten ainutlaatuisuus tulee myos esille.

Keskeisia asioita kvantitatiivisessa tutkimuksessa ovat johtopaatdkset aikaisemmista
tutkimuksista, aiemmat teoriat, hypoteesien eli ennusteiden esittdminen, késitteiden
méérittely, aineiston keruun suunnitelma, tutkittavien henkiléiden valinta, aineiston
saattaminen tilastollisesti kasiteltdvdaan muotoon seké péételmien teko havaintoaineiston

tilastolliseen analyysiin perustuen. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2001, 129.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyrkimyksenda on tutkia kohdetta mahdollisimman
kokonaisvaltaisesti. Tiedonhankinnassa kéytetddn usein apuna lomakkeita ja testeja.
Laadullisessa tutkimuksessa kohdejoukon valitseminen pitaa olla tarkoituksenmukaista

eli satunnaisotoksen menetelm&a ei voida kayttdd. Aineiston hankinnassa pyritaan



11

kayttamaan sellaisia menetelmid, joiden avulla tutkittavan ajatus péaasee hyvin esille.
Tapauksia on késiteltdva ainutlaatuisina ja aineistoa on tulkittava sen mukaisesti.
(Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2009, 161-164.) Kaytimme kyselylomakkeessa seké
strukturoituja ettd avoimia kysymyksid. Strukturoidut eli vaihtoehtoja antavat
kysymykset ovat vastaajalle helpompia ja nopeampia tayttdd. Vastausvaihtoehtoina
kaytimme seuraavia vaihtoehtoja: tdysin eri mieltd, osittain eri mieltd, osittain samaa
mieltd, tdysin samaa mieltd. Vaihtoehtoa ”En osaa sanoa”, emme halunneet kayttaa,
koska siitd vastauksesta ei olisi ollut tutkimuksellista hyotya. Avoimet kysymykset
vaativat vastaajalta puolestaan enemman paneutumista aiheeseen. Halusimme antaa
vastaajille mahdollisuuden tuoda esiin omia mielipiteitddn ja parannusehdotuksia

koskien tyossa jaksamista.

2.3. Aineiston analyysi

Tutkimusaineiston analyysi, tulkinta ja johtop&atdsten teko ovat tutkimuksen
ydinasioita. Analyysivaiheessa tutkijalle selvidd, minkalaisia vastauksia han saa
tutkimusongelmiin.  Voi kdyda niinkin, ettd tdssd vaiheessa selvidad, miten
tutkimusongelmat olisi oikeastaan pitdnyt asettaa. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara
2007, 216.)

Tarkoituksenamme oli tehda tilastoanalyysia ja taulukointia SPSS-ohjelmalla. SPSS
sisaltdd monipuoliset grafiikka-toiminnot, joiden kaytto tosin vaatii opettelua (Heikkila
2008, 122). Etsimme tietoa ohjelmasta mm. internetistd. Pyysimme ohjelman kayttoon
ohjeistusta Kemi-Tornion Ammattikorkeakoulun SPSS-asiantuntijalta. Kdvimme hanen
opastuksessaan kaksi kertaa. Pahaksi onneksemme ké&vi kuitenkin niin, ettd
oppilaitoksen SPSS-lisenssi oli mennyt umpeen, emmeka voineetkaan kayttda sitd
ohjelmaa. Keskustelimme ongelmasta hénen kanssaan ja tulimme siihen
lopputulokseen, ettd kyselyiden vastausten hajonta oli joissain kysymyksissé niin pientd,
ettei SPSS-ohjelman kayttd ollut perusteltua. P&idyimme sitten k&yttdméaan
OpenOfficen.org  Calc-ohjelmaa, jolla tarvittavat tiedot saatiin  esitettya

taulukkomuodossa.
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Aineiston analysoinnissa kaytimme sisallonanalyysia. Siséllonanalyysissa aineistoa
tarkastellaan eritellen, yhtélaisyyksia ja eroja etsien ja tiivistellen. Siséllonanalyysissa
tarkastellaan jo valmiiksi tekstimuotoisia tai sellaisiksi muutettuja aineistoja. Sen avulla
pyritadn muodostamaan tiivistetty kuvaus tutkittavasta ilmiostd, joka kytkee tulokset
ilmion laajempaan kontekstiin ja muihin aihetta koskeviin tutkimustuloksiin.
Tutkimusaineiston laadullisessa sisallénanalyysissa aineisto ensin pirstotaan pieniin
osiin. Tdman jalkeen se kasitteellistetdan ja lopuksi jarjestelladan uudelleen uudenlaiseksi

kokonaisuudeksi. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Aineiston analyysissa kéytimme apuna teemoittelua, jossa vastaukset analysoidaan
mahdollisimman hyvin. Luimme vastaukset huolellisesti useaan kertaan lavitse.
Jaottelimme vastaukset teemojen mukaan eri aihepiireihin. Kerdsimme vastauksista
suoria lainauksia eli sitaatteja, joita olemme kayttdneet nostaaksemme esiin vastaajien

tarkeiksi nakemidan asioita seka varittdmaan tekstia.

2.4 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen luotettavuudesta kaytetddn kasitteitd reliabiliteetti ja validiteetti.
Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksessa kdytettyjen mittaustulosten toistettavuutta eli
tutkimuksen kykya antaa ei -sattumanvaraisia tuloksia. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara
2007, 226.) Mittariin liittyvat epétarkkuudet voivat liittyd mittariin tai aiheutua
kayttajien epdjohdonmukaisuudesta (Paunonen & Vehvildinen-Julkunen 1997, 209).
Luotettavuus voidaan todeta monella tavalla. Esimerkiksi kahden arvioijan paétyessa
samaan tulokseen, voidaan tulosta pita4 reliabelina tai jos samaa henkil6a tutkitaan eri
tutkimuskerroilla ja saadaan sama tulos, voidaan tuloksia pitaa reliabeleina. (Hirsjarvi
ym. 2007, 226.)

Tutkijan tulee myos arvioida tutkimuksen pétevyyttéd eli validiutta. Validius tarkoittaa
tutkimusmenetelméan kykya mitata juuri sitd, mitd tutkimuksessa on tarkoituskin mitata.
Mittarit ja menetelmét eivat valttaméatta vastaa sitd todellisuutta, jota tutkija ajattelee
tutkivansa. Esimerkiksi tutkija ja vastaajat voivat késittdd kyselyn kysymykset aivan eri

tavalla. Jos tutkija késittelee tutkimustuloksia vain oman ajattelumallinsa mukaisesti, ei
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tuloksia voida pitdd tosina ja patevind. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2007, 226—
227.) Tutkimuksen validius on hyvd, silloin kun tutkija ei ole joutunut tutkimuksen
missadn vaiheessa harhaan ja systemaattiset virheet puuttuvat (Vilkka 2007, 150).
Reliaabeliudesta ja validiudesta muodostuu yhdessa tutkimuksen kokonaisluotettavuus.
Kokonaisluotettavuutta ~ voidaan arvioida muun muassa uusintamittauksella.
Kvantitatiivisen tutkimuksen kokonaisluotettavuuteen vaikuttaa tutkimukselle asetettu
vaatimustaso, joka vastaa kysymykseen, miten tutkimus tehdaéan. (Vilkka 2007, 152—
154.)

Heikkouksina kyselytutkimuksissa on yleensd pidetty aineiston pinnallisuutta ja
teoreettista vaatimattomuutta. Heikkoutena voidaan pitad myos sitd, ettei tiedetd kuinka
tarkkaan ja rehellisesti vastaajat ovat kyselyyn vastanneet. Ei ole mydsk&én selvaa,
kuinka onnistuneita kysymysten vastausvaihtoehdot ovat vastaajan ndkokulmasta olleet,
joten vaarinymmarryksia on hankalaa kontrolloida. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara
2000, 182.)

Pyrimme kyselyssimme minimoimaan edelld maéariteltyj&d heikkouksia huolellisesti
suunnitellun saatekirjeen avulla. Saatekirjeessa (liite 1) pohjustimme Kkyselyn
vastaamista: kerroimme, miksi kysely on tehty ja mita silla pyritdan selvittdmaan.
Kirjeessd painotimme, ettd kysely tehdadn nimettdéméng ja saamiamme tietoja tullaan
kasittelem&&n ehdottoman luottamuksellisesti. Pyrimme  saatekirjeessaé  myos
motivoimaan vastaajia korostamalla heiddn  mielipiteidensd tarkeyttd niin
opinnaytetydbmme onnistumista kuin heidan tyonsa kehittamista ja tyossé jaksamistaan
ajatellen. Taltd pohjalta luotimme vastaajien antavan kysymyksiimme avoimia ja

rehellisia vastauksia.

Tutkijan tulee aina muistaa etiikan peruskysymykset eli kysymykset hyvasta ja pahasta,
oikeasta ja vaarastd. Lahtokohtana tutkimuksessa tulee olla ihmisarvon kunnioittaminen
ja epérehellisyyttd on véltettava tutkimuksen kaikissa vaiheissa. (Hirsjarvi & Remes &
Sajavaara 2007, 23-25.) Tutkija on aina vastuussa tutkimuksensa virheistd, puutteista
sekd tuottamastaan tutkimustiedosta. Han ei saa vahingoittaa tutkimuskohdetta eika
tiedeyhteisod. Tutkimusetiikka on kaikille sama huolimatta siitd, tekeekd tutkimusta
opiskelija tai ammattitutkija vai onko tutkimus madréllinen tai laadullinen. (Vilkka
2007, 92-101.)
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Opinnaytety6td tehdessaimme pyrimme toimimaan eettisten periaatteiden mukaisesti.
Emme esittaneet toisten teksteja ominamme, vaan osoitimme lainaukset asianmukaisin
lahdemerkinndin. Liséksi selostimme kayttdmdmme tutkimusmenetelmat huolellisesti.
Tutkimustuloksia analysoidessamme pyrimme siihen, ettd vastaajien henkil6llisyys
pysyy salassa. Kiinnitimme erityistd huomiota lahdemerkintdihin, emmeka nojautuneet

toisen kédden lahteisiin, ellemme olleet itse tutustuneet alkuperdisiin teksteihin.

Kasittelimme tutkimuksen kautta saamiamme tietoja luottamuksellisesti el
tutkimuksessa mukana olevat ihmiset tulevat pysymé&in nimettdmind ja
tunnistamattomina siten, ettei ulkopuolinen voi niitd missddn vaiheessa tunnistaa.
Valtimme kayttamasta tiettyihin ryhmiin kuuluvia stereotypioita ja ennakkoasenteita,

jotta ne eivat vaaristdisi tutkimuksen tuloksia.
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3. PAIVAKOTI TYOYMPARISTONA

3.1 Péivakodin fyysinen ymparisto

Fyysinen toimintaymparistdé koostuu niistd konkreettisista ja rakenteellisista tekijoista
siind ympaéristossa, jossa lapsi on péivahoidossa. Siihen kuuluvat péivahoitorakennus ja
piha-alue. (Koivunen 2009, 179.) Paivékodin tilat on suunniteltu, rakennettu ja
kalustettu vastaamaan toimintoja. Jokaisella ryhmélld on oma kotialue, joka muodostuu
ryhméhuoneesta, lepo- ja leikkihuoneesta seka muista kotialueen tiloista, joita ovat mm.
sisdankaynti, tuulikaappi, kuraeteinen, wc- ja pesutilat. Lisédksi ryhmat kayttavat
sovitusti pdivékodin yhteisié tiloja. Paivakodin kotialueiden kalusteet, pesualtaat ja wc-
istuimet on yleensa mitoitettu lapsille. Péivakodissa aikuiset joutuvat tydskentelemaén
lapsille mitoitetussa ymparistossa pitkid aikoja, usein koko tyouransa ajan. Matalien
tyotasojen aiheuttamat ongelmat tiedostetaan, mutta perinteinen tapa toimia on
juurtunut syvalle tyémenetelmiin ja asenteisiin. Asenteiden ja niukkojen taloudellisten
voimavarojen vuoksi ergonomisten parannusten toteuttaminen jaa monesti taka-alalle.
Ergonomisesti hyvéssa tydpaikassa tyontekijoiden kehon mittojen yksil6lliset vaihtelut
voidaan ottaa huomioon sdadettavilla ratkaisuilla. Ty6tilojen mitoitus ja muut jarjestelyt
ohjaavat omaksumaan hyvid tyoasentoja ja liikkeitd. Kumarien ja Kkiertyneiden
tydasentojen vahentamiseksi kalusteiden tulisi olla normaalimittaisia. Lasten
avustaminen syomisessd ja askarteluissa aiheuttaa kuormittavia tyGasentoja, mikali
toimitaan lasten tuolilla istuen matalan poydan &aressd. Tyontekijoiden tyotuoleiksi
voidaan valita séadettavat ja pyorilld varustetut tyotuolit, jotta erikokoiset tyontekijat

voivat asettaa ne itselleen sopiviksi. (Mykkanen, 57-60, 2001.)

Keminmaan kunnan pdéivakotien tilat ja niiden kunto vaihtelevat hyvin paljon toisiinsa
nahden. Kunnassa on yli 30 vuotta sitten rakennettuja paivakoteja seka vuokratiloissa ja
koulujen Kiinteistdissa toimivia paivakoteja. Vuokratiloina on omakotitalo,
rivitalohuoneistoja sekd entinen liikehuoneisto. Paivékodeissa on k&ytdssé lapsille

mitoitetut huonekalut.
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3.2 Péivakodin toiminnallinen ja pedagoginen ymparisto

Paivakodit on alun perin rakennettu lasten toimintaymparistoksi. Kodinomaisessa
paivakodissa lapset on usein jaettu idn mukaan ryhmiin, jotka ovat toiminnan
perusyksikoitd. Toiminta jakautuu perushoitoon, opetustilanteisiin sekd ohjattuun ja
vapaaseen leikkiin ulkona ja sisélla. (Mykkanen, 57, 2001.) Keminmaan paivékodeissa
lapset on jaettu ryhmiin ian mukaan, lukuun ottamatta vuoropaivéakoteja, joissa lasten

ikdjakauma on 0-8 vuotta.

Toiminnallinen ympéristd antaa lasten toiminnalle ja kehitykselle suotuisat puitteet.
Huomiota kannattaa kiinnittad erityisesti liiallisiin ~ visuaalisiin  (n&dnvaraisiin)
arsykkeisiin. Huoneiden seinilld ei saisi olla liikaa tavaraa. Huomiota kannattaa
kiinnittdd myos liiallisiin auditiivisiin arsykkeisiin. Lapset itse aiheuttavat melua. Myos
kasvattajat voivat synnyttdd melua puhumalla yhtd kovaa tai kovempaa kuin lapset
saadakseen &anensa kuuluviin tai keskustelemalla ja nauramalla &&nekké&éasti keskenaan.
(Koivunen 2009, 180.)

Melu koetaan paivékotitydssa usein rasittavaksi. Melu voidaan kokea subjektiivisesti
koviksi  daniksi, halyksi, mutta erityisesti isossa lapsiryhmasséd vaikeasti
hahmotettavaksi massaksi erilaisia lasten pyyteitd ja pyyntdja. Tyontekija voi kokea
my0s osaamattomuudeksi sen, ettei kykene kovan taustamelun johdosta reagoimaan
yksittdisen lapsen tarpeisiin. Tunneilmaisujen oikea tulkinta edellyttdd aikuiselta
keskittymistd, rauhallista ymparistod ja mahdollisuutta kuulla pienidkin yksityiskohtia.
Tyontekijd, joka on asettanut itselleen kunnianhimoisen tavoitteen saada kuulla lasten
tunneilmaisuja, ymmartaa niiden hienovaraisia savyja ja reagoi oikeaan osuvalla tavalla
lasten pyyntoihin, rasittuu melusta henkisesti. (Keskinen 2001, 64.) Noin viidennes
(8/42) kyselyymme vastanneista oli vastannut melun ja isojen lapsiryhmien vaikuttavan

heikentdvasti tydssé jaksamiseen.

“Iso lapsiryhmd pienissd kaikuvissa tiloissa” (vastaaja 8)
”Suuret ryhmdt” (vastaaja 13)

"Pienet tilat ja iso lapsiryhmd” (vastaaja 14)
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"Suuri, ddnekds lapsiryhmd melkein kokopv.” (vastaaja 17)

“Isot ryhmdit, pienet tilat aiheuttavat jatkuvaa kovaa ddntd - se rasittaa”™
(vastaaja 18)

“Meteli (isot ryhmdt) vdsyttdd.” (vastaaja 28)

Paivakodin tyontekijat altistuvat hairitsevalle melulle ja halinélle paivittdin. Melun
vastapainoksi kaivataan hiljaisuutta. Tyopéivan aikana on hankala jarjestdd omaa aikaa,
minka vuoksi on hyva hakea helpotusta meluhaittoihin vapaa-aikana. (Hirvonen 2011,
26.) Jatkuvan korkean melutason valttdmiseksi on muutamiin péivékoteihin
Keminmaassa asennettu akustiikkalevyt, jotka vaimentavat melua tehokkaasti. Liséksi
joissain péivakodeissa on mahdollista jakaa lapsiryhma péivan aikana toimintoihin

useisiin eri tiloihin, joka myods puolestaan madaltaa melutasoa.

Pedagogisen toimintaympariston eli oppimisympériston madrittelee se tapa, jolla
kasvattaja lahestyy lasta, lisaksi millainen kasitys kasvattajalla on lapsen oppimisesta,
kasvattajan roolista ja merkityksestd seka varhaiskuntoutuksesta. Oppimisymparistoon
vaikuttavat toiminnan suunnittelua ja toteutusta méérittdva kasvatusajattelu seka
erityistd tukea tarvitsevien lasten varhaiskuntoutuksen toteuttamistavat. (Koivunen
2009, 183.)

Hyvén oppimisympdriston tulisi vastata lasten kehityksellistd tasoa ja antaa haasteita
kehityksen eteenpdin viemiseksi. Ympériston tulee herattd lasten mielenkiinto uusien
asioiden tutkimiseen ja ongelmien ratkaisemiseen. Paivahoidon henkil6kunnan, lasten ja
lasten vanhempien tulee yhdessa suunnitella, rakentaa ja edelleen kehittaa fyysista ja
pedagogista ympadristod. Hyvd oppimisympéristd tarjoaa tilaisuuksia lasten
omaehtoiseen pohdintaan, tutkimiseen ja kokeiluihin sekd ongelmien ratkaisuihin. Se
rikastuttaa lasten mielikuvitusta tarjoten mieleenpainuvia eldmyksid, jannittavia
seikkailuja ja loytoretkid. Se perustuu konkreettisiin, todellisiin ja lasten eldmé&an
liittyviin aiheisiin ja elementteihin. Kehityksen ja oppimisen jatkuvuuden nékékulma
oppimisympdriston suunnittelussa merkitsee sité, ettd oppimisymparistén tulisi muuntua
ja kehittya lapsen oppimisen ja kehityksen mukaisesti. Oppimisympériston suunnittelun

tulisi olla yhtélailla jatkuva prosessi kuin muukin suunnittelu. (Hujala & Puroila &
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Parrila-Haapakoski & Nivala 1998, 104-106.)

3.3 Péivakodin psyykkinen ympéristo

Psyykkisella toimintaymparist6ll& tarkoitetaan tilassa ja tilanteissa olevaa ilmapiiria tai
tunneilmastoa. Psyykkisen toimintaympariston arviointi vaatii kasvattajilta enemmaén
kuin fyysisen ja toiminnallisen toimintaympadriston arviointi, koska se ei ole selkeésti
nakyvéa eikd kuuluvaa. Lapselle suotuisan psyykkisen toimintaympariston luomisessa
kasvattaja on avainasemassa. Kasvattajan oma asenne ja tapa toimia ovat keskeisiéa.
Kasvattajan kayttdytyminen, olemus, vuorovaikutustaidot, tapa puhua, danensévy ja
persoonalliset ominaisuudet ovat tarkeitd elementteja psyykkiselle toimintaympéristolle.
Ulkopuolinen voi aistia hoitopaikan ilmapiirin hyvinkin pian. (Koivunen 2009, 182—
183.)

Motivoituneisuus  tyéhén ei  suojele henkiseltd rasittuneisuudelta. Vaikka
paivékotityohon hakeutuu alalle motivoituneita ja tyotehtévista kiinnostuneita ihmisia,
moni heistd kuitenkin kuormittuu liiallisesti. Monet pdivakotien tyontekijat karsivat
jatkuvista nukkumiseen liittyvista ongelmista, lihassaryistd, huonommuudentunteista ja
muista oireista, joiden voidaan ajatella kumpuavan myds tydstd. Henkisen
rasittuneisuuden kokeminen voi olla sidoksissa yksilon eldmantilanteeseen, perheeseen
ja vapaa-ajan tilanteisiin. Pienten lasten kanssa tyoskennellessadn tyontekijan on
jatkuvasti yllapidettava toiseen henkil6on, lapseen ja hdnen vanhempiinsa kohdistuvaa
herkkyyttd ja kykya samanaikaisesti kuitenkin suunnitella ja toteuttaa omaa tyoté
pitkajanteisesti ja analysoivasti. Tallainen oman herkkyyden jatkuva kdyttdminen vaatii
tyontekijalta koko persoonan ja eldmantilanteen hyvaa hallintaa. (Keskinen 2001, 62—
63.)

Lapset herattavat aikuisessa myodtatuntoa ja tdman kautta oivalluksia, kuinka toimia.
Lapset vetoavat aikuiseen luonnollisuudellaan ja aitoudellaan, mika motivoi aikuista
toimimaan. Ty0 lasten kanssa antaa paljon, mutta siind on myds havaittavissa henkisen
rasittavuuden elementtejd. Suuri haaste on, miten kohdata erilaisia vanhempia.
Paivahoitohenkildstdn yhtend vaativana ja ajankohtaisena henkista tyorasittuneisuutta

aiheuttavana seikkana ovat viime aikoina nousseet esille tilanteet, joihin ei vield
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ammatillisissa perusopinnoissa ole saatu riittdvasti valmiuksia: miten kohdata
vanhempi, joka hakee lastaan pdivéhoidosta ja jonka tyontekijd epéilee olevan
esimerkiksi huumeiden vaikutuksen alaisena? Miten [0ytaé tyéhén mielekkyys ja toivo,
kun vanhempien osuus kasvatustyosté ei nayté kovin kehittavaltd? Tallainen tyotilanne
heréttdd kokeneessakin tydntekijassa riittdmattomyyttd, ahdistusta, osaamattomuutta ja

tyon hallitsemattomuuden tunnetta. (Keskinen, 63-64, 2001.)

” Aiti etenee urallaan,

isalla on liikeneuvottelut,
isovanhempien on mentava etelaan.
Sind istut nallesi kanssa

Kysyen, mihin tarhan tddit juoksevat.”

(Syrjénen 1986)

Kasvattajan tyd koostuu hyvin monenlaisista tehtavista ja vastuualueista. Joskus kiire on
todellista, mutta joskus se voi "jaada paalle" ja muuttua siséiseksi kiireeksi. Tuntuu, etta
on kiire, vaikka todellisuudessa ei kiiretta olisikaan. Tekemé&ttomat tyot ovat ajatuksissa
ja vaikeuttavat keskittymistd sen hetkiseen tehtdvaan. Kiireen tuntua voi lisatd myos se,
etta tyotehtavia ei ole priorisoitu eli asetettu tarkeysjarjestykseen. (Koivunen 2009,
191)

Kiireen tunne syntyy monista syista: epaselvéstd tyonjaosta, tyotaitojen ja osaamisen
heikkoudesta, jasentyméttOmistd tavoitteista, riittdmattomasta henkilokunnasta,
johtamisen vaikeuksista ja lilan vahaisistd muista resursseista. Kiireen henkisté
rasittavuutta aiheuttavaan kierteeseen voidaan pureutua tiedostamalla syitd, jotka
yllapitavat kiireen kokemusta. Tyonohjaus saattaisi olla yksi mielek&s muoto kiireen
haittavaikutusten purkamiseksi. Myo6s tyopaikan yhteisilla keskusteluilla, avoimella
oman tyon erittelylld voitaisiin 16ytdd niita seikkoja, jotka yllapitdvat tydyhteisossa
kiirettd. (Keskinen, 65, 2001.) Kyselyymme vastanneista nelja (4/42) henkiléa oli

maininnut Kiireen yhtena tydssa jaksamisen huonontumiseen vaikuttavista tekijoista.
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“Erityisen tuen tarvitsijoita on paljon. Heiddn haasteisiinsa ja
tarpeisiinsa vastaaminen vaatii aikaa ja paneutumista, mutta

valmisteluille ja suunnitteluille ei jdd riittdvdsti aikaa.” (vastaaja 38)

“Kiire ja melu (paljon lapsia ryhmdssd)” (vastaaja 20)

“Liian vdhdinen henkilokunta, ammattitaitoisen henkilékunnan puute”

(vastaaja 13)

"Sijaisen saaminen sairaslomien ajaksi vaikeaa” (vastaaja 14)

Kunnallisen virka- ja tydehtosopimuksen mukaan lastentarhanopettajilla pitdd olla
riittdvasti aikaa lapsiryhman ulkopuolisiin tehtéviin. Tallaisiin tehtéviin kuuluu
suunnittelua ja arviointia sekd yhteistyotehtavia. OAJ:n 2009 tekeman tydajan kayttoa
koskevan selvityksen mukaan kolmannes lastentarhanopettajista voi kayttaa
sopimukseen Kirjatun kahdeksan prosenttia tyoajastaan lapsiryhman ulkopuolisiin
tehtdaviin. Yhtd monella on suunnitteluaikaa tdtd enemman. Jos lastentarhanopettajan
viikkotyOdaika kuluu kokonaan lapsiryhmdssd, tyoaikaa ei ole jaettu tydtehtdvien
mukaisesti oikein. (Ainasoja 2010, 40.) Keminmaan paivékodeissa tydskentelevien

lastentarhanopettajien suunnitteluaika on sisallytetty tyoaikaan.

3.4 Péivakodin sosiaalinen ja kulttuurinen ympaéristo

Paivahoidon perustehtdvd sisaltdd lasten hoidon, kasvatuksen ja opetuksen. Naitd
voidaan kuvata pdivahoidon ydintehtaviksi. Paivahoidossa tehdddn myds yhteistyota
vanhempien kanssa seké laajaa verkostotyota erilaisten ammatillisten tahojen kanssa.
Tallaisia tahoja ovat muun muassa neuvola, puheterapia, toimintaterapia, sairaala,

lastensuojelu ja koulu. (Koivunen 2009, 11.)

Sosiaalista toimintaymparistdd voidaan kuvata ryhmén siséisellda toiminnalla, ryhmén
dynamiikalla, tilassa olevien ihmisten valisilla suhteilla ja vuorovaikutuksella.

Paivahoidon sosiaaliseen toimintaymparistoon siséltyy kaikki, mité lapset ja kasvattajat
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tekevat hoitopéivan aikana siséll& ja ulkona. (Koivunen 2009, 183.)

Ihminen on sosiaalinen olento. Aikuiset ihmiset viettdvdt suuren osan valveillaolo
ajastaan tyoeldmén organisaatioissa. Niinpd organisaatioon liittyminen ja siind
toimiminen ovat tarked keino ihmisen erilaisten sosiaalisten tarpeiden tyydyttdmiselle.
TyoOorganisaatio tarjoaa luontevan kohteen aikuisen ihmisen sosiaaliselle liittymiselle.
Se tarjoaa mahdollisuuksia sosiaaliseen kanssakdymiseen, ryhméjésenyyteen ja

sosiaalisen arvostuksen saamiseen. (Aro 2002, 37.)

TyOpaikan sosiaalisten suhteiden merkitys korostuu toissd, joissa tydskennelldan paljon
ryhmissa. Tastd johtuen sosiaalisen tuen tarkastelu on erityisen térkeda paivakotien
tyoyhteisOissé. Sosiaalisella tuella tarkoitetaan vuorovaikutuksessa vélittyvaa tietoa,
joka saa yksilon uskomaan, ettd hanesté vélitetddn ja hantd arvostetaan. (Keskinen &
Virtanen 1999, 21.)

Jokaisessa sosiaalisessa yhteisgssa on olemassa tietynlainen kulttuuri, joka ilmenee
yhteison jasenten toiminnassa, ajattelussa sekd heiddn yhdessé luomissaan tuotteissa.
Arvot edustavat kulttuurin tiedostettua osaa. Ne ovat vaittamia siitd, mitd yhteisdssa
pidetddn arvokkaana ja térkednd. Organisaation perusolettamukset muodostavat
organisaatiokulttuurin tiedostamattoman osan. Lasten kehitys on kulttuurinen prosessi.
He kasvavat ympéristoissé, jotka ovat syntyneet kulttuurin kehityksen tuloksena. Heita
rohkaistaan olemaan vuorovaikutuksessa toisten kanssa tavoilla, jotka ovat kulttuurin
tuotteita — puhuminen, kayttaytyminen ja ajattelu. (Karila & Alasuutari & Hannikainen
& Nummenmaa & Rasku-Puttonen 2006, 19-22.)

Paivahoidossa kulttuurisen ympaériston tulee olla sellainen, ettd se antaa tilaa lasten
yksilollisille ominaisuuksille ja myos kehityksellisille vaikeuksille. Muista maista
Suomeen muuttaneiden perheiden lasten lisdéntyvd madra péivahoidossa asettaa
kasvattajille suuria haasteita. Heidan tulee tuntea lapsen synnyinmaan kulttuuria ja
toteuttaa toimintaa siten, ettd kaikkien lasten tarpeet otetaan huomioon tasavertaisesti.
(Koivunen 2009, 186.) Kulttuurien ohella myods eri uskonnot tuovat haasteita
paivakotityohon. Perheiden ja lasten vakaumusta on kunnioitettava, ja ne on otettava

huomioon toimintaa suunniteltaessa ja toteutettaessa.
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4, TYOSSA JAKSAMISEEN VAIKUTTAVIA ULKOISIA TEKIJOITA

4.1. Tydyhteiso

Suomalaiset tydyhteisot ovat parinkymmenen viime vuoden aikana selvésti muuttuneet
laadullisilta piirteiltadn. Taustalla ovat mm. yleiset yhteiskunnalliset muutokset,
muutokset  ithmisten arvoissa, tekniikassa ja tyOjarjestelyissd. Ty0t ovat
monipuolistuneet ja samalla tyon henkiset vaatimukset ovat kasvaneet. Tydyhteison
kehittdmisen péékohteen ja tavoitteen voi maaritelld monesta lahtokohdasta. Voidaan
kehittad tai muuttaa organisaation toimivuutta tai henkilostonosaamista ja hyvinvointia.
Lahtokohtana voi olla myds organisaation nakeminen systeemisena eri tekijoiden
kokonaisuutena, jolloin kehitetddn jotakin sen osajarjestelméda. Tyoyhteisdjen
kehittdminen Suomessa niin kuin muuallakin on hajanaista ja toimintaa vaivaa
menetelma- ja tekniikkapainotus. Teoria ja kaytant0 eivat riittdvasti kohtaa toisiaan.
TyOyhteisté voidaan kehittdd ja parantaa mitd moninaisimmilla tavoilla. Yht& oikeaa tai
toista parempaa mallia ei ole. Perusperiaate kaikissa on tukea ja parantaa tydyhteison

toimintaa seka varmistaa organisaation elinmahdollisuuksia. (Lindstrom 1994, 13-21.)

TyOpaikkaorganisaatioiden kehittdmisen tarpeet ja kdytettdvat menetelmat vaihtelevat
organisaation ian ja ulkoisten muutospaineiden mukaan. Kehittdmista tarvitaan, jotta
organisaatio ei jahmettyisi nykyisiin asetelmiin ja toimisi liian sisdanlampiavasti.
Kokonaisille toimintasektoreille tai tyopaikoille voi olla tyypillistd heikko
vastaanottavuus uudelle ajattelulle. Muutospaineissa pyritddn usein toistamaan
aikaisemmin onnistuneita keinoja. Tydyhteison kehittdmisessé ei tavoitteena voida pitaa
valmista, vakaata tilaa. Tavoitteiden ja toiminnan sopeutuminen ympériston muutoksiin
on olennaista organisaation elinkelpoisuuden seka yksilon ja patevyyden kehittymisen
kannalta. Tama edellyttdd “kestdvan kehityksen” periaatteiden soveltamista tydpaikan
kehittdmisessad. Vaikka yrityksen ja organisaation selviytyminen lyhyelld aikavélilla voi
edellyttdd hyvinkin vaihtelevaa toimintaa, on samalla turvattava kaukondkdisesti
kehitys, joka ottaa huomioon inhimilliset perustarpeet ja —arvot. Ihmisté vartenhan ty6ta
loppujen lopuksi tehdaédn, vaikka sen vélittomat tavoitteet ovatkin usein irtautuneet

jokapaivéisen elaman yhteydesté. (Lindstrém 1994, 24-25.)
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TyOyhteison ja tyontekijoiden hyvinvointi pédivakodeissa vaikuttaa olennaisesti tOiden
sujumiseen ja toimintaan lasten kanssa sekd tatd kautta myds hoidettavien lasten
hyvinvointiin. Tydyhteison toimivuus vaikuttaa seka stressaavien tilanteiden syntyyn
etta tyoyhteison tapoihin hallita naita tilanteita. Hyvin toimivassa tydyhteisossé
stressaavia tilanteita esiintyy vahemman kuin heikosti toimivassa. Hyvin toimiva
tydyhteis0 myos osaa kasitellda ongelmia niin, ettei tyontekijoille padse syntyméaén
voimakasta stressid. (Keskinen & Virtanen 1999, 32-33.)

Toimiva tydyhteisd on se resurssi, voimavara, jonka avulla lapsille voidaan luoda
paivakodista hyva ymparistd kehittyd ja kasvaa. Pdivakodin henkilokunta pyrkii
luomaan hyvat yhteistydedellytykset péivakodin aikuisten valille. Aina ei kuitenkaan
nain ole. Moni péivakodin tyontekija kokee saavansa riittaméattomasti arvostusta
tyossaan. (Keskinen & Virtanen 1999, 7.)

Tyokulttuuri paivékodissa ilmenee konkreettisesti palaverikdytdnnoissa, jotka ovat
oleellinen osa tyontekijoiden vélistd yhteisty6td. On pdivéakoteja, joissa on selked
palaverirakenne: maanantaisin on viikkopalaveri, jossa keskustellaan ajankohtaisista
asioista, osastokohtaiset palaverit pidetdan kerran viikossa, ja kuukauden ensimmaisena
maanantaina on keskustelupalaveri pedagogisista asioista. Toisissa paivékodeissa on
vain sovittu, ettd palaverit ilmoitetaan sitten, kun niihin tarve ilmenee. Yhteistyon
selkeyttda edistdd sellainen tyOkulttuuri, jossa kaikki tyontekijat tietdvat, milloin
seuraava palaveri on ja voivat valmistautua siihen. Jos on sallittua, ettd esimiehen
lisaksi myds tyontekijat voivat ottaa asioita esille ja késittelyyn palaverissa, siséltada
palaverikulttuuri kaikki rakenteelliset hyvan yhteistyon edellytykset. (Haapamaki &
Kaipio & Keskinen & Uusitalo & Kuoksa, 2000, 146.)

Tarkastelemme kyselyyn vastanneiden kokemuksia vaikutusmahdollisuuksistaan
tyoyhteison kehittdmiseen (Kuvio 1.). Valtaosa vastanneista, 20/41 oli osittain samaa
mieltd. Puolestaan taysin samaa mieltd oli 14/41 ja osittain eri mieltd seitseman (7/41)

vastaajaa.
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Kuvio 1: Voin vaikuttaa tyyhteisoni kehittamiseen

Yli kolmannes vastaajista (16/41) koki tydyhteisén kehittdmisen kannalta tarkeiksi
viikoittaiset palaverit, henkilokunnan valiset keskustelut yleensa seka erilliset

suunnittelu- ja arviointipaivét eli ns. kehittdmispaivat.

"Tyopaikoilla/tyéyhteisén viikoittaiset palaverit tarkeitd.
Tyonsuunnittelupdivat olisivat hyvid/arviointipaivat myds. Pitdisi olla

nditd 4/vuosi.” (vastaaja 2)

“Jdrjestamdlld tyoyhteiséjen omia kehittdmispdivid, tuettaisiin osaltaan

tyoyhteison tyossd jaksamista.” (vastaaja 33)

"Tyéssd jaksamisen kannalta olisi tdrkedd muistaa, ettd henkilokunta
tarvitsee aikaa yhteiseen "suunnitteluun”, ajatusten vaihtoon. Tydssa
vaihdetaan ajatuksia "lennossa™. Joskus olisi tarkedd istahtaa ja rauhassa

Jjutella.” (vastaaja 15)

TyOelamad ohjaa nykyaan hyvin voimakkaasti muutos, joka edellyttaa niin tydyhteisolta
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kuin yksiloiltakin jatkuvaa sopeutumista ja uudistumista. Hallitsematon muutos
heikentdd tyon tekemisen laatua ja vaikuttaa siten haitallisesti myods tyoyhteisossa
toimivien hyvinvointiin ja tydn tuloksellisuuteen. Yhteisollisyys on tydyhteisén
henkinen tila, joka mé&arittdd ihmisten kayttaytymista toisiaan kohtaan. Se muodostuu
ihmisten vélille jokaisessa pidempé&an toimineessa tydyhteisossa. Yhteisollisyys nakyy
yhteison jasenten tapana kohdella toisiaan. Yhteisollisyys edellyttaa yksildita, jotka ovat
riittdvan tietoisia omista reaktiotavoistaan, tarpeistaan ja tavoitteistaan. Se vaatii
yksilollisyyden, yhteisollisyyden ja vuorovaikutuksen olemuksen ymmaértdmistd. On
tarkedd sallia ep&onnistumisia, tukea rohkeutta riskien ottamiseen ja antaa
mahdollisuuksia erilaisten kokemusten tutkivaan kohtaamiseen. (Paasivaara & Nikkila
2010, 15-17.)

Jokainen tyontekija on vastuussa omasta toiminnastaan tyGyhteisossadn. Jos olemme
Kiinnostuneita uusista asioista ja ilmioistd, uteliaisuus suuntaa meitd kehittdmaan ja
hankkimaan uutta tietoa. Innostuneisuus ei ole ainoastaan tulosta tyontekijan
henkilokohtaisista piirteista tai osaamisesta, vaan se syntyy ryhmén vuorovaikutuksen
tuloksena. Innostumista voidaan sytyttada eri keinoin. Se on kuitenkin enemmén kuin
pelkkaa kannustamista tai motivointia. Innostumisessa on kysymys siitd, ettd tyontekija
itse vaikuttaa aktiivisesti ja omatoimisesti tydnsa ja tydyhteisonsa kehittdmiseen.
(Paasivaara & Nikkild 2010, 145.) Innostumiseen vaikuttavat myods tyontekijoiden
mahdollisuudet osallistua tydajan ulkopuolella tapahtuvaan toimintaan. Keminmaassa
joissain  péivakodeissa toimii aktiivinen vanhempaintoimikunta, joka yhdessé
paivakodin henkilékunnan kanssa suunnittelee ja toteuttaa perheille yhteista toimintaa,
mm. retkid ja erilaisia iltatapahtumia. T&llainen toiminta tukee péivakodin ja perheiden
valista yhteistyotd, yhteisollisyyttd ja innostaa tyoskentelemddn sovitun paamaarén
saavuttamiseksi. TyoOntekijoiden innostumista osallistua tydajan  ulkopuolisiin

tapahtumiin tukee mm. tehdystd ty0sté saatu asianmukainen korvaus.

Tyonilo on sisdisen oivalluksen tila, jossa kannattelevana tekijand on ihmisen kestava
tyytyvaisyys ja Kielteisten tunteiden vaheneminen. Aito tyonilo syntyy sisdisesta
tayttymyksen ja vapauden tunteesta, kun ihminen nauttii osaamisestaan nykyhetkessé.
Tyonilolla on vahva yhteys myonteiseen yhteisOllisyyteen.  Myodnteisessé
yhteisollisyydessa uskalletaan tukea, kannustaa ja nauttia omasta ja toisten osaamisesta.

Se on omien ja toisten kykyjen oivaltamista. On kuitenkin tyoyhteisdjd, joissa
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innostumaton ja lannistava saa enemmaén sympatiaa, kuin asioista innostuva ja tyoniloa
kokeva. Johtaja on usein se, joka nayttdd esimerkilladn mallia siit4, miten asioihin
yleensa suhtaudutaan. Tosiasia kuitenkin on, ettd johtaja ei voi tehda ketdan ihmista
innostuneeksi, luovaksi tai yhteistyohaluiseksi, vaan halukkuuden pitdd kummuta
siséltapain. Johtajalla on kuitenkin vastuu luoda tydyhteison ilmapiiri tyonilon
sallivaksi. (Paasivaara & Nikkild 2010, 147.) Innostuneisuuteen ja tyoniloon vaikuttavat

mya0s tyOkavereilta ja esimieheltd saatu palaute hyvin tehdysta tyosta.

Palaute on inhimillistd kanssakdymistd, jota kuka tahansa tarvitsee tyopaikallaan. Hyvé
kiitos perustuu positiiviseen késitykseen tasavertaisuudesta ja yleisemminkin
elamédnmyonteiseen asenteeseen. Tasavertaisuus hyvassa merkityksessa tarkoittaa
pyrkimysté antaa mahdollisimman monen ihmisen toteuttaa inhimillistd potentiaaliaan
omalla ominaislaadullaan. Olisi hyvad kyetd pitdm&an arvossa monenlaisia
ominaisuuksia, koska moniarvoisuus vahentaé kapea-alaista kilpailua yhteisossa. Yhden
ihmisen saama arvostus ei silloin vie mitddn toiselta pois. Terve kiitos on usein
impulsiivista, liittyy eldman yksittéisiin tilanteisiin ja voi olla luovaa, hullua ja
leikkisad. Positiivinen palaute antaa yleensd ihmisille energiaa ja lisdd heidén
jaksamistaan ja tyomotivaatiotaan. Palautteen tdysi puuttuminen murentaa véhitellen
ihmisen elinvoimaa ja tyohalua. Kun ihminen saa negatiivista palautetta, han yleensa
aluksi terastaytyy, jotta moite muuttuisi kiitokseksi. Jos palaute on jatkuvasti
negatiivista, ihmisen tyokyky ja energisyys véhenevat. Jos tyoyhteisd haluaa vahentéa
tyontekijoiden uupumisriskia, sen tulisi tarjota tydntekijoille aitoa palautetta, joka on

hengeltaén erittelevad, ymmartavaa ja rohkaisevaa. (Heiske 2001, 131-142.)

Asiallinen palaute ja kiitoksen lausuminen motivoivat ja luovat hyvéa yhteishenked, ja
oikein esitettyind ne voivat jopa laukaista riitoja. On tarkeda Kkiittdd, kannustaa ja
osoittaa huomanneensa toisen onnistumisen sekd puhua ajatukset julki. Toimivassa
tyoyhteisossa palautetta voidaan antaa aina, kun se on tarpeen. Siten tyontekijalla on
mahdollisuus antaa palautetta myds omalle johtajalleen. (Paasivaara 2009, 91.)

Selvitimme saavatko tyontekijat tukea tyokavereiltaan tydssaan (Kuvio 2.). Vastanneista
26/42 oli taysin samaa mielt4, 12/42 oli osittain samaa mieltd, kolme (3/42) oli osittain

eri mielta ja yksi (1/42) oli taysin eri mielta.
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Kuvio 2: Saan tukea tyokavereilta tydssani.

Yli kolmannes vastaajista (16/42) mainitsi erikseen tydyhteison tuen vaikuttavan ty6ssa
jaksamiseen. 12 vastaajan mielesta tyokavereiden vaikutus jaksamiseen oli positiivinen.

Neljé vastaajaa koki ongelmia tydyhteisdn toiminnassa tytkavereiden osalta.

“Jos yhteistyo ei suju, niin silloin tyossd jaksaminenkin on vdsyttivdd.”

(vastaaja 4)

"Tyékavereiden yhteistyon puute” (vastaaja 15)

"Turhanpdivdinen “kdtind” joka asiasta” (vastaaja 22)

""Minkddnlainen” ammatti-informaatio ei toimi, tai se kulkee suusta

suuhun. Yhteisesti sovitut kdytdinnot eivit toimi.” (vastaaja 33)

TyOpaikan vuorovaikutusongelmat ovat yksi tdmén pdivan tydeldman suurimmista
haasteista. Ty0ssd vasymisen, tyduupumisen ja pitkien toistuvien sairauslomien takaa
paljastuu usein huonosti toimivia ja takkuisia ihmissuhteita. Tyydyttdvaan
vuorovaikutukseen kuuluu toisen tyontekijdn tyon arvostaminen ja tyGtovereiden

kunnioittaminen persoonina. Ihmisilld on erilaisia tehtdvid ja vastuita osaamisen



28

mukaan, mutta persoonina kaikki ovat samanarvoisia. Hyvé tulos syntyy siitg, etta
jokainen tuo oman osaamisensa ja luovuutensa yhteiseen kayttéon. lhmisen kokoisessa
tydyhteisdssa on helppo hengittédé ja sinne on mukava tulla téihin. Jokaisella on siella
oikeus olla oma itsensa ja tulla toisten hyvéksymaéksi, kuulluksi ja n&hdyksi. Erilaisuus
koetaan rikkautena ja siell& on hyva ilmapiiri. Ongelmiin puututaan heti ja ne pyritaén
kasittelemaén ratkaisuja etsimalla ja virheistd oppimalla, mutta ei syyllisia etsimalla.
Myos tyontekijoiden henkilokohtaisia iloja ja suruja voidaan jakaa yhdessd, mikéa asian
omainen niin haluaa. Hyvé vuorovaikutus vaatii vaivanndka, mutta se on toimiessaan
hyvin palkitsevaa. Lisdarvona on tyon sujuminen ja turhan energiantuhlauksen
valttaminen. Tydyhteison voimavarat voidaan suunnata itse tyéhon, kun ihmiset tulevat

toimeen keskendan. (Hamaldinen 2005, 87-97.)

TyGyhteison sisainen toimivuus ja hyva tyoilmapiiri tukevat niin tydyhteison
menestymista kuin sen jasenten hyvinvointiakin. Jos tydyhteiso voi sisdisesti huonosti,
se el pysty ulkoiseenkaan tehokkuuteen, koska sisdiset Kitkatekijat kuluttavat
voimavaroja ja vahentavét tyomotivaatiota ja -hyvinvointia. TyOyhteison ilmapiiriin
vaikuttavat yhteison sisdiset toimintatavat ja yhteistyokéytdnnot: se, miten hyvin
toimitaan yhdessa tarkeissa asioissa. TyOilmapiiri periytyy ajan kuluessa myds tuleville
tyontekijoille. Huono ty6ilmapiiri kuvaa tydyhteison sisédisten toimintatapojen
kehittymattomyyttd. Tallaisia toimintatapoja voivat olla riittdaméton tiedonkulku,
yhteistyon puute, epaselvyydet vastuu- ja tehtdvéalueista sekd muut siséiset ongelmat.
Tyo6ilmapiiria voidaan parantaa kehittdamaélla tydyhteison sisaista toimintaa. Tydyhteison
tulisi tutkia omaa tilaansa ja sisdista toimintaansa. Kehittamistyohon tulisi osallistua
koko henkilokunnan. Yksi ihminen ei voi puhdistaa tydyhteison ilmapiirid, mutta
yhdenkin ihmisen p&atés muuttaa omaa kayttaytymistaan edistad tydyhteison ilmapiirin
kehittdmistd. Avainasemassa tydilmapiirin kehittdmisessa ovat johtajat, vaikka jokainen
tydyhteison j&sen on vastuussa omasta toiminnastaan ja kayttaytymisestaddn. Johtajat
kuitenkin vastaavat tyontekijoiden henkisistd toimintaedellytyksista yhtd lailla kuin
aineellisistakin. Johtajien tulee kannustaa tydntekijoitd toimimaan oma-aloitteisesti ja
vastuullisesti. TyOilmapiirid tuetaan parhaiten antamalla palautetta, toimimalla
vuorovaikutteisesti, hyvaksymalla ja arvostamalla erilaisuutta, kuuntelemalla ja
luomalla toivoa. Juoruilu, kateus, syyllistdminen, virheiden korostaminen tai pelon

lietsominen véahentavét hyvinvointia. (Paasivaara & Nikkild 2010, 138-139.)
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Viitteeseen “TyOyhteisdssdni on hyvd ilmapiiri” vastaajista 17/42 oli tdysin samaa

mieltd, 20/42 oli osittain samaa mieltd ja viisi (5/42) vastaajaa oli osittain eri mielta.

Yksik&an vastaajista ei ollut taysin eri mieltd. (Kuvio 3.)
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Kuvio 3: Tydyhteisossani on hyva ilmapiiri.

Avoimiin kysymyksiin vastanneista kahdeksan oli maininnut tydilmapiirin yhtena

tyossa jaksamiseen vaikuttavista tekijoistd. Naistd kuusi koki tydilmapiirin parantavan

tyossd jaksamista. Kaksi vastaajista koki tydilmapiirin olevan tydsséd jaksamista

heikentava tekija.

“Pirted tyoilmapiiri vaikuttaa jaksamiseen, voi jakaa tyokokemuksia ja

tyotehtivid, sekd miettid asioita yhdessd.” (vastaaja 4)

"Tyokaverit ovat tdarkeitd. Ettd on samantapainen
(kasvatus)hoitondkemys,  pystyy juttelemaan ja  suunnittelemaan
vapaasti -> hyva yhteistydymparistd. N&ain saadaan paiva sujumaan

Jjouhevasti, lapsetkin saavat silloin enempi.” (vastaaja 12)

""Hiljainen" tyoilmapiiri, asioista ei keskustella suoraan.” (vastaaja
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33)

"Tyéilmapiiri vaihtelee joskus “rajustikkin”, jolloin “henkilékemiat”

eivit pelaa jolloin ollaan tormdyskurssilla!” (vastaaja 42)

TyoOpaikan ilmapiiri voidaan madritelld organisaatiossa tydskentelevien yksildiden
havaintojen summaksi. Se on organisaatioilmapiirin, esimiehen johtamistyylin ja
tyoyhteison muodostama kokonaisuus. Avoin, luottamuksellinen tydilmapiiri on
merkittdva hyvinvoinnin ja tyomotivaation ldhde. TyOpaikan ihmissuhteet vaativat
kuitenkin huolenpitoa. (Rauramo 2008, 124-130.)

Nain edistat hyvaa tyodilmapiiria

Ole reilu.

Puhu ja kuuntele.

Kysy, voitko olla avuksi ja mité& tyokaverisi odottaa sinulta.
Ole toiveikas ja jaa positiivisia asioita.

Uskalla ottaa esiin ikavatkin asiat.

S

Puhu ongelmista suoraan sille, jota ne koskettavat, ala selan
takana.
Arvosta tydtoverisi ty6ta ja ole kiinnostunut siita.

Osoita, etta valitat toisista.

(Nissil& 2010, 24.)

4.2. Esimiesty0

Johtajuus, johtaminen ja johtajan rooli ovat ongelmallisia ja hyvin moniulotteisia asioita
paivahoidossa. Johtamista voidaan tarkastella hallintoty6nd, jolloin korostuvat
sdadokset, paatokset ja paivahoidossa erityisesti paivakotien ja perhepdivahoidon asema
ja suhteet osana sosiaalitoimen ja kunnan organisaatiota. Voidaan puhua myds

esimerkiksi péivakodin siséisestd johtamisesta tai paivittaisjohtamisesta, joka koostuu
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muun muassa alaisten hyvinvointiin, henkilstosuhteisiin, toimintatapojen ohjailuun ja
ammattitaidosta huolehtimiseen. Paivahoidossa kédytetddn myos pedagogisen johtamisen
ja kasvatusjohtamisen kasitteitd, jotka usein liittyvat lasten kasvun ja kehityksen
tarpeisiin ja problematiikkaan. Johtamisk&ytannoissad hyva lapsi- ja asiakaslahtdinen
paivahoito edellyttdd hallinnon ja toimintayksikoiden suunnitelmallista vuorovaikutusta
ja yhteistyota. Asiakkaita on talloin lasten liséksi heiddan vanhempansa. Paivékotien
johtajien ja perhepaivéahoidon ohjaajien tulee voida keskustella saannéllisesti ja riittavan
usein kuntien paivahoidosta vastaavien hallinnollisten viranhaltijoiden kanssa siita, mité
he haluavat kasvatustoiminnalta paivékodeissa ja perhepdivahoitoryhmissa. Paivakotien
johtajien ja perhepdivahoidon ohjaajien on toisaalta realisoitava ja kerrottava
alaiselleen, henkil6stélle ja tarvittaessa myos lasten vanhemmille paatokset, perustelut
ja ratkaisut, joihin arki lasten kasvatuksessa pohjaa. Talla tavoin on johtamistoimin
varmistettava, ettd kunnan tai kaupungin koko pdivahoito-organisaatiossa on ja séilyy
yhteinen kasitys paivahoidon perustehtavéstd, yhteisista linjoista, arvoista, normeista,
pelisddnnoistd, tavoitteista ja myos kaikkia koskevista yhteisistda kaytannoista.
(Haapamaki & Kaipio & Keskinen & Uusitalo & Kuoksa 2000, 128.) Useissa kunnissa
varhaiskasvatus kuuluu, edelld olevasta tekstistd poiketen, sivistystoimen alaisuuteen,
niin  myds Keminmaassa. Sivistystoimesta vastaa sivistystoimenjohtaja ja
varhaiskasvatuksesta nelja paivahoidon aluevastaavaa. Aluevastaavat ovat aikaisemmin
toimineet paivahoidonohjaajan nimikkeell&. Sen vuoksi monet tyontekijét kutsuvat heita
edelleen ohjureiksi.

Organisaatiojohdon tehtavé on huolehtia siitd, ettd paivéakotien johtajilla on edellytykset
hoitaa yhteiskunnan tasolta asetetut toiminnan ja kehittdmisen velvoitteet. Tama
edellyttdd hallinnon esimiesten ja toimintayksikéiden yhteistyén avulla rakentuvan
vastuun ja vallan tasapainoa. Samalla kun ihminen vastuutetaan, hanet myds
valtautetaan. Héanelle annetaan ratkaisuvalta itseddn koskevassa asiassa. Vastuuttaminen
ja valtauttaminen kayvat kasi kadessé niin yksilo- kuin yhteistyotasollakin. Thmista ja
yhteisbd on vaikea vastuuttaa, ellei samalla valtauteta eli anneta riittavia

toimintavaltuuksia vastuun kantamiseksi. (Haapaméki ym. 2000, 132.)

Tarkastelemme vastauksia viittimdin “Saan tukea esimicheltd tydssdni” (Kuvio 4.).
Lahes puolet vastanneista 18/40 oli tdysin samaa mieltd, 14/40 oli osittain samaa mielta,

kolme (3/40) oli osittain eri mielta ja viisi (5/40) oli taysin eri mielti. Kaksi vastaajaa ei
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ollut vastannut tahan vaittaméaan lainkaan.
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Kuvio 4: Saan tukea esimieheltd tygssani

Vastaajat kokivat hyvédna esimiehen osallistumisen palavereihin, jotta hdn on tietoinen
tyoyhteison tilanteesta ja tapahtumista. Esimieheltd toivottiin kiinnostusta, kunnioitusta
ja palautteen antoa.

i3]

i esimies vaikuttaa aina positiivisesti, jos hdnelld on riittdvdt/hyvit

esimiestaidot.” (vastaaja 23)

“Tdarkedd on myds meiddn ohjurit, jotka pitdvit tyopaikkapalavereita

(joissa taas saa turvallisesti/vapaasti keskustella)” (vastaaja 12)

"Enemmdn saisi esimies olla yhteydessd tyopaikalle esim. kysyd miten
menee ja pdrjddtteko? (jos on tyontekijd pois tyoyhteisostd)”

(vastaaja 43)

“Esimieheltd ei saa tukea, eikd koskaan positiivista palautetta.” (vastaaja

14)
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“Aina ei saa tukea omalta esimieheltdidn kun sitd tarvis.” (vastaaja 30)

“Henkiseen hyvinvointiin tulisi kiinnittdd enemmdn huomiota. Tyontekijdit
tekevat paivakodeissa arvokasta tyota ja suurella sydamella ty6taan melko
moni. "Ylhaalta" kuormitetaan kuitenkin jatkuvasti, tehtavia siirretdan
alaisille yhd enemman, lapsethan ovat kuitenkin numero yksi. Tydntekijat
vasyvat helposti, kun heidan ty6tdan kuormitetaan ylimaaraisilla,
perustyohon kuulumattomilla tehtavillg, kaikki tekeminen tarvitsee oman
ajan! Taydennyskoulutus koko véelle, jotta tietavat mitd tekevat.
Jokaiselle ammattiryhmalle omaan tyéhon liittyvaa koulutusta, joka lisaa
oman ammatin arvostusta. Esimiehet ovat harvoin tavattavissa tai edes

puhelimen pddssd.” (vastaaja 38)

“Ehdottomasti tarvittaisiin positiivisen asenteen nostamista joka paikkaan
(->niihin on kouluttajia..). Kiitosta, kehua, yhteisollisyyttd, néama nostavat
tyontekijoiden motivaatiota tehda ty6ta ja nain tyon tulos/laatu paranee.

Yksityiseltd puolelta mallia!” (vastaaja 31)

Paivakotiyhteisdossa johtaja on asemaansa perustuen viimek&dessa vastuussa
varhaiskasvatustyon laadukkaasta toteuttamisesta. Suomalaisessa jarjestelmassa
merkityksellisend nayttaytyy johtajan kaksoisrooli paivékodeissa: suurimmalla osalla
johtajista on johtajan tehtdvien ohella lapsiryhmdssé toimivan lastentarhanopettajan
tehtdvat hoidettavanaan. Taméa johtaa siihen, ettd johtaja on usein pdivékodissa
samanaikaisesti sekd tyokaveri ettd esimies. Johtajan toimiminen samanaikaisesti seka
esimiehend ettd tyokaverina tuottaa arkipdivaan hallinnan nakokulmasta jannitteen:
toimiessaan johtajan roolissa johtajalla on - ainakin ndenndisesti - enemman valtaa kuin
muilla tyontekijoilld, mutta toimiessaan lastentarhanopettajana hé&nen l&htokohtansa
eivét poikkea muiden tydntekijoiden lahtokohdista. (Puroila 2003, 83-84.) Keminmaan
kunnan paivékodeissa ei ole varsinaisia pdivakodin johtajia, vaan jokaisessa yksikdssa

on vastaava lastentarhanopettaja, joka vastaa yk