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Tassa kirjallisuuskatsauksessa tutkin assertiivisuutta ja sen mahdollisuuksia tyéhyvinvoinnin
tyokaluna varhaiskasvatuksessa. Assertiivisuudella tarkoitetaan puolensa pitdmisen taitoa ja sitd, ettd
vuorovaikutuksessa pystytddn huomioimaan omat ja toisen osapuolen oikeudet. Assertiivisuuden
taustalla voidaan nédhda olevan ratkaisukeskeisyyden periaatteet, jotka painottavat aktiivista
kuuntelemista ja sellaisten ratkaisujen 16ytymistd, joiden avulla kaikki vuorovaikutuksen osapuolet
voivat olla tyytyvaisid. Etenkin hankalia asioita k&siteltdessa ratkaisukeskeisyys voi tarvita lisdkseen
jamakkyyttd, jonka avulla pystytdan ilmaisemaan omia tarpeita ja tavoitteita selkeammin.

Varhaiskasvatus on naisvaltainen ala ja tutkimukset ovat osoittaneet, ettd naiset pyrkivat
vuorovaikutuksessaan yhteyteen pyrkivaan puheeseen, jolloin he saattavat joustaa omista
tavoitteistaan ja tarpeistaan. Assertiivisuuden avulla tallaisista vuorovaikutukseen liittyvista
stereotypioista voidaan paasta eroon. Kirjallisuuskatsauksen lahdeaineiston mukaan jokainen
vuorovaikutustilanne voidaan ajatella olevan neuvottelutilanne, jossa neuvottelun osapuolet pyrkivat
saavuttamaan itsedén tyydyttavan tavoitteen.

Johtajalla on tarked rooli siind, millainen vuorovaikutusmalli tydyhteiséén luodaan. Kun panostetaan
assertiiviseen vuorovaikutukseen, panostetaan samalla tydpaikan aineettomaan pdéomaan, joka
puolestaan tukee tydntekijoiden kokemusta omasta kyvykkyydesta ja tydhyvinvoinnista. Samalla
vahvistetaan tyonimua ja pitovoimatekijoitd varhaiskasvatuksessa.
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1 Johdanto

Arki on tdynna tilanteita, joissa ihmiset ovat kesken&an eri mielta. Tata tapahtuu niin kotona,
koulussa kuin tydpaikalla. Miten voimme toimia tilanteissa, jossa erilaiset mielipiteet
vaikuttavat ja ehka jopa estavét ratkaisujen syntymista. Ames, Lee ja Wazlawek (2017)
nimeévat ihmistenvélisen assertiivisuuden tahan ratkaisuksi. Sen mukaan yksil6t voivat puhua
puolestaan ja nousta puolustamaan ndkemyksidan. He painottavat sitd, ettd vuorovaikutukseen
ei kuulu passiivisuus, Kilpailu tai aggressio. Amesin, Leen ja Wazlawekin (2017) mukaan
ihmiset ovat sosiaalisina olentoina pohtineet aikojen alusta alkaen sitd, miten paljon ja miten
pitaisi toimia, jotta yksilon omat toiveet tulisivat huomioiduksi. Miten voi saada tahtonsa

lapi?

Varhaiskasvatuksen opettajat kohtaavat tydssadn monenlaisia vuorovaikutustilanteita eri
toimijoiden kanssa. Vuorovaikutusta tapahtuu niin lasten, tyétovereiden, esimiehen kuin
huoltajien kanssa. Syrjamaki ja Heiskanen (2023) nimeavat ndma vuorovaikutussuhteet ja -
verkostot sosiaalisiksi systeemeiksi. He nostavat etenkin aikuisten véliset sosiaaliset systeemit
keskiton siitd nakokulmasta, ettd niiden toimivuutta voidaan vahvistaa yhteisten arvojen,
osaamisen, sitoutumisen ja ennen kaikkea jaettujen tavoitteiden ja toimintatapojen kautta.
Vanska (2022) kuvaa tydyksikon toiminnan ja vuorovaikutuksen ulottuvuuksien kuuluvan
hyvinvoinnin sosiaaliseen osaan. Tyohyvinvointia pohdittaessa korostuvat seka tydyksikon
toiminta ett4 sielld tapahtuva vuorovaikutus. Kun toiminta ja vuorovaikutus ovat hyvia,
heijastuu se Vanskén (2022) mukaan tydyhteisoon luoden hyvén ilmapiirin, sujuvan
yhteistydn, hyvén esimiestydn seka varmistaa sujuvan moniammatillisen yhteistyon. Myds
johtaminen, esimiesty0 ja sosiaaliset suhteet vaikuttavat tyéhyvinvointiin. Johtajien tulisi
huomioida tyontekijoiden tyohyvinvoinnin nakékulmasta toiminnalliset tekijat, joiden avulla
vahvistetaan ja edistetdén tyontekijoiden kasvua ja kehitysté tyosséaén (Vanska, 2022).
Tallainen toiminnallinen tekijé voi olla esimerkiksi assertiivinen vuorovaikutusmalli, jonka
avulla mahdollistetaan ratkaisukeskeinen ja jdmakka vuorovaikutus myds haastavissa
tilanteissa. Jamakkyydella tarkoitetaan tdssa yhteydessa kykya asettaa omia tarpeita ja
tavoitteita sekd kykya tunnistaa omaa hyvinvointia tukevia ja heikentavié asioita (MIELI

Suomen Mielenterveys ry, 2024).

Vuoden 2024 opetusalan tyoolobarometrin mukaan vain kahdella kolmasosalla tyGpaikoista

on sovittu yhteisista pelisddnndista. Samaan aikaan tydolobarometrissé todetaan, ettd 20 %



opetusalan tyontekijoista kokee stressid tydssddn melko usein tai usein. Varhaiskasvatuksessa
stressia kokee melko usein 27 % ja silloin talloin 40 % vastaajista. Stressilla tarkoitetaan
tilannetta, jossa ihminen tuntee olonsa jannittyneeksi, levottomaksi, hermostuneeksi,
ahdistuneeksi tai hédnen on vaikea nukkua asioiden vaivatessa mielté. Pitkittynyt stressin
kokeminen voi johtaa tyduupumukseen. Myos epéasiallista kohtelua on kokenut
tyoolobarometrin mukaan 21 % vastaajista. Ty0olobarometrin mukaan esihenkil6tyolld on
suuri merkitys sille, miten paljon epdasiallista kohtelua koetaan ja miten paljon se vaikuttaa
esimerkiksi sairaspoissaoloihin. Epéasiallisella kohtelulla tarkoitetaan lain seké yleisen hyvan
tavan tai tyovelvollisuuksien vastaista kdyttdytymisté tai toimintaa. Varhaiskasvatuksessa
koetaan peruskoulun liséksi eniten epaasiallista k&ytostd huoltajien taholta. My6s
tydtovereiden taholta koetaan epéasiallista kohtelua. Padasiallisesti vakava tai toistuva
epéaasiallinen kohtelu on ollut vaheksyvaa tai pilkkaavaa puhetta seka tyon perusteetonta
arvostelua ja vaikeuttamista. (OAJ,2024) Manka ja Manka (2023) toteavat, ettd naiset kokevat
miehid enemman tyopaikkakiusaamista tyokavereiden taholta.

Tydolobarometri ehdottaa tydhyvinvoinnin vahvistamiseksi muun muassa sitd, ettd toimivan
tyoyhteison takaamiseksi tulee huolehtia avoimesta kommunikaatiosta ja siitd, ettd kaikkia
tydyhteison jasenid kohdellaan tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti. Hairinnan ja
epéaasiallisen kohtelun vahentdmiseksi tulee huolehtia tydyhteisén toimivuudesta,
vuoropuhelun edistamisesta seka luottamuksen lisdédmisesta. Mahdolliset epéasiallisen

kohtelun tilanteet tulee puolestaan selvittad heti sovitulla menetelmalla. (OAJ, 2024)

Varhaiskasvatuksen kentalla on tarkeda panostaa yhtenaiseen toimintamalliin, jolla pystytaan

vaikuttamaan tyontekijoiden mahdollisuuksiin toimia ratkaisukeskeisesti ja jamékasti.

1.1 Kirjallisuuskatsauksen maaritelma ja tutkimuksen aihe

Tassa kirjallisuuskatsauksessa tutkin tyéhyvinvointia vuorovaikutuksen nakokulmasta ja
tutkin assertiivisuutta tyéhyvinvoinnin vélineena. Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2020)
mukaan Kirjallisuuskatsaus rakentuu tutkimusongelman kannalta oleellisen kirjallisuuden
pohjalta, jonka avulla pyritdén todentamaan eri ndkokulmia tutkimusongelmaan ja aiheeseen.
Kirjallisuuskatsauksen tekija huolehtii siitg, etta tekstiin liitetd&n tutkimuksen keskeiset

nékokulmat, metodiset ratkaisut seka tutkimustulokset, jotka liitetddn kirjallisuuskatsauksen



lopussa olevaan pohdintaan. Tutkijan tehtévé on tuoda esille myos tutkimusaiheeseen liittyvét
johtavat tutkijat. (Hirsjarvi, ym., 2020) Metsamuuronen (2005) toteaa, ettd tieteellinen tieto
kumuloituu aina vanhan tiedon péalle ja se tulee huomioida kirjallisuutta valitessa, jolloin
kirjallisuus koskettaa valittua aihepiirid. Vertaisarvioidut artikkelit ovat tieteellisen

kirjoittamisen peruslahdemateriaalia (Metsdmuuronen, 2005).

Tassa Kirjallisuuskatsauksessa tutkin kirjallisuuden perusteella sitd, miten assertiivisuus tukee

tyéhyvinvointia varhaiskasvatuksessa ja sitd, miten omaa assertiivisuutta voi vahvistaa.



2 Tyohyvinvointi

Schulte ja Vainio (2010) maérittelevat, ettd tyohyvinvointiin vaikuttavat monet tekijat, kuten
terveys, tyoperaiset vaarat, ympéristotekijat, tyopaikkaan liittyvat tekijat, sosioekonominen
status seké véestorakenteeseen liittyvat tekijat. Manka ja Manka (2023) selittavat, ettd
tydhyvinvoinnissa on kyse hallinnan tunteesta. Tadma tarkoittaa sitd, etta yksilo kayttaa
kognitiivisia tai kayttaytymiseen liittyvia tapoja késitella erilaisia ulkoisia ja siséisia
vaatimuksia. Néaista syntyvat kokemukset herattavat yksilssa tunteita, jotka voivat olla joko
positiivisia tai negatiivisia ja joilla on suora yhteys henkilon kokemaan stressiin ja hallinnan
tunteeseen. Kun yksil6lla on hallinnan tunne, han kykenee muuttamaan olosuhteita,
ymparistod ja kokemuksia itselleen suotuisammiksi (Manka & Manka, 2023). Toisin sanoen
erilaisten tekijoiden voidaan todeta olevan selviytymiskeinoja, jotka voivat olla joko edistavia
tai enkaisevia. Edistavéksi selviytymiskeinoksi Manka ja Manka (2023) nime&vat ongelmien

ratkaisemisen ja muilta tuen saamisen.

Yksilon persoonallisuus vaikuttaa paljon tydhyvinvoinnin kokemiseen. Manka ja Manka
(2023) nostavat esille tutkimuksen, jossa tutkittiin persoonallisuuden yhteytta tyostressin
kokemiseen. Tassa tutkimuksessa persoonallisuutta arvioitiin viidesta eri ndkdkulmasta:
sosiaalinen aktiivisuus, ystavallisyys, tunnollisuus, tasapainoisuus ja avoimuus kokemuksille.
Tutkimuksen mukaan etenkin yksilén neuroottisuus ja sovinnollisuus olivat yhteydessa
tyokuormituksen mittareihin. Sovinnollisuus oli yhteydesséa véhaisempana koettuun

tydkuormitukseen.

Manka ja Manka (2023) toteavat tychyvinvointia tukeviksi tekijoiksi yksilolliset voimavarat,
jotka ovat terveys ja energisyys, myonteiset uskomukset, ongelmanratkaisutaidot ja
vuorovaikutustaidot. Tyohyvinvointi mééarittyy henkilon oman kokemuksen pojalta, jolloin
siihen vaikuttavat fyysiset, materiaaliset, sosiaaliset, emotionaaliset tasot seka kehitys ja
aktiivisuus (Schulte & Vainio, 2010). Manka ja Manka (2023) esittelevat tydhyvinvoinnin
madrittelemisen nakdkulmaksi kognitiivinen stressimallin, jonka mukaan ihmiset kokevat
tyohon ja sen kuormitukseen liittyvat uhat ja mahdollisuudet eri tavoin. Tall6in
tyohyvinvointi syntyy erilaisten tekijoiden, kuten ymparisto- ja yksilolliset tekijat,
vuorovaikutuksesta. Kognitiivisen stressimallin ytimessa onkin ndkemys siitd, miten

tyontekijan ominaisuudet ja osaaminen sopivat tyon vaatimuksiin. Kokemusta yksilon



tyohyvinvoinnista voidaan puolestaan mitata tyotyytyvéisyydelld, tydn kuormittavuudella tai
muilla vastaavilla muuttujilla (Warr & Nielsen, 2018).

2.1 TyoOnimu varhaiskasvatuksessa

Ahola ja Valkonen (2024) toteavat, ettd suomalaisessa varhaiskasvatuksessa vallitsee
henkildstdpula ja samaan aikaan moni varhaiskasvatuksen opettaja harkitsee alan vaihtoa.
Ahola ja Valkonen (2024) ovat tutkineet varhaiskasvatuksen pitovoimatekijoitd, jotka ovat
yksi tarkeimmisté tyohyvinvointiin liittyvista ndakokulmista. Tyonimu (work engagement) on
heidan mukaansa térked tyohyvinvointia yksilétasolla vahvistava tekija. Tydimu tarkoittaa
Aholan ja Valkosen (2024) mukaan myonteista tunne- ja motivaatiotilaa, jota raamittaa
uppoutuminen, tarmokkuus ja omistautuminen, joita voi tukea autonomian,
yhteenkuuluvuuden ja kykenevyyden avulla. Autonomia, yhteenkuuluvuus ja kykenevyys
ovat ihmisen psykologisia perustarpeita (Ahola& Valkonen, 2024). Banihani, Lewis ja Syed
(2013) kuvailevat artikkelissaan tydnimun perspektiivista ihanteellisen tydntekijan olevan
sitoutunut, positiivinen ja sellainen, joka on valmis tekemaén aina vahan enemmaén
tydorganisaationsa hyvaksi. Bakker (2022) kuvaa tyonimun kasitteen tarkoittavan tyontekijan
aktiivisuuden tasoa suhteessa hanen tyéhyvinvointiinsa. Tyénimun avulla tyéntekija pystyy
keskittymaén tehtdvaansa sekd antaa parhaan panostuksensa tyon tekemiseen (Bakker, 2022).
Tyonimu varhaiskasvatuksessa mahdollistaa parhaimmillaan paremman vuorovaikutuksen
seka kehittymishalukkuuden mutta huomioiko se riittavasti tyontekijan assertiivisuuden
mahdollisuutta?

2.2 Tyobyhteisotaidot

TyoOyhteisotaidot on Mankan ja Mankan (2023) mukaan yksi tarkea alaistaitojen osa- alue.
Myos Puusa ja Ala-Kortesmaa (2019) ovat tutkineet tydyhteisotaitoja ja he nostavat
vuorovaikutustaidot tydyhteisotaitojen avaintekijéksi, jolloin ammatillinen
vuorovaikutusosaaminen perustuu yhteistyohalukkuuteen ja palautteenantoon sekd palautteen
vastaanottamiseen. Manka ja Manka (2023) ovat samoilla linjoilla, silld he nostavat
tarkeimmaksi tydyhteisotaidoksi yhteistyon tydkavereiden ja esihenkildiden kanssa seka



palautteen antamisen ja pyytamisen mahdollistamisen. Heiddn mukaansa palautetta on
tarpeellista antaa epakohdista mutta se tulee tehd4 aina rakentavasti. Palautteen antamista
voidaan kutsua sosiaaliseksi rohkeudeksi. Myds mielipiteen ilmaisu asioiden eteenpdin
viemiseksi nostetaan tarkeéksi tydyhteisotaidoksi. Puusan & Ala- Kortesmaan (2019) mukaan
vuorovaikutuksen prosessikeskeinen ndkokulma painottaa systeemista vuorovaikutusta, jonka
mukaan vuorovaikutus on vastavuoroista ja sithen on molemmat vuorovaikutuksen osapuolet
sitoutuneet. Heidan mukaansa tydyhteisotaidoissa korostuu yksilon vastuu ja osallisuus
suhteessa vuorovaikutukseen (Puusa & Ala- Kortesmaa, 2019). Tama nakemys sopii
assertiivisuuteen, silla sen yksi tarkeimmista sisalloistd on oikeus mielipiteeseen, kuten Ma ja

Jaeger (2010) kuvaavat méaritellessaan assertiivisuutta.

Sosiaalinen pdadoma on tarkea tydyhteisotaitojen rakentaja (Manka & Manka, 2023). Se
muodostuu yhteisollisyydestd, toisten auttamisesta, tunnollisuudesta, kansalaisaktiivisuudesta,
reilusta pelista sek& sovinnollisuudesta. llkka Pirttild (2006) summaa artikkelissaan, etté
sosiaalinen padoma on tavoitteisiin suuntautunutta yhteistoimintaa ja siihen liittyy hanen
tutkimuksensa mukaan vastavuoroisuus, luottamus seké normit. De Jong ym. (2020) toteavat
luottamuksen olevan yksi tdrkeimmista yhteistyon rakennuspalikoista. He kutsuvat
luottamusta yhteisty6suhteen rakentamiseksi ja kontaktin luomiseksi ja vain niiden avulla
voidaan l0ytaa ratkaisuja yhteisesti. Sosiaalinen padoma on ylékasite tavoitteellisen
sosiaalisen toiminnan tutkimuksessa (Pirttila, 2006). Pirttila (2006) myds muistuttaa, etta
kaikki vuorovaikutus ja sosiaalinen padoma ei ole aina pelkéstaén positiivista, jolloin se voi

muodostua sosiaaliseksi taakaksi sen sijaan, etté tukisi tydhyvinvointia.

2.3 Tyobpaikkakiusaaminen

Ty0Opaikkakiusaaminen ja henkinen vékivalta voivat olla eristamistd, tydon mitatointia,
uhkaamista, selén takana puhumista tai muuta mitatointia (Manka & Manka, 2023).
Meriléisen (2019) mukaan tydpaikkakiusaamisen méaritteleminen ei ole kuitenkaan
yksiselitteistd, silla tyopaikkakiusaaminen voidaan maaritelld usealla tavalla.
Ty0Opaikkakiusaamiseksi voidaan laskea esimerkiksi loukkaava tai herjaava kaytos,
epaasiallinen tai -kohtelias k&ytds, ahdistelu tai hairintd. Myo6s simputus ja k&skyttdminen
voivat olla tydpaikkakiusaamista. Merildinen (2019) jakaa tydpaikkakiusaamisen kolmeen

ulottuvuuteen: henkil6on kohdistuva kiusaaminen, tyohon ja tyon tekemiseen kohdistuva
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kiusaaminen ja fyysinen vakivalta tai sen uhka. Hanen mukaansa tyopaikkakiusaamisen
keskeiseksi muodoksi kohdistuu tahallisuus ja systemaattisuus, jolloin silla voi olla
negatiivinen vaikutus kiusatun tyéhyvinvointiin. Yksilon kdytds muuttuu kiusaamiseksi, kun
se on toistuvaa tai kehittyy véhitellen vakavammaksi toiminnaksi (Merildinen, 2019).
Kiusaaminen voi olla avointa tai piileva ja siihen tulee puuttua vélittomasti (Manka &
Manka 2023). Tyopaikkakiusaamiseksi voidaan laskea myos kertaluontoinen tilanne tai
toiminta, joka on pitkékestoista (Merildinen, 2019). Henkisen vékivallan Manka ja Manka
(2023) jakavat rakenteelliseen ja tuottamukselliseen vékivaltaan. Rakenteellinen vékivalta
johtuu paasaantoisesti johtamisen heikkoudesta, kun taas tuottamuksellinen vékivalta on
tyopaikkakiusaamista, jota voi kayttad kuka tahansa tyGyhteison jasen. Manka ja Manka
(2023) toteavat, ettd kiusaamista saattaa esiintyd, jos hankalia asioita ei oteta puheeksi oikea-

aikaisesti.

TyOpaikalla esiintyvéaén tyopaikkakiusaamiseen ja henkiseen vékivaltaan paras tapa puuttua
on ratkaisukeskeisyys (Manka & Manka, 2023). Tall6in keskitytdan tavoitteeseen ilman
syyttelya ja syyllisen hakemista, kuvataan tavoitetila eli se, mité halutaan saada aikaan,
sanoitetaan eri osapuolten odotukset ja mietitd&n, mika on tavoite, johon halutaan paasta
(Manka & Manka, 2023). Hankalat suhteet kollegojen valilla lisaéd Cummingin (2017)
mukaan tyontekijoiden kokemusta emotionaalisesta vasymyksesta, lisda negatiivista asennetta
kollegoja kohtaan ja heikentda kasitystd omasta itsesta tyontekijana. Namé kaikki yhdessa
lisddvat uupumisen riskid. Merildisen (2019) mukaan uupumusriskia lisdgvat tyon kuormitus,

kokemus ulkopuoliseksi jadmisestd seka vakivalta tai sen uhka.

Miten tydpaikkakiusaamista voidaan ehkéista? VVoiko tyoyhteisdssa kayttdonotettu
assertiivisuus toimia téllaisena ennaltaehkéisevana tekijand, silla sen periaatteita noudattaen
yksilot huolehtivat seké ratkaisukeskeisyyden periaatteista etta huolehtivat oikeudesta ilmaista

omia mielipiteit4 ja rajojaan?

2.4 Vuorovaikutuksen merkitys tyéhyvinvoinnille

Jokainen yksil6 voi kantaa vastuuta vain itsestaan ja omasta toiminnastaan. Ndin on myds
vuorovaikutuksen suhteen. Vastuun kantaminen alkaa omien toimintamallien tunnistamisesta

ja niiden tyostamisestd. Liisa Ahonen (2023) toteaa, ettd itsestd vastuun kantamisessa on kyse
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omien aariviivojen piirtamisesta nakyvaksi itselle ja muille. Yksil6 voi kokea esimerkiksi ei-
sanan sanomisen vaikeaksi, jolloin han kokee, ettei halua loukata toisen osapuolen tunteita,
vaikka omien rajojen esiin tuominen edistaisi hdnen omia etujaan. Ahonen (2023)
huomauttaa, ettd monelle on tarkeda se, mitd muut ihmiset hénesta ajattelevat ja se voi
vaikuttaa siihen, miten haluaa tai uskaltaa puolustaa omia rajojaan. Tyodyhteisossd omien
rajojen puolustamisen puuttuminen voi johtaa esimerkiksi siihen, ettd tyontekija ottaa
vastuulleen jatkuvasti uusia tyétehtavia ilman, ettd ilmaisee niiden kuormittavan hanta. Tama
voi pahimmillaan vaikuttaa yksilon tyohyvinvointiin ja tyéssa jaksamiseen. Omien rajojen
asettaminen ja niisté kiinni pitdminen on tyohyvinvointiteko, jonka avulla yksilo ottaa vastuun
omasta toiminnastaan. Ahosen (2023) mukaan toimintamallit, kuten se, ett4 omista rajoista
Kiinni pitdminen on vaikeaa, kumpuaa aiemmassa elamassé opituista tavoista, jopa
lapsuudesta saakka. Namé toimintamallit kulkevat mukana kaikissa vuorovaikutustilanteissa
mutta olisikin tarke&4 osata rakentaa tyomind, joka perustuu omia rajoja kunnioittavaan
toimintaan, ammattitaitoon ja keskustelevaan vuorovaikutukseen. Tama lisaisi tyontekijan
osallisuuden tunnetta, jonka on todettu edistavéan tyéhon sitoutumista (Ahola & Valkonen,
2024).

De Jong ym. (2020) jakavat tydymparistot ongelmalahtoisiin ja ratkaisukeskeisiin
tydymparistoihin. Ongelmaléhtoisessa tydymparistossa korostuvat ongelma ja haasteet, joihin
pyritdan 16ytamaan ratkaisu usein ammattilaisen tai auktoriteetin avulla. Talléin henkil®, jolla
ongelma tai haaste on, voi jadda passiiviseksi toimijaksi. Ratkaisukeskeisessa
tydymparistossé puolestaan ongelman/ haasteen osapuolet ovat aktiivisia toimijoita ja jotka
pyrkivat 16ytamaan ratkaisun yhdessa. De Jong ym. (2020) kuvailevat ratkaisukeskeisen
tydymparistoon kuuluvan ns. ei- tietdmisen asenne, mika tarkoittaa sitd, ettd hankalista
asioista keskustellaan toista aktiivisesti kuunnellen ja silla tavoin osoitetaan kiinnostusta

toisen ajatuksia kohtaan.

Vuorovaikutus on osa jokaista padivadmme erilaisissa tilanteissa. Etenkin toissa
vuorovaikutuksen rooli nousee tarkeéksi, jotta vuorovaikutus ja kommunikointi ovat
tosiasiallisesti ratkaisukeskeisié ja assertiivista. Ratkaisukeskeisyys ja assertiivisuus tukevat
tyéhyvinvointia, jolloin myds vaikeista asioista kyetédan keskustelemaan ilman tunnelatausta
tai henkilditymistd. Varhaiskasvatuksen tydntekija toimii monissa sosiaalisissa systeemeissa
ja Hirvihuhta ja Litovaara (2003) nostavat vuorovaikutuksesta puhuttaessa keskidon esimies-

alainen asetelman. Tamé asetelma on hyva esimerkKi siitd, ettd vuorovaikutuksessa on kyse
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valta- asetelmista. Kohtaaminen on heiddn mukaansa kahden erilaisen roolin vélistd. T&ma
maadritelma sopii my0ds vuorovaikutukseen varhaiskasvatuksen ammattilaisen ja asiakkaan

esim. huoltajan valilla.

Hirvihuhta ja Litovaara (2003) ovat koonneet vuorovaikutuksen oleelliset tekijat 5K-
periaatteeksi. He nakevat vuorovaikutuksen taitoina, jotka ovat yhteydessé asenteisiin.
Maaritelman mukaan vuorovaikutuksen 5K- periaatteeseen kuuluvat kunnioitus, kuuntelu,
keskittyminen, keveys ja karsivallisyys. Kunnioitus vuorovaikutuksessa tarkoittaa sitd, etta
ymmaértdessdmme toisen osapuolen tulevan tilanteeseen omalla historialla ja nékdkulmilla,
voimme arvostaa hantd. Omat ennakkoluulot muodostavat perustan vuorovaikutukselle ja
siksi niiden suhteen tulee olla tarkkana. Kun pystymme kunnioittamaan, pystymme
kohtaamaan arvostavasti. Kunnioitus voi olla kuitenkin haastavaa tilanteissa, joissa vastapuoli
on artynyt tai aggressiivinen. Talloin on tarkeda malttaa kuunnella ja kaantéé henkilon
valitukset toiveiksi, jolloin kunnioitus sdilyy. Kuunteleminen on taito, jota pitaa tietoisesti
harjoitella. Kun kuuntelee keskittyneesti, pystyy elaytyméaan kertojan kokemiin asioihin ja
pystyy kysymaéan taydentavia kysymyksia. Keskittyminen puolestaan alkaa siitd, etta
keskustelutilanne rauhoitetaan, jolloin vahvistetaan sit, ettd keskustelun osapuolilla on
kokemus siitg, ettd hanen asiansa on tarked. Siksi on tarked valita esimerkiksi seuraavana
paivana rauhallinen aika keskustelulle sen sijaan, ettd asia kdydaan pikaisesti lapi. Tarkeaa on
my06s huomioida ja mahdollistaa se, ettd keskustelun osapuolet ovat keskustelussa mukana
tasavertaisina ilman valta- asetelmia. Karsivéllisyys tarkoittaa vuorovaikutuksessa sité, etta
vuoropuhelulle annetaan aikaa, jolloin maltetaan kuunnella rauhassa ja aktiivisesti toisen
osapuolen asia. Talldin varmistetaan rakentava ja arvostava vuorovaikutus. (Hirvihuhta &
Litovaara, 2003)

Ahola ja Valkonen (2023) nostavat artikkelissaan johtajan merkityksen yhdeksi tarkeaksi
tyéhyvinvoinnin edistdjaksi. Heidan tutkimuksensa mukaan hyvé johtaja uskaltaa tehda
pelisddnnot, jotka perustuvat keskustelevaan kulttuuriin ja edistavat selkeitd viestinta- ja
kokousrakenteita. Koska tydyhteison viestintakulttuuri rakentuu johtajan kasisté ikdan kuin
laskeutuen latvasta kohti laajaa oksistoa alhaalla, hanen luomilla toimintamalleilla on suuri
merkitys sen suhteen, millainen keskustelukulttuuri tydyhteisdssa on ja onko kaikilla
tyontekijoilla mahdollisuus ilmaista itseddn assertiivisesti. Nain ollen myds

konfliktitilanteissa pystytddn puuttumaan tilanteeseen ja ratkomaan niitd assertiivisesti. Myos
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Cumming (2017) nostaa tutkimuksessaan tydyhteison ilmapiirin ja tydyhteison sisélld olevat

vuorovaikutussuhteet tarkeaksi tyohyvinvointiin vaikuttavaksi tekijaksi.

Cummingin (2017) mukaan yhteisty6 huoltajien kanssa on yksi suurimmista tydstressin
aiheuttajista. Daniels Ym. (2021) korostavat hyvén yhteistyon merkitysta huoltajien ja
varhaiskasvatuksen tyontekijoiden valillg, jolloin lapsen etu nousee keskigon. Talléin
tiedonsiirto on vastavuoroista, jolloin sekéd huoltajat etta tydntekijat voivat oppia toisiltaan.
Hyvén ja positiivisen vuorovaikutussuhteen luominen vaatii varhaiskasvatuksen
ammattilaisilta tietotaitoa myds siitd, miten hyva kommunikaatio ja vuorovaikutus rakentuvat.
Arvola, Haanpéé, Lastikka, ja Kangas (2024) toteavat, ettd vuorovaikutukseen liittyvia arvoja
ja asenteita tulee kuunnella, tunnistaa, ymmartéa ja reflektoida, jolloin syntyy syvempi
ymmarrys vuorovaikutuksen merkityksesta. Assertivisuuden periaatteet korostuvat, jolloin

kaikista asioista, my0s niista haastavista, voidaan puhua ratkaisukeskeisesti ja rakentavasti.
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3 Ratkaisukeskeisyys

Ratkaisukeskeinen toimintamalli on saanut alkunsa Hirvihuhdan ja Litovaaran (2003) mukaan
Psykiatri Milton H. Ericksonin tydskentelytavasta. Erickson painotti asiakastydsséén
kuuntelemista, jonka avulla han sai kontaktin ja luottamuksen asiakkaisiin. Erickson mygds
uskoi ihmisen itsensé tietdvan, mika hanelle parasta ja etta ihmisella itsell&&n on viisautta,
taitoja seka kykyjé, joiden avulla pystyy paaseméén eteenpdin tilanteessa kuin tilanteessa.
(Hirvihuhta& Litovaara, 2003) De Jong ym. (2020) toteavat ratkaisukeskeisyyden teoreettisen
viitekehyksen olevan sosiaalisessa konstruktionismissa. He kuvaavat, etta yksilon kokemus
omista haasteista, vahvuuksista ja ratkaisuista muodostuu jokapdivéisessa vuorovaikutuksessa
muiden ihmisten kanssa eli yksild muodostaa kaikesta vuorovaikutuksesta merkityksia
asioille. Merkityksia muokkaavat seka yksilot ettd yhteisot yksilon ymparilla. Vaikka De Jong
ym. (2020) kuvaavat ratkaisukeskeisyytté terapiatyon nakokulmasta, sen ydinajatus siitd, etta
yksilé omistaa omat ongelmansa ja terapeutin tehtéva on auttaa tata 10ytaméaan itselleen
sopivia ratkaisuja, sopii myos varhaiskasvatuksen arkeen, silla ratkaisukeskeisesta
nakokulmasta vuorovaikutus on jokaisen osallisen omistajuuden takana. Talléin on tarkeaa
madritelld omat ndkemyksensa ja oma tilanteensa, jolloin pystyy vaikuttamaan myos niihin
I6ytyviin ratkaisuihin ja tall& tavoin vaikuttaa omaan tyéhyvinvointiin.

Hirvihuhta ja Litovaara (2003) nostavat yhdeksi ratkaisukeskeisyyden perusperiaatteiksi sen,
ettd asioita ei tulkita vaan johtopéatelmét perustuvat tosiasiallisiin havaintoihin. Kun néin
tapahtuu, voidaan tehd& korjaavia toimenpiteitd, jotka ohjaavat tilannetta oikeaan suuntaan.
Talléin vahvistetaan myos yksilon itsesaatelya. Hirvihuhta ja Litovaara (2003) toteavat, ettd
ratkaisukeskeisyydessa ei ole tavoitteenmukaista korjata sitd, mika ei ole rikki vaan lisataan
toimivia asioita ja tehddan pieni muutos siihen, mika ei toimi. De Jong ym. (2020) korostavat,
ettd ratkaisukeskeisyyden periaatteisiin ei kuulu miksi- kysymysten kysyminen sill& ne eivéat
auta tilannetta eteenpéin vaan ne pikemminkin jumittavat tilanteen jo tapahtuneeseen. Miksi-
kysymysten avulla etsitdan syité tai syyllisia, jolloin tilanne ei vélttamaétt4 etene kohti
ratkaisua ja sitd, miten tulevaisuudessa voidaan vélttya samanlaisilta haastavilta tilanteilta.
Kun yksild pohtii omia tarpeitaan ja mahdollisia ratkaisuja tilanteeseensa liittyen, han ottaa

myos vastuun ratkaisujen l6ytymisesta.

Tarked ratkaisukeskeisyyden osa- alue on aktiivinen kuunteleminen. Kahane (2004) toteaa,

ettd on tarkedd tuoda nykyista todellisuutta rakentavat osapuolet saman poydan aareen, jolloin
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voidaan alkaa luomaan yhdessé uutta todellisuutta, joka mahdollistuu aktiivisen
kuuntelemisen avulla. Hoppe (2006) maarittelee, ettd aktiivinen kuunteleminen muodostuu
monesta osa- alueesta. Ensinnékin on tarkeééa kiinnittdd huomio késiteltdvaéan asiaan ja toiseen
osapuoleen. Myos arvostelua tulee valttad, jolloin empaattisuus korostuu. Aktiivisen
kuuntelemisen aikana saadun tiedon reflektoinnin avulla tietoa voidaan pohtia ja tarvittaessa
selventad esittamalla kysymyksiad. Lopuksi tehd&an yhteenveto kuullun perusteella ja ajatusten
jakamisen tuloksena. Canpolatin ym. (2015) mukaan aktiivinen kuunteleminen tarkoittaa sité,
ettd yksilo lahettda viestin, jolloin toinen kuulee sen ja antaa viestille merkityksen eli
ymmértaa sen. Aktiivinen kuunteleminen vaatii siten kognitiivisia, affektiivisia ja sosiaalisia
taitoja, joiden avulla se on tehokasta (Conpolat ym., 2015). Se perustuu haluun ja kykyyn
kuunnella sekda ymmartéa toisen nakékulmia (Hoppe, 2006). Hoppe (2006) toteaa aktiivisen
kuuntelun mahdollistavan kunnioittavan ja keskustelevan vuorovaikutuksen, jolloin pystytaan
puntaroimaan vaihtoehtoja eri nakokulmista ratkaisukeskeisesti. Silloin tavoitteena ei ole
niink&an muuttaa toisen ajatuksia vaan ymmartaa niité ja sen myota tulla myos itse
ymmarretyksi. TyOpaikan vuorovaikutuksessa aktiivinen kuunteleminen mahdollistaa vakaan
ja luottamukseen, kunnioitukseen seké rehellisyyteen perustuvan toimintakulttuurin. (Hoppe,
2006)

Ratkaisukeskeisyys vuorovaikutuksessa mahdollistaa keskustelevan ja kuuntelevan ilmapiirin,
joka tukee tydntekijoiden tydhyvinvointia. Se ei kuitenkaan yksin varmista sitd, etta
tyontekija pystyy huolehtimaan omista rajoistaan, etenkin haastavissa tilanteissa vaan lisaksi
tarvitaan jamakkyyttd. Miten yksil6 pystyy pitdamaén puolensa huomioiduksi tulemisen ja

kuulluksi tulemisen lisaksi?
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4 Mita on assertiivisuus

Itsensd ilmaiseminen on ihmisen perustarve. Alberti ja Emmons (1999) kertovat, etté itsensa
ilmaisemisen tapa on yksilokohtaista ja tarkedé on ilmaisun tapa eik& niinkaan sen sisalto.
Kyse on viestinnastd, johon vaikuttavat monet osatekijét, joita ovat katsekontakti, asento,
etdisyys ja koskettaminen, eleet, kasvonilmeet, &dnensavy, sujuvuus, ajoitus, kuunteleminen,
ajatukset ja sisalto. Nama kaikki vaikuttavat siihen, miten yksil6 ilmaisee itsedan ja miten

hénen viestinsd ymmarretddn. Tarke& viestien perille saamisen keino on assertiivisuus.

Ames, Lee ja Wazlawek (2017) kuvaavat, etta assertiivisuus on tarpeen tilanteissa, joissa
osapuolet ovat eri mieltd asioista. Ma ja Jaeger (2010) puolestaan kuvaavat assertiivisuuden
olevan yksilon kykya ilmaista ja edustaa omia tarpeitaan, intressejaan seké& ndkemyksiaan.
Bouchard Ryan, Anas ja Mays (2008) esittdvat, ettd assertiivinen keskustelija ndhdaan
patevéna ja sellaisena, joka kykenee hallitsemaan tilanteen. Peneva ja Stoil (2013) toteavat, ettd
assertiivisuuden avulla yksilé kykenee myds kontrolloimaan aggressiivisia impulssejaan ja

kykenee siten ratkaisukeskeiseen keskusteluun.

Peneva ja Stoil (2013) nostavat esille myds psykologi Arnold Lazaruksen maaritelmén
assertiivisuudesta. Lazaruksen mukaan assertiivisuuteen kuuluu kyky puhua avoimesti omista
toiveista ja tarpeista, kyky sanoa ei, kyky puhua omista tunteista ja kyky aloittaa, yllapitaa
seka lopettaa keskustelu. Assertiivinen ihminen pystyy todennakdisesti saavuttamaan omat
tavoitteensa kaikissa kohtaamisissa ja vuorovaikutustilanteissa. Bouchard Ryanin ym. (2008)
mukaan asiayhteydell& on yhteys assertiivisuuden kéayttéon. He toteavat, ettd mita
vakavampia seurauksia tilanteella voi olla, sita tirkedmpaan rooliin assertiivinen

vuorovaikutus nousee ja sen kaytto tulee tarpeelliseksi.

Postolatin (2017) mukaan assertiivisuus tarkoittaa yksilon kykyé olla aloitteellinen ja
vastaanottavainen eldméssa eteen tulevia haastavia tilanteita kohtaan, itsevarmuutta ja
positiivisuutta seka eldmaa ettd muita ihmisi& kohtaan. Siihen kuuluu myés kyky tehda
paatoksié ja olla valmis kantamaan paatoksista johtuvat seuraukset. Assertiivinen ihminen
suojelee omia oikeuksiaan ja saavutuksiaan. Postolati (2017) t&smentad assertiivisen ihmisen
olevan vapaa madrittelemé&én itse, missa méaarin han haluaa jakaa asioitaan muille ja han

pystyy kommunikoimaan selkedsti sek& avoimesti kaikissa tilanteissa. Assertiivisella
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ihmiselld on aktiivinen ote ja asenne eldmé&é kohtaan sekd han omaa hyvén itsetunnon. Né&in

ollen itsevarmuus mahdollistaa rentouden myos haastavissa tilanteissa ilman aggressiota.

Penevan ja Stoilin (2013) mukaan assertiivisuus on osa henkilokohtaista potentiaalia, joka on
valttamatonta itsensa toteuttamiselle. Assertiivisuuden avulla yksilé kykenee edustamaan
itsedan ja mielipiteitaan, saavuttamaan tavoitteitaan, selvidaméan vaikeista tilanteista seké
olemaan paattavéinen ilman etta rikkoo toisen oikeuksia. Sen avulla yksil6 pystyy asettamaan
omat rajat ja pitdmaan niista kiinni. Alberti ja Emmons(1999) huomauttavat, etta kaikilla
yksil6illa on oikeus sanoa ei. Sinulla on oikeus sanoa ei mutta myos vastapuolella on oikeus
sanoa kylla. Mielipiteet saavat menna ristiin. Olennaista on se, ettd ndkokulmista kyetéan
keskustelemaan rakentavasti ja tosiasiallisesti kuunnellen. Yksild, joka tuntee omat

oikeutensa, osaa muokata niita eri tilanteisiin (Paneva & Mavrodiet, 2013).

Assertiivisuus perustuu toisen oikeuksien kunnioittamiseen. Molemmilla osapuolilla on samat
oikeudet. VVoidaankin todeta, etté assertiivisuuden tdrkeimmét metodit ovat toisten
kunnioittaminen, toisten kuunteleminen, erilaisten nakemysten huomioiminen ja sen
hyvaksyminen, ettd kaikki toiveet eivat voi tulla taytetyksi. Assertiivisuuteen kuuluu myoés
sen hyvaksyminen, ett4 toisella on oikeus kritisoida sanomaasi. On térkedd osoittaa
ymmarrysta eli olla empaattinen toisen tehdessa virheita ja osoittaa kunnioitusta, kun toinen

haluaa puolustaa itsedén. (Bishop, 2013)

Gordon (1978) toteaa Jakubowskia ja Langea mukaillen, etta jokaiselle yksildlle kuuluu
tasavertaisesti ja yhdenvertaisuuden periaatteiden mukaan oikeus toimia oman arvokkuuden ja
itsekunnioituksen mukaan, kunhan toiminta ei loukkaa muiden oikeuksia. Kaikilla on oikeus
tulla kohdelluksi kunnioittavasti ja oikeus sanoa ei ilman syyllisyydentunnetta. Jokaisella on
oikeus tuntea ja ilmaista tunteitaan seka oikeus ottaa tarvittava aika rauhoittumiseen ja
kasiteltdvéan asian pohtimiseen. Kaikilla on oikeus muuttaa mielipidetta ja oikeus kysya mité
haluaa eli saada tarkennusta kerrottuun. Jokaisella on oikeus rajata oman tekemisen méaaraa ja
oikeus tehda virheitd seké& oikeus olla tyytyvéinen itseensd. Tahan luetteloon jokaisen

oikeuksista kiteytyy myds assertiivisuuden periaatteet ja toimintamallit.
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4.1 Puolensa pitdmisen taito

Puolensa pitdminen tarkoittaa omista tarpeista ja rajoista huolehtimista. Sen avulla yksilo
ottaa huomioon myds vastapuolen toiminnan ilman aggressiivisuutta tai hyokkaamista.
Puolensa pitdmisen tavoitteena on ihmissuhteiden kehittdminen ja huolehtiminen niiden
rehellisyydestd. Ames (2009) kuvailee assertiivisuuden tarkoittavan puolensa pitdmisen
nakokulmasta sitd, miten paljon yksilo haluaa puolustaa omia intressejaan ja ideoitaan.
Assertiivisuus on ihmistenvélista (interpersonal) vuorovaikutusta (Ames, 2009). Albertin ja
Emmonsin (1999) mukaan puolensa pitdminen on mydos tasa- arvoisuuden kehittamista. Se on
vaihtoehto manipuloinnille ja voimattomuudelle, jonka avulla huolehditaan kaikkien
osapuolten oikeuksista. Albertin ja Emmonsin (1999) mukaan puolensa pitdminen tarkoittaa
sitd, ettd yksilo kykenee toimimaan oman edun mukaan, puolustamaan oikeuksiaan ilman
ylilyonteja, ilmaisemaan omat tunteensa rehellisesti ja tilanteeseen sopivalla tavalla seka
huolehtimaan omista oikeuksista ilman, ettd se loukkaa vastapuolen oikeuksia. Puolensa
pitdmisen vastakohtana voidaan pitéa passiivisuutta, jolloin henkild hyvaksyy toisen
kayttaytymisen ilman, ettd kyseenalaistaisi tai vastustaisi sitd (Maloney & moore, 2020).
Alberti ja Emmons (1999) kehottavat kaikkia kehittdmaan omaan kykyaan puolustaa itsedan
ja olemaan oma- aloitteisempi, jolloin voi vaikuttaa omaan stressinsietokykyyn ja stressin
kokemiseen. Tadma lis&d myds yksilon omanarvontunnetta seké vahvistaa kokemusta omasta

osaamisesta ja tydhyvinvoinnista tyopaikalla.

Puolensa pitdminen eli assertiivisuus on positiivista itsensé vahvistamista siten, ettd yksilo
osaa antaa arvoa myos muille ihmisille. Silla on siten sekéd henkilokohtaista ettd ihmissuhteita
tyydyttévia vaikutuksia. Jotta yksil6 osaa ja pystyy pitdmaan puolensa, hénen tulee edistaa
tasavertaisuutta niin, etta kaikilla osapuolilla on mahdollisuus voittaa. Sen liséksi yksilo
toimii omalla tavallaan ja ilmaisee itse&dan rohkeasti, jolloin hanell4 on uskallus esimerkiksi
tehda ratkaisuja, aloittaa keskusteluita ja asettaa tavoitteita. Myos itsensa puolustaminen ja
taito sanoa ei luovat puolensa pitdmiselle kivijalkaa. Kyky ilmaista tunteitaan rehellisesti ja
tilanteeseen sopivasti mahdollistaa sen, ettd omaa kyvyn olla eri mieltd. Omien oikeuksien
puolustaminen liittyy kansalaisena toimimiseen, jolloin on kyky ilmaista mielipiteitd, toimia
muutoksen puolesta ja reagoida oikeuksien loukkaamiseen. Tarkeé puolensa pitdmisen osa-
alue on huolehtiminen siitd, ettei kenenk&én oikeuksia poljeta. Kdytdnndssa tdma tarkoittaa

sitd, ettéd yksilo osaa ilmaista mielipiteitddn ilman muiden arvostelemista, vahingoittamista,
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nimittelemistd, manipuloimista ja kontrolloimista. Itseilmaisu on tarke&ssé asemassa
pohdittaessa puolensa pitamist, silla itseilmaisun kehittyessé kehittyvat myos itsetunto ja
toisten antama arvostus samalla kun se vahent&é ahdistuneisuutta ja masentuneisuutta.
Yhteenvetona voidaan todeta, ettd puolensa pitdminen on aina henkil®- ja tilannekohtaista.
(Alberti ja Emmons 1999)

Assertiivisuuden eli puolensa pitamisen avulla yksilo pystyy kohtaamaan vastoinkdymisia ja
haasteita itsevarmasti ja ratkaisukeskeisesti. Tdma perustuu Albertin ja Emmonsin (1999)
nakemykseen siit4, ettd jokaisella ihmisella on oma potentiaali, joka tulee ottaa haltuun.
Heiddn mukaansa assertiivisuus huomioi sen, ettd jokaisella ihmisella on samat oikeudet ja
arvo riippumatta siitd, mika heidan sosiaalinen statuksensa on. Jokaisella yksilolla tulee olla
oikeus elad omaa elamaansa omien arvojen ja kiinnostuksenkohteiden mukaan, jonka lisaksi

kaikilla on oikeus ilmaista omia nékemyksidan ja tunteitaan. (Paneva & Mavrodiet, 2013)

4.2 Neuvottelemisen taito

Ames (2009) toteaa, ettd kaikki tyopaikalla tai organisaatiossa tapahtuva vuorovaikutus on
neuvottelua, jossa jokainen osallinen pohtii sitd, miten paljon nyt kannattaa puskea omia
intressejd, ideoita tai ajatuksia. Neuvotteleminen tarkoittaa Amanatullahin ja Morrisin (2010)
mukaan sitd, ettd kyseesséd on vuorovaikutustilanne, jossa tieto on vield epataydellista. Talldin
on vaikeaa tulkita vastapuolen kayttaytymistd. Heidan tutkimuksensa mukaan etenkin naiset
pyrkivat huolehtimaan samanaikaisesti sek& sosiaalisesta hyvaksynnasta ettd omista
tarpeistaan ja tavoitteistaan. Seuraavaksi tarkastelen sitd, miten nainen voi tydpaikalla

hyddyntad assertiivisuutta ja sen my6té neuvottelemista vuorovaikutuksen tukena.

Falkinger (2002) esittelee, ettd neuvottelu ja argumentointi ovat osittain toisiaan tdydentavia
kommunikaatiotapoja. Niiden voidaan ajatella olevan mydos osa assertiivisuuden ty6tapoja.
Kun neuvotellaan, pyritdan 1oytamaan ratkaisu ja paasemaan sellaiseen sopimukseen, joka on
kaikille osapuolille kohtuullinen ja oikeudenmukainen. Neuvottelu perustuu
vastavuoroisuuteen ja sen avulla pyritaan yllapitaméaan hyvéa yhteistydsuhdetta.
Neuvottelutaidot ovat tarpeen etenkin tilanteissa, joissa on kyse erimielisyyksista eiké silla ole

merKitystd, onko kyseessé iso vai pieni asia. Ma ja Jaeger (2010) nimedvét tarkeiksi
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assertiivisuuden taidoiksi neuvottelutilanteissa kyvyn identifioida omia intressejaan,
argumentointikyvyn ja kyvyn kuunnella aktiivisesti. Heidan mukaansa assertiivisuuden avulla
voidaan saavuttaa lopputulos, jossa joko pyritaén siihen, ettd kaikki osapuolet saavat aikaan
omasta nakdkulmastaan sopivan ratkaisun tai jossa pyritdan I6ytdmaan tilanteessa ratkaisu,
josta molemmat osapuolet hyotyvéat. Assertiivisuuden avulla neuvottelija saa
todennakdisemmin aikaan itsedédn miellyttavan ratkaisun. Ma ja Jaeger (2010) kuvaavat tata
kakun jakamisella osiin. Assertiivisuuden avulla kakusta voi saada itselleen mahdollisimman

suuren palan.

Amanatullah ja Morris (2010) nostavat artikkelissaan esille, ettd miehilla ja naisilla on
erilaisia tapoja toimia ja kayttaytyd. Heidan mukaansa miehet ovat yleisesti enemman
aggressiivisia kuin naiset suhteessa sosiaaliseen kayttaytymiseen. Amanatullahin ja Morrisin
(2010) mukaan syita aggressiivisuuden eroille voidaan selittad luonnollisilla tekijoilla, kuten
geenit ja hormonit. Myos itseymmarrys ja oikeutus neuvottelulle nostetaan esiin. Heidén
mukaansa naiset saattavat olla epdmotivoituneita edistiméaan omia intressejaan, koska heidan
ensisijainen tavoitteensa on yll&pitaa positiivisia suhteita vertaistensa kanssa. Myds Leaper ja
Ayres (2007) toteavat artikkelissaan, ettd miesten vuorovaikutusmalli on useimmiten
assertiivisempaa kuin naisten. Naiset sen sijaan kayttavat useimmiten yhteyden luomiseen
pyrkivaa puhetta (affiliative speech). Yhteyteen pyrkivalla puheella pyritddn saavuttamaan
positiivinen yhteys vuorovaikutuksen osapuolten vilille. Tall6in korostuvat kannustamien,
yhteisymmarryksen ilmaiseminen ja toisen osapuolen osallisuus. Yhteyteen pyrkiva puhe
eroaa assertiivisuudesta sill&, ettd siind ei korostu omien tavoitteiden saavuttamien vaan sit4
kayttava henkil6 on valmis joustamaan omista tavoitteistaan yhteisen hyvan vuoksi. (Leaper
& Ayres, 2007). Leaperin ja Ayresin (2007) mukaan assertiivisuuden ja yhteyteen pyrkivan
puheen kayton perinteinen sukupuolijako perustuu yhteiskunnassa vallitsevaan asetelmaan,
jossa miehet ovat dominoivassa asemassa suhteessa naisiin. Heidan mukaansa erilaisten
kielellisten vuorovaikutusmallien kayttoon vaikuttavat niin sosiaalisuuden painoarvo ja
sukupuolirooleihin liittyvét oletukset, tilanteen tuomat vaatimukset kuin biologiset

taipumukset.

Leaperin ja Ayresin (2007) tutkimuksessa selvisi, ettd naisten kommunikoinnin tavoitteena on
saavuttaa yhteys keskustelukumppaneiden vélille, kun taas miesten tavoite on saavuttaa
assertiivisuudella dominoiva asema ja sen myoté kontrolli etenkin tilanteissa, joissa

vuorovaikutus tapahtuu ryhmassa. He nostavat esille myos sen, ettd sukupuolten erot
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korostuvat etenkin tilanteessa, jossa vuorovaikutuksen osapuolet eivét tunne toisiaan. Ames
(2009) huomauttaa, ettd negatiivisilla stereotypioilla voi olla vaikutusta siihen, miten etenkin
naiset kohdataan vuorovaikutuksessa. Naiset saatetaan nahda hdnen mukaansa liian
yhteisollisind, heikkoina ja lilan myo6tailevind. On tarkedd kuitenkin muistaa, etté tallaiset
stereotypiat voivat vahvistaa kyseista toimintamallia ja kannustaa naisia toimimaan ei-
assertiivisesti (Amanatullah & Morris, 2010). My6s Pardal, Alger ja Latu (2020) toteavat, ettd
naiset saattavat itse yllapitdd sukupuoliin perustuvia stereotypioita liittyen neuvottelutaitoihin

ja sen myota vaikuttaa negatiivisesti omaan neuvottelukayttdytymiseen ja neuvottelutuloksiin.

Schneider (2021) toteaa, ettd naisten tulisi kd&ntdd empaattisuus ja kyky lukea sosiaalisia
tilanteita vahvuuksiksi neuvottelutilanteissa. Silloin pystyy lukemaan tilannetta niin, etta
pystyy vaihtelemaan myds omaa assertiivisuuden maaraa suhteessa tilanteeseen. Yleiseksi
neuvoksi Scheider (2021) antaa, etta kannattaa olla miellyttavé ja assertiivinen
samanaikaisesti. Hanen mukaansa on tarkedd tunnistaa sukupuoliin liittyva harhaluulo siit,
etta naiset olisivat heikompia neuvottelijoita suhteessa omiin tarpeisiinsa ja tavoitteisiinsa.
Talloin tdma stereotypia voidaan kaéntaa vahvuudeksi ja sen myo6ta nainen neuvottelijana
pystyy saavuttamaan itselleen edullisempia neuvottelutuloksia. Talla tavalla vahvistuvat niin

itsevarmuus kuin voimaantumisen tunne.

Amanatullah ja Morris (2010) toteavat artikkelissaan, ettd on tarkedd ymmartaa sukupuolten
vaikutuksen merkitys neuvottelutuloksiin, jotta pystytdan saavuttamaan reilu ja tasa- arvoinen
kulttuuri esimerkiksi tyopaikalle. Heidan mukaansa neuvotteleminen on yksi merkittavin
sosiaalisen vuorovaikutuksen muoto. Schneider (2021) toteaa, etta kasvatus ja
harjoitteleminen kohti tehokkaita neuvottelutaitoja tulee alkaa jo lapsena sukupuolesta
riippumatta. Talloin pystytadan vaikuttamaan haitallisiin oletuksiin sukupuoliin jakautuvista
toimintamalleista. Pojat ja miehet voivat olla empaattisia ja hyvia kuuntelijoita kun taas tytot

ja naiset voivat olla jamakaita ja assertiivisia neuvottelijoita.

4.3 Assertiivisuuden monipuolisuus ja sen hyédyntaminen
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Postolati (2017) toteaa assertiivisuuden mahdollistavan yhdenvertaisuuden
vuorovaikutuksessa. Assertiivisuus on hanen mukaansa kuin kultainen keskitie

aggressiivisuuden ja passiivisuuden valilla.

Ames, Lee ja Wazlawek (2017) huomauttavat, etté jos toimimme siten, ettd emme huomioi ja
tuo ilmi omia tarpeitamme, se voi heikentdd omaa hyvinvointiamme, sill& silloin olemme
taipuvaisia liialliseen myontyvéisyyteen (underassertiveness). Jos puolestaan tuomme omia
ajatuksiamme ilmi liian voimakkaasti emmeka kuuntele toisen nakdkulmia, voi se vaikuttaa
vuorovaikutukseen negatiivisesti (overassertiveness). On siis tarkedd huomioida myas se, etté
assertiivisuuden tarve voi vaihdella tilanteen mukaan. Esimerkiksi yliassertiivisuus voi olla
tarpeen joissakin tilanteissa mutta kaikissa tilanteissa se ei ole suotavaa. Assertiivisuuteen
kuuluu taito lukea tilanteita ja ymmartaa sitd, millaista assertiivisuuden voimakkuutta
kannattaa kayttad. Assertiivisuus voi olla konflikteja vélttelevad, yhteistydhon perustuvaa tai
myOntymista vastustavaa (Ames, Lee & Wazlawek, 2017). Ames (2009) lisa4, etta
assertiivisuudella on ikdan kuin kaksoisvelvollisuus arjen tilanteissa. Kun assertiivisuutta osaa
hallita ja osaa lukea sosiaalisia tilanteita, pystyy vélttaméén passiivisuutta ja liiallista
myOntyvaisyytté tai aggressiivisuutta ja vinamielisyyttad. N&in korostuvat sitoutuneisuus ja
pyrkimys yhteistyohon.

Schneider (2021) huomauttaa, ettd kaikissa vuorovaikutus- ja neuvottelutilanteissa tulee
vaihdella assertiivisuuden méaréa suhteessa muihin yhteistydhon liittyviin neuvottelutaitoihin.
Tallin etenkin naisten tulisi hyddyntaa vahvuuksiaan niin empaattisuuden kuin
assertiivisuuden saralla. Yhdistettyna sosiaaliseen intuitioon, empaattisuus ja assertiivisuus
muodostavat mahdollisuuden entista tehokkaampaan tydskentelyyn ja sen myota parempiin

lopputuloksiin, Schneider (2021) toteaa.

Assertiivisuus itsessdén tarkoittaa mukaan kayttdytymisen kirjoa, jonka avulla yksilo
méaérittelee tarpeen painostukselle ja omien ndkemysten esille tuomiselle tilanteissa, joissa
vuorovaikutuksen osapuolilla on eri nékemys asiasta. Assertiivisuuteen kuuluu sitoutuminen,
mukautumiskyky, kompromissien teko ja yhteistyokyky. Yksilo, jolla on vaikeuksia ilmaista
tunteitaan tai pitdd puoliaan, tuntee olonsa usein loukatuksi tai ahdistuneeksi, jolloin saattaa
sallia muiden tehda valintoja itsensé puolesta. Aggressiivisuus itsessddn on omien oikeuksien
puolustamista yksipuolisesti ja se usein loukkaa vastapuolen oikeuksia siséltéden toisen

osapuolen manipulointia (Ames, Lee & Wazlawek, 2017). Alberti ja Emmons (1999)
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esittelevat aggressiivisuuden yhteydessa myos késitteen epasuora aggressio, joka tarkoittaa
sitd, etta aggressio on passiivista ja salakavalaa. Talloin ulkoisesti kaytos voi olla kohteliasta

tai mukavaa mutta itse toiminnat voivat olla aggressiivisia.

Mista tietad, milloin on tilanteeseen sopivan assertiivinen? Jos on liian painostava, se voidaan
kokea aggressiivisuutena. Jos taas myotéilee liikaa, se voidaan nahdé helppona kohteena
alistaa omalle tahdolle. Amesin ja Wazlawekin (2014) mukaan yksi tarked osa assertiivisuutta
ja sen oikeanlaista hyddyntamista on itsetietoisuus. Silla on merkitystd, millaisena yksilon
vuorovaikutus nayttaytyy toiselle osapuolelle mutta yhté tarkeda on se, etta yksild on tietoinen
omasta toiminnastaan myos assertiivisuuden nakokulmasta. Kun yksilon oma kasitys itsestaan
ja toiminnastaan lahestyy muiden késitysta, hanestd voidaan kéayttaa kasitettd mina- toinen-

ldhentyminen (self- other convergence) (Ames& Wazlawek, 2014).

Ames ja Wazlawek (2014) nimedvat kolme tekija4, jotka vaikeuttavat oman ja muiden
kasityksen lahentymistd. Ensimmaiseksi he mainitsevat toisten ndkemysten tulkinnan.
Vuorovaikutuksessa pitaa keskittya esimerkiksi pieniin ja nopeasti ohimeneviin ilmeisiin
vastakkaisen osapuolen taholta. Valilla ilmeiden tulkinta voi jattaa tulkinnanvaikeutta, kun
ilmeista taytyy nopeasti tulkita se, ovatko ne vilpittdmié vai eivat. Toiseksi he mainitsevat
itsensé parantelun, mika tarkoittaa sita, ettd yksilolla ei ole todenmukaista kasitystd omista
taidoistaan vaan han arvioi ne joko yla- tai alakanttiin. Kolmanneksi tekijéksi he nostavat
yksilon omat projektiot siita, miten he arvioivat muiden nékevan itsensé. Se tarkoittaa, etté
yksil6 olettaa muiden ajattelen itsestadn samoin kuin itse vaikka esimerkiksi kaytos indikoi
muuta. Naiden kolmen tekijan yhteisvaikutus voi vaikuttaa siihen, miten yksilén oma
nakemys itsestdan ja toiminnastaan ndhdaan muiden toimesta. Jos yksild arvioi omaa
toimintaansa liiallisen positiivisesti ja olettaa muiden arvioivan ja kokevan sen samoin,
henkilon minédkasitys on virheellinen suhteessa muiden kasitykseen itsestd. Ames ja
Wazlewek (2014) painottavat pohdinnassaan myds sité, etté itsetietoisuutta omasta
kéaytoksestd voi hyddyntaa itsensa kehittdmiseen. Kun yksil6lle huomautetaan hanen
kéaytoksensa seurauksista, hdnellda on mahdollisuus tydstaa kayttaytymistadan. Laajemmassa
perspektiivissa tallainen lahestymistapa konkretisoi mallintamisen, harjoittelun ja

palautteenannon harjoittelemisen merkityksen suhteessa assertiivisuuden kéyttdénottoon.

Daisuke, Yushun, Aya, Seiko ja Yoshinari (2025) nimedvét assertiivisuuden toiminnalliseksi

assertiivisuudeksi (functional assertiveness), joka pitaa sisallaan objektiivisen tehokkuuden



24

(objective effectiveness) seka kaytannollisen kohteliaisuuden (practical politeness).
Objektiivinen tehokkuus tarkoittaa sit4, ettd puhuja, joka ilmaisee ajatuksiaan ja toiveitaan
kayttéen itseilmaisua, saa aikaan toivotun vaikutuksen. Kaytannéllinen kohteliaisuus
puolestaan tarkoittaa sitd, ettd kuuntelija havaitsee ja liittdd puhujan ilmaisut sosiaaliseen
tilanteeseen. Tallaisessa vuorovaikutuksessa syntyy ymmarrys asiayhteydestd, mika
puolestaan edistad tilanteessa kdytetyn assertiivisuuden hyvaksyntéa. Daisuke ym. (2025)
summaavat, ettd toiminnallinen assertiivisuus pitaa sisallaan kommunikoinnin ja siihen
liittyvien taitojen opettelemisen sekd kyvyn ymmartaa toisen osapuolen toiveita
lopputulemasta. Niiden avulla voidaan harjoitella hyvaksymaén niin omat kuin toistenkin
hankalat ajatukset ja tunteet, jotka liittyvat tilanteeseen. Samalla mahdollistetaan arvotetuksi

tulemisen kokemus, vaikka péélla olisi haastava tilanne.

Postolati (2017) toteaa, ettd tutkimusten mukaan korkean assertiivisuuden omaavilla
henkil@illa on suurempi resilienssi suhteessa tunne- elaman haasteisiin. H&n nostaa
artikkelissaan esille, ettd ahdistuneisuus tarkoittaa usein alhaista assertiivisuutta
vuorovaikutuksessa. Talloin henkil6 ei kykene pitdmaan puoliaan. Postolatin (2017) mukaan
assertiivinen henkil® osaa ilmaista tunteitaan, mika liittyy h&dnen kognitiivisiin taitoihinsa,
kykenee ilmaisemaan avoimesti uskomuksiaan ja ajatuksiaan ja hanelld on kyky suojella omia
oikeuksiaan. Postolati (2017) madrittelee assertiivisuuden rakenteen koostuvan kognitiivisista
komponenteista, eli siitd, miten yksilo havaitsee ja arvioi tapahtumia, affektiivisista
komponenteista eli siitd, miten yksilé ilmaisee tunteitaan tietyissa tilanteissa ja
kayttaytymiseen liittyvastd komponentista, joka méérittelee sen, miten yksilo kayttaytyy
suhteessa omiin tunteisiinsa eri tilanteissa. Voidaan siis todeta, ettd assertiivisuus on tunteiden
arvioimista, ilmaisemista ja tunteiden vaikuttavuutta kayttaytymiseen. Assertiivisuuden
kognitiivinen taso siséltaa yksilon uskomukset ja asenteen, jotka madrittelevat hanen
toimintaansa seké asenteen siihen, ettd pyrkimys on olla joustava, kun tilanteita ratkaistaan.
Kéyttaytymiseen liittyvé taso puolestaan liittyy kykyyn olla joustava erilaisissa
vuorovaikutustilanteissa. Sen tarkoituksena on vahvistaa vastuullisuutta ja sinnikkyyttéa.
Postolatin (2017) mukaan kayttaytymiseen liittyvassa komponentissa on mukana pieni méara
aggressiivisuutta, jonka avulla yksil6 pyrkii omiin tavoitteisiinsa. Affektiivinen komponentti
pyrkii varmistamaan empaattisuuden seka itsed ettd muita kohtaan, varmuutta omaan
toimintaan, jonka myota myos luottamus prosessiin vahvistuu. Assertiivinen ihminen

huolehtii siité, ettéd ei loukkaa ketdan, vaikka ilmaiseekin omat ajatuksensa, tunteensa ja
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tarpeensa suoraan. Asseriivisuuden myota henkild osaa arvioida tilanteita itse omien

kokemusten kautta eikd luota suoraan muiden antamaan negatiiviseen informaatioon.

Postolati (2017) toteaa, ettd pystyakseen ratkaisemaan ongelmia, pitéé pystya myos
kritisoimaan. Hanen mukaansa assertiivisuus tuo kommunikointiin suoruuden, rehellisyyden
ja molemmin puoleisen kunnioituksen, jotka mahdollistavat myds kritiikin antamisen ilman

aggressiota.

A.Salter on listannut vahvasti assertiivisen ihmisen piirteitd seuraavasti. Assertiivisuuteen
kuuluvat hdnen mukaansa tunnepuhe eli se, miten avoimesti yksildé puhuu tunteistaan, puheen
ilmaisukyky eli se, miten hyvin yksil6 pystyy ilmaisemaan itsedén ja tunteitaan ja kyky
keskustella siten, ettd puolustaa omia nakemyksidan selkedsti. Ndiden liséksi assertiivisuuteen
kuuluvat kyky osoittaa vastuunottoa ilmaisemalla itseadn kayttdmalla puheessa minéd- muotoa,
pystyy ottamaan vastaan kehuja merkkina itsekunnioituksesta seké kyky puolustaa omia

nakemyksidan ja kumota toisten vaitteita selkedsti. (Peneva & Mavrodiet, 2013)

Ames (2009) jakaa tyopaikalla tapahtuvat tapahtumat assertiivisuuden ndkdkulmasta
seuraavasti: konfliktitilanteet, neuvottelut, tiimitydskentely, vaikuttaminen ja paatoksenteko.
Jokaisen osio jaetaan aaripaihin kuvaillen niille tyypillisia kayttaytymisen malleja.
Konfliktitilanteissa kayttdytymisen &aripddna on valttelevé ja latistava kdytos kun taas toisena
aaripaana voidaan ajatella olevan vaativa ja hyokkadva kaytos. Paras tapa toimia
konfliktitilanteessa Amesin (2009) mukaan on olla rakentava ja rehellinen.
Neuvottelutilanteissa tulisi olla puolestaan avoin ja sovinnollinen. Neuvotteluissa vahdinen
avoimuus ja litka myontyvaisyys seka liiallinen avoimuus ja aggressiiviset taktiikat eivat

johda assertiiviseen ratkaisuun.

Tiimityoskentelyssa kannattaa Amesin (2009) mukaan vahvistaa tasa- arvoisuutta, avoimuutta
ja sitoutuneisuutta. Sen sijaan rakentavan ja assertiivisen kéyttaytymisen ja vuorovaikutuksen
varmistamiseksi tulee valttaa sitd, ettei ilmaise mielipiteitddn tai dominoivaa kaytosté ja
vastakkainasettelua. Kun halutaan vaikuttaa asioihin, kannattaa olla aktiivinen, suora ja
vakuuttava. Sen sijaan kannattaa vélttaa liian rauhoittavaa ja alistuvaa kaytostd. Myos
kiusaaminen ja liiallinen imartelu estavat assertiivista paatoksentekoa. Kun tehdaan péatoksia,

Ames (2009) kannustaa valttamaan epéselvaa ilmaisua ja paattaméattomyytta. Myos
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yksipuolisuus ja omien etujen liiallinen korostaminen haittaavat paatoksentekoa. Sen sijaan
sitd edistavat proaktiivinen ote keskusteluun seka osallistavuus. (Ames, 2009)

Silla on merkitystd, millaisessa ihmisten valisessd vuorovaikutuksessa tydpaikalla toimitaan.
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5 Assertiivisuuden ja ratkaisukeskeisyyden kayttéonotto

Alberti ja Emmons (1999) summaavat, etta assertiivisuus eli puolensa pitdminen on
oppimisprosessi, joka vie aikaa. Siihen vaikuttavat etenkin omat asenteet. On tarke&a, etta
oma asenne suhteessa assertiivisuuden oppimisprosessiin on positiivinen ja avoin. Asenne
itsed kohtaan vaikuttaa omaan kéyttaytymiseen ja se nakyy ulos toimintana, joka ilmaisee
omaa asennetta. Asenne omaa itsed kohtaan on jatkuvassa vuorovaikutuksessa oman
kayttaytymisen kanssa. Se nakyy seka positiivisessa ettd negatiivisessa mielessa. VVoidaan siis
todeta, ettd assertiivisuuden oppimisprosessi on riippuvainen omasta itsestd ja suhtautumisesta
omaan itseen. Kognitiivisen terapian tutkimusten mukaan omat ajatukset ovat yhta
merkityksellisid kuin toiminta suhteessa toimintatapojen muuttumiseen (Alberti & Emmons,
1999).

De Jong ym. (2020) kuvailevat ratkaisukeskeisyyden olevan tarked toimintamalli tyopaikoilla
ja niissé kéaydyissa tapausneuvotteluissa. Tapausneuvotteluilla tarkoitetaan tilanteita, jotka
saattavat olla akuutteja tai hankalia ja joissa tydntekija kokee olevansa jumissa. Tavoitteena
on lanseerata ratkaisukeskeinen toimintamalli tyOpaikan kaikkiin vuorovaikutustilanteisiin
mutta sitd pita4 toteuttaa erityisesti erilaisissa neuvotteluissa. De Jong ym. (2020)
huomauttavat, ettd tyopaikoilla on tarkedd huomioida se, ettd tyontekijoista I0ytyy niin
konkareita kuin noviiseja, silla silloin tietotaito ja osaaminen voivat siirtya tyontekijalta
toiselle. Heidan mukaansa on tarkedd myos huolehtia siit, ettd keskusteluissa on nimetty
ohjaava tydntekija, joka huolehtii keskustelun sujumisesta ratkaisukeskeisyyden periaatteiden
mukaan. Talldin keskustelu on rakentavaa ja sen edetessé huolehditaan siitd, ettd keskustelun

osapuolet huomioidaan tasavertaisina ja patevina.

Ratkaisukeskeisyyden perusperiaatteena pidetadan kuuntelua. Ta&ma tarkoittaa sitg, ettd
keskustelun osapuolet sitoutuvat kuuntelemaan toisiaan aktiivisesti ennen kuin esittavéat
tdsmentdvid kysymyksié tai ilmaisevat omia ehdotuksiaan. De Jong Ym. (2020) pohtivat, etta
tyopaikoilla kdytaviin neuvotteluihin voisi olla olemassa myos runko, johon sitoutumalla ja
sen vaiheita noudattamalla vuorovaikutus ja keskustelu séilyvat ratkaisukeskeisina.
Keskustelua ohjaava runko pitéisi siséll&d&n ohjaavia kysymyksia esimerkiksi siita, mita
neuvottelulla toivotaan saavutettavan ja mité tarvitaan tavoitteiden saavuttamiseksi. (De Jong,
2020) Tassa yhteydessa taytyy todeta, ettd De Jong ym. esittelevét kyseessé olevaa

toimintamallia terapiatydn nakdkulmasta, mutta se on liitettavissa myos esimerkiksi
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varhaiskasvatuksen sosiaalisten systeemien perspektiiviin. De Jong ym. (2020) muistuttavat
mya0s, ettd tapausneuvotteluissa ei tule keskittyé pelkastdan haasteisiin ja haastaviin
tilanteisiin vaan niissé on tarkeé&a kayda lapi myos onnistumisia ja sitd, mité niiden avulla on

saavutettu ja opittu.

Daniels, Watson, Nayani, Tregaskis, Hogg, Etuknwa, ja Semkina (2021) toteavat
artikkelissaan, ettd on tarkeéé olla olemassa teoreettisiin ndkdkulmiin ja ideoihin perustuva
malli, jonka avulla pystytédén ratkomaan erityisesti erilaisia konflikteja. Tulee kuitenkin
huomioida se, ettd kaytettavissa interventiomalleissa ei kdytetd haitallisia toimintamalleja,
kuten kiusaamista (Daniels ym., 2021). Assertiivisuutta ja siihen kuuluvia sdént6ja
kayttamalla varmistetaan se, etta interventiot ja keskustelut pysyvat asiallisina, mika

puolestaan tukee tydntekijan nakdkulmasta tydhyvinvointia.

Levesquen (2023) mukaan ongelmista puhuminen koetaan usein hankalaksi, etenkin, jos
haaste liittyy toisen henkilon toimintaan. Varhaiskasvatuksessa néin voi olla esimerkiksi
tilanteessa, jossa kasvattajalla heraa huoli lapseen liittyen ja siihen, miten vanhempi kohtelee
lasta. Varhaiskasvattajan tyonkuvaan kuuluu velvollisuus ottaa asia puheeksi mutta koska
kyseessé on hyvin henkil6kohtainen asia huoltajalle, sen puheeksi ottaminen voi tuntua
haastavalta. Levesque (2023) on todennut, etta toistuvalla assertiivisuuden harjoittelulla on
positiivinen vaikutus siihen, etta vaikeiden asioiden puheeksi ottaminen helpottuu. Han on
tutkinut assertiivisuuden vahvistumista harjoittelumallilla, joka perustuu konkreettiseen
tekemiseen ja toimintaan. Harjoittelussa painotetaan kuuntelemisen merkitysta ja tavoitteena
on vahvistaa assertiivisuutta seké kykya kasitella hankalia tilanteita tiimin jasenten kesken,
opitaan huomioimaan erilaiset ndkokulmat valmistellessa ongelmallista tilannetta seké
harjoitellaan kohtaamaan haastavat tilanteet tarkoituksena 16ytaa kaikkia osapuolia tyydyttava
ratkaisu. Jos varhaiskasvatuksen tydntekijoilla olisi mahdollisuus harjoitella assertiivisuutta
ja siihen tukeutuvaa vuorovaikutusta, hankalien asioiden puheeksi ottaminen parhaimmillaan
helpottuu. Talldin vahvistuu myds tyontekijan ammatillinen rooli ja sen myota arvostus

ammattilaisena

Olisi tarkead, ettd kentalla olisi kdytdssa yhtenevaiset mallit, joita noudatetaan kaikkialla. Jos
olisi olemassa selkeét ohjeet, miten vaikeita asioita k&sitellaan, sill4 voitaisiin varmistaa

kaikkien osallisten oikeusturva ja kokemus kuulluksi tulemisesta.
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Omura, Maguire, Levett- Jones ja Stone (2017) ovat tutkineet assertiivisen kommunikaation
koulutusohjelmia ja niiden vaikutusta kaytantoon (The effectiveness of assertiveness
communication training programs for healthcare professionalsa and students: A systematic
review). Tutkimus on tehty terveydenhuollon ammattilaisille ja opiskelijoille mutta sen
tulokset antavat viitteitd mahdollisuuksiin myos kasvatusalalla. Tutkimuksessa todettiin, etta
johtajilla on tarkea rooli, kun tuetaan tydntekija, jolla ei vield ole pitké&a tyokokemusta.
Assertiivisuuden nakokulmasta on térkedd, etta tyontekijaé kannustetaan ja ohjataan olemaan
assertiivinen etenkin, jos kyseessé on asiakkaan etu. Talléin on tarkeaa, ettd tyontekijé pystyy
tuomaan ilmi omat ndkemyksensé ja tarvittaessa kyseenalaistamaan kokeneempien
tyontekijoiden ndkemykset. (Omura ym., 2017) Tétd taitoa tarvitaan myos
varhaiskasvatuksessa, jolloin lapsen etu ja tarpeet tulee olla koko toiminnan lahtokohta. Myds
Vatankhah, Daryabari, Ghadami ja Naderifar (2013) toteavat artikkelissaan, joka késitteli
heidan tutkimustaan kommunikaatiotaitojen koulutuksen vaikutuksesta yksilon
minakasitykseen, itsetuntoon ja assertiivisuuteen naispuolisten opiskelijoiden keskuudessa,
ettd yksi tarkeimmista vaikuttavista tekijoista vuorovaikutuksen toimivuuden suhteen on
assertiivisuus. Sen avulla yksilo kykenee toimimaan tehokkaasti ja kykenee kasittelemaén
elaman stressitekijoitd niin, ettd ne eivat vaikuta h&neen negatiivisesti. Heidan tutkimuksensa
mukaan talla on suora yhteys itsevarmuuden lisadntymiseen, mika puolestaan vahentaa

ahdistusta.

Hujala, Eskelinen, Keskinen, Chen, Inoue, Matsumoto ja Kawase (2015) kuvaavat paivakodin
johtajan pedagogisiin tehtaviin kuuluvan opetuskaytantdjen kehittamisen, ihmisten vélisten
suhteiden hoitaminen sekd kasvatustavoitteiden saavuttamisesta huolehtiminen.
Henkildstdhallinnan johtaminen puolestaan tarkoittaa henkildstén hallintaa ja johtamista.
Tahan osa- alueeseen kuuluu myds tydyhteisossa olevien vuorovaikutuskaytanteiden
luominen ja niiden lanseeraaminen kaytantoon. Varhaiskasvatuksessa johtaja on vastuussa
siitd, ettd tyoyhteistssa asiat pystytdan kasittelemaan assertiivisesti ja ratkaisukeskeisesti.
Hujala ym. (2015) kuvailevat muutosjohtajuuden olevan yksi tdrkea osa varhaiskasvatuksen
johtajuutta. Jos organisaatiossa ja tydyhteisossa tarvitaan muutosta, on johtajan tehtavé
huolehtia, ettd muutos on mahdollinen ja prosessissa tulee huomioiduksi etenkin henkildston
hyvinvointi. Jos ty0yhteisdssé on esimerkiksi huono vuorovaikutusilmapiiri ja sen myota
henkilostossa herdd epdvarmuuden ja paineen tunteita sek& muutosvastarintaa, tulee johtajan

panostaa siihen, etta tydyhteisossa pystyttaisiin toimimaan tehokkaasti ja ratkaisukeskeisesti.



Kaikki lahtee johtajan visiosta, jonka kautta arvot ja asenteet siirtyvat henkiloston tasolle,
jolloin muutos voi todellisuudessa tapahtua. (Hujala ym., 2015)
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6 Pohdinta

Tassa Kirjallisuuskatsauksessa olen tutkinut Kirjallisuuden pohjalta puolensa pitdmisen taitoa
eli assertiivisuutta ratkaisukeskeisyyden ja tyéhyvinvoinnin ndakékulmasta. Assertiivisuus on
Albertin & Emmonsin (1999) mukaan opittavissa oleva vuorovaikutuksen taito, jonka avulla
yksilo kykenee pitdmaén puolensa jamékasti, rehellisesti ja tilanteeseen sopivalla tavalla. Jos
tunnistaa itsessaan assertiivisuuden periaatteet mutta ei silti kykene ottamaan esimerkiksi
vaikeita aiheita puheeksi, on lohduttavaa kuulla, ettd assertiivisuuden voi oppia. Tarkeda
onkin tietdd, ettd miten sen voi kanavoida itselleen tydvalineeksi ja sen my6td kasvaa vahvana

puolensa pitdvana keskustelijana, neuvottelevana varhaiskasvatuksen ammattilaisena.

On huolestuttavaa, miten iso osa varhaiskasvatuksen tyontekijoistd on kokenut tydssaan
kiusaamista tai epdasiallista kohtelua (OAJ, 2024). Niiden kohteena oleminen saattaa
aiheuttaa stressid, milla voi olla vaikutusta tyontekijan kokemaan tyéhyvinvointiin (Manka &
Manka, 2023). Assertiivisuuden ja sen ajatuksen avulla, ettd jokainen vuorovaikutustilanne on
neuvottelutilanne, tyontekija pystyy parhaimmillaan vaikuttamaan ennaltaehkaisevasti
tilanteisiin, joissa on vaarana kiusaaminen tai epédasiallinen kohtelu. Daisuken ym. (2025)
maadritteleman toiminnallisen assertiivisuuden avulla kyetddn myos lukemaan sosiaalisia
tilanteita niin, ettd assertiivisuutta voi oppia kéyttdamaan kuhunkin tilanteeseen sopivassa

maarin

Ahonen (2023) toteaa, ettd jos emme kykene puhumaan asioista avoimesti, olemme osa
ongelmaa. Tahan toteamukseen Kiteytyy osittain myds assertiivisuuden ydin, silla ilman
assertiivista vuorovaikutusta erityisesti vaikeita asioita voi olla vaikeaa kasitella, jolloin
asioita ei tosiasiallisesti ratkaista tai tilanne voi olla omien arvojen vastainen. Siksi olisi
tarkedd luoda toimintamalli, joka ohjaa toimimaan niin, ettd esimerkiksi palautetta voidaan ja
uskalletaan antaa rakentavasti. (Ahonen, 2023) Kuten t&ssa kirjallisuuskatsauksessa on
todettu, assertiivisuutta voi opetella ja sita tulisikin hyodyntaa tyéhyvinvoinnin tukijana.
Lahdekirjallisuus ja aiemmat tutkimukset eivat tuoneet esille assertiivisuuden hyddyntdmista
varhaiskasvatuksessa. Tallaiselle tutkimukselle olisi kuitenkin tarve, silld assertiivisuutta tulisi

hyoddyntaa varhaiskasvatuksen tyohyvinvoinnin tyévalineena aktiivisesti.
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Manka ja Manka (2023) toteavat, ettd tyohyvinvointia tulee johtaa systemaattisesti eika se
synny itsestdan. Myods Ahonen (2023) nostaa johtajuuden merkityksen keskioon, etenkin
tilanteissa, joissa késitellaén vaikeita asioita. Johtaja nayttaa esimerkkié ja han mahdollistaa
toimivat vuorovaikutusmallit, jotka huomioivat assertiivisuuden hyodyt. Wenstrom (2020)
kuvailee myds johtajuuden itsessadn olevan vuorovaikutusta. llman johtajan panosta
tyOyhteisdon ja sen sisdiseen vuorovaikutukseen ei voi syntya assertiivista kulttuuria. Fonsén,
Pesonen ja Valkonen (2021) madrittelevét yhdeksi johtajan tarkeéksi tehtavéksi huolehtia
prosessitekijoistd, joihin kuuluu muun muassa kasvatusvuorovaikutus seka henkilékunnan,
lasten ettd huoltajien kanssa. Yksi tallainen prosessitekija voi olla assertiivinen
vuorovaikutustapa. Assertiivisen vuorovaikutuksen kayttéonotto tyOpaikalla osallistaa myds
tyontekijat ottamaan vastuuta tydpaikan toimintakulttuurista. Manka ja Manka (2023)
toteavat, ettd tyéhyvinvoinnin kehittdminen toimii parhaiten, kun henkil6kunta osallistetaan

prosessiin mukaan.

Varmasti jokainen pystyy tunnistamaan itsestadn assertiivisuuden ja ratkaisukeskeisyyden
periaatteita mutta kuinka hyvin pystymme tunnistamaan omia itselle tai toisille haitallisia
toimintamalleja. Siihen tarvittaisiin omaa henkiltkohtaista kehittymisen prosessia mutta
etenkin tyopaikoilla tulisi panostaa tassé suhteessa tyonohjaukseen ja siihen, etté tydpaikalla
tapahtuva vuorovaikutus olisi aina puhtaasti assertiivista ilman aaripditd. Kun kasitellaan
vaikeita asioita, on tarkeda luoda selkeét raamit ja toimintaa ohjaavat periaatteet (Ahonen,
2023). Siksi olisikin tarkeéda olla olemassa ty0paikan omat vuorovaikutuksen s&annat, joita
noudattamalla erilaiset vuorovaikutustilanteet voisivat sujua tosiasiallisesti ratkaisukeskeisesti
ja assertiivisuuden periaatteita noudattaen. Tarkedd on myds mahdollistaa niihin tarvittavien
taitojen kéytannollinen harjoitteleminen. Tallaiset saannot olisivat yksityiskohtaiset ja ne
tulisi kayda lapi kaikissa tapaamisissa, jolloin osapuolilla olisi selkeé késitys siitd, miten
keskustelu etenee ja milloin se voidaan tarvittaessa paattaa tai siirtad toiseen ajankohtaan.
Silloin voitaisiin varmistaa se, ettd myos varhaiskasvatuksen tyontekijélla on turvallinen olo
kaikissa tyohon liittyvissa vuorovaikutustilanteissa kuten keskustelut esimiehen kanssa,
vuorovaikutus tiimissé ja keskustelut huoltajien kanssa. Jatkossa olisi tarkeda luoda téallainen
toimintamalli ja tutkia sitd, millaisia vaikutuksia selkeilld ohjeilla ja mallilla, joihin kaikki
paivékodin osapuolet sitoutuvat vuorovaikutuksessaan, olisi varhaiskasvatuksen tydntekijan
tyohyvinvointiin. Talla tavoin olisi mahdollista vaikuttaa rajoja rikkovasti esimerkiksi
stereotypioihin vuorovaikutuskayttdytymisesta eiké& ennakkoluuloille vuorovaikutusmallien

suhteen jaisi tilaa.
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Assertiivisen vuorovaikutusmallin vaikutus varhaiskasvatuksen opettajien kokemaan stressiin
ja epéasialliseen kohteluun tulisi huomioida, jotta ammatillisen osaamisen liséksi
assertiivisuus koettaisiin tyovélineend, joka tukee omaa tyéhyvinvointia. Kun on tietoa ja
ennen kaikkea taitoa, on mahdollisuus vahvistaa omaa tyohyvinvointiaan. Kun pystyy
hyodyntdmaén assertiivisuutta omassa vuorovaikutuksessaan, pystyy asettamaan omat rajat,
jolloin vuorovaikutus séilyy asiallisena ja omia tavoitteita kunnioittavana. Talléin pystytaan
vaikuttamaan tydyhteisotaitoihin sekd sosiaaliseen padomaan ja parhaassa tapauksessa
pystyttéisiin vaikuttamaan vahentévasti kiusaamiseen ja epdasialliseen kohteluun. Kun
varhaiskasvatuksen tyontekija osaa hyddyntad assertiivisuutta vuorovaikutuksessaan, kykenee
han toiminaan ratkaisukeskeisesti ja assertiivisesti kaikissa sosiaalisissa systeemeissa.
Varhaiskasvatuksen tyontekija pystyy pitaméan puoliaan ja toimimaan eri

neuvottelutilanteissa omista rajoista ja toiveista kiinni pitaen.

Ty0ntekijat ovat varhaiskasvatuksessa tyonantajan tarkein tydvaline. Wenstrom (2020)
esittelee pedagogisen hyvinvoinnin késitteen, jossa henkildston tyéhyvinvointi heijastuu
suoraan lasten hyvinvointiin ja heidan oppimiseensa. Manka ja Manka (2023) kuvailevat
tyontekijoiden olevan aineetonta pddomaa, johon panostamalla voidaan todeta olevan
positiivinen vaikutus tyontekijén tydpanostukseen ja tehokkuuteen. T&té ajatusta voidaan
soveltaa myods vuorovaikutukseen, silla jos varhaiskasvatuksen tydntekija osaa toimia
assertiivisesti, se vahvistaa hanen kokemustaan omasta kyvykkyydesta vuorovaikutuksessa,
mik& puolestaan vahvistaa tyohyvinvointia. Kun varhaiskasvatuksen tyontekija kokee
olevansa kyvykaés, vahvistaa se hanen tyénimuaan ja se heijastuu ulospéin pitovoimatekijana.
Siksi varhaiskasvatuksessa tulisi panostaa vuorovaikutustaitojen ja assertiivisuuden
vahvistamiseen. Jokaisella on oikeus olla assertiivinen ja assertiiviseen vuorovaikutukseen

panostaminen varhaiskasvatuksessa on tyohyvinvointiteko.

Assertiivisen vuorovaikutusmallin avulla pystytaan tukemaan tyontekijan kokemaa
tyohyvinvointia paljon, silla sen avulla varmistetaan jokaisen oikeus pitdd puoliaan ja ilmaista
omat tarpeet ja rajat ilman, etté se loukkaa vuorovaikutuksen muita osapuolia. Tdma
mahdollistaa keskustelun, jolloin keskustellaan asioista eika tilanteet henkil@idy liiallisesti.
Ty0ntekijd voi vahvistaa omaa assertiivisuuttaan ajattelemalla jokaisen
vuorovaikutustilanteen olevan neuvottelutilanne, jossa hénelld on oikeus ilmaista omat

nédkemyksensé ja tarpeensa, jolloin on mahdollista myds saavuttaa omat tavoitteet.
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