Nanna Karkkunen, Antti Karki

Esimiesten nakemyksia tydhyvinvoinnista

Metropolia Ammattikorkeakoulu

Sosiaaliala

Sosiaalialan ylempi ammattikorkeakoulututkinto (Sosionomi YAMK)
Opinnaytety®

Syksy 2015

@mpolia



Tiivistelméa

Tekijat Nanna Karkkunen, Antti Karki

Otsikko Esimiesten nédkemyksié tyohyvinvoinnista
Sivumaara 73 sivua + 13 liitetta

Aika Syksy 2015

Tutkinto Sosionomi ylempi AMK

Koulutusohjelma Sosiaalialan koulutusohjelma

Suuntautumisvaihtoehto Sosiaalialan koulutusohjelma

Ohjaaja Yliopettaja Jyrki Konkka

Opinnaytetydn tavoitteena oli selvittéda paivakodinjohtajien ja perhepdaivahoidon ohjaajien
nakemyksia tyontekijoiden tydhyvinvoinnista. Liséksi tavoitteena oli saada tietoa siitd miten
tyohyvinvointi nayttaytyy arjessa. Tarkoituksena oli myds selvittaa kunta 10 -tulosten poh-
jalta esiin nostettua kysymysta tytpaikkakiusaamisesta paivakodissa: miten kiusaaminen
iimenee ja mitéa voidaan tehda sen vahentamiseksi.

Opinnaytetydssa kaytettiin kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmaa. Tutkimusai-
neisto kerattiin kevaalla 2015 kahden viikon aikana. Sahkoinen kyselylomake lahetettiin
103:lle Espoon Kaupungin suomenkielisen varhaiskasvatuksen paivakodinjohtajalle ja per-
hepaivahoidon ohjaajalle. Vastausprosentiksi muodostui 48,5. Lomake koostui asteikkoihin
perustuvista kysymyksista seka avoimista kysymyksista. Opinnaytetydn tuloksia kasiteltiin
prosentteina ja keskiarvoina, tuloksista laskettiin myos hajonta. Tutkimusaineistoa kuvailtiin
taulukoiden avulla seké sanallisesti.

Opinnaytetydn teoreettisessa viitekehyksessa tarkasteltiin johtajuutta, tydhyvinvointia ja tyo-
paikkakiusaamista. Tyohyvinvointi-kasitteen ja kyselylomakkeen [&htokohtana toimi tychy-
vinvoinnin portaat. Mallin avulla on tarkoitus kehittaa tydntekijan, tydyhteisdn ja organisaa-
tion tydhyvinvointia. Tulosten mukaan Espoon Kaupungilla on kokeneita varhaiskasvatus-
yksikoiden esimiehia ja heillda on suhteellisen yhtaldiset nakemykset tydhyvinvoinnin johta-
misesta paivahoidossa. Esimiesten nakemysten mukaan tarkeimpia asioita ovat avoin vuo-
rovaikutus, toisen tyontekijan kunnioittaminen ja toimivat rakenteet. Huolimatta siita, etta
naita asioita pidetddn tarkeind, ne eivét kuitenkaan toteudu arjessa toivotulla tavalla. Tyo-
paikkakiusaamisen ehkéisemiseen liittyvat, esimiehille suunnatut koulutukset, koettiin tar-
peellisiksi. Esimiehilld vaikuttaa olevan ymmarrys siitd, mitd tydpaikkakiusaaminen tarkoit-
taa arjessa. Liséksi esimiehet tietavat kuinka kiusaamistilanteissa toimitaan.
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The aim of this thesis was to find out the day-care center directors” and family day care
instructors” views of workers' well-being. In addition, the aim was to obtain information on
how well-being at work manifests itself in everyday life. The aim was also to find out how
bullying occurs and what can be done to reduce it.

The method used in the thesis was quantitative. The data were collected in the spring of
2015 for two weeks via an electronic questionnaire. The link to the form was sent by e-mail
to all the day care center managers in the city of Espoo in Finnish early childhood education
and family day care counselors. The form was sent to a total of 103 employees in a super-
visory role. The response rate was 48.5.

The theoretical framework of the thesis examined the leadership, well-being and workplace
bullying. The basis for the concept of occupational well-being in this thesis and for the ques-
tionnaire was “the stairs of wellbeing at work™. The results show that the supervisors have
equal views of the management of well-being. According to the managers’ views of well-
being, the most important aspects is to have an open dialogue, respect for the other em-
ployee and functional structures. In order to prevent workplace harassment training targeted
for supervisors was considered necessary. Managers seem to understand what bullying
means in everyday life. In addition, managers know how to operate in such situations.
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1 Johdanto

Yhteiskunnan muuttuessa myds varhaiskasvatuksessa tapahtuu muutoksia. Ymparistén
muutokset (ilmasto, vaesttrakenne, talous, teknologia, sahkdinen tiedonsiirto ja hajau-
tetut organisaatiot) asettavat uudenlaisia haasteita johtamiselle ja tyéhyvinvoinnille (Suu-
tarinen — Vesterinen 2010: 19). Uuden varhaiskasvatuslain myéta myos esimiesten tyo
on muutoksessa mukana. Jokainen esimies on vastuussa niin omasta tyostaan kuin
alaisten tekemasta tydsta ja koko tydyhteisdn tydhyvinvoinnista. Varhaiskasvatuksessa
johtaminen on moninaista ja hektistd. Tulevista muutoksista huolimatta esimiehen on
huolehdittava tydntekijoista, rakenteista ja tydolosuhteista. Hyva tyéhyvinvointi tuottaa
motivoituneita ja ammattitaitoisia tyontekijoita. Naista asioista huolehtimalla, edistetaan

laadukasta varhaiskasvatusta.

Opinnaytetydmme lahtékohtana oli Espoon Kaupungin johtamisen projekti, joka kestaa
kevaaseen 2017. Projektin paatarkoitus on kehittda hyvaa, kannustavaa ja vastuullista
johtamista Espoo-tarinan tavoitteiden saavuttamiseksi sek& henkiloston ja tydyhteisojen
hyvinvoinnin yllapitamiseksi. Lahtdkohtana ovat vuonna 2012 yhdessa luodut espoolai-

sen johtamisen kulmakivet:

Johtaminen luo edellytykset asukaslahtdiselle toiminnalle, johtaminen on
vastuullista edellakavijyytta, johtamisella varmistetaan arjen sujuminen ja
Espoo on hyva paikka kasvaa johtajana, esimiehena ja asiantuntijana. (Es-
poon kaupunki 2015.)

Taman tyon teoreettisena lahtokohtana ja punaisena lankana toimi Rauramon (2012)
tydhyvinvoinnin portaat. Portailla edetdan askel askeleelta kohta parempaa ja monipuo-
lisempaa tyOhyvinvointia. (Rauramo 2012: 15.) Teoreettisessa viitekehyksessa tarkas-
tellaan liséksi johtajuutta, tyéhyvinvointia ja tydpaikkakiusaamista.

Taman opinnaytetyon kohteena olivat Espoon Kaupungin suomenkielisten varhaiskas-
vatuksen paivakodinjohtajat sek& perhepéaivdhoidon ohjaajat. Naistd molemmista am-
mattiryhmista kaytetaan tassa opinndytetydssa nimitystd esimiehet. Opinndytetydssa
tutkittiin esimiesten kasitysta tyontekijdiden tydhyvinvoinnista seka tydpaikkakiusaami-
sesta. Tarkoituksena oli tutkia, kuinka tyontekijoiden tyohyvinvointi ilmenee paivahoidon

arjessa. Lisadksi selvitettiin, kuinka ty6paikkakiusaamista voidaan valttdd ja miten ty6-



paikkakiusaamiseen puututaan. Liséksi tutkittiin, onko esimiehilla riittavasti valineité kiu-
saamistilanteiden kasittelyyn. Ajatus tdman opinnaytetyon tekemisesta nousi arjen
tyosta tietoisena siita, ettéd hyva esimies-alaissuhde tuottaa hyvinvointia. Kumpaakin
opinnaytetyon tekijdd kiinnosti esimiehen vaikuttavuus alaisten hyvinvointiin. T&méan
opinnaytetydén myotd molemmat tekijat saavat tydelamassé hyddynnettavaa tietoa, jota
on helppo soveltaa.

Tyo6hyvinvointia saatelee lainsaadantd, johon liittyy erilaisia tyén organisoimiseen seka
tydn tekemiseen liittyvia vastuita ja velvoitteita. Tydhyvinvointia koskevia lakeja ovat: ty6-
sopimuslaki, tyéturvallisuuslaki, tyéterveyshuoltolaki, tydsuojelun valvontalaki, tydelake-
laki, yhteistoimintalaki, tasa-arvolaki, laki yksityisyyden suojasta tyoelamassé, vuosilo-
malaki, ammattitautilaki seka tapaturvavakuutuslaki. (Suutarinen — Vesterinen 2010: 16—
17.) Laissa (L23.8.2002/738) méaaritelladan tydnantajan velvollisuus huolehtia tyéntekijoi-
den turvallisuudesta ja terveydesta. Tydnantajan velvollisuus on myods huolehtia ty6olo-
suhteista seka pidettava huolta tydtavoista. Tydnantaja huolehtii my6s siita, etta toimen-

piteet joita tehd&én, toteutuvat.

Esimies on tytnantajan edustaja. Hanen vastuullansa on huolehtia tydyhteison jasenten
tyohyvinvoinnista ja tuloksesta. Esimies huolehtii tyén organisoinnista ja siitd, etta tyon-
tekijat voivat olla mukana paatoksenteossa. Lisdksi han huolehtii siitd, etta tyontekijat
tekevat tyota tavoitteiden mukaisesti. Vastuullinen esimies pitdéd tyoyhteisén arjessa
huolen hyvan tyGilmapiirin sdilymisesta. (Maki — Liedenpohja — Parikka 2014: 7-8.)
Suonsivun (2011) mukaan kyky laaja-alaiseen, innovatiiviseen seka tulosvastuulliseen
johtamiseen on tarkeda. Lisdksi johtajalta odotetaan jamakkyytta. Naita piirteita tarvitaan
sekd muutosten johtamisessa etta muutoksista johtuvien vastuiden tarkkoihin maaritte-
lyihin. (Suonsivu 2011: 10-11.)

Ty6hyvinvoinnin toteutuminen on osaltaan myds tyontekijan velvollisuus. Tyontekijan on
noudatettava tydnantajansa antamia maarayksia ja ohjeita. Tyontekijan velvollisuus on
huolehtia omalta osaltaan siita, ettd jokaisen tyontekijan on turvallista tyoskennell& tyo-
yhteistssé. Lisaksi tyontekijan on valtettdva sellaista toimintaa ja kaytosta, jolla aiheut-
taa epaasiallista kohtelua ja joka aiheuttaa toisille turvallisuudelle tai terveydelle haittaa
tai vaaraa. (L23.8.2002/738.) Suonsivun (2011) mukaan henkilostolla tulee olla valmiuk-
sia yh& monipuolisempiin tydtehtaviin, jolloin myo6s tarvitaan enemman itseohjautuvuutta

seka joustavuutta. Jotta monipuolisuus mahdollistuu, tarvitaan jatkuvaa osaamisen ja



vuorovaikutuksellisuuden kehittamista. (Suonsivu 2011: 10-11.) Kuten M&ki, Lieden-
pohja ja Parikka (2014) kirjoittavat, tyontekijoiden suhde esimieheen vaikuttaa tydyhtei-
sossa koettuun tydhyvinvointiin (Méki — Liedenpohja — Parikka 2014: 11). Lisaksi on to-
dettu, ettd kun tyontekijdilla on paljon keskindista vuorovaikutusta, myos heidén tyohy-
vinvointi lisd&ntyy (Paasivaara — Nikkila 2010: 12-13).

Tassa opinnaytetydssa tartutaan kiinni siihen, etta yksittdinen esimies tulee tietoiseksi
tybhyvinvoinnin osa-alueista Espoon Kaupungin varhaiskasvatuksessa. Tarkoituksena
on myds antaa tietoa Espoon Kaupungin suomenkielisen varhaiskasvatusyksikdiden
tydhyvinvoinnin toteutumisesta. Tarkoituksena on tuottaa tietoa siitd millainen tietdmys
esimiehilla on tydpaikkakiusaamiseen liittyvista valineista. Nailla tiedoilla on tarkoitus an-
taa esimiehille ymmarrysta siita, ettd he voivat luoda hyvéat toimintaedellytykset, jotta laa-

dukasta varhaiskasvatusta tehddaan myds tulevaisuudessa.

2 Varhaiskasvatus

Valtakunnallisella tasolla varhaiskasvatuksen ohjauksen vélineena toimivat varhaiskas-
vatussuunnitelman perusteet. Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet ovat valtakunnal-
linen varhaiskasvatuksen ohjauksen valine. Varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden
pohjana ovat valtioneuvoston periaatep&éatoksena 28.2.2002 hyvaksymat varhaiskasva-
tuksen valtakunnalliset linjaukset. Linjaukset siséltavat yhteiskunnan jarjestaman ja val-
voman varhaiskasvatuksen keskeiset periaatteet ja kehittamisen painopisteet. Valtakun-
nallisen varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden tavoitteena on edistaa koko maan yh-
denvertaisen varhaiskasvatuksen toteutumista, ohjata sisall6llista kehittamista ja luoda
edellytyksia varhaiskasvatuksen laadun kehittamiselle yhdenmukaistamalla toiminnan
jarjestamisen perusteita. Espoon Kaupungin suomenkielisen varhaiskasvatuksen var-
haiskasvatussuunnitelman tavoitteena on koota yhteen asiakirjaan varhaiskasvatus-
suunnitelman perusteiden valtakunnalliset sekd Espoon paikalliset varhaiskasvatusta
erityisesti sisallollisesti ohjaavat keskeiset tavoitteet, periaatteet, linjaukset ja kaytannot.
(Espoo 2013: 5, 6.)

Uuden Espoon varhaiskasvatussuunnitelman (Espoo-vasu) tavoitteena on tuoda kasva-
tus osaksi kestavaa kehitysta, varhaiskasvatuksen kaytantdja ohjaavaksi periaatteeksi.

Suomessa on kaynnissd kansallisen kestdvan kehityksen strategian uudistaminen.



Tama on tarkoitus toteuttaa yhteiskuntasitoumuksena, joka koskee kaikkia yhteiskun-
tamme toimijoita. Uudistuksen erds lahtdkohta on, ettd hyva elama, hyvinvointi ja kes-
tava kehitys maaritellaan toistensa synonyymeiksi. Tama ajattelu sisaltyy myds Espoon
varhaiskasvatussuunnitelmaan. (Espoo 2013: 6.) Espoon varhaiskasvatussuunnitelma
on varhaiskasvatustyota ohjaava asiakirja. Asiakirja toimii kaiken varhaiskasvatustoimin-
nan perustana. Espoon vasun pohjalta suunnitellaan toimintaa seka yksilo- etta ryhma-

tasolle, eli yksittaisille lapsille heidén tarpeidensa mukaisesti seka koko lapsiryhmille.

Varhaiskasvatus on pienten lasten eri elamanpiireissa tapahtuvaa kasvatuksellista vuo-
rovaikutusta, jonka ensisijaisena tavoitteena on edistaa lasten kokonaisvaltaista hyvin-
vointia: lasten tasapainoista kasvua, kehitysta ja oppimista. Kun lapsi voi hyvin, hanella
on mahdollisimman hyvéat edellytykset kasvuun, oppimiseen ja kehittymiseen. Lapsen
hyvinvointia varhaiskasvatuksessa edistavat mahdollisimman pitkékestoiset, pysyvat ja
turvalliset ihmissuhteet. Lapsen suhteita vanhempiin, kasvattajiin ja muihin lapsiin pide-
taan ylla, jolloin han kokee kuuluvansa vertaisryhmaan. Tarvitaan siis kasvatuskumppa-
nuutta, vanhempien ja kasvatuksen ammattilaisten kiinteaa yhteistyota, jotta perheiden
ja kasvattajien yhteinen kasvatustehtava muodostaa lapsen kannalta mielekkdan koko-
naisuuden. Nain ollen lapsen kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin tarkein tekija ja keskeinen
voimavara varhaiskasvatuksessa on ammattitaitoinen henkilostd. Laadukkaan varhais-
kasvatuksen kannalta on erittéin olennaista, ettd koko kasvatusyhteisdilla ja jokaisella
yksittéisella kasvattajalla on vahva ammatillinen osaaminen ja tietoisuus. (Stakes 2005:
11, 15.)

Paivahoidossa henkilokunta mahdollistaa omalta osaltaan kasvatuskumppanuuden ole-
malla dialogisessa keskustelussa lasten huoltajien kanssa. Tavoitteena on ymmartaa
perheiden tarpeita ja lasten erityisyyksia, jotka huomioidaan paivahoidon arjessa. Talla

tavoin toimimalla voidaan yllapitaa laadukasta varhaiskasvatusta.

Lapset oppivat koko ajan. He oppivat erilaisissa ymparistoissa ja tilanteissa. Lasten toi-
miessa vuorovaikutuksessa ympaériston ja muiden ihmisten kanssa he kasittelevat ja ja-
sentavat tietoa olemassa olevien kasiterakenteidensa avulla ja ovat aktiivisia oppijoita.
Mitd pienempi lapsi on kyseessa, sitd suurempi osa kasvattajan ja lapsen vuorovaiku-
tuksesta tapahtuu hoitotilanteissa. Nama tilanteet ovat myds kasvatuksen, opetuksen ja
ohjauksen tilanteita, joilla on merkitysta seka lapsen yleiselle hyvinvoinnille ettd oppimi-
selle. (Stakes 2005: 16, 26.)



Ammattilaiselta odotetaan herkkyytta kohdata lapsi ja toimia lapsen tarpeen mukaisesti.
Goleman (1999) maarittaa tunnedlyn kyvylla havaita tunteita seka itsessa, ettd muissa.
Lisaksi siihen liittyy kyky motivoitua ja hallita sek& omia tunnetiloja, ettd ihmissuhteisiin
liittyvia tunteita. Tunnedly tarkoittaa tunteiden hallintaa, niin ettd ne ilmaistaan asianmu-
kaisesti. (Goleman 1999: 19, 361-362.) Goleman (2007) maarittelee tunnealyyn myos
sosiaalisen kyvykkyyden. Sen liséksi etta aistii tunnetiloja, on tietoinen myods sosiaali-
sesta tilanteesta, jolloin vuorovaikutus ja kanssakayminen ovat tarkoituksenmukaista.
Goleman kayttaa myds nimitysta sosiaalinen aly. Sosiaalinen tietoisuus on sita, etta no-
peasti pystyy aistimaan toisen ihmisen tunteita ja ymmartaa ajatuksia seka pystyy "luke-
maan” monimutkaisia tilanteita. (Goleman 2007: 91-107.) Paivahoidossa tulee paljon
monimutkaisia tilanteita, joissa tyontekijalta odotetaan tilanteen ”lukutaitoa”. Ryhmassa
on paljon erilaisia lapsia seka temperamentiltaan etta kehitystasoltaan. Odotuksena ja
oletuksena on, etta tyontekija kykenee hallitsemaan arjessa eteen tulevat moninaiset ja

haastavat tilanteet.

3 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnilla on monia méaaritelmia ja sitd voidaan tarkastella monesta néakokul-
masta. Sitéd voidaan tarkastella esimerkiksi yksilosta kasin jakaen sen fyysisiin, henkisiin
ja sosiaalisiin tekijoihin. Toisaalta sitd voidaan tarkastella my6s tyOyhteison kannalta.
Tassa luvussa tarkastellaan tyohyvinvointia kokonaisuutena erityisesti tydhyvinvoinnin

portaiden kautta, johon vaikuttavat monet eri tekijat.



Tyohyvinvoinnin tekijat

( ORGANISAATIO
. tavoitteellisuus

« joustava rakenne
« jatkuva kehittyminen

\__+ toimiva tyoymparisto

N
ESIMIES YKSILO RYHMAHENKI
. osallistava ja -elamanhallinta -avoin
kannustava +kasvumotivaatio }/— vuorovaikutus
Johtaminen ‘terveys ja ryhman toimivuus
sinen kunt
7 TYO

« vaikuttamismahdollisuudet

* kannustearvo: oppiminen

palkkiot

Manka 1999, 2006

Kuvio 1. Tydhyvinvoinnin tekijat (Manka 2008).

Manka (2008) kirjoittaa yksildiden itsensa voivan vaikuttavan tyéhyvinvointiinsa. Positii-
vista vaikuttamista tapahtuu huolehtimalla terveydesta ja omaamalla motivaatiota tyota
kohtaan. Lisaksi tydhyvinvointiin vaikuttavat tydorganisaation tavoitteet, joustavuus ja
kehittyminen. Jos esimies on osallistava ja kannustava, tydntekijan tyéhyvinvointi on pa-
rempi. Liséksi tydntekijan omat vaikutusmahdollisuudet ty6hon sekéa oppiminen, palkkiot
seka tydryhman luottamuksellinen ja avoin ilmapiiri vaikuttavat positiivisesti koettuun ty6-
hyvinvointiin. (Manka 2008: 18.)

Varhaiskasvatuksessa tyontekijoilld on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhyvinvointiinsa
omilla valinnoillaan. Espoon Kaupunki mahdollistaa tydntekijalle likuntamahdollisuuksia
ja kannustaa yleisesti pitdaméaan huolta terveydestd ja fyysisesta kunnosta. Espoo tarjoaa
myds koulutusta tydntekijoilleen. Koulutukset mahdollistavat oman ammattitaidon yllapi-
tdmisen seka itsensa kehittamisen. Uutena kannustimena Espoossa on myos rahallinen
kertapalkkiojarjestelmd, jolla kannustetaan tekemaéan ty6td Espoo tarinan mukaisesti.
(Espoon kaupunki 2015.)



3.1 Tyo6hyvinvoinnin portaat

Rauramo (2012) seka Otala ja Ahonen (2005) l&htevat tarkastelemaan tyGhyvinvointia
tybhyvinvoinnin portaat-mallin (Kuvio 2.) kautta. Malli perustuu Maslowin tarvehierarki-
seen ajatteluun. Kyse on Rauramon mukaan "ihmisen perustarpeista suhteessa tyéhtn
ja naiden tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon”. Portaiden tarkoituksena on, ettd sen
avulla voidaan kehittéaa yksilon omaa, tydyhteison ja organisaation tyéhyvinvointia porras
portaalta, askel askeleelta. Kuvion tavoitteena on ollut 16ytda tyohyvinvoinnin taustalla
olevia keskeisia tekijoita ja toimintamalleja pitkdjanteisen, suunnitelmallisen kehittamis-
toiminnan tueksi. (Otala — Ahonen 2005: 28—-32; Rauramo 2012: 13.)

5. OSAAMINEN

4. ARVOSTUS

3.
‘ YHTEISOLLISYYS

2. TURVALLISUUS

1. TERVEYS

Kuvio 2. Tydhyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2012: 15).

Tydhyvinvoinnin portaat-mallissa alimmalla tasolla on ihmisen fysiologiset perustarpeet.
Naita ovat ravinto, terveys, fyysinen kunto ja jaksaminen. Toisella tasolla on ihmisen
turvallisuuden tarpeet, johon sisaltyvat tydpaikan henkinen ja fyysinen turvallisuus, turva
toimeentulosta seka tydsuojelu. Kolmannella tasolla ovat yhteiséllisyyden tarpeet, joihin
kuuluvat yhteishenki ja kokemus kuulua tydyhteis66n. Tarkeita asioita ovat myos tyoka-
verit seka toimiva esimiessuhde. NeljAnnella tasolla ovat arvostuksen tarpeet, mika tar-
koittaa kokemusta siitd, ettd omaa tyota arvostetaan muun muassa palkitsemalla ja pa-
lautteen annolla. Viidennelld tasolla ovat itsensé toteuttamisen ja kasvun tarpeet eli mah-
dollisuus kehittda itseaan. (Otala — Ahonen 2005: 29-30; Rauramo 2012: 13-16.)



Portaiden ensimmainen taso ihmisen fysiologiset perustarpeet ja terveyden edistamisen,
tarkoittaa tyopaikoilla kaikkea sita toimintaa, joka tahtaa tyontekijoiden toimintakyvyn ja
terveyden lisdamiseen. Lisaksi tavoitteena on myds tyohon liittyvien sairauksien, tapa-
turmien ja terveysongelmien seka ennenaikaisen elékkeelle jadmisen vahentdminen.
Tyoterveyshuollon kautta jarjestetaan liséksi muun muassa tyokykya yllapitavaa toimin-
taa, ladkarintarkastuksia ja tyopaikkaselvityksia. Isommissa ja hyvin toimivissa organi-
saatioissa jarjestetaan myods mahdollisuuksia mm. liikunta-aktiivisuuden yllapitamiseen
(Otala — Ahonen 2005: 28-29; Rauramo 2012: 26—42; Tarkkonen 2012: 121).

Portaiden toinen taso liittyy turvallisuuteen; pysyvyyden ja tasapainon sailyttamiseen.
Pysyvyyteen liittyvaa turvallisuutta luo tydsuhteen pysyvyys ja saanndllinen toimeentulo
seka esimerkiksi tyontekijan mahdollisuus olla karsimatta epaasiallisesta kohtelusta.
(Rauramo 2012: 70-71; Otala — Ahonen 2005: 29.) Viime aikoina on osoitettu hyvaa
kehitysta tydymparistdon kehittdmisen ja turvallisuuden parantamiseen. Taméa saattaa
johtua vuonna 2003 tulleesta tydturvallisuuslaista, joka korostaa seka henkisen etta fyy-
sisen kuormittavuuden aiheuttamien haittojen ennaltaehkaisemisté. (Virolainen 2012:
145-147; 738/2002). Tasta huolimatta jokaisen yksittaisen tyéntekijan vastuulla on Rau-
ramon (2012) mukaan huolehtia siitd, ettd h&n omalta osaltaan sitoutuu kayttamaan tur-
vallisia ja ergonomisia ty6tapoja. TyOnantajan tehtavana on puolestaan mahdollistaa tur-
vallinen tyonteko. Tydpaikan vaarojen ja riskien tunnistamista varten laaditaan riskienar-
vioinnit, jotka ovat tydturvallisuuslain velvoittamaa toimintaa. Riskien arviointien tarkoi-
tuksena on ehkaista tapaturmia seka kehittda uudenlaisia tydskentelytapoja turvallisen
ympaériston yllapitdmiseksi. (Rauramo 2012: 70-77.)

Portaiden kolmas yhteisdllinen taso liittyy sosiaalisuuteen. Tama muodostuu ihmisten
valisesta vuorovaikutuksesta ja yhteisollisyydesta. Avoin vuorovaikutus edistaa luotta-
musta, vastavuoroisuutta ja edistaa lisaksi inmisten verkostoitumista. Avoin vuorovaiku-
tus on seka yksittdisen ihmisen etta koko yhteisén voimavara. (Manka 2012a.) Luotta-
mus ja vuorovaikutus helpottavat tyontekijdiden vélisia sosiaalisia suhteita. Sosiaalisten
suhteiden voidaankin sanoa kuvaavan tasavertaista ja ihmisten omaan daneen perustu-
vaa yhteisollisyytta. Tyoyhteisbissa vuorovaikutus- ja ryhmatydtilanteissa luodaan yh-
teista ajattelua seka kasitelladn tydpaikan yhteisia asioita. Naista yleisimpiné ja tunnis-
tettavimpina esimerkkeind voidaan mainita tyopaikan kokous- ja viestintakaytannét. Or-
ganisaatio- tai ty6ilmapiirid voitaisiin oikeastaan luonnehtia siten, ettd se on siina tyos-

kentelevien ihmisten havaintojen ja nakemysten summa. Té&han vaikuttaa oleellisesti



tehty yhteisty®, johtaminen ja ilmapiiri. Myds organisaation normit, arvot, asenteet ja toi-
mintatavat ovat niita tekijoita, joilla on suuri vaikutus siihen, minkalaiseksi ilmapiiri muo-
dostuu ja minkalaiseksi se koetaan. (Otala — Ahonen 2005: 29—-30; Rauramo 2011: 105—
111; Virolainen 2012: 184.)

Hyvassa tydyhteisdssd ymmarretddn erilaisuus voimavarana, joka tuo energiaa ja jolloin
tydntekijat voivat toteuttaa itsedén yksilollisesti seka osana ryhmaa. Erilaisuuden hyvak-
syminen onkin yhteiséllisyyden perusta. Erilaisuuden ja monimuotoisuuden huomioimi-
nen seka tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen kohtelu ovat keskeisia asioita tydhyvin-
voinnin kannalta. Monimuotoisuuden johtaminen on my6s muutoksen johtamista, jolloin
jokainen tyontekija on mukana luomassa toimintakulttuuria seké viestinta- ja vuorovai-
kutuskulttuuria. (Manka 2012b; Rauramo 2012: 112-120.)

Tyo6hyvinvoinnin neljannella portaalla kasitelladn tyontekijan kokemista arvostuksesta
seka sen saamisesta. Tyontekijan kannalta on oleellista, miten hanelle laheiset ihmiset
osoittavat arvostusta. Tydyhteisdssa tyohyvinvoinnin nakokulmasta tama liittyy palaut-
teen antamiseen ja saamiseen. Avoimen ja rakentavan palautteen avulla tyontekija arvioi
omaa tyotaan ja pystyy kehittdmaan sitd. Rakentavan palautteen antaminen vaikuttaa
myds tyonteon mielekkyyteen sekd onnistumisen kokemuksiin. (Otala — Ahonen 2005:
29-30; Rauramo 2012: 124, 135-136.) Hyvaan vuorovaikutukseen kuuluu rakentavan
palautteen antaminen seka ongelmista keskusteleminen. Esimiehen rooli on tassa tar-
kedssa asemassa. TyoOyhteisttaidot syntyvat kun yllapidetddn avoimuutta ja keskuste-
levaa kulttuuria, jossa vuorovaikutus on ennen kaikkea muiden kuuntelemista, ei vain
jokaisen omaa puhetta. (Manka 2012a.) Ty6nantajan keinoista ja mahdollisuuksista vuo-
rovaikutuksen ja palautteen antamisen osalta voidaan mainita kehityskeskustelut, jotka
ovat luonnollinen osa palautejarjestelmaa. Lisaksi kehityskeskustelut ovat véline hyvin-
voinnin seuraamiseen ja osaamisen seka oman tyon kehittamiseen. Kehityskeskustelu
perustuu dialogiin, jonka taustalla on tasavertaisuus ja mydnteinen suhtautuminen toi-
seen henkil6dn. Tavoitteena on luoda tilaa luovalle ajattelulle seka uusille ideoille. (Rau-
ramo 2012: 139-141.)

Tyohyvinvoinnin portaiden viidennelld ja viimeisella portaalla on tarve itsensa toteutta-
miseen. Ihmiselld on halu jatkuvasti tuottaa uutta tietoa, haastaa ymparistdaan seka ke-
hittaa alykkyyttaan. Ihmisella on myds tarve itsensa toteuttamiseen. Itsensé toteuttami-

nen tarkoittaa, ettéd ihminen haluaa ylittda omia rajojaan seka loytaa itsestaan uusia puo-
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lia ja kykyja. Tyontekija haluaa yllapitdd omaa ammattitaitoaan ja osaamistaan seka ky-
kya oppia saavuttamaan haluttuja tuloksia. Hyvinvoinnin kannalta osaaminen seka sen
yllapitaminen ja kehittaminen on seké yksilon etté organisaation kannalta oleellinen asia.
Oleellista on etta tyontekija oppii itse suunnittelemaan ja kehittaméan tyotaan, tydympa-
ristbddn seka tydtapojaan. (Otala — Ahonen 2005: 29-30; Rauramo 2012: 145-147,
156-157.)

3.2 Vuorovaikutus

Varhaiskasvatuksessa tyd perustuu vahvasti vuorovaikutukseen. Toiminta rakentuu tii-
mien ymparille, jossa tydskentelee 2-3 tydntekijaa. Tiimityt korostuu ja ehdoton edellytys
laadukkaalle varhaiskasvatukselle on avoin keskustelukulttuuri. Kaikki toimintaa raken-
netaan ja suunnitellaan ryhmissa yhdessa toisten ryhman jasenten kanssa. Arki on pai-
vakodissa vuorovaikutusta. Naemme, etté vuorovaikutuksen merkitys tyonhyvinvoinnille
on suuressa roolissa ja ndin olleen sosiaalisten suhteiden ja sosiaalisten taitojen kehit-

taminen on tarkeaa.

Monkkodsen & Roosin (2010) ndkemyksen mukaan hyva yhteisollisyys ja sosiaaliset suh-
teet tydyhteisdssa perustuu ihmisten valisiin vuorovaikutus tilanteisiin. Esimiehen vuoro-
vaikutus tyontekijoihin on yhta merkityksellinen kuin tydntekijéiden vuorovaikutus esimie-
heen. Esimiestaitojen lisaksi esimiehella pitda olla hyvat vuorovaikutustaidot. Arjessa se
tarkoitta, ettd johtaja rakentaa tydyhteisonsa ja tydyhteisd rakentaa johtajansa. Tasta
nakokulmasta asiaa voidaan tarkastella vastavuoroisessa suhteessa. (Monkkénen —
Roos 2010: 8.) Esimiehiltd vaaditaan tunnealya seka sosiaalista alykkyyttd, jotta pystyy
tunnistamaan tilanteen ja tarpeen, kun tyontekijat tarvitsevat esimiesta, kuten olemme
Kirjoittaneet aiemmin kappaleessa kaksi. (s. 5) Tyodntekijat tuovat esille omia tarpeitaan
ja asioitaan johtajalle, joka vastaa niihin tarpeisiin. Nain tyontekijat omien asioidensa

kautta rakentavat johtajansa.

Paasivaara ja Nikkila (2010) nostavat esiin sosiaalisten suhteiden merkityksen. Heidan
mukaansa se ndhdaan nykyisissa tydyhteisoisséa tarkedksi voimavaraksi. Kun tyonteki-
joiden keskinainen vuorovaikutus on lisdantynyt, niin myds tyontekijoiden hyvinvoinnin
on nahty lisdéntyvan. (Paasivaara — Nikkil& 2010: 12—-13.) Vuorovaikutus on Paasivaa-
ran mukaan ihmisten valilla olevaa merkitysten ja tunteiden vaihtoa. Rakennumme ihmi-

sin& ainoastaan ollessamme yhteydessa toistemme kanssa. (Paasivaara 2009: 28.) Ai-
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kuisten valinen hyva vuorovaikutus on merkityksellistda myos lapsille, joiden kanssa tyos-
kennellddn. Espoon varhaiskasvatussuunnitelmasta (Espoo 2013) nousee esille kasvat-
tajien ja lasten valilla tapahtuva kohtaaminen. Jokainen kohtaaminen on merkitykselli-
nen, silla lapsi tekee ympaérillaéan toimivien ihmisten viesteista tulkinnan, onko hénella

merkitysta ja hyvaksytadanko hanet mukaan. (Espoo 2013: 14.)

Vennisen (2007) mukaan tiivis vuorovaikutus, niukat resurssit, tydn hektisyys ja tuntei-
den hallinta luo haasteita varhaiskasvatuksen henkilokunnalle. Lisaksi h&nen tutkimuk-
sestaan nousee esille, ettd suurin osa arjen toiminnasta kuluu lasten kanssa. Tall6in
tyontekijoiden on haastavaa keskittya hoitamaan asioita tydkaverin kanssa (Venninen
2007: 22-23). Tydn hektisyys ja vaativuus luo haasteita vuorovaikutukselle seka nor-
maalissa arjessa ettd vaikeammissa tilanteissa. Paivakotityé haastaa vuorovaikutuksen
omalla erityisyydellaan. Erityisyys nakyy paivakodissa joka syksy uuden kauden alka-
essa. Uudet lapsiryhmét ja uudet aikuistiimit muotoutuvat ja yhteisten toimintatapojen
l[6ytaminen vie aikaa. Ty0 on nopeatempoista ja usein yhteisille keskusteluille voi jaada
vahan aikaa. Varhaiskasvatuksessa ei useinkaan ole kaytossa tyonohjausta, joten yh-
teisten arvojen pohdinta jaa vahalle. Varhaiskasvatuksessa tyontekijdiden vaihtuvuus on
ajoittain suurta, mika tuo omat haasteensa tiimien toimivuudelle ja ihmisten véliselle vuo-

rovaikutukselle.

3.3 Voimavarat ja tydn imu

Yhteiskunta, julkinen sektori ja palvelujarjestelma tarvitsevat tyontekijoitd. Tydntekijat
ovat osa sita vaest6d, jonka hyvinvointia yhteiskunnassa pyritaan lisddmaan. Nain ollen
my0s tyontekijoiden hyvinvoinnista on pidettava huolta. Ty6hyvinvointi riippuu tyonteki-
jan kaytettavissa olevista voimavaroista ja toisaalta myos kuormituksesta. Voimavaroina
toimivat muun muassa tyéntekijan koulutus, ammattitaito ja tydyhteisdsta saatava tuki,
niin johdolta kuin kollegoilta. Kuormitus liittyy useimmin kiireen tuntuun, joka aiheuttaa
stressia. Kiire syntyy paitsi riittamattomista resursseista myos huonosta tyén organisoin-
nista. Jos tyontekijoille annetaan vaikutusmahdollisuuksia omaan ty6hénsa, he voivat
organisoida sen tarkoituksenmukaisemmin. Tyontekijéiden on voitava neuvotella tyon-
antajan kanssa tyon tavoitteista, sisallosta ja tarvittavista resursseista. Myos tyoskente-
lyolosuhteet on pyrittéava jarjestamaan siten kuin tyontekijat koulutuksensa ja ammatti-

osaamisensa perusteella pitavat tarkoituksenmukaisena, jotta voivat tehda tyénsa hyvin.
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Kun palvelujarjestelmén tavoitteeksi on asetettu osallisuuden lisd&minen, tyd on organi-
soitava tukemaan tata tavoitetta. Mikali tyontekijat eivat ole osallisia omassa tydyhtei-
sssaan, on heidan vaikea esittaa asiakkaiden osallisuutta. (Aaltio 2013: 90.)

Tyon imu on suhteellisen uusi tydhyvinvoinnin kasite, jolla tarkoitetaan tydntekijan myon-
teisia tyohyvinvointikokemuksia seka myonteista tunne- ja motivaatiotayttymyksen tilaa.
Talle ominaista ovat omistautuminen, tarmokkuus ja tyéhoén uppoutuminen. (Hakanen
2009: 10.) Tyon imun juuret ovat positiivisessa psykologiassa. Siind keskitytdén positii-
visten ilmididen tarkasteluun. Liséksi keskitytaan niihin asioihin, jotka tekevat elamastéa
elamisen arvoista. Tarkastelun kohteena ovat ne inhimilliset olosuhteet, jotka tuottavat
onnellisuutta ja kukoistusta. Lisaksi huomiota kiinnitetaan jo olemassa oleviin toimiviin,
vahvoihin ja mahdollisiin asioihin seka yksilossa itsessaan ettéa organisaatiotasolla. (Tyo-

terveyslaitos 2015b.)

Tyo6n voimavarat vahvistavat tydn imua. Voimavaroihin liittyy ty6tehtavien haastavuus ja
monipuolisuus, vaikutusmahdollisuudet tython seka tyopaikalla koettu arvostus ja tuki.
Liséksi kannustava johtaminen ja mahdollisuus oppia ja kehittya tydssa ovat olennaisia
tydn imua vahvistavia voimavaroja. Naiden liséksi tydon imua vahvistavat yksildlliset voi-
mavarat, palautuminen tyopaivan rasituksista seka kodin voimavarat. (Tyoterveyslaitos
2015a.)

Tyontekijdiden kokemalla tyén imulla on paljon mydnteisia vaikutuksia. Tyon imua koke-
villa tydntekijoilla on paljon sellaisia voimavaroja, jotka liittyvat heidan kokemaan itsenai-
syyden, parjaamisen ja yhteenliittymisen perustarpeisiin. Nama perustarpeet tulevat sil-
loin tyydytetyksi. Tdman seurauksena tyon imua kokevat nauttivat tydstaan ja antavat
hyvaa tyopaikalle. He osaavat toimia aloitteellisesti ottamalla vastuun hyvésta suorituk-
sesta. Hyvinvoiva ja avoimesti keskusteleva tydyhteist antaa tukea myos yksittaiselle
tyontekijalle. Tuki ndkyy motivaationa ja sitoutumisena tydhdn sekad parantaa mahdolli-
suutta hyédyntaa henkiléston osaamista. He myds viihtyvét tydpaikassaan ja ovat kiin-
nostuneita uuden oppimisesta ja kehittymisesta. (Hakanen 2009: 41-42; Suonsivu 2011:
7-9, 59; Maki ym. 2014: 76-77.) Yhteisen pdadmaran kautta ihmisista tulee tarpeellisia
organisaatiolle ja lisaksi ihmiset saavat merkitytyssisalt6a tyohonséa. (Juuti — Luoma
2009: 168.)

Hakasen (2009) mukaan hyva johtaminen ja téiden organisointi tyydyttavat tyéntekijoi-

den perustarpeita, jolloin myds ihmisten sisdinen motivaatio ja hyvinvointi eli tyén imu
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lisdantyy. Jos perustarpeita ei tyydytetd, tydn imu saattaa heikentyé ja tyduupumuksen
riski lisd&nty&. Tydn imu on positiivisessa yhteydessé tyon voimavaroihin. Tydn vaati-
mukset, kuten kuormittavuus, fyysisen tydympariston ongelmat ja tyovalineiden puutteet
ovat kielteisessa yhteydessa tyon imuun. Kun ty6paikoilla vahvistetaan tyontekijéiden
kokemaan ty6n imua, ensimmaisena haasteena on usein miten voimavarojen paranta-
minen. Toisena haasteena on tyon vaatimusten vahentadminen. Tyon imu on yhteisolli-
nen ilmio, silla sitd kokevat tyontekijat voivat muiden tiimildisten kanssa valittaa myon-
teisia asenteitaan ja innostustaan. Tama heijastuu koko tydyhteisdn ilmapiiriin. (Hakanen
2009: 36-38.)

Tyo6paikkojen on mahdollista edistaa seka tydntekijdiden hyvinvointia etta tydorganisaa-
tion menestysta johdonmukaisella myonteiselld ja voimavaralahtdisella toimintakéytan-
ndilla ja kulttuurilla. Toimintakaytantdja kehittaessa on oleellista, etta koko tydyhteisdn
tavoitteeksi otettaisiin tyon imun ja voimavarojen vahvistaminen. Silloin rakentavan
mydonteisyyden tulisi ulottua kaikkeen johtamiseen ja vuorovaikutukseen. Tyén imua tun-
teva tyontekija voimaannuttaa koko tydyhteisda, silla innostus tarttuu ja hyva levida
eteenpdin. (Hakanen 2009: 58-61.)

3.4 Viestinta

Mielestamme viestinndn merkitys on tarkea osa tyohyvinvointia, koska ndemme sen ole-
van paivakodin arjessa jatkuvasti mukana. Viestinta ja vuorovaikutus kuuluvat varhais-
kasvatuksen tydn luonteeseen. Hyva viestintda mahdollistaa sujuvan tyén onnistumisen
seka toimivuuden. Kiireisessa tydyhteistssa on tyontekijoiden kannalta oleellista, etta
viestinta on selkeaa ja se tavoittaa jokaisen. Tyodntekijoiden ei valttamatta ole mahdollista
kayda keskusteluja kasvokkain, joten yleisen viestintavélineet ovat tarkea elementti tydn

teolle ja tiedon saamiseksi kaikille.

Krepsin (1990) ndkemyksen mukaan viestinta on osa luonnollista elamaa. Hanen mu-
kaansa yksildiden ja ryhmien vélinen viestintd on ihmisten valista tai se voi olla sosiaa-
listen ryhmien, kuten tydyhteis6jen valista viestintda. (Kreps 1990: 49.) Kauhasen (2010)
nakemyksen mukaan hyvin hoidettu viestinta tarkoittaa kaytannossa sita, ettd omalle
henkildstolle kerrotaan organisaation oleellisista asioista ennen kuin ulkopuolisille kerro-
taan asioista. Mikali tama ei ole mahdollista, oleellisista asioista kerrotaan henkildstolle

ainakin samanaikaisesti kuin ulkopuolisille. (Kauhanen 2010: 174.)
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Marko Kesti (2013) nostaa esiin tiedottamisen ja tiedon jakamisen. Tiedon saaminen
alaisille on haastavaa ja tietoa on paljon. TyOyhteisoissé tulee helposti eriarvoistumista,
koska kaikki eivat ehka ole niin hyvia tiedon hakijoita. Tyontekijat kokevat, etta eivat saa
riittavasti tietoa. Toisaalta syyna ei ole valttamatta viestinnan riittavyys, vaan tunne ulko-
puolelle jaamisesta. Kesti kirjoittaa, ettd esimiesten on huolehdittava siitd, etta tyontekijat
saavat riittavat valmiudet hakea tietoa. Hyvan viestinnan lahtékohtana on, etté tiedoite-
taan saanndllisesti ja automaattisesti. Oleellista on, etté oikeat viestinndn kanavat ovat
kaytdssa ja esimiehen vuorovaikutustaidot ovat kannustavia, tasapuolisia ja laadukkaita.
(Kesti 2013: 98, 138, 140.)

Esimies tiedottaa paivakodin henkilokuntaa kaikkia koskevia toimintaan liittyvissa asi-
oissa. Viestinndssa kaytetddn valineita ja menetelmid, joilla tavoitetaan koko henkil®-
kunta. Esimiehella on oltava valmiudet ja taidot hyvan viestinnan kaytannaille, jotta hen-
kilokunnan vélista epatasa-arvoista tilannetta ei padse syntymaan. Esimiesten on huo-
lehdittava myds siita, ettd asiakkailla on kaikissa tilanteissa mahdollisuus saada tiedot-

teet. Viestinnan on oltava monipuolista ja selke&a.

Viestinnan taito on osa sosiaalisia taitoja, jotka ovat hyvin merkitykselliset yksildiden ja
yhteisdjen hyvinvoinnille ja toiminnalle (Kauppila 2005: 19). Hyvéat sosiaaliset taidot tyo-
yhteisdssa eli hyvat tydyhteisotaidot tarkoittavat vastuun ottamista itsestdén ja tydstaan
seka kykya dialogiseen vuorovaikutukseen suhteessa esimieheen ja tyokavereihin. Hy-
vat tydyhteisttaidot omaavalla tyontekijalla on tehokas ja positiivinen tydote, innostus
tyon kehittdmiseen seka hyvat vuorovaikutustaidot. Tall6in tyontekija kykenee huomioi-
maan muut tydyhteistn jasenet ja hanella on ymmarrys tydyhteisosta kokonaisuutena.
Tyo6hyvinvointi ei ole yksin esimiehen vastuulla vaan tydntekijoiden on oltava aktiivisia ja

kannettava vastuu tydyhteistssa tyopaikan hyvinvoinnista. (Vesterinen 2010: 111-113.)

3.5 Tyo6paikkakiusaaminen

Yhté yhteisesti sovittua maéritelmaa kiusaamiselle ei ole. Ta&ma johtuu siita, ettd ihmisten
mielikuvat henkisesta vakivallasta, kiusaamisesta ja epdasiallisesta kayttaytymisesta ja
hairinnasta vaihtelevat. (Vartia — Lahtinen — Joki — Soini 2008: 9.) Esimiesten ja tydyh-
teisdn suhtautuminen ristiriitoihin toimii yhtené tydyhteison mittarina. Oleellista on, pyri-
taankdo loytamaan ja poistamaan ristiriitojen syyt vai etsitddnko syyllisia. (Vartia — Lahti-

nen — Joki — Soini 2004: 9.) Tydpaikkakiusaamisesta voidaan kayttaa termia epaasialli-
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nen kayttaytyminen, joka korostaa kiusaajan toimintaa. Tyopaikkakiusaamisen tunnus-
merkkeja ovat epaasiallinen kayttaytyminen, kiusatun kokemus tulla kiusatuksi, kiusaa-
misen toistuvuus ja jatkuvuus. Liséksi kiusaamisen maarittamiseen liittyy se, etta kiu-
sattu kokee olevansa kykenemé&ton puolustamaan itseansa. (Reinboth 2006: 13-15.)
Kiusaamisen maaritelmaan liitetdan Leymannin mukaan myds toistuvuus, sdannollisyys
ja pitkékestoisuus (Leymann 1986: 14). Tybelamassa negatiivista kayttaytymista esiintyy
Vartian (2003) mukaan yleisesti joka paiva. Kiusaamiseksi negatiivinen kayttaytyminen

muuttuu vasta silloin kun se on saanndollista ja toistuvaa. (Vartia 2003: 10.)

Tyo6hon liittyvia epaasiallisen kohtelun muotoja ovat tydterveyslaitoksen (2014) mukaan
muun muassa kohtuuttoman tyémaaran ja aikataulujen vaatiminen, mielipiteiden ohitta-
minen ja kohtuuton ty6n valvonta. Lisaksi epaasialliseen kohteluun liittyvat tiedonvalityk-
sen ulkopuolelle jattaminen, kokouksiin kutsumatta jattaminen, perusteeton tyétehtavien
pois ottaminen, aikaisempia tehtéavia selvasti vaatimattomampien tydtehtavien antami-
nen seka eriarvoinen kohtelu esimerkiksi koulutukseen paasyssa. (Tyo6terveyslaitos
2014.)

Henkiloon liittyvid epéasiallisen kohtelun muotoja ovat tyoterveyslaitoksen (2014) mu-
kaan muuan muassa loukkaavien kommenttien esittaminen sek& sosiaalinen eristami-
nen jolloin ei puhuta, ei kuunnella ja kohdellaan kuin ilmaa. Peréattémien juttujen levitta-
minen, mustamaalaaminen, pilkkaaminen ja naurunalaiseksi saattaminen, huutaminen,
aiheeton arvostelu ja vaarien syytosten esittdminen, uhkaava kayttaytyminen seka ai-
heeton virheistd muistuttaminen ovat henkil6on liittyvia epaasiallisen kohtelun muotoja.

(Tyoterveyslaitos 2014.)

Tyo6turvallisuuslaissa (738/2002 § 28) kaytetaan sanoja hairinta ja muu epéaasiallinen
kohtelu. Laki ei maarittele hairintaa eikd epaasiallista kohtelua. Lain soveltamisoppaassa
todetaan, etta hairintd on esimerkiksi sanoin, toimin tai asentein loukkaavaa kayttayty-
mista. Se on myds jatkuvaa ja saannollista, jolloin se aiheuttaa haittaa tai vaaraa kohteen
terveydelle. Ep&asiallinen kohtelu voi olla esimerkiksi henkilén tyésuorituksen jatkuvaa
ja perusteetonta arvostelua, mustamaalaamista tai tyoyhteisosta eristamista. (Tyoter-

veyslaitos 2014.)

Manka (2012c) kirjoittaa, etta tydnjohtoon kuuluvat toimet eivat téayta kiusaamisen kritee-

reitd, mutta myds esimies voi syyllistyd henkiseen vakivaltaan. Henkinen vékivalta voi
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olla rakenteellista tai tuottamuksellista. Rakenteellinen vékivalta aiheutuu yleensé johta-
misen heikkouksista tai jopa johtamisen puutteesta. Tuottamuksellisella vékivallalla tar-
koitetaan tyopaikkakiusaamista. Vakivaltaa voi kayttaa tyotoveri, tydryhma, esimies tai
tydnantaja. Esimieskin voi joutua alaisensa tai alaisjoukon kiusan kohteeksi. Kiusaami-
nen voi nakyd myoés byrokratiana, jossa tyontekija alistetaan perusteettomilta tuntuville
toimille. (Manka 2012c.) Varhaiskasvatuksen arjessa tyopaikkakiusaaminen voi ilmetéa
toisen tyontekijan ideoiden tyrmaamisena tai niin ettei hanta oteta mukaan suunnittele-
maan ryhman toimintaa. Kiusaaminen voi ilmeta myos siten, ettd tydkaverin kuulumisia
ei kysyta eika muutoinkaan olla kiinnostuneita tyokaverin asioista. Arjessa ty6paikkakiu-
saaminen voi ndkya myds niin, etta asiakkaille puhutaan tydntekijasta negatiivissavyttei-

sesti tai vahatellaan tydntekijan ammattitaitoa.

Tyontekijan velvollisuudet maaritelladn tyéturvallisuuslaissa (738/2002) § 18 seuraa-
vasti: "Tyontekijan on tyopaikalla valtettava sellaista muihin tyéntekijoihin kohdistuvaa
hairintda tai 8 muuta epéaasiallista kohtelua, joka aiheuttaa naiden turvallisuudelle tai ter-
veydelle haittaa tai vaaraa.” Sukupuolinen héairinta ja ahdistelu voidaan luokitella yhdeksi
henkisen vékivallan muodoksi. Se on yksipuolista ja vastentahtoista tai ei-toivottua sek-
suaalisvaritteista toimintaa kuten puhetta, vihjauksia, ehdotuksia, lahentelya tai kosket-
telua. Sukupuoliseen hairintddn puuttumisesta saadetaan sekéa tyoturvallisuuslaissa etté
tasa-arvolaissa. Lisaksi myds tydsopimuslaki (2001/55), laki yhdenvertaisuudesta
(2004/21, 48) ja rikoslaki (1889/39) kieltavat epatasa-arvoisen kohtelun ja syrjinnan
tyossa.

4 Johtaminen

Hujalan ja Heikan (2008) sek& Paasivaaran (2009) mukaan nykyinen johtajuus on pe-
rustehtavan mukaista toimintaa, jossa kehitetdén toimintaa parempaan suuntaan. Joh-
tajuus on ylakasite joka sisaltdd perustehtavan kehittdmisen seka tuottamiseen tahtaa-
vaa toimintaa. Tavoitteena on, ettd johtajuudella kehitetdan yhteisessa prosessissa pe-
rustehtavan mukaista toimintaa. Johtajuudella tavoitellaan jaettua vastuuta ja tietoisuu-
den ymmartamista koko organisaatiosta. (Heikka — Hujala 2008: 1; Paasivaara 2009:
113.) Paivahoidossa johtajan rooli arjessa nayttaytyy usein hallinnollisena henkiléna joka
suunnittelee laajemmat linjaukset, mutta kaytannon toiminnan ja suunnittelun toteuttavat

tiimit. Perinteisesti paivakoti on yhteiso, jossa kaikki tekevét kaikkea ja my6s esimies on
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ollut yksi lasten kanssa leikkivista. Nykyinen toiminta rakentuu vahvasti siihen, ettéa esi-

mies huolehtii hallinnollista tehtévista ja johtamista jaetaan tyontekijoille.

Johtajan on kyettava tydskentelemdan mahdollisimman tietoisella tasolla. TAma tarkoit-
taa ennen kaikkea sita, ettéa hanen tyoskentelyssaan yhdistyvat tieto ja ymmartamykseen
perustuva tulkintataito. Johtajan on jatkuvasti pidettava tyOyhteison perustehtéva toimin-
tansa ohjenuorana ja pyrittava havaitsemaan yhteiskunnan, organisaation ja asiakkai-
den yhteistn tydlle asettamat vaatimukset. (Paasivaara 2009: 116.) Varhaiskasvatuk-
sessa kaikkien tyontekijoiden perustehtavan tavoite on hyvinvoiva lapsi. Tama tavoite
koskee myods esimiestd. Toisaalta vaatimuksia ja rajoja tydlle asettavat muun muassa

valtion lait ja asetukset seka kuntatason strategiset linjaukset.

4.1 Johtamisen osa-alueet

Enroosin (2008) mukaan ylimman johdon tehtdvénéa on vastata tyohyvinvoinnin edista-
misestd muun muassa linjaamalla organisaation arvot, henkilostostrategian ja johtami-
sen toimintakdytdnnot. Tavoitteellisuus on motivoinnin tekija ja antaa myds suuntaa
tydlle. Yksi tarked osa johtamisen kaytanteita on, etta strategiat, tavoitteet ja linjaukset
kaydaan lapi henkiloston kanssa. Toinen oleellinen asia on huolehtia resursseista, kuten
tarkoituksen mukaisesta henkildston maarasta, toimivista tyovalineistd sekad osaamisen
kehittAmisesta. (Enroos 2008: 26-27.)

Hyvan esimiehen rooli on tarkea tyopaikalla. Esimies luo oman roolinsa kautta hyvaa
tydilmapiiria ja tyéhyvinvointia. Hyva esimies huolehtii siita, etta tydpaikalla on avoin kes-
kustelukulttuuri. Han huolehtii siitd, ettd keskustelua kaydaan tyonkuvasta, tyon kehitta-
misesta ja erilaisista toimintatavoista. Esimies on myds suunnan nayttaja omalle oppimi-
selle ja kehittymiselle, osaamisen lisaamiselle. Esimies nayttdd omalla esimerkillaan,
ettd kykenee kyseenalaistaman omaa osaamistaan ja arvioimaan asioita uudelleen, ref-
lektoimaan omaa toimintaansa. Hanella tulee olla kyky ottaa vastaan kritiikkid ja antaa
anteeksi. Hanen keskeinen tehtavansa on palvella asiakkaita sek& mahdollistaa tyonte-
kijoiden tyonteko oman edun tavoittelun sijaan. Esimies huolehtii siita, etta paatéksen
ovat oikeudenmukaisia ja periaatteena on avoimuus, paatdoksenteon julkisuus ja la-
pinakyvyys. Hyva esimies nayttaa esimerkkia silla, etta kykenee pitamaan huolta omasta
jaksamisestaan. Esimiehen tehtaviin kuuluu lakisdateinen vastuu tilanteiden selvittami-
sestd seka hanen tulee puuttua tyépaikalla ilmeneviin epakohtiin. (Hakanen — Ahola —
Harma — Kukkonen — Sallinen 2009: 93-94, 97-98.)
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Halttunen (2009) kuvaa omassa vaitoskirjassaan johtamista kahden ulottuvuuden
kautta. Han kuvaa niita kasitteilla johtaminen ja hallinta. Johtaminen -késitteella Halttu-
nen tarkoittaa ihmisten johtamista eli vaikuttamista. Hallinta -k&sitteella han tarkoittaa
puolestaan asioiden johtamista, joka sisdltda aikaansaamista, suorittamista, vastuussa
olemista ja velvollisuuksien hoitamista. (Halttunen 2009: 25.) Loénnqvistin (2007) puoles-
taan kirjoittaa, ettd onnistunut johtaminen koostuu monista osatekijoista. Se on paasaan-
téisesti ihmisten ja asioiden johtamista seka arkitoimintojen tasapainoista hoitamista.
(Lénnqvist 2007: 13.) Manka, Kaikkonen ja Nuutinen (2007) tiivistdvat modernin johta-
misen olevan kuitenkin tilannejohtamista ja vuorovaikuttamista. Tall6in seka ihmisten
ettd toiminnan johtaminen limittyvat toisiinsa. (Manka — Kaikkonen — Nuutinen 2007: 14.)
Paivahoidon arjessa toimintaa johdetaan vuorovaikutuksessa tydntekijoiden kanssa, jol-

loin johdetaan toimintaa jota tydntekijat toteuttavat lasten kanssa.

Halttunen (2009) tuo esiin liséksi, etta johtajuusfilosofian tulee ottaa huomioon fyysinen
ja psyykkinen tydymparistd, johon johtajuus kohdentuu. Silloin johtajuus tarkoittaa, etta
sen tulee maarittyd ymparistonsa vaatimusten mukaisesti. (Halttunen 2009: 23.) Var-
haiskasvatusymparistd luodaan huomioimalla lasten ikd- ja kehitystaso. Ympériston tu-
lee olla seka fyysisesti etta psyykkisesti turvallinen seké lapsille etta henkilokunnalle.
Fyysinen ja psyykkinen tydympadristd ovat osa tythyvinvoinnin portaita. Tyéhyvinvoinnin
portaista on kirjoitettu kappaleessa 3.1.

4.2 Johtamisen kulmakivet

Johtajissa arvostetaan pyrkimysta luoda edellytykset yhteiselle oppimiselle, tiedon luo-
miselle ja innovatiiviselle tydskentelytoimintatavalle. Johtaminen on siten menossa tasa-
arvoisen ja keskustelevan tiimijohtamisen suuntaan. (Paasivaara 2009: 115.) Siihen pe-

rustuu myos johtamisen kulmakivet Espoossa.

Espoon Kaupungilla onkin nykyjohtamisen perustaksi luotu vahva perusta. Kaupungin-
johtaja Jukka Mé&keld (2013) nostaa Espoon Kaupungin johtamisen nelja kulmakivea,
joiden pohjalle rakentuvat myos varhaiskasvatuksen nykyjohtamisen periaatteet. Ensim-
maisessa kulmakivessa kiinnitetd&n huomiota asukaslahtdiselle toiminnalle. Tama tar-
koittaa asukkaan mielipiteen kuulemista. Toisena tarkeana elementtina on vastuullinen
edellakavijyys, johon liittyy rohkea kehittyminen. Kolmanneksi kulmakiveksi nousee arjen

sujumisen varmistaminen. Talla tarkoitetaan palveluiden ja kulkuyhteyksien sujuvuutta
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seka turvallista ja viihtyisdé asumista. Neljas johtamisen kulmakivi korostaa Espoota hy-
vana paikkana kasvaa johtajana, esimiehena ja asiantuntijana. (Makela 2013: 25, 29,
43))

Espoolaisen johtamisen kulmakivet nayttaytyvét arjessa monin tavoin. Strategiasta joh-
detut yhteiset tavoitteet on Kkirjoitettu paivakotirynmien varhaiskasvatus-suunnitelmiin.
Toimintaa kehitetddn mahdollistamalla asiakkaille osallisuus ja vaikuttaminen muun mu-
assa toimintasuunnitelman tekemiseen. Johtamisessa kiinnitetaan huomiota oppimisen
lisdamiseen, positiiviseen vuorovaikutukseen ja yhteisvastuuseen. Arjen sujuminen pai-
vakodissa varmistetaan esimerkiksi tarkoituksenmukaisilla tybaikajarjestelyilla. Espoo-
lainen johtaminen perustuu yhteistydhon, hyvaén vuorovaikutukseen ja rakentavaan pa-

lautteeseen.

4.3 Hyvinvoinnin johtaminen

Varhaiskasvatuksessa esimies luo yhteisdssa tyoskentelyolosuhteet, jossa tydskentely
on toimivaa. Lasnaoleva esimies voi kdytannodssa olla jakamassa arkea ja tukemassa
tyontekijoita laadukkaassa varhaiskasvatuksessa. Han luo yhteisoon sellaiset rakenteet,
jotka edistavat tyohyvinvointia.

Johtamisen nékokulmasta on oleellista, ettd tydhyvinvointia toteutetaan yhdessa tyénte-
kijoiden ja tyonantajan kanssa. Oleellista on, ettd tydntekijoiden osaamisen kehittamista
ja ammattitaitoa paivitetdaan. Lisaksi on huomioitava, etta jokainen tydyhteisdn jasen ym-
martdd oman tyon tavoitteiden lisaksi myos tiimin ja koko organisaation tavoitteet. Vas-
tuunjaon on oltava selkeaa ja tyon sisallon monipuolista ja mielekésta. Tyon tulee olla
tydntekijalle sopivasti kuormittavaa, niin henkisesti kuin fyysisesti. Tydnantajan on huo-
lehdittava myos siita, etta tydyhteisdn jasenten hyvinvointia ja tydolosuhteita seurataan
ja arvioidaan jatkuvasti. Nykypaivana esimiehilla onkin oltava osaamista yllapitaé ja edis-
taa tyoyhteison tyéhyvinvointia. Se tarkoittaa, ettéa esimiehen on osattava kunnioittaa niin
itsedan kuin alaisiaan, unohtamatta vahvaa tunnedlya ja hyvaa itsensa johtamiskykya.
(Suonsivu 2011: 164-167.)

Esimiehen on omasta roolistaan kasin luotava mahdollisimman hyvét olosuhteet tyos-
kentelylle seka mahdollistettava tydssa onnistuminen. Hanen on kyettava sailyttdmaan

ja lisdamaan tyontekijoiden osaamista. Han on esimerkki tyontekijdille ja luon muun mu-
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assa organisaatiokulttuuria omasta roolistaan k&sin. Esimies voi olla rakentamassa hy-
vinvoivaa tyoyhteistd, kun han johtaa itselleen tarkeiden arvojen mukaisesti. Nain han
luo luotettavuutta ja johdonmukaisuutta sek& mahdollistaa tydnteon onnistumisen. (Jar-
vinen 1999: 54-55; Kane — Urrabazo 2006: 188-189.)

Koska ty6hyvinvointi koostuu useasta tekijasté ja niiden yhteisvaikutuksesta, on myés
johtamisessa silloin kiinnitettdva huomiota naihin osa-alueisiin. Keskeisimmat johtajan
tehtavat, joilla luodaan tydhyvinvointia, ovat toimintaedellytyksien luominen seka henki-
|6stosta huolehtiminen. (Enroos 2008: 26—-27; Jarvinen 1999: 54-55.) Myods Jaaskelai-
sen (2008) ja Kaistilan (2004) mukaan hyvaa tyéhyvinvointia tukevaa johtamista on huo-
lehtia henkildstdjohtamisen kaytanndista. Johtamisen kaytdssa olevat menetelmat ja va-
lineet seka johtamisen eri osa-alueiden on tuettava toisiaan. Sen liséksi johdon ja hen-
kiloston valinen yhteistyd ja vuoropuhelu, kommunikointi, ovat tydhyvinvoinnille tarkeita
edistdjia. Yhtenad tytkaluna tydyhteison ja johdon virallisissa keskusteluissa voidaan
kayttaa palavereita seka kehityskeskusteluja. (Jaaskelainen 2008: 171-175; Kaistila
2004: 8-9.) Ensimmainen hetki, jolloin esimies on vuoropuhelussa tydntekijan kanssa,
on perehdytys. Perehdyttdmisen kautta esimies pystyy antamaan organisaatiolta tulevaa
tietoa siitd mita tyotehtavassa vaaditaan ja toisaalta kuulemaan tyontekijan nakdkulmia

asiaan.

Hyvinvoinnin johtamiseen vaikuttaa myos tyontekijoiden omat taidot eli alaistaidot. Rehn-
backin ja Keskisen (2005: 4, 7, 27.) mukaan alaistaidot vaikuttavat oleellisesti tyéhyvin-
vointiin. Heidan ajatuksensa on, etté tyontekijoilla on seka halu ettd kyky toimia tydyhtei-
sOssé rakentavalla tavalla. Alaistaidoilla tarkoitetaan tytkaverin ja esimiehen tukemista
perustehtavan mukaisesti. Tyosopimuslaki (2001) maarittelee myos alaistaitojen minimi-
vaatimukset. Tydntekijan on oltava huolellinen, noudatettava tybnantajan maarayksia ja
ohjeita seka huolehdittava osaltaan tyoturvallisuudesta. Lisaksi tyontekijan on huolehdit-
tava tydnantajan ammattisalaisuuksien ja muiden luottamuksellisten tietojen salassapi-
dosta seka toimittava muutenkin asemansa mukaisesti. (Tydsopimuslaki 2001.) Tybnte-
kija ei saa kayttaytya epaasiallisesti tai hairitsevasti muita kohtaan (Tyo- turvallisuuslaki
2002).
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5 Varhaiskasvatuksen johtaminen

Kuntaorganisaatiossa johtamisen kohteet ja yhteis6t ovat monipuoliset. Tydyhteison joh-
tamisen tehtava on tukea perustehtavan toteuttamista. (Airaksinen — Nyholm — Jantti
2011: 150.) Virtanen ja Stenvall (2010) tuovat esiin, etta julkisesti rahoitettu toiminta on
julkista johtamista. Kaytannon tasolla tma tarkoittaa sita, etté johtaminen voidaan maa-
ritella toiminnan rahoituksen mukaan. Varhaiskasvatuksen johtajan ty® on julkista johta-
mista, jossa tarvitaan strategisen johtamisen taitoja, muutosjohtamisen taitoja, viestin-
nan taitoja seka laadun johtamisen ja henkildston johtamisen taitoja. (Virtanen — Stenvall
2010: 11, 49.)

Laadukkaan varhaiskasvatuksen toteutuminen edellyttaa laadukasta varhaiskasvatuk-
sen johtamista. Keskeisinta varhaiskasvatuksen johtamisessa onkin sen ydintehtavan eli
hoidon ja kasvatuksen sekéa opetuksen johtaminen. Muita keskeisia tehtavaalueita ovat
palveluorganisaation, tydyhteison ja osaamisen johtaminen seka varhaiskasvatuksen
asiantuntijana toimiminen. Varhaiskasvatuksen johtamisessa korostuvat kokonaisuuk-
sien hoitaminen. TAma edellyttda laaja-alaista tietamysté kasvatusorganisaation johta-
misesta. (Oleander 2007: 3.)

Karilan (2001: 30-35) mukaan varhaiskasvatuksen johtajan tehtévia ovat hoidon, kas-
vatuksen ja opetuksen johtaminen. Lisaksi ty6tehtaviin kuuluu palvelujohtaminen, ty6or-
ganisaation johtaminen, osaamisen johtaminen seka varhaiskasvatuksen ja paivahoidon
asiantuntijuus. Halttusen (2009) mukaan paivakodinjohtajuutta voidaan lahestyd myos
tarvittavan osaamisen nakokulmasta. Tahan sisaltyvat ammatillinen uusiutuminen ja so-
siaalinen osaaminen. (Halttunen 2009: 49.) Fonsénin (2014: 35) mukaan varhaiskasva-
tuksen johtamiseen sisaltyva pedagoginen johtajuus nédhdééan organisaatiossa yhteistn
iimidna, ja erityisesti sen kasvupotentiaalin ja osaamisen lisaamiseen liittyvana vuoro-
vaikutuksellisena ilmioénd. Pedagogisen johtamisen eras ulottuvuus Katzin (1997) mu-

kaan on tuottaa uusia ja tuoreita pedagogisia ratkaisuja (Katz 1997: 20).

Johtajuus ymmarretaan siis vuorovaikutteisena prosessina. Tama ei silti sulje pois sita,
ettd johtajalla on organisaatiossa asema, joka edellyttaa johtamistoimia. Talléin myoés
johtajan rooli ja johtamisen funktiot maarittavat johtajuutta. Toisaalta myds johtajuudelta
vaaditaan kykya edistdd muutosta. Johtajan tulee sallia ja edistéaa vakiintuneiden toimin-

tatapojen kyseenalaistaminen. Luovassa johtamisessa pyritddn oppimaan pois aiemmin
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opitusta, ylittamaan vakiintuneita raja-aitoja ja korvaamaan negatiiviset tulkinnat myon-
teisilla kasityksilla. (Fonsén 2014: 30—-31.) Harisalo (2011: 16) katsookin, etté perinteisilla

johtamistaidollisilla valmiuksilla on vaikea saavuttaa luovia tuloksia.

Woodrow ja Bush (2008) ottavat artikkelissaan esille kasitteen "ammatillinen aktiivisuus”
viitatessaan johtajan ominaisuuksiin. Ammatillisuuden ymmartadminen sitoutumisena
muihin ammattilaisiin, vanhempiin ja yhteis66n, erilaisuudesta valittamattd, on varhais-
kasvatuksessa pohjana johtajan ammatilliselle aktiivisuudelle. Tama on vaihtoehtokasite
sisdiselle yrittdjyydelle. Aktiivinen identiteetti rakentuu demokratian periaatteille, ja se on
neuvotteleva, yhteistllinen seka yhteiskunnallisesti kriittinen, tulevaisuuteen suuntautu-

nut, strateginen ja taktinen. (Woodrow — Bush 2008: 90.)

Espoon Kaupungilla on johtamisen projekti, joka kestaa kevaaseen 2017. Projektin paa-
tarkoitus on kehittaa hyvaa, kannustavaa ja vastuullista johtamista Espoo-tarinan tavoit-
teiden saavuttamiseksi sekad henkildston ja tydyhteiséjen hyvinvoinnin yllapitdmiseksi.
Lahtokohtana ovat vuonna 2012 yhdessé luodut espoolaisen johtamisen kulmakivet.
(Espoon kaupunki 2015.)

Karila ja Nummenmaa (2001) tuovat esiin, etta paivahoitotydn haasteena on toimintaym-
paristoon, perustehtavan tulkintaan, varhaiskasvatukseen, yhteistyohon ja vuorovaiku-
tukseen ja tyon jatkuvaan kehittamiseen liittyva osaaminen. Kasvatus on sidoksissa val-
litsevaan kulttuuriin, joten kasvatuksen yhteiskunnallisten ja kulttuuristen lahtékohtien
tiedostaminen on eras toimintaymparistoon liittyva haaste. (Karila ja Nummenmaa 2001
27-28.) Muuttuvaan toimintaymparistoon liittyva osaamisen kehittdminen onkin eras var-
haiskasvatuksen johtamisen haasteista. Jatkuvan osaamisen lisddminen ja kehittéminen
yhteiskunnan taholta tulevien muutosten myéta on huomioitava osana esimiestyota. Esi-

miehen on tiedostettava tydntekijdiden kehittdmista vaativat osaamisalueet.

Espoon kaupungin esimiehilla on kaytdéssaan monipuolisesti erilaisia valineita tydhyvin-
voinnin sailyttdmiseen ja edistdmiseen. Tydkyvyn hallinnan menetelmia on KuntalO —
tutkimuksen liséksi tyohyvinvointitydkalu Posetiivi, varhaisen tuen keskustelu ja mene-
telma& kuinka seurata sairauspoissaoloja. Ty6turvallisuusriskien hallinnan menetelmia on
riskien arviointi seké turvallisuushavaintoihin, l&helta piti —tilanteihin, vaara- ja uhkatilan-
teihin ja tyotapaturmatilanteihin liittyvat menetelmat. Liséksi esimiehet voivat kayttaa tyo-
hyvinvointikyselyja, snadit stepit —kehittamislomaketta, tyhytoimintaan liittyvia asioita

tydyhteison hyvinvoinnin edistdmiseksi. (Espoon kaupunki 2015.)
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5.1 Pedagoginen johtaminen

Hujala ja Heikka (2008) kuvaavat pedagogista johtajuutta vastuun ottamisena varhais-
kasvatuksessa tehtavasta tydsta. Paivakodin johtajan tydssa korostuu erityisesti peda-
goginen johtaminen. Esimiehen vastuulla on saada koko tydyhteis6 mukaan toiminnan
kehittamiseen ja sitoutumaan yhteisiin tavoitteisiin. (Hujala ja Heikka 2008: 32.) Nivalan
(2008) mukaan varhaiskasvatuksen pedagoginen johtaminen kohdistuu ensisijaisesti
tydn organisointiin ja tydyhteison jdsenten osaamisen lisaamiseen. Yksikon johtaja on
vastuussa naisté asioista. (Nivala 2008: 30.)

Merildinen, Lappalainen ja Kuittinen (2008) maarittelevat pedagogiikan sellaisiksi pro-
sesseiksi ja kaytanteiksi, joiden tavoitteena on kasvun, kehityksen ja oppimisen koko-
naisvaltainen tukeminen. Pedagogiikka tarkoittaa oppia ja ndkemyksia kasvatuksen pe-
riaatteista. (Merildinen — Lappalainen — Kuittinen 2008: 9.) Fonsénin (2010) mukaan siina
on kyse suhteesta kasvattajan ja kasvatettavan valilla, johon kytkeytyy ilmidina kommu-
nikointi, luottamus ja valta. Kasite muuttuu ja kehittyy merkityksenannoiltaan jatkuvasti.
(Fonsénin 2010: 129.)

Fonsénin (2010) mukaan pedagogista johtajuutta voidaan pitaa kaiken sisalléllisen joh-
tamisen ylakasitteena. Varhaiskasvatuksen laadunarvioinnin tavoitteena on nostaa esiin
toteutetun varhaiskasvatuksen kehittamisen kohteita ja vahvuuksia. Alkuperaisen var-
haiskasvatuksen laadunarviointimittarin kehittelyn lahtékohtana on ollut tukea pedago-
gista johtajuutta. (Fonsén 2010: 131.) Hujala ja Fonsén (2011) toteavatkin, etta laadun-
arviointi ja siihen pohjautuva kehittamistyd ovat pedagogisen johtamisen keskeinen teh-

tavaalue. (Hujala — Fonsén 2011: 325.)

Nivalan (2000) méaaritelméan mukaan pedagoginen johtaja on se, joka organisoi kasva-
tustoiminnan suunnittelua ja arviointia, yllapitd& keskustelua kasvatuksesta sekéd ohjaa
ja kehittdad yleensa tydyksikon kasvatustoimintaa. N&ain ollen hénelld on oltava vankka
tietoisuus paivakodin pedagogisesta tehtdvasta. Pedagogisen johtajuuden kehittamista
voidaan pitaa paivahoidon asiakkaiden etuna silla vahvasta pedagogisesta johtajuu-
desta hyotyvat toiminnan kehittymisen myéta paivahoidon varhaiskasvatuksen asiak-
kaina olevat lapset. (Nivala 2000: 47-48.)
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Tiuraniemen (2002) mukaan oppivan organisaation perinteessé on tutkittu asiantunti-
juutta ryhméatoiminnan nékokulmasta. Ryhmaoppiminen edellyttda ryhman toiminnan jat-
kuvaa arviointia, reflektointia ja korjaamista. Lisaksi edellytyksen&d on palautteen saa-
mista ja antamista sek& uusien tapojen etsimista ja kokeilemista. Yhteisessa toimin-
nassa syntyy uusia ajatuksia, uskomuksia ja tietoa. (Tiuraniemi 2002: 174.) Tama jaettu
yhteinen tieto edellyttd& vuoropuhelua eli dialogia, joka on Viitalan (2005) mukaan nos-
tettu organisaatiossa tapahtuvan oppimisen tarkeaksi edellytykseksi. Dialogilla tarkoite-
taan kokemuksellista vastavuoroisuutta muiden kanssa. Dialogin tavoitteena on tuoda
esille erilaisia nakokulmia seka saavuttaa yhteistd ymmarrysta. Tuloksellinen dialogi on
prosessi, jota johdetaan tietoisesti. Prosessissa osallistujilla on yhteinen ndkemys sen
etenemisesté ja tavoitteista. Dialogin tuloksena ei valttamatta ole yhdenmukaistunut na-

kemys vaan moniaanisyyden esille paasy. (Viitala 2005: 187.)

5.2 Dialoginen johtaminen

Vuorovaikutus on valttamatonta toimiessamme varhaiskasvatuksen tyontekijana. Tyo-
yhteison jasenten kanssa toimiessa olemme jatkuvasti vuorovaikutuksessa. Tiiviissa yh-
teisbssa, kuten paivékodissa, hyvéat vuorovaikutustaidot ovat valttdméaton taito, joka
mahdollistaa hyvinvointia. Vuorovaikutustaidot ovat yksinkertainen taito, mutta samaan
aikaan se on mita haastavinta. Tassé luvussa kasitelladn vuorovaikutusta dialogina, joka

rakentaa hyvaa henkea tydyhteisoon.

Vuorovaikutusta voidaan kuvata dialogina, jossa pyritddn yhteiseen ymmarrykseen ja
tietamykseen. Yhteiskuntamme vuorovaikutuskulttuurimme muutos tuo ajatteluun asia-
kaslahtdisyyden ja yhteisollisyyden korostamisen. Hyvassa vuorovaikutuksessa on olen-
naista huomioida ihmisten erilaiset kulttuurit, uskomukset ja historia. Nama luovat ihmi-
sen todellisuutta ja nykyhetkea. Tydpaikoilla se nakyy eri ammattikuntien ja sukupolvien
omina kasityksina seka uskomuksina erilaisista asioista. On muistettava, etté jokaisella
tyontekijalla on omat yksil6lliset tapansa nahda asioita peilaamalla niita omiin kokemuk-

siinsa, koulutukseensa ja sosiaalisiin suhteisiinsa. (Monkkdnen — Roos 2010: 45, 160.)

Hyva johtaminen perustuu Helsilan ja Salokankaan (2009) mukaan dialogiseen johtami-
seen, jossa luodaan avointa keskustelukulttuuria. Dialoginen johtaminen on muiden ih-
misten arvostavaa ja kunnioittavaa huomioonottamista ja hyvien tydskentelytapojen luo-

mista. (Helsila — Salokangas 2009: 109.) Erkkila (2012) puolestaan maarittelee dialogin
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ihmisten valisella yhteydella. Siina jaetaan merkityksia, muodostetaan ymmarrysta ja
luodaan uutta tietoa. (Erkkila 2012: 221.)

Johtamisen tehtavana on tuottaa ja pitéaa ylla jatkuvaa dialogia tydyhteisossa. Yksildiden
valisen dialogin lisaksi sité tulee olla myds eri ryhmien tai tiimien valilla. Lisaksi dialogia
tulee olla jatkuvasti myds yrityksen ja organisaation valilla. (Seppanen 2005: 194.) Aito
dialogi edellyttdd kuuntelemista seka pyrkimysta ymmartdd myds muiden ajatuksia.
Toisten puheesta pitéisi oppia. Nain aito dialogi auttaa myds kehittamaéan omaa ajattelua

seka luomaan uutta tietoa. (Stenvall — Virtanen 2007: 62—63.)

Méakisalon ja Roposen (2011) mukaan tydyhteisoja tulee rakentaa ja vahvistaa yhdessa
oppimiseen ja avoimeen vuorovaikutukseen. Esimies on avoimen vuorovaikutuksen
mahdollistaja, mutta jokaisen tydntekijan oma vastuu on toimia tavoitteiden suuntaisesti
sekd mahdollistaa avoimen vuorovaikutuksen tydyhteisossa. (Mékisalon — Roposen
2011: 98.) Brandt (2011) kirjoittaa, etta esimies aktivoi tai lannistaa tydyhteisén toimivuu-
den, joten hanen roolinsa on oleellinen. Hanen vastuullansa on toimivien vuorovaikutus-
suhteiden jarjestdja ja kehittaja. Toisia kunnioittava, rohkaiseva ja suvaitseva ilmapiiri
kannustaa yhteisiin keskusteluihin seka tuomaan esiin omia mielipiteité. (Brandt 2011:
9.) Paasivaaran ja Nikkilan (2010) nakemyksen mukaan myodnteinen vuorovaikutus, vaa-
timusten kohtuullisuus seka yksilon omien voimavarojen riittdvyys johtavat tyytyvaisyy-
teen ja sita kautta hyvinvoinnin syntyyn (Paasivaaran — Nikkilan 2010: 9).

Esimiehen rooli dialogissa vuorovaikutuksessa on kuunnella, kysya ja tutkia. Sen tulee
olla esimiehella siséistettynéd ajattelutapana, johon voi paasta kuuntelemalla ja ymmar-
tamalla ensin itseaan. (Aarnikoivu 2010: 35.) Johtajan olennaisia tyétehtavia kehittamis-
tydssa on pitaa ylla tasapuolista dialogista vuorovaikutusta seka rohkaista tydntekijoita
siihen. Esimiehen tulee toimia itse mallina dialogiseen vuorovaikutukseen kykenevasta
ihmisestd. Yhdensuuntaisen ylhaalta alaspain suuntautuvan viestintaperinteen jatkami-
nen johtamisessa on helppo ratkaisu, mutta talldin uusia kaytantoja ei saada tytyhtei-
s60On. Sen sijaan paljon haastavampaa esimiehelle on yllapitaa jatkuvaa dialogista vuo-
ropuhelua tydyhteisbn keskeisissa ja ajankohtaisissa kysymyksissa. (Mékisalo 1999:
137.) Toisaalta dialogisen johtamisen avulla voidaan etsié tasapainoa organisaation eri
toimijoiden kesken. Samaan aikaa dialogisella johtamisella voidaan vastata toimintaym-
pariston, organisaation, tiimien ja ryhmien seka yksittaisten tyéntekijéiden taholta nou-
seviin haasteisiin ja tarpeisiin. (Syvanen — Kasvio — Loppela — Lundell — Tappura — Tik-
kamaki 2012: 23.)



26

Dialogisella vuorovaikutuksella on myds yhteisollisyytta edistavéa vaikutus. Erilaisten
merkitysten kuuleminen ja ymmartaminen seka yhteistoiminnallinen oppiminen lisaavat
syvallistd ymmarrysta ja oppimista. Uudistava tydyhteison johtaminen lisd& organisaa-
tion tasolla tapahtuvaa oppimista ja kehittymista. Lisaksi se lisdé ja syventdd motivaa-
tiota, yhteistoimintaa, luovuutta ja innovatiivisuutta seka tydyhteisén hyvinvointia. (Syva-
nenym. 2012: 22, 29.) Hierarkian madaltuminen dialogin my6téa antaa yksilon tunteille ja
ajatuksille tilaa seka ilmasta ne aidosti. Parhaimmillaan dialogi mahdollistaa kollektiivi-

sen johtajuuden. (Isaacs 2001: 367.)

Myds Senge (2001) puhuu vuorovaikutuksesta dialogina. Hanen ajatuksensa on, etta
ihminen ei pyri saamaan muita ymmartamaan omaa ajatustaan. Dialogin keskeinen aja-
tus on, ettd ihminen pyrkii ymmartamaa toista ja myos oma ymmarrys itsestaan lisaantyy.
Dialogi syntyy ihmisten vélisesta vuorovaikutuksesta, ei mistaan ulkoisista sdanndoista tai
niiden noudattamisesta. (Senge 2001: 28, 30-33.) Dialogiseen toimintakulttuuriin paa-
seminen tarkoittaa sita, etté hetkeksi paastamme omasta nékdkulmasta ja tutkimme yh-
dessa toisen logiikkaa. Johtaja on dialogisen toimintakulttuurin suunnan nayttéja ja ha-
nen roolinsa on antaa voimaa tyontekijoille. Esimiehen tehtdvana on antaa tila jossa
avoin vuorovaikutus on mahdollista, rohkeana ja huumorinkin avustuksella. (Monkkonen
— Roos 2010: 166-170.)

Dialogissa on Bahtinin (1991) mukaan lasna aina vahinta&n kaksi inmista. Nama pyrkivat
ymmartamaan toisiaan mahdollisista ristiriidoista huolimatta. (Bahtin 1991: 9-10.) Dia-
logi eroaa perinteisista palaverikeskusteluista siten, etta dialogissa ratkaisuja haetaan
yhdessa aaneen ajatellen, eikd asiantuntijan ratkaisuehdotusta kuunnellen (Rautava
2007: 233). Monkkdsen (2002: 36) mukaan dialogissa pyritaan yhteisymmarrykseen,

mutta han korostaa, ettéa ristiriitoja ei pyrita valttelemaan.

Dialogisissa menetelmissa viestintaan on kiinnitetty erityista huomiota. Kuulluksi tulemi-
sen kokemus toistuu l&hes kaikissa aihetta koskevissa tutkimuksissa. (Rautava 2007:
247; Kokko — Koskimies 2007: 61—63.) Paula Erkkila kirjoittaa vaitoskirjassaan seuraa-

vasti:

Dialogin edellytysten keskitssd on ihmisen tasa-arvoinen ja kunnioittava suhtau-
tuminen toisiin ihmisiin. Ne ovat toisiaan lahella olevia ominaisuuksia, mutta tasa-
arvolla tarkoitetaan sitd, ettd ihminen lahtokohtaisesti arvostaa toisia yhtéa paljon
kuin itsedén ja kunnioituksella tarkoitetaan sita, ett toisten ajatuksia arvostetaan,
olivat ne minkélaisia hyvansa. (Erkkila 2012: 42.)
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Dialogin avulla ihmiset voivat auttaa toisiaan tulemaan tietoisiksi muiden ajattelun haja-
naisuudesta ja talla tavoin kollektiivisesta ajattelusta tulee yhtengisempaa (Senge 1994:
242-243). Jotta avoin dialogi, viestinta ja kuulluksi tuleminen mahdollistuu, johtajan tyon-
kuvaan kuuluu huolehtia organisaation siséaisesta, yhteisesta kielesta ja kielenkaytosta.
Tyoyhteison jAsenten yhteisen kielen muodostuminen edellyttaa, ettd toiminnan kannalta
oleellisten kasitteiden sisaltd ja merkitys ovat kaikkien tiedossa, keskeisista merkityksista

on sovittu kaikkien tydntekijoiden kesken. (Seppéanen 2005: 188.)

Aidossa dialogissa ei siis pyritd kompromisseihin tai edes konsensukseen, vaan ennen
kaikkea lapinakyvyyteen, jonka kautta voidaan paasta "terveeseen” yhteiseen paamaa-
raan. (Seppanen 2005: 187.) Organisaatiossa ja tydyhteisdssa dialoginen vuorovaikutus
tuottaa inhimillista ja tiedostavaa keskustelukulttuuria, aitoa kuuntelua ja arvostusta seké
valittavaa ilmapiiria. Nama lisdavat myos tydyhteisén hyvinvointia. Dialogisen vuorovai-
kutuksen hyétyja tydyhteison kulttuurina ovat toimintojen synkronoituminen, tehostumi-
nen ja laadun parantuminen. Dialoginen vuorovaikutus lisaa henkista joustavuutta ja tai-
toa kyseenalaistaa erilaisia asioita ilman ettd niita arvostellaan tai tuomitaan. Se lisda
myds taitoa ja rohkeutta ilmaista omia mielipiteitd, keskustella positiivisesti sek& ennen
kaikkea saada muut tydyhteison jasenet ymmartdmaan omat nakdkulmat. (Puro — Ma-
tikainen 2000: 51-52.) Freiren (2005: 187) mukaan kaiken yhteistyon perustana on ol-
tava dialogi.

Kaipio (1999) ajattelee, etta perusedellytys dialogille, oppimiselle ja yhteiséllisyydelle
ovat saannoélliset kokoukset. Hinen mukaansa ne ovat oleellinen tapa ohjata tydyhteison
toimintaa. Saanndllisten kokoukset seka tarvittaessa ylimaaraiset kokoukset ovat yhtei-

sollisyyden kehittymisen kannalta oleellisia. (Kaipio 1999: 236.)

6 Tutkimuskysymys

Tassa opinnaytetydssa tarkasteltiin johtamista hyvinvoinnin né&kdkulmasta varhaiskas-
vatuksen viitekehyksessa. Teoreettinen viitekehys liittyy varhaiskasvatukseen, johtami-
seen, tydhyvinvointiin seka tydpaikkakiusaamiseen. Taman opinnaytetydn tarkoituksena
oli selvittdd Espoon Kaupungin suomenkielisen varhaiskasvatuksen paivakodin johtajien
seka perhepaivahoidon ohjaajien nakemyksia tydhyvinvoinnista. Tavoitteena oli selvittda

millaiset tekijat vaikuttavat tyohyvinvointiin sekéa miten tyohyvinvointi ilmenee arjessa.
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Toisena tavoitteena oli lisaksi saada tietoa kunta 10 -tuloksista esiin noussutta kysy-
mysta tyopaikkakiusaamisesta. Tarkoituksena oli saada tietoa, miten esimiehet ehkaise-
vat tyopaikkakiusaamista seka heidan valineista tyopaikkakiusaamistilanteiden selvitta-

miseen.

Tutkimuskysymykset ja taustamuuttujat on havainnollistettu kuviossa 3. Taustamuuttu-
jiksi valittiin sellaisia tekijoita tuo esille vastaajien tydhistoriaan tai koulutukseen liittyvia

tekijoita.
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Esimiehet
Taustamuuttujat:

-lka
-Tydsuhde/Virkasuhde

-Palvelusuhteen pituus vuosina
-Alaisten lukumaara
-Koulutus

1. Millainen on esimiesten nakemys 2. Miten tydpaikkakiusaamista
tyontekijéiden tyShyvinvoinnista ja voidaan ehkaista?
sen edistamisesta?
1. Mitd esimiehet pitavat térkeana
tydhyvinvoinnin kannalta? 1. Onke esimiehilié tietoa ja vélineita
2. Miten tydhyvinvointi nayttaytyy ehldists tydpaildakiusaamista?
péivahoidon arjessa?

Kuvio 3. Tutkimusasetelma

Tutkimuskysymykset ovat:

1. Millainen on esimiesten nakemys tyontekijoiden tydhyvinvoinnista ja sen edista-
misesta?

2. Miten tytpaikkakiusaamista voidaan ehkaista?

Opinnaytetydn tavoitteena oli nostaa esiin se, miten esimiehet nakevat tyéhyvinvoinnin
seka haastatteluista saatujen tulosten perusteella tuoda esiin, kuinka tydhyvinvointia voi-
daan tulevaisuudessa lisété johtajuuden keinoin. Nakokulmaksi valittiin johtajuuden kei-
not tyéhyvinvoinnin tukemiseksi ja tydhyvinvointia tukevaa johtamista kasiteltiin dialogi-
sen ja pedagogisen johtamisen kautta. Lisaksi esiin nostettiin vuorovaikutuksen ja vies-
tinn&n merkitys, jotka mahdollistavat hyvan tyohyvinvoinnin. Uskomme, etté esiin tulevat
asiat tukevat johtajuutta.

Tyoterveyslaitoksen (2015c) mukaan Kunta 10 -tutkimuksessa on tarkoitus selvittda
kunta-alan henkilston ty6ta ja tydssa tapahtuvia muutoksia. Liséksi selvitetddn muutok-
sen vaikutuksia terveyteen ja hyvinvointiin. Tutkimukset on toteutettu vuosina 1997,
2001-2002, 2004, 2006. 2008, 2010, 2012, 2014. Seurantakyselyilla on tutkittu tyopai-
neita, tyon ja tybaikojen hallintaa, tydyhteison sosiaalista pAdomaa, syrjintad, johtamisen
oikeudenmukaisuutta, kehityskeskusteluja, tyonantajan suosittelemista, terveystottu-
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muksia ja kyselyn tulosten hyddynnettavyytta. Suurista kaupungeista tutkimuksessa mu-
kana olivat Espoon lisaksi Helsinki, Vantaa, Tampere, Turku, Oulu, Raisio, Nokia, Val-
keakoski, Naantali ja Virrat. Helsinki on mukana tutkimuksessa ensimmaistad kertaa
vuonna 2014. (Tyo6terveyslaitos 2015c.)

7 Tutkielman toteuttaminen

7.1 Aineiston keruu

Sahkaoinen kyselylomake (Liite 2) laadittiin Surveypal® ohjelmiston avulla. Kyselylomake
l&hetettiin kaikille Espoon Kaupungin sivistystoimen suomenkielisen varhaiskasvatuksen
paivakodin johtajille sekd perhepaivahoidon ohjaajille. Linkki kyselylomakkeeseen léhe-
tettiin sahkopostilla. Kyselyn mukana lahetettiin saatekirje (Liite 3), jossa kerrottiin kyse-
lyn tarkoituksesta. Ennen varsinaista kyselyd, lomake testattiin 14 henkil6lla ja heiltéd
saadun palautteen pohjalta tehtiin tarvittavia muutoksia.

Kyselylomakkeen kysymykset laadittin vastaamaan opinnaytetydn kysymyksiin aiem-
paa tutkimustietoa ja teoriaa hyddyntden. Kyselylomake sisalsi sek& strukturoituja etta
avoimia kysymyksia. Strukturoitujen kysymysten vastausvaihtoehdot laadittiin seitseman
portaisen Likertin asteikon mukaisesti, joka soveltuu mielipidevaittamiin (ei lainakaan tér-
ked — erittain tarked). Lisaksi vastausvaihtoehdoissa oli "TEOS” (en osaa sanoa) - vaihto-
ehto, joka sijoitettiin vastausvaihtoehdoista viimeiseksi. (Kankkunen — Vehvilainen-Jul-
kunen 2009: 87; Heikkila 2008: 53.)

Kyselylomake pyrittiin tekemaéan helposti taytettavaksi, huomioiden kaytettavyys ja sivu-
maara. Kysely oli mahdollista keskeyttaa ja jatkaa mydhemmin. Kyselyn alalaidasta vas-
taaja pystyi seuraamaan kyselyn etenemisté ja jaljella olevaa osuutta. Kyselylomake ja-
ettiin kahteen eri osioon. Ensimmainen osa koski tythyvinvointia ja toinen osa kunta 10
-tuloksista esiin noussutta tyopaikkakiusaamista. Tyohyvinvointiin liittyvassa osiossa ol
seka strukturoituja ettd avoimia kysymyksia, kiusaamisosiossa ainoastaan avoimia ky-

symyksia.

Kyselyn vastausaika oli kaksi tyoviikkoa 4.5.2015-15.5.2015, jonka puolessa vélissa |&-

hetettiin uusintakysely kaikille. Henkil6ité oli yhteensa 103, joista 100 n&ki kyselyn. 12
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henkil6a aloitti kyselyn tayttamisen, mutta ei tayttényt loppuun. Naitd vastauksia emme
huomioineet. 50 henkiloa vastasi, joten vastausprosentiksi tuli 48,5 %. Vastausaika ky-
selyyn vaihteli 4 minuutin ja 39 minuutin valilla. Keskimaéarainen vastausaika oli 14,54

minuuttia.

7.2 Aineiston analysointi

Kyselyn vastaukset tallentuivat Surveypal® -palvelimelle. Surveypal® -ohjelma analysoi

vastaukset automaattisesti, jonka avulla tehtiin taulukot ja kuviot.

Tutkimusmenetelma maaraytyy tutkimusongelman ja tutkimuksen tavoitteen mukaan.
Tutkimusmenetelmé&na voivat olla kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus tai kvalitatiivi-
nen eli laadullinen tutkimus. Tassa opinnaytetyssa kaytettiin paéasiassa kvantitatiivista
tutkimusmenetelmaa. Taman lisdksi kaytettiin kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa kun ai-
neistoa keréttiin kiusaamiseen liittyvassa osiossa. Kvantitatiivisessa eli maarallisessa
tutkimuksessa on oleellista, ettd huomioidaan aiempien tutkimusten johtopaatokset ja
teoriat. Keskeistd on myos tutkimuksessa kaytettyjen kasitteiden maarittely. (Heikkila
2010: 14, 16-17; Hirsjarvi — Remes — Sajavaara 2006: 131.)

Maarallisesséa tutkimusmenetelmassa tutkittavia asioita kasitelladn numeroiden avulla.
Tutkittava tieto saadaan numeroina tai aineisto voidaan ryhmitella numeeriseen muo-
toon. Taman jalkeen numerotiedot tulkitaan ja selitetd&n sanallisesti. (Vilkka 2007: 14.)
Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla voidaan selvittda kysymyksia, joihin liittyy prosentteja
ja lukumaaria (Heikkila 2010: 16).

Vastaajien taustatiedot raportoitiin taulukoiden avulla seké sanallisesti. Kahteen ensim-
maiseen tutkimuskysymykseen liittyvien muuttujien kuvailussa kaytettiin prosentteja ja
frekvenssejd. Lomakkeessa oli asteikkoihin perustuvia kysymystyyppeja, jotka olivat
seitseman — portaisia Likertin asteikon tyyppisia kysymyksid. Esimiehet saivat valita 1a-
himmaksi koetun numeerisen vaihtoehdon yhden (ei lainkaan tarked) ja kuuden (erittain
tarked) valiltd. Numero seitsemén (EOS) tarkoitti en osaa sanoa. Tulosten analysointi
vaiheessa kaikki numerovaihtoehdot sanallistettiin analysoinnin ja esittdmisen helpotta-
miseksi (1 = ei lainkaan tarke&, 2 = ei kovin tarkea 3= ei juurikaan tarked 4 = jonkin
verran tarked 5= hyvin tarked 6 = erittdin tarked 7= en osaa sanoa). TyGhyvinvoinnin
edistdmista selvittdvassa osiossa esimiehet saivat valita jalleen Likertin asteikon mukai-

sesti yhden (erittain huonosti) ja kuuden (erittain hyvin) valiltéa (1 = erittdin huonosti, 2 =



32

huonosti, 3 = ei juurikaan hyvin, 4 = aika hyvin, 5 = hyvin, 6 = erittain hyvin, 7 = en osaa
sanoa). Vaittamat joihin yksi tai useampi henkild vastasi EOS eli en osaa sanoa, tarkas-
teltiin erikseen. Ristiintaulukoinnin avulla selvitettiin kahden muuttujan vaikutusta toi-

siinsa. (Hirsjarvi — Remes — Sajavaara 1997: 194-196.)

Avoimilla kysymyksilla pyrittiin saamaan esille niitd nakdkulmia, joita ei etukateen osattu
ajatella. Lisaksi avoimilla kysymyksilla pyrittiin saamaan vastauksia ilman ennalta ajatel-
tuja valmiita vaihtoehtoja. Avoimet kysymykset raportoitiin seka taulukoin yhdistamalla
samankaltaiset vastaukset ryhmiksi, ettd sanallisesti. Esimiesten vastaukset ovat kursi-

voituna tekstina. (Hirsjarvi— Remes — Sajavaara 1997: 194-196.)

8 Tulokset

8.1 Taustatiedot

Tutkielman kyselyyn vastasi yhteensa 50 henkilda. Kaikki henkilot eivat kuitenkaan vas-
tanneet jokaiseen osioon, mista syysta vastaajien lukumaara vaihtelee. Kyselyssa ei sel-
vitetty vastaajien sukupuolta, jotta anonymiteetti sailyi.

Taulukosta 1. ndhdaan vastaajien ikdryhmat prosentteina. Vastaajien suurin ikéryhméa
oli 51-60 —vuotiaat, joita oli 42,0 % (21 henkil6ad) kyselyyn vastanneista. Toiseksi suurin
ikaryhma oli 41-50 -vuotiaat, joita oli 36 % (18 henkil6d) vastanneista. Nuorimmat ja
vanhimmat ikdryhmat olivat pienimpid. Vastaajista 6 henkil6 kuului 31-40 —vuotiaisiin.

Yli 60 — vuotiaita oli lahes yhté paljon, yhteensa 5 henkiléa. (Taulukko 1.)
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Taulukko 1. Vastaajien ikaryhmat.

60,0 %
42%
40,0 % 36%
20,0 %
[s)

12% 10%
0,0%

alle 30 31-40 41-50 51-60 yli 60

Kaikki (KA:3.5, Hajonta:0.83) (Vastauksia:50)

Kaikista kyselyyn vastanneista 48 henkildlla (95,9 %) oli vakituinen virkasuhde ja vain
yhdella (4.1 %) oli maaraaikainen tydsuhde. Yksi henkild jatti vastaamatta tydsuhdetta

selvittavaan kysymykseen.

Taulukosta 2. selvidd prosentteina esimiesten palvelusuhteen pituus. Vastanneista
78 prosentilla (39 henkil6d) tydsuhde oli kestanyt yli 10 vuotta. Tulosten mukaan naytta
siltd, ettd esimiehet olivat kokeneita ja sitoutuneita tydhonsa, silla yli puolella vastan-
neista tyosuhde oli kestanyt yli kaksikymmenta vuotta. Toisaalta alle viisi vuotta olleita
tydsuhteissa oli [ahes yhta paljon kuin 5-15 vuottaa kestaneita tydsuhteita. (Taulukko 2.)
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Taulukko 2. Palvelusuhteen pituus vuosina.

PALVELUSUHTEEN PITUUS VUOSINA
100,0 %
80,0 %
60,0 % 54,0 %
40,0 %
20,0 % 14,0 % 16,0 %
8,0 % 8,0 %
0,0%
0,0%
allel 1-4 5-10 11-15 16-20 yli 21
Kaikki (KA:4.88, Hajonta:1.48) (Vastauksia:50)

Taulukosta 3. tulee esiin alaisten lukumaara numeroina seka prosentteina. Alaisten lu-
kumaaraa koskevaan kysymykseen vastasi 47 henkild. Kysymykseen vastanneista
76.5 prosentilla oli alaisia yli 20. Vastaajista vain yhdella esimiehella oli alaisia alle 15.
(Taulukko 3.)

Taulukko 3. Alaisten lukumaara.

100,0 %
80,0 %
60.0 % 57,4 %
,U 7
40,0 %
21,3% 19,1%
20,0 %
0,0 % 2,1% 0,0 %
0,0%
alle 10 11-15 16-20 21-25 26-30 yli 30
Kaikki (KA:3.94, Hajonta:0.7) (Vastauksia:47)

Esimiesten koulutus selvida taulukosta 4. Eri koulutustaustat on esitetty prosentteina.
Suurimmat koulutusryhmat ovat vastaajien kesken opistotasoinen tutkinto sekéa ammat-
tikorkeakoulu tutkinto, heitd oli ynteensa 70 %. Suurin ryhma oli opistotasoisen koulutuk-
sen omaavat henkil6t (48 %). Vain yhdelld vastaajalla oli ylempi ammattikorkeakoulu-

tutkinto (YAMK-tutkinto). Muu koulutus nousi esiin kolmella henkil6lla. Nama koulutukset
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eivat kuitenkaan olleet kyselyn tarkoittamia ammattiin patevoéittavia koulutuksia vaan li-

sékoulutuksia. Lisakoulutuksia ei huomioitu tuloksissa. (Taulukko 4.)

Taulukko 4. Koulutus.

KOULUTUS
Opistotasoinen 48,0 %
AMK-tutkinto 22,0%
YAMK-tutkinto 2,0%
Yliopisto, kandidaatti 14,0%
Yliopisto, maisteri 8,0 %
Muu 6,0 %
0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 % 100,0 %
Kaikki (KA:2.3, Hajonta:1.63) (Vastauksia:50)

Kaiken kaikkiaan vastaajien taustatiedoista selvisi, etté suurin osa esimiehista on tehnyt
pitkan uran Espoon Kaupungilla. Suurimmalla osalla on opistotasoinen koulutus, jonka
on mydhemmin korvannut Ammattikorkeakoulututkinto. Alaisten lukumaara on poikkeuk-

setta suuri.

8.2 Esimiesten tarkeina pitamat asiat

Kokonaisuutta tarkasteltaessa esimiehet pitivat [ahes kaikkia vaihtoehtoja tarkeiné tyon-
tekijoiden tyéhyvinvoinnin kannalta.

Taulukossa 5. on esitetty tydhyvinvointiin liittyvat osa-alueet. Taulukuosta tulee esiin
kunkin osa-alueen keskiarvo véliltd 1 - 6 (1 = ei lainkaan tarkea ja 6 = erittain tarkea) tai
7 EOS (en osaa sanoa). Tuloksista selviaa, ettd vuorovaikutus nousi ainoana vaihtoeh-
tona, jonka merkitys on erittéin tarkeé (6.0). Lahes yhtéa tarkeéksi nousivat toisten kunni-
oittaminen (5.98) ja toimivat rakenteet (5.96). Esimiehet nakevét, etta varhaiskasvatuk-
sessa hyvaan ty6hyvinvoitiin voidaan vaikuttaa myo6s oikeudenmukaisuudella (5.92),
tyon ilolla (5.88), motivaatiolla tehda tyota (5.84) seka perehdyttamisella tyotehtavaan
(5.82). Vastauksista nousi esiin, ettd esimiesten omalla roolilla on merkitysta tyéhyvin-
vointiin, mutta toisaalta nadhdaan, etta tyéntekijan henkilékohtainen suhtautuminen ty6-

hon voi vaikuttaa hyvinvointiin.



36

Vastauksista tuli esille, etta tydhyvinvointitoimintaa pidetaan vahiten tarkeana, kun aja-
tellaan tydhyvinvointia varhaiskasvatuksessa (4.94). Esimiehistéa vain 32 % piti erittain
tarkeana tydhyvinvointitoimintaa. Lisaksi kiireettomyytté (5.08) ja timisopimusten laati-
minen (5.38) olivat esimiesten mukaan vahiten téarkeitd, jotka vaikuttaisivat tydhyvinvoin-
tiin. 28 % kaikista vastaajista oli sitd mielta, etta kiireettdmyyden merkitys on erittain tar-

ked. Puolet vastaajista (50 %) piti tiimisopimusten laatimisen erittdin tarkeéana.

Taulukko 5. Tarkeana pitaminen.

MITA PIDETAAN TARKEANA

20. huumori 5,57
19. tyonilo 5,88
18. vaikutusmahdollisuudet omaan tyohén 5,72
17. toimivat tyovalineet 5,48
16. tiimien tiimisopimusten laatiminen 5,38
15. tyéhyvinvointitoiminta 4,94
14. oikeudenmukaisuus 5,92
13. motivaatio tehda tyota 5,84
12. yhteiset tavoitteet 5,74
11. sosiaaliset taidot 5,74
10. toisen kunnioittaminen 5,98
9. toimiva viestinta 5,78
8. kehityskeskustelut 5,59
7. perehdyttaminen tyotehtavaan 5,82
6. osaamisen kehittdminen 5,56
5. oikeudenmukainen vastuunjako 5,64
4. toimivat rakenteet 5,96
3. vaikeista asioista keskusteleminen 5,78
2. kiireettomyys 5,08
1. avoin vuorovaikutus 6
0 1 2 3 4 5 6 7
Tarkeys

Avoimista vastauksista selvisi, ettd vastuunjaolla, tasapuolisuudella, oikeudenmukaisuu-
della ja tydyhteisttaidoilla on iso merkitys tydénhyvinvointiin. Esimiehet tuovat esiin, etta
ty6hyvinvointiin vaikuttavat niin johtamistaidot, perustehtdvan ymmartaminen kuin alais-
taidot. (Taulukko 6.)
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Sanallinen ilmaisu

Alaluokat

Ylaluokka

"Etta tydntekijoilla on esimies johon voi luottaa,
joka on tasapuolinen kaikkia tydntekoj6itaan
kohtaan ja on aidosti kiinnostunut tydntekijasta
Ja hénen asioistaan.”

"Salliva, virheet anteeksi antava ilmapiiri on
myds oleellista, pitda olla lupa myds epaonnis-
tua.”

Vastuunjako
Tasapuolisuus

Luottamus tydntekijaan Vir-
heet salliva ilmapiiri
Oikeudenmukaisuus

Johtamistaidot

"Ammatillisuus, tiedetdgén MITA VARTEN olen
téissé juuri Varhaiskasvatuksessa, pienten las-
ten parissa. Oman itsen tunteminen ja hallinta.
Oman eldmén hallinta.”

Sitoutuminen ty6tehtavaan | Perustehtava
“Jokainen sitoutuu ty6hénsé ja nékee oman Osaamisen kehittaminen
tyonsa vaikuttavan tulevaisuuteen, ei nurkka- Ammatillisuus
kuntaista ajattelua. Tyéhyvinvointi on paljolti it- | |nnostus omaan tyéhon Kiin-
sesta kiinni, oma asenne omaan ty6hon ja kes- | nostus omaan tydhon
kiossé on aina lapsi. Ty6hyvinvointi ei ole liséa
kahvitaukoja ja sirkushuveja.”
"Ty6n osaaminen, alalle soveltuminen ja sen | Oma asenne Alaistaidot
realiteettien hyvaksyminen. Ty6ta ei voi muo- | TyOyhteisotaidot
kata mieleisekseen muutoin kuin tyén ehdoilla.” | Yhteistyotaidot

Esimiehet nostavat esiin muun muassa sen, etta ty6lla ja tydnteolla on reunaehdot. Tyota

voidaan muokata perustehtavan sisélla. Johtamistaidoilla huolehditaan siita, etta tyonte-

kijat ymmartavat oman roolinsa.

8.3 Esimiesten tarkeina pitamien asioiden toteutuminen arjessa

Taulukosta 7. selvidd miten esimiesten tarkeina pitdimat asiat toteutuvat yksikodiden ar-

jessa. Taulukuosta tulee esiin kunkin osa-alueen keskiarvo valiltd 1 - 6, (1 = ei toteudu

lainkaan ja 6 = toteutuu erittdin hyvin) tai 7 EOS (en osaa sanoa). Asioiden toteutumi-

sessa tydyksikdssa nakyy vaihtelevuutta. Kaikkien vaihtoehtojen keskiarvot olivat mata-

lampia verrattuna niihin, kuinka tarkeand asioita pidetdan. Vastaukset olivat kuitenkin 3.8

ja 5.42 vélilla. Parhaiten arjessa toteutuvia asioita olivat kehityskeskustelut (5.42), toimi-

vat rakenteet (5.35), tiimien tiimisopimusten laatiminen (5.34), oikeudenmukaisuus

(5.28) ja huumori (5.22).
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Kaytannon arjessa vahiten toteutuvat asiat olivat kiireettomyys (3.8), tydhyvinvointitoi-
minta (4.54), vaikeista asioista keskusteleminen (4.66), toimivat tydvalineet (4.74) seka
sosiaaliset taidot (4.78).

Taulukko 7. Arjessa toteutuminen.

MITEN TOTEUTUU ARJESSA

20. huumori 5,22
19. tyonilo 5,1
18. vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon 5
17. toimivat tyovalineet 4,74
16. tiimien tiimisopimusten laatiminen 5,34
15. ty6hyvinvointitoiminta 4,54
14. oikeudenmukaisuus 5,28
13. motivaatio tehda tyota 4,86
12. yhteiset tavoitteet 5%
11. sosiaaliset taidot 4,78
10. toisen kunnioittaminen 5,08
9. toimiva viestinta 4,92
8. kehityskeskustelut 5,42
7. perehdyttdminen tyotehtdvaan 4,82
6. osaamisen kehittdminen 4,8
5. oikeudenmukainen vastuunjako 5,04
4. toimivat rakenteet 5,35
3. vaikeista asioista keskusteleminen 4,66
2. kiireettomyys 3,8
1. avoin vuorovaikutus 4,9
3 4 5 6
Térkeys

Esimiesten nakemyksen mukaan viisi tarkeinta asiaa olivat avoin vuorovaikutus, toisen
kunnioittaminen, toimivat rakenteet, oikeudenmukaisuus, tyon ilo, motivaatio tehda tyota
ja perehdyttaminen ty6tehtavaan. Arjessa nama toteutuivat vaihtelevammin: avoin vuo-
rovaikutus (4.9), toisen kunnioittaminen (5.08), toimivat rakenteet (5.35), oikeudenmu-
kaisuus (5.28), tydn ilo (5.1), motivaatio tehda tyota (4.86), perehdyttaminen tydtehta-
vaan (4.82). Yhteenvetona voidaan todeta, ettéa tarkeina pidetyt asiat eivat olleet samoja

jotka toteutuivat arjessa parhaiten.
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Esimiesten ndkemyksen mukaan moni tyohyvinvointiin liittyvé osa-alue toteutui arjessa
hienosti. 36 % esimiehista oli sitd mieltd, etté kehityskeskustelut toteutuivat erittain hyvin.
Esimiehista 40,4 % vastasi, etté toimivat rakenteet ovat kunnossa ja toteutuvat erittain
hyvin. 42 % mukaan tiimien tiimisopimusten laatiminen toteutui erittdin hyvin omassa
tyoyhteisdssa. Oikeudenmukaisuus tydyhteison jasenia kohtaan toteutuu erittain hyvin
36 % mielesta. 40 % vastaajista oli sitd mielta, etta huumoria ilmenee tyoyhteisdssa ja

se toteutui erittain hyvin.

Avoimista vastauksista tarkkoja kuvauksia siitd miten arjessa tyéhyvinvointiin liittyvét toi-
met toteutuvat kaytannossa. Esimiehet kokevat, etté asiakastyo ja hyva palaute kertoo
laadukkaasta asiakastyosta. Tyontekijoilla on myds hyvat sosiaaliset taidot, jotka naky-

vat muun muassa iloisuutena. Tarkedana merkkina on myos vahaiset tyontekijoéiden pois-

salot.
Taulukko 8.
Sanallinen ilmaisu Alaluokat Ylaluokka
“Lapsiin suhtaudutaan ldmpimé&sti.” Suhtautuminen asiakkaisiin Asiakastyytyvaisyys

Positiivinen palaute

"Tyéntekijét kertovat saavansa hyvéé mielté las-
ten hyvinvoinnista ja vanhempien tyytyvaisyy-

destd.”
- ) lloisuus/nauru Sosiaaliset taidot
"Tyéntekijét ovat hyvédssé vuorovaikutuksessa Auttaminen
toistensa kanssa, ja toimivat joustavasti.” Avoin vuorovaikutus
Empatia

Véahaiset sairaspoissaolot Si-
toutuminen tyéhon Koulutus- | Ammattitaito
"Mielestani sairauspoissaolot on yksi melko hyva | mysnteisyys Kehittamismyon-
tyéhyvinvoinnin mittari.” teisyys

Seuraavaksi tarkastellaan lahemmin osa-alueita jotka nousivat esiin esimiesten vastauk-
sista: avoin vuorovaikutus, vaikeista asioista keskusteleminen, perehdyttaminen tyoteh-

taviin, toimivat tyovalineet, tydhyvinvointitoiminta ja toisen kunnioittaminen.
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8.3.1 Awvoin vuorovaikutus

Taulukosta 9. selvida kuinka tarkeind esimiehet pitivat avointa vuorovaikutusta ja kuinka
hyvin se toteutuu arjessa. Esimiehet valitsivat vastausvaihtoehdon valilta 1 - 6 tai 7 EOS.
Vastauksista lahes kaikki vastaajat olivat sitéd mielta, etta avoimella vuorovaikutuksella
on merkitysta tyéhyvinvoinnin kannalta. 96 % vastaajista piti erittéin téarkeana avointa
vuorovaikutusta. Toisaalta siind, kuinka avoin vuorovaikutus nakyi arjessa, oli enemman
hajontaa. Kéaytanndsséa avoin vuorovaikutus ei nayttaydy arjessa yhta paljon kuin vas-
taajat pitivat tarkeana. 70 % vastaajista koki, ettd avoin vuorovaikutus toteutui hyvin tai
erinomaisesti. Toisaalta vastaajista jopa 30 % vastasi, etta avoin vuorovaikutus toteutui
kohtuullisesti tai toteutui aika hyvin. Kukaan vastaajista ei nahnyt, etta avointa vuorovai-
kutusta ei olisi lainkaan omassa yksikdssé. (Taulukko 9.)

Taulukko 9. Avoin vuorovaikutus tydyhteisgssa.

AVOIN VUOROVAIKUTUS

120,0%
100,0% 96,0%
80,0%
60,0%
44,0%
0,
40,0% 24,0% 26,0%
20,0%
0,0%  00%  2,0% 6,0%
0,0%
3 4 5 6 3 4 5 6
Pidetaan tarkeana Toteutuu arjessa
KA 6.0, Hajonta, Vastauksia 50 KA 4.9 Hajonta 0.86,

Vastauksia 50

Ristiintaulukoinnin avulla (Taulukko 10.) selvitettiin kuinka esimiesten koulutustausta vai-
kuttaa siihen, kuinka tarkeana he pitavat avoimen vuorovaikutuksen toteutumista ar-
jessa. Tuloksista selvidd, ettd koulutustaustaltaan ammattikorkeakoulun ja maisteritut-
kinnon suorittaneet kokivat, ettd avointa vuorovaikutusta on hieman vahemman kuin
opistotason koulutuksen ja kandidaatin tutkinnon suorittaneet kokivat. Tuloseron saattaa
selittdéd koulutuksen kautta opittu ajattelu tai odotukset tydyhteisén vuorovaikutussuh-
teista. (Taulukko 10.)
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Taulukko 10. Avoin vuorovaikutus ja koulutus.

AVOIN VUOROVAIKUTUS

6 5,13 5,14

5 4,45 4,25
n 4
)
23
Hel
F2

1

0

Opistotasoinen AMK-tutkinto Yliopisto, kandidaatti Yliopisto, maisteri
KOULUTUS

Avoimesta vuorovaikutuksesta oltiin vastaajien mielestd samansuuntaisia. Esimiehet na-
kevat koulutuksesta ja iasta (Liite 1. Taulukko 1.) riippumatta avoimen vuorovaikutuksen

olevan tarkeaa.

8.3.2 Vaikeista asioista keskusteleminen

Taulukosta 11. selvidé prosentteina kuinka tarkeind esimiehet pitavat vaikeista asioista
keskustelemista seka kuinka hyvin se toteutuu arjessa. Esimiehet valitsivat vastausvaih-
toehdon valilta 1 - 6 tai 7 EOS. Vastaajien mielesta vaikeista asioista keskustelemista
pidettiin yleisesti hyvin téarkedna. Kukaan vastaajista ei nostanut esille, ettd vaikeista asi-
oista keskustelemisella ei olisi tarkeaa. Yhteensa 78 % vastaajista koki vaikeista asioista
keskustelemisen erittdin tarkeédnéd asiana. Taulukosta 11. nahdaan, etta tydyhteisdissa
34 % esimiehista koki, etté vaikeista asioista puhuminen toteutui arjessa vain kohtuulli-
sesti tai huonosti. Vain 16 % vastasi vaikeista asioista puhumisen toteutuvan erinomai-

sesti. Puolet vastaajista koki puhumisen toteutuvan hyvin.
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Taulukko 11. Vaikeista asioista keskusteleminen tydyhteistssa.

VAIKEISTA ASIOISTA KESKUSTELEMINEN

90,0% 78,0%
80,0%
70,0%
60,0% 50,0%
50,0%
40,0%
30,0% 22,0% 20,0%
20,0% 12,0% 16,0%
10,0% 0,0% 0,0% 0,0% 2,0%

0,0%

2 3 4 5 6 2 3 4 5 6
Pidetaan tarkana Toteutuu arjessa
KA 5.78, Hajonta 0.42, Vastuksia 50 KA 4.66, Hajonta 0.96, Vastauksia 50

Tulos ilman 7 vastausta: KA 5,97

Ristiintaulukoinnin avulla (Taulukko 12.) selvitettiin kahta asiaa keskiarvojen avulla. Tau-
lukossa vasemmalla tulee esiin se, kuinka palvelusuhteen pituus vaikuttaa siihen, kuinka
hyvin esimiehet nékevat vaikeista asioista keskustelemisen toetuvan arjessa. Oikean-
puoleisesta taulukosta selvidd miten koulutustausta vaikuttaa siihen, kuinka hyvin esi-
miehet nékevat vaikeista asioista keskustelemisen toetuvan arjessa. Taulukosta 12.
nahdaan, etta pitkan pitkdén esimiestydssa olleet kokivat vaikeista asioista keskustele-
misen toteutuvan arjessa paremmin kuin vahan tytssa olleet. Opistotason koulutuksen
omaavat kokivat vaikeista asioista keskustelemisen toteutuvan arjessa parhaiten. Hei-
koiten vaikeista asioista keskusteleminen arjessa toteutui maisteritutkinnon suorittanei-

den mukaan.
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Taulukko 12. Vaikeista asioista keskusteleminen suhteessa palvelusuhteen pituuteen ja koulu-

tukseen.
VAIKEISTA ASIOISTA KESKUSTELEMINEN
6 4,89 5
4,5 ’ )
5 4 4,25 4,36 4,43 575
4
3
2
1
0
Q ) Q o Q o > Q
& \,\,» N(on, $w %%(.)\Qe &\L\& &6%‘ Q};@
& > S &
Q\J’\ @ 0\& . \,_}.O
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PALVELUSUHTEEN PITUUS KOULUTUS

Vaikeista asioista keskusteleminen koetaan esimiesten mielesta erittain tarkeaksi. Kay-

tanndssa vaikeista asioista keskusteleminen ei toteudu tydyhteisdssa kovin hyvin.

8.3.3 Perehdyttaminen tyodtehtaviin

Esimiesten nakemys tydtehtavien perehdyttdmisen tarkeydesta ja toteutumisesta ar-
jessa selviaa taulukosta 13. Esimiehet valitsivat vastausvaihtoehdon valiltd 1 - 6 tai 7
EOS. Esimiesten ndkemys siihen kuinka tarkeana tydtehtaviin perehdyttamista pidetaan,
oli hyvin selked. 100 % vastaajista vastasi, etta perehdytys oli hyvin tarke&a tai erittain
tarkedd, joten keskiarvo on 5.82. Perehdyttdminen toteutui arjessa yhta selkeasti. Pe-
rehdyttamisen toteutuminen tydyhteisdssa oli hajanaisempaa. 62 % koki, etta perehdy-
tys toteutui hyvin tai erinomaisesti. 34 % vastaajista kertoi, etté perehdytys toteutui koh-
tuullisesti tai hyvin. Vastaajista jopa 4 prosenttia ei osannut sanoa miten perehdytys to-
teutui. (Taulukko 13.)
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Taulukko 13. Perehdyttaminen tydtehtéaviin.

PEREHDYTTAMINEN TYOTEHTAVIIN

90,0% 82,0%
80,0%
70,0%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0%
10,0%

0,0%

46,0%

26,0%
18,0% 16,0%
8,0%
0,0% 0,0%

3 4 5 6 3 4 5 6

Pidetaan tarkeana Toteutuu arjessa

KA 5.82, Hajonta 0.39, Vastauksia 50 KA 4.82, Hajonta 0.94, Vastauksia 50

Ristiintaulukoinnilla (Taulukko 14.) selvitettiin, kuinka esimiesten koulutus vaikuttaa pe-
rehdyttamisen toteutumiseen arjessa. Maisteritutkinnon suorittaneet kokivat perehdytta-
misen toteutuvan heikoiten, kun taas ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneet kokivat
perehdyttamisen toteutuvan parhaiten. Kukaan esimiehista ei kuitenkaan kokenut pereh-

dyttamisen toteutuvan erinomaisesti.

Taulukko 14. Perehdyttdminen tyttehtaviin suhteessa koulutustaustaan.

PEREHDYTTAMINEN TYOTEHTAVIIN

5,2 5,09
5 4,88

4,8

4,6

4,4 4,25

4,2

’

4,71

3,8
Opistotasoinen AMK-tutkinto Yliopisto, kandidaatti Yliopisto, maisteri

KOULUTUS

Perehdyttamista tyotehtaviin pidetddn erittéin tarkeana kaikkien esimiesten mielesta,

mutta kaytannossa haasteita sen toteuttamisessa nakyy varhaiskasvatuksessa.
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8.3.4 Toimivat tytvalineet

Esimiesten nakemykset toimivien tydvéalineiden tarkeydesta seka niiden toteutumisesta
arjessa selviaa taulukosta 15. Esimiehet valitsivat vastausvaihtoehdon vélilta 1 - 6 tai 7
EOS. Toimivia tyovalineita pidettiin 94 % hyvin tarkeana tai erittain tarkeana (arvot 5-6).
6 % ei pitanyt niita tarkedna tyéhyvinvoinnin kannalta. Kaytdnndssa vain 58 % koki, etta
toimivia tyovélineet toteutuvat arjessa hyvin tai erittéin hyvin (arvot 5-6). 40 % vastasi,
etta toimivat tyovalineet eivat toteudu arjessa niin hyvin. 2 % ei osannut sanoa tyovali-
neiden toteutumisesta arjessa. 6 % vastasi toimivien tyovalineiden toteutuvan kohtuulli-
sesti. (Taulukko 15.)

Taulukko 15. Toimivat tyovélineet tydyhteisossa.

60,0% 56,0%
50,0% 42,0%
38,0% :

40,0% 34,0%
30,0%
20,0% 16,0%
10,0% 20% 4,0% 6,0%

0,0%

3 4 5 6 3 4 5 6
Pidetaan tarkeana Toteutuu arjessa
KA 5.48, Hajonta 0.68, Vastauksia 50 KA 4.74, Hajonta 0.88, Vastuksia 50

Ristiintaulukoinnin (Taulukko 16.) avulla selvitettiin, kuinka alaisten lukumaara vaikuttaa
kokemiseen toimivista tyovalineistd. Ne esimiehet, joilla oli vahiten alaisia, kokivat toimi-
vien tydvalineiden toteutuvan arjessa kaikkein heikoiten. Ne esimiehet, joilla oli eniten

alaisia, kokivat toimivien tydvalineiden toteutuvan arjessa eniten. (Taulukko 16.)
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Taulukko 16. Toimivat tydvalineet suhteessa alaisten lukumaaraan.

TOIMIVAT TYOVALINEET

5,2 5,11

4,78
4,8

4,6
4,4 4,3
4,2

3,8
16-20 21-25 26-30

ALAISTEN LUKUMAARA

Yleisesti esimiehet ndkevat toimivien tyovalineiden merkityksen suurena ja ennen kaik-
kea suurien paivakotien tai niiden joilla on monta yksikkda johdettavanaan pitavat sita

tarkeana.

8.3.5 Tyobhyvinvointitoiminta

Taulukosta 17 n&dhdaan prosentteina kuinka tarke&né esimiehet pitavat tyohyvinvointi-
toimintaa ja kuinka se toteutuu arjessa. Esimiehet valitsivat vastausvaihtoehdon valiltd 1
- 6 tai 7 EOS. Tyohyvinvointitoiminnan tarkeys jakoi mielipiteitéd. 28 % vastaajista naki,
etta tydhyvinvointitoiminta ei ole kovin tarke&é (1-4). 72 % esimiehista kuitenkin koki,
etta tyohyvinvointitoiminnalla on merkitysta tyohyvinvointiin. Yhden esimiehen ndkemyk-
sen mukaan ty6hyvinvointitoiminnalla ei ole mitddn merkitysta tyohyvinvointiin. Tyohy-
vinvointitoiminnan téarkeys ja sen toteutuminen olivat lahes samansuuntaista. Tyohyvin-
vointitoiminta toteutuu kaytanndssa kuitenkin heikommin verrattuna siihen kuinka tar-
keéna sitd pidettiin. 60 % vastaajista koki tydhyvinvointitoiminnan toteutuvan hyvin tai
erinomaisesti. 40 % vastaajista koki tydhyvinvointitoiminnan toteutumisen toteutuvan

kohtuullisesti tai aika hyvin. (Taulukko 17.)
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Taulukko 17. Ty6hyvinvointitoiminta tydyhteisossa.

60,0%
0,
50,0% 48,0%
40,0%
40,0%
32,0%
30,0%
22,0% 22,0%
0,
20,0% 18,0%
12,0%
10,0% 4.0%
20% 0 0% 0,0% 0,0%
0,0%
1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
Pidetaan tarkeana Toteutuu arjessa
KA 4.94, Hajonta 1.02, Vastauksia 50 KA 4.54, Hajonta 0.93, Vastauksia 50

Ristiintaulukoinnin avulla selvitettiin kuinka tydhyvinvointitoiminnan tarkeys ja sen toteu-
tus nakyy arjessa. Pienia eroja syntyi kun vertasimme esimiesten ikaa. lakkdammat esi-
miehet kokivat tydhyvinvointitoiminnan hiukan merkityksellisemmaksi kuin nuoremmat
esimiehet. lakkaammat myds kokivat tydhyvinvointitoiminnan toteutuvan arjessa parem-
min. (Taulukko 18.)

Taulukko 18. Tydhyvinvointinitoiminnan tarkeys ja toteutuminen suhteessa esimiesten ikaan.

TYOHYVINVOINTITOIMINTA
Tydhyvinvointitoiminnan tarkeys Tyodhyvinvointitoiminna toteutus

6 5,4
. 483 467 478, 5 5 452 5
4
3
2
1
0

31-40 41-50 51-60 yli 60

IKA

Esimiesten koulutustausta vaikuttaa siihen kuinka merkitykselliseksi tyohyvinvointitoi-
minta koetaan. Nykyisistd esimiehista ammattikorkeakoulun kayneet kokevat tyéhyvin-

vointoiminnan toteutuvan arjessa paremmin kuin muut esimiehet. (Liite 1. Taulukko 2.)
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8.3.6 Toisen kunnioittaminen

Taulukosta 19. tulevat esille vastaajien nakemykset siitéd, kuinka tarkeéana toisen kunni-
oittamista pidetdéan ja kuinka se toteutuu arjessa. Esimiehet valitsivat vastausvaihtoeh-
don véliltd 1 - 6 tai 7 EOS. Toisen kunnioittaminen oli 94 % mielesta erittain téarkeda. 2
% vastaajista ei osannut sanoa onko toisen kunnioittaminen tarkeda. Kun vastauksissa
ei huomioitu EOS vaihtoehtoa, vastauksien keskiarvo oli 5.96. Toisen kunnioittaminen
arjessa ei ollut niin yhdenmukaista kaikkien vastaajien kesken. 26 % vastaajista néki,
ettd toisen kunnioittaminen arjessa toteutui kohtuullisesti tai toteutuu aika hyvin ja vain

34 % mielesta toisen kunnioittaminen toteutui arjessa erinomaisesti. (Taulukko 19.)

Taulukko 19. Toisten kunnioittaminen tydyhteisdssa.

TOISEN KUNNIOITTAMINEN

100,0% 94,0%

90,0%

80,0%

70,0%

60,0%

50,0% =

40,0% 38.0%  34,0%

30,0% 22,0%

20,0%

10,0% 0.0% 0.0% 4,0% 4,0%

0,0%
3 4 5 6 3 4 5 6
Pidetdan tarkeana Toteutuu arjessa

KA 5.98, Hajonta 0.25, Vastuksia 50 KA 5.08, Hajonta 0.9, Vastuksia 50
Tulos ilman 7 vastauksia. KA: 5.96 Tulos ilman 7 vastauksia. KA: 5.04

Esimiesten mukaan seuraavaksi tarkeina asioina olivat toisten kunnioittaminen. Lahes
kaikki vastaajat olivat sita mieltd, etta toisen kunnioittaminen on erittain tarkeda, mutta

kaytannodssa tama toteutuu paljon heikommin.

8.4 Tyobhyvinvoinnin edistdminen

Taulukosta 20. selvidéa kuinka hyvin eri osa-alueilla voidaan edistaa tyohyvinvointia. Tau-
lukosta tulee esiin kunkin osa-alueen keskiarvo valiltd 1 - 6, (1 = ei toteudu lainkaan ja 6

= toteutuu erittdin hyvin) tai 7 EOS (en osaa sanoa). Taulukosta 20. selviaa, etta esi-



49

miesten nakemykset tyohyvinvoinnin edistamisesta nayttaytyivat tasaisena ja yhtendi-
sené. Esimiesten mielesta ty0hyvinvointia voidaan edistaa hyvalla ilmapiirilla, tydyhtei-
son jasenten tuella seka tyontekijoiden sitoutumisella tydhon. Ainoastaan tyohyvinvointi

koulutuksella ja muulla koulutuksella ei ole niin suurta merkitysta.

Taulukko 20. Tyéhyvinvoinnin edistdéminen.

MITEN EDISTAA TYOHYVINVOINTIA

13. muu koulutus 5,13
12. tydhyvinvointiin liittyva koulutus 5,04
11. tydntekijoiden sitoutuneisuus tydhon 5,84
10. yhtenadiset arvot 5,72
9. yhteiset saannot 5,78
8. tyon tavoitteellisuus 5,7
7. tydyhteison vuorovaikutus esimieheen 5,78
6. esimiehen vuorovaikutus tydyhteisoon 5,78
5. palautteen saaminen 5,64
4. tyérauha 5,58
3. tyOyhteison jasenten tuki 5,84
2. yhteisollisyys 5,78
1. hyva ilmapiiri 5,86
4,6 4,8 5 5,2 5,4 5,6 5,8 6

Taulukosta 21. selvidd kuinka hyvin tyéhyvinvointikoulutus edistaa tyohyvinvointia. Esi-
miehet valitsivat vastausvaihtoehdon valiltd 1 - 6 (1= erittain huonosti ja 6 = erittain hyvin)
tai 7 EOS. Tydhyvinvointiin liittyvan koulutuksen vaikuttavuudesta ei ollut yhta selkeaa
nakemysta. Yhteensa 74 % esimiehista koki tyéhyvinvointiin liittyvan koulutuksen tuke-
van tydhyvinvointia hyvin tai erittain hyvin. 24 % esimiehista naki, etta tydhyvinvointikou-
lutuksen vaikuttaa huonosti, aika huonosti tai aika hyvin tyéhyvinvointiin (arvot 2-4).
(Taulukko 21.)
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Taulukko 21. Tyéhyvinvointiin liittyva koulutus.

TYOHYVINVOINTIIN LIITTYVA KOULUTUS

45,0%
° 40,0%

40,0%
35,0%
30,0%
25,0%
20,0%
15,0%
10,0%
4,0%
5,0% 2,0%
0,0%

34,0%

20,0%

2 3 4 5 6

KA 5.04, Hajonta 1.03, Vastuksia 50

Muu koulutus nousi esiin myos esimiesten vastauksista. Esimiehistd 64 % vastasi, etta
muu koulutus tuki hyvin tai erittain hyvin tydhyvinvointia. 27.1 % mukaan muu koulutus
vaikuttaa huonosti, aika huonosti tai aika hyvin tydhyvinvaointiin. Muu koulutus on esimer-
kiksi ammattitaitoon liittyvaéa koulutusta.

Taulukossa 22. tulee esille esimiesten ndkemyksia tyéhyvinvoinnin edistamisesta. Esille
tulee asioita, jotka liittyvat yksikon rakenteisiin, ammattitaitoon ja tyohyvinvointitoimin-

taan.
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Taulukko 22.
Sanallinen ilmaisu Alaluokat Ylaluokka
"Enemman rauhaa keskittyd olennaiseen. Nyt lii- | Aikaa Rakenne
kaa erilaista paperin tayttamista ja kokouksia." Tietoliikenne
Tyodnohjaus
“aikaa itselle esimiehenéd paneutua enemmén
tydyhteisdjen tukemiseen ja tyon kehittamiseen
yhdessé heidédn kanssaan.”
"Tydnohjausta ryhmille tarvittaessa."
”Jokainen tyéntekijé tietdd MYOS mité ovat hyvét | Vuorovaikutustaidot Ammattitaito
vuorovaikutustaidot ja myos ns. "alaistaidot” ja Alaistaidot
hyvat kaytdstavat. Ja kantaa niistd myds oma- Oma asenne

kohtaisen vastuun. Palautetta ndista asioista pi- | Koulutus
taisi osata antaa ja ottaa vastaan myos, niin esi-
miehelta kuin muilta tiimi- ja tyétovereilta.”

"Nimenomaan koulutusta, joka ohjaisi tyonteki-

jOita oivaltamaan omia vuorovaikutustapoja. Ta-
poja, joilla voisi kehittaa tydntekijoiden ja paiva-
kodin vahvuuksista lahtevaa ajattelua ja toimin-
taa (myodnteinen psykologia).”

"Tyhy- rahaa erilaisten yhteisten tilaisuuksien jar- Henlgllostolfe_rhot Tyohyvmvomtl tol
A " Yhteiset toimintatavat minta
jestamiseen.

Tyhy-rahaa

Avoimista vastauksista nousi konkreettisia esimerkkeja siitd miten tyéhyvinvointia voi-
daan edistaa arjessa. Esimiehet kokevat, ettd rakenteiden on oltava kunnossa sekd am-
mattitaidon merkitys on myo6s suuri. Alaistaitojen merkitys nousi esiin ammattitaitona.
Useista vastauksista nakyi, etté alaistaidoilla nahd&éan olevan vaikutus tyéhyvinvointiin.
Esimiehet toivat esiin, etta hyvat alaistaidot ovat myts oman kaytoksen reflektiota ja laa-
dukasta vuorovaikutusta. Lisaksi esiin nousi tyohyvinvointitoiminnan positiivinen vaiku-

tus tyéhyvinvointiin.

8.5 Kiusaamistilanteiden valttaminen

Seuraavassa kyselyn osiossa keskityttiin kuntalO tuloksista esiin nousseeseen aihee-
seen, kiusaamiseen. Kysymykseen "mita tydyhteisdssa on sovittu valttddksenne kiusaa-

mistilanteita?”, saatiin vastauksia kaikilta 50 esimiehelta. Esille noussut tarkein sopimus
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oli sopimus avoimesta ammatillisesta keskustelusta. Vuorovaikutus nahtiin oleellisena

tekijana ehkaista tyopaikkakiusaamista.

Toinen iso yhteinen tekija esimiesten nakokulmasta oli toisten kunnioittaminen ja erilais-
ten mielipiteiden arvostaminen ja hyvaksyminen. Tyoyhteisdissa oli tehty erilaisia kirjal-
lisia sopimuksia, kuinka kiusaamisiin puututaan, kuten tiimisopimuksia, yhteisia peli-
saantoja ja muita sopimuksia. Lisaksi vastauksista nousi esiin kaupungilla olemassa ole-
via ohjeistuksia kiusaamisen ehkaisemiseksi. Myos toimivalla rakenteella, viestinnalla ja
perustehtavan maarittelylla néhtiin olevan kiusaamista ehkaisevia vaikutuksia. Yksi vas-
taaja toi esiin myos tyhy-toiminnan olevan vdline kiusaamisen ehkadisemiseksi. Lahes

kaikista vastauksista nousi esille nollatoleranssi tydpaikkakiusaamisen suhteen.

Seuraavista vastauksista (taulukko 23) tulee hyvin esille asiat, jotka kokoavat kiusaami-
sen ehkéisemisen avoimet vastaukset. Vastuksista nousee vuorovaikutukseen, yksikén

erilaisiin sopimuksiin ja johtamiseen liittyvia nakokulmia.
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Sanallinen ilmaisu

Alaluokat

Ylaluokat

"Asioiden ja tilanteiden avoin keskustelu raken-
teissa. Tavoitteet ja keinot/menetelmét yhdessa
sovittu. Toisten kunnioitus ja arvostus. Ty6n pe-
rustehtdvan maarittely. Asiat puhutaan asioina.

Tehayilléd paétdksillé ja toimilla aina perustelut.”

"Noudatamme O-toleranssia asian suhteen.
Asia otetaan heti puheeksi osapuolien kanssa
Ja tarvittaessa laajemmin. ”

"Olemme laatineet palautteen antamisen ja
saamisen periaatteet yhdessa tydntekijoiden
kanssa. Oma vuorovaikutukseni on tt:n kanssa
on avointa ja yritén jarjestaa tilanteita joissa
paasen kesksutelemaan jokaisen tt:n kanssa
esim kahvilla, kaytavalla, siis muutoinkin kuin
jossain virallisessa kokouksessa. Tavoitteena
on, etta tt:ll& on varmasti sellainen tunne etta
hén uskaltaa tulla kertomaan huoliasiat minulle

”

Avoin keskustelu

Toisen kunnioittaminen Nol-
latoleransssi kiusaamisen
suhteen

Vuorovaikutus

"Palautteen antamista tehdddn ammatillisesti ja
aina kun on tarvetta. Toisten kunnioittaminen ja
erilaisuuden hyvéksyminen térkeda.”

"Puheeksiotto. Tiimisopimuksen noudattami-
nen. Yhteisesti kayty lapi kaupungin ohjeet ja
linjaukset ja misté apua I6ytyy”

“Avoin ja keskusteleva ilmapiiri Rakenne, joka
mahdollistaa asioiden esille ottamisen Kehitys-
keskustelut Tiimisopimukset - laatiminen ja arvi-
ointi”

Tiimisopimus

Yhteiset pelisaannot
Ohjeistukset kiusaamisen
ehkaisemiseksi

Sopimukset

" Avointa vuorovaikutusta, rakentavaa keskuste-
lua ja toimivat rakenteet."

*Kiusaamisen ennaltaehkaisysuunnitelma ja
tyhytoiminta. Avoin vuorovaikutus ja hyvat ra-
kenteet ”

"Tybyhteisdssani olen eritilanteissa jo vuosien
ajan sanonut &aneen, ettd tama so sellinen tyo-
paikka jossa vuorovaikutus perustehtéava, josta
on vastuunsa kannettava jokikisen. Kukaan ei
saa kiusta ketdan. limapiirin pitda olla "raikas"
ja positiivinen, jossa lapsen on hyva olla, elaa,
kasvaa ja oppia.”

Rakenteet
Viestinta
Perustehtava

Johtaminen

Yksi vastaajista kiteytti lyhyesti kiusaamisen ennaltaehkaisemisen:

*Kiusaamisen ennaltaehkaisysuunnitelma ja tyhytoiminta. Avoin vuorovai-

kutus ja hyvét rakenteet”
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Riippumatta luokittelusta, niin |&hes kaikista tuli esiin avoimen vuorovaikutuksen tarkeys.
Oleellista on, ettd asioista puhutaan asioiden oikeilla nimilla. Esimiehet kokivat, etta asi-
oista on tarke& puhua avoimesti seka rakentavasti, vaikka ei oltaisikaan samaa mielta

kuin toinen.

8.5.1 Puuttuminen tyopaikkakiusaamiseen

Taulukosta 24. vastataan kysymykseen, "miten esimiehena puutut mahdolliseen tydpaik-
kakiusaamiseen”. Tahan saatiin 50 vastausta, vastausprosentin ollessa sata. Tarkein
valine esimiehille oli avoin keskustelu ja asian puheeksi ottaminen. 49 esimiesta nosti
asian esiin. Kiusaamisen edetessa pidemmalle, ndhtiin tarkeana ottaa yhteys tyodtervey-
teen tai tydsuojeluun seka ilmoittaa tilanteesta omalle esimiehelle. Muutama vastaaja
naki viikkopalaverin olevan rakenteellisesti oikea paikka keskustella kiusaamistilan-
teesta. Erds vastaaja mainitsi tiimisopimuksen muokkaamisen vélineend puuttua ty6-

paikkakiusaamiseen.
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Sanallinen ilmaisu

Alaluokat

Ylaluokat

"Keskustelemalla asiasta niin kauan ettéd se on
selvitetty. Pitda tulla tunne etta asia saadaan
paatokseen eikéa siihen tarvitse enéé palata.”

Valittdémasti keskusteluina suoraan asianosais-
ten kanssa seka koko tydyhteisén kesken (ky-
seessa koko tydyhteisda koskeva asia, joihin liit-
tyy muitakin rooleja kuin kiusaajan/kiusatun roo-
lit”

“Asia pitda ottaa puheeksi asianomaisten kes-
ken.”

"Puutun heti, palavereissa keskusteltu. Tydilo
kuuluu kaikille!”

‘tartun valittdmasti - opetamme lapsille etta kiu-
saaminen on kielletty - olemme koko ajan mal-
lina lapsille, niin olisi avian kauhetata puhua
toista kuin nayttaa mallina toista”

Avoin keskustelu
Asioiden puheeksi ottami-
nen

Vuorovaikutus

’Kaupungin ohjeistuksen mukaan valitén puuttu-
minen. Keskustelut tydntekijoiden kanssa. Asian
kasittely mahdollisesti myds tydterveydessa,tyo-
suojelussa. ilmoitus omalle esimiehelle asiasta ja
selvitys siitd miten on toimittu.”

“Espoon ohjeistuksen mukainen keskustelu.”

“Asiat otetaan puheeksi niitd koskevien henkil6i-
den kanssa. Tarvittaessa yhteys myos tydsuoje-
luvaltuutettuun/ paallikkoon. Asiallinen kaytds

tyopaikalla opas on myds hyva tuki esimiehelle.”

"Puheeksiotto. Tiimisopimuksen tarkastelu ja
muutosten teko. Vastuullinen tiimitoiminta.”

Viikkopalaveri
Tyoterveys
Tydsuojelu
Esimies
Tiimisopimus

Rakenteet

Avoimista vastauksista nousee esiin, etta tydpaikkakiusaamisen puuttumiseen oleelli-

sina valinein& ovat toimivat rakenteet seka avoin vuorovaikutus. Toimivat rakenteet tar-

koittavat selkeité ohjeistuksia, jotka Espoon kaupungilla ovat toimivat. Keskustelun avoi-

muus mahdollistavat kiusaamisen kasittelyn. Yhden vastaajan nakemys asiasta lyhyesti:

"Espoon ohjeistuksen mukaisesti keskustellen. Otan tarvittaessa tyosuojelun

mukaan”

8.5.2 Tyobpaikkakiusaamisen vahentaminen

Kysymykseen “miten tydpaikkakiusaamista voidaan vahentdd yksikoissa”, saatiin 48

vastausta. 79.2 % vastaajista oli sitd mielta, etta tydpaikkakiusaamista voidaan vahentaa
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yllapitdmalla avointa keskustelukulttuuria, joka sisaltdd keskustelua niin arvoista kuin
tyon perusteista. 23 % vastaajista koki, ettéa yhteisollisyys, positiivinen ilmapiiri, huumori
ja yhteinen hauskanpito vahentavat kiusaamista.

Taulukossa 25. selviaa, etta tyopaikkakiusaamista vahentavét asiat liittyvat yksikon so-
pimuksiin, alaistaitoihin, perustehtavaan seka tyoniloon. Vastausten mukaan hyvaan
keskustelukulttuuriin liittyi osana myods palautteen antaminen ja vastaanottaminen am-
matillisesti. Toimivaan avoimeen keskustelukulttuuriin kuului myds toisen kunnioittami-
nen. Kiusaamista ehkéaisevia asioita oli myds toimiva viestinta, yhteiset sopimukset, toi-
miva tiimityd, yhteiset toimintatavat ja tavoitteet. Koulutuksella ja ammatillisella osaami-
sella voitiin my6s ehkaista kiusaamista. Useista vastauksista nousi esille tydyhteisotai-

tojen ja yhteisollisyyden tarkeys.
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keyden koko ajan esilld. Tyéssa ollaan tyon ta-
kia ja tyon kautta. Ammatillisuuteen kuuluu
hyva ja kunnioittava kaytds yhteison kaikkia ja-
senia kohtaan."

"tydpaikan pelisadnndilla, selkeilla rakenteilla,
tiedonkululla, palautteella, tasa-arvolla, osaami-
sella, koulutuksella.

Ammatillisuuden vahvista-
mien

Taulukko 25.
Sanallinen ilmaisu Alaluokat Ylaluokat
"Keskustelemalla asiasta, tiedostaen mitd kukin _;P_a_laL_Jte C Sopimukset
voi kokea kiusaamiseksi.” oimiva viest n:[a
Toimiva tiimityo
"Kehittdmélla palautekulttuuri ja yllépitaméllé
keskustelua ammatillisesta kdytéksesta.”
"Avoimella keskustelulla asioista, paremmalla
viestinnalla (jolloin tulkinnoille ja& véhemman ti-
laa), yhteisellda keskustelulla ja myds yhteisella
hauskanpidolla niin tydaikana kuin mahdollisesti
omallakin ajalla.”
"Selkeilld peliséénndilla ja vélittéméalld puuttumi- | Yhteiset tavoitteet Alaistaidot
sella. Lapinakyvyydella ja jatkuvalla keskuste- | Yhteiset toimintatavat
lulla, vuorovaikutuksesta ja yhteisista arvoista. | Tydyhteisotaidot
Hyvéan vahvistamisella. Jokaisen vastuuttami- Yhteistyotaidot
sella puuttumaan epaasialliseen kohteluun sel- | Yhteisollisyys
laista kohdatessaan.” Kunnioittaminen
“Esimiehen vahvalla otteella. Hyvalla tydilmapii-
rill&, kaikkien hyvaksynnalla, positiivisella kan-
nustamisella, yhteisollisyydella.”
"Yhteisilla tavoitteilla, yhtenaisilla arvoilla ja so-
vituilla toimitatavoilla.”
“Avoin, toista kunniottava tyGilmapiiri, jossa Positiivinen ilmapiiri Tyénilo
kaikki uskaltavat sanoa oman tuntemuksensa | Huumori )
aaneen, jos on jotain ongelmaa tydkaverin Yhteinen hauskanpito
kanssa. Hyvassa tiimissa vaikeatkin asiat ote-
taan keskusteluun. ”
Avoimuus, huumori, oikeudenmukaisuus, jous-
tavuus.”
"Hyvalla yhteishengelld, tutustumalla toisiin
myds tyon ulkopuolella. Asia pidetéén esilla
ettei meilld suvaita sitd”
"keskittymalla perustydhon ja pitdmalla sen tar- | Perustehtévan selkeys Perustehtava

Yksi vastaaja kokoaa lyhyesti tavat, joilla voi vahentaa tyopaikkakiusaamista:
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"TyOpaikan pelisaanndilla, selkeilla rakenteilla, tiedonkululla, palautteella,
tasa-arvolla, osaamisella, koulutuksella”

Esimiehet nakivat, ettd perustehtavan selkeys sekd ammatillisuuden vahvistaminen lisa-
sivat tyohyvinvointia. Kaiken ammatillisuuden liséksi on tarkeaa, etta tydyhteiséssa on
huumorilla oma paikkansa. Esimiehilla oli myds selked nakemys, ettd huumorilla ja hy-
valla ilmapiirilla on positiivinen vaikutus siihen, etta tyopaikkakiusaaminen vahenee tai

sitd ei esiinny lainkaan.

8.5.3 Valmiudet kiusaamistilanteiden kasittelyyn

Vastauksia kysymykseen "onko esimies saanut riittavasti valmiuksia kiusaamiseen ka-
sittelyyn?”, saatiin yhteensa 43. Esimiehista 58.1 % (25 henkil6d) koki, ettd on saanut
riittdvasti valmiuksia kiusaamistilanteiden kasittelyyn. 14 % vastaajista osasi sanoa,
mista tarvittaessa 16ytaa tietoa kiusaamisen kasittelyyn. 14 % koki, ettd ei ole saanut

riittdvasti valmiuksia kiusaamistilanteiden kasittelyyn.

Taulukosta 26. selviavat esimiesten valmiudet kiusaamisen kasittelyyn. Vastauksista
nousi esille rakenteet ja ammattitaito. Tarkemmin vastauksista nousi tarve saada koulu-
tusta tydyhteisdtaitoihin, henkiléstdjohtamiseen, alaistaitoihin seka vaikeiden asioiden
puheeksi ottoon. Esimiehet nostivat esiin kiusaamisen vahentamisen haasteen ja naki-
vat myds tunnistamisen ongelman. Esimiehen voi olla vaikea huomata kiusaamista, jos
tydntekijat eivat itse tuo sita esiin avoimessa keskustelussa. Erés esimies toivoi koulu-
tusta, jossa kaydaan lapi kiusaamistilanteiden kasittely prosessia. Esimiehet nostivat
esiin myos kollegiaalisen tuen merkityksen ja mahdollisuuden turvautua seka toisten esi-
miesten ettd oman esimiehen apuun. Lisdksi muutama esimies kertoi oman tydkoke-

muksen helpottavan kiusaamiseen puutumista.
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Taulukko 26.

Sanallinen ilmaisu Alaluokat Ylaluokat

"Mielesténi Espoolla on selvét ohjeet kiusaamis- | Espoon kaupungin intranet Rakenteet
tapausten selvittdmiseen.” Kaupungin ohjeet
Kollegoiden tuki

“En ole, mutta rakenteissa se on huomioitu ja
tarvittaessa tiedan misté voin saada neuvoja
asian hoitamiseksi.”

"Enpd juuri. Olisi mielenkiintoista paéasta kuule-
maan jokin aiheeseen liittyva luento tai saada jo-
tain materiaalia aiheen késittelyn tueksi.”

“Tybénantajalta ja tybterveyshuollosta toivon TOI-
MIVIA ja NOPEASTI REAGOIVIA RAKEN-
TEITA.”

“Toivon, etté jos sellainen tilanne tulee eteen,
niin sitten saan siihen tarvittaessa esimie-
hen/kollegoiden tuen.”

"Tilanteet ovat haastavia ja lisékoulutus olisi Koulutus Ammattitaito
aina tarpeellista. Pedagogiikan johtaminen -tay-
dennyskoulutus lisasi valmiuksia kasitella mm.
erilaisia tybyhteisén ristiriitatilanteita.”

"Olen sitd mielta, etta voisi olla jopa malliesi-
merkkejé joissa kerrottaisiin esimerkkitapauksia
miten voi toimia tyypillisimmissé tapauksissa.”

Eras vastaaja kommentoi asiaa seuraavasti:

"Olen. Mutta ei tdmé ole yksinkertainen ja yksiselitteinen asia. Tunnistami-
nen on usein vaikeaa ja kiusaamisena pidetaan sellaistakin, joka kuuluu

tydhdn, esim. esimiehen maaréaykset ja joskus tasapuolinen kohtelukin.”

9 Eettinen tarkastelu ja luotettavuus

Kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella validiteetin ja reliabiliteetin
nakokulmista. Validiteetti kertoo, onko tutkimuksessa mitattu juuri sita, mita oli tarkoitus-
kin mitata. Reliabiliteetti puolestaan viittaa tulosten pysyvyyteen, mittarin kykyyn tuottaa
ei sattumanvaraisia tuloksia. (Kankkunen — Vehvilainen — Julkunen 2013: 189.) Tassa
opinnaytetytssa reliabiliteetti on hyva. Jos sama kysely tehtdisiin toisessa kunnassa,

tulokset olisivat samansuuntaisia. Huomioitavaa on, ettd tyohyvinvointi on sidoksissa
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tydymparistoon. Tasta johtuen tulokset voisivat olla erisuuntaisia jos tutkimus tehtaisiin

eri organisaatiossa.

Mittarin validiteetin arvioinnissa voidaan hyodyntaa esitutkimusta. Esitutkimuksen avulla
voidaan varmistua siita, ettd mittari on toimiva, looginen, ymmarrettava ja helposti kay-
tettava. Mittarin reliabiliteettia voidaan parantaa esimerkiksi testaamalla mittaria pienem-
paan joukkoon ja antamalla hyvét ohjeet mittarin kayttdon. (Paunonen — Vehvilainen —
Julkunen 1998: 207, 210.) Taméan opinnaytetytn kyselylomake esitestattiin 15 ihmisella
ennen varsinaisen kyselyn suorittamista. Esitestauksen avulla saatiin palautetta ja kyse-

lylomake muokattiin vastaamaan paremmin tutkimuskysymyksiin.

Tulosten luotettavuutta arvioitaessa tarkastellaan tulosten sisaista ja ulkoista validiteettia
(Kankkunen — Vehvildainen — Julkunen 2013: 195). Sisaisesti validissa tutkimuksessa tu-
lokset johtuvat vain ja ainoastaan tutkimuksen asetelmasta, eivat sekoittavista tekijoista,
kuten esimerkiksi henkildiden valikoitumisesta tutkimukseen. Ulkoisen validiteetin erit-
tain tarkea osa on tutkimustulosten yleistettavyys. Ulkoisen validiteetin uhkana on esi-
merkiksi tutkijavaikutus (tutkija voi itse vaikuttaa tutkittaviin ja heiddn toimintaansa).
(Paunonen — Julkunen — Vehvildinen 1998: 210-212.) Tassa opinnaytetydssa ulkoista
validiteettia saattoi heikentda se, ettd noin puolet esimiehista jatti vastaamatta kyselyyn,
vastausprosentin ollessa 48,5 Kyselyn vastausprosentti olisi voinut nousta, jos aikaa ky-
selyyn olisi ollut enemman tai mikali ajankohta olisi ollut toinen. Kyselyn aikana laitoimme

muistutusviestin kaikille esimiehille.

Avoimet kysymykset luokiteltiin analysointi vaiheessa. Avoimet kysymykset olivat tuke-
massa kyselya ja antoi vastaajille mahdollisuuden tarkentaa omia ajatuksia tyéhyvinvoin-
nista. Tyopaikkakiusaamiseen liittyvassa osiossa avoimilla vastauksilla saatiin hyvinkin

tarkkoja kuvauksia paivahoidon arjesta.

Opinnaytetydn aihe nousi pdivahoidon arjesta. Tydpaikkakiusaamiseen liittyva osio liittyi
Espoon Kaupungin Kuntal0 —tuloksiin. Oma mielenkiintomme oli saada vastauksia esi-
miesten valmiuksista tyohyvinvoinnin yllapitdjana ja kehittdjana. Tutkimuslupa saatiin
Espoon Kaupungilta varhaiskasvatuksen kehittamispaallikolta. (Liite 3.) Vastaajat olivat
vapaaehtoisia ja kyselyn osallistujat vastasivat sédhkdisen linkin kautta kyselyyn. Vastaa-
jilla oli tieto kyselyn tarkoituksesta ja tavoitteesta. Vastaajilla oli my6s mahdollisuus jattaa
vastaamatta kysymyksiin, jotka olivat liian henkilokohtaisia tai ei muuten osannut vas-

tata. Kyselyn teossa olimme huolellisia ja rehellisia, emmekéa mahdollistaneet kenenkaan
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paasya katsomaan tuloksia. Kyselyn raportointi tehtiin avoimesti ja rehellisesti. Yksittai-

sid vastaajia ei voi tunnistaa pelkan aineiston tai tulosten perusteella.

10 Johtopaatokset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda varhaiskasvatuksen paivakodin johtajien seka
perhepaivahoidon ohjaajien ndkemyksia tyontekijdiden tydhyvinvoinnista seka tytpaik-

kakiusaamisesta.

Tyypillisin vastaaja on 51-60 -vuotias virkasuhteessa oleva péaivakodin johtaja tai ryh-
maperhepaivahoidon ohjaaja, jonka palvelusuhteen pituus on yli 21 vuotta. Yleisimmin
esimies on suorittanut opistotasoisen tutkinnon ja hanella on 21-25 alaista. Paivakodin-
johtajat ovat tyypillisesti virkasuhteessa Espoossa, kuten muissakin kunnissa (KT Kun-
tatyonantajat 2014a, 2014b). Tassa opinnaytetydssa kaikki esimiehet tydsuhteen pituu-
desta tai koulutustaustasta huolimatta ajattelivat hyvin yksimielisesti, ettd avoin vuoro-
vaikutus on oleellisin asia tydhyvinvoinnin kannalta. Varhaiskasvatusty® perustuu vah-
vasti vuorovaikutukseen, niin suhteessa huoltajiin, tytkavereihin kuin lapsiin. Varhais-
kasvatustoiminta rakentuu vahvasti tiimitydskentelylle mutta tésté huolimatta tiimien va-
lilla vuorovaikutus on kuitenkin rajallista. Esimiehen vastuulla on avoin keskustelukult-
tuuri ja dialoginen vuorovaikutus. Esimies huolehtii siitd, ettéd keskustelua kaydaan tyon-
kuvasta, tyon kehittdmisesta ja erilaisista toimintatavoista. Tastda olemme Kirjoittaneet

luvussa 4.1.

Espoon Kaupungin esimiehilla on suhteellisen yhtenaiset ndkemykset tyéhyvinvoinnin
johtamisesta. Taméan opinnaytetyon tulosten mukaan Espoon Kaupungilla on kokeneita
varhaiskasvatusyksikdiden esimiehia ja heilla on suhteellisen yhtaldiset nakemykset ty6-
hyvinvoinnin johtamisesta varhaiskasvatuksesta. Esimiesten nakemysten mukaan tyo-
hyvinvoinnin kannalta tarkeimpia asioita ovat avoin vuorovaikutus, toisen tydntekijan
kunnioittaminen ja toimivat rakenteet. Huolimatta siitd, ettd naita asioita pidettiin tarkeind,
ne eivat kuitenkaan esimiesten nakdkulmasta toteudu arjessa toivotulla tavalla. Tyopaik-
kakiusaamisen ehkaisemiseen liittyvat, esimiehille suunnatut koulutukset koettiin tar-
peelliseksi. Esimiehillda vaikuttaa olevan ymmarrys siitd mita tyopaikkakiusaaminen tar-

koittaa arjessa. Lisdksi esimiehet tietavat kuinka kiusaamistilanteissa toimitaan.
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Opinnaytetydn avoimista vastauksista nousee esille, etta esimiehilla on heidan ndke-
myksen& mukaan liian vahan aikaa vuorovaikutukselle henkilokunnan kanssa. Tamé on
ristiridassa sen tuloksen kanssa, etta keskustelut henkilokunnan kanssa koettiin tar-
keiksi. Tata tulosta mukailee myos Kevan tutkimus (2014). Tutkimuksesta ilmenee, etta
l&hiesimiehen vaikutus tyohyvinvointiin on merkittava; saannolliset keskustelut, kannus-
tus ja palautteen merkitys ovat tarkeité. (Pekka — Perhoniemi 2014: 18, 65.) Opinnayte-
tyon tulokset ovat samansuuntaisia myos Halttusen (2009) vaitoskirjan kanssa, josta
nousee esiin esimiesten riittamatdn aika kayda keskusteluja tyontekijoiden kanssa. Li-
saksi vaitoskirjasta nousee esille riittdmatdn aika pohtia vasymykseen tai tyduupumuk-
seen liittyvid asioita. Halttusen mukaan tydntekijat toivovat, etta esimiehet olisivat lasna
spontaaneissa tilanteissa, jolloin esimiehet tutustuvat paremmin tyontekijéihin. Pedago-
ginen johtaminen ei siis nayttaydy tyoyhteistissa. Syy siihen on Halttusen mukaan se,
ettd esimiehet eivat ole lasna olevia. Sen sijaan he keskittyvat paaasiassa hallinnollisiin
tehtaviin. (Halttunen 2009: 108-109, 125.)

Opinnaytetydn tulosten mukaan tyopaikkakiusaamista saattaa olla vaikea havaita. Esi-
miehet kokivat kuitenkin, etta heilld on vélineitéa puuttua mahdolliseen tydpaikkakiusaa-
miseen. Esimiesten on luotava osaltaan luottamussuhde alaisiin, jotta he uskaltavat pu-
hua vaikeista asioista esimiehelle. Tydntekijoiden velvollisuutena on puolestaan pitaa
huoli omista alaistaidoistaan ja erityisesti siitd, ettd han tuo esille tydpaikkakiusaamiseen
liittyvia asioita. Opinndytetyon tulosten mukaan esimiehet kokivat, etta tyontekijat eivat
valttamatta pysty keskustelemaan vaikeista asioista. Jos vaikeista asioista ei kyeté kes-
kustelemaan, silloin ne jaavéat selvittamattd. Puhumattomuus lisda negatiivista tunnetta
tydyhteis0on. Asioiden selvittdmatta jattdminen tuottaa negatiivista tydilmapiiria ja hei-
kentaa tydhyvinvointia. Ongelmien laajentuessa selvittdmiseen menee myds enemman
resursseja. Tulosten mukaan nuoret esimiehet tarvitsevat tukea ja koulutusta vaikeista
asioista keskustelemiseen, jolloin panostaminen esimiesten koulutukseen ja perehdytta-

miseen on tarkeaa.

Tulosten mukaan myos tyontekijoiden perehdyttdminen perustehtéavaan on tarkeda tyo-
hyvinvoinnin kannalta, mutta se ei kuitenkaan toteudu kaytanndssa toivotulla tavalla.
Kaytadnnossa tdma tarkoittaa, etté kaikkia tyontekijoita ei perehdyteta tai tyontekijat eivat
saa taydellistd perehdytystad. Maria Elina Taipale (2004) on todennut omassa vaitoskir-
jassaan, etta perustehtdvan kuntoon laittamisen jalkeen ammatillinen kasvu seka tyon-

tekijoiden itseohjautuvuus paranee (Taipale 2004: 180-182). Kun paivakodin tyontekijat
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perehdytetaan laadukkaasti, he osaavat kayttda ammattitaitoaan paremmin tiimin tyon-
tekijana. Ammattitaidoksi ndhdééan myds alaistaito, joka nousee esiin opinnaytetyén tu-
loksissa. Myds Rehnbéckin ja Keskisen (2005) tutkimuksessa selviaa, etta alaistaitojen
minimivaatimus on se, etta tyontekija tekee oman tyonsa eli perustehtavansa hyvin. Tyo-
hyvinvoinnin kannalta alaistaitoihin kuuluu liséksi velvollisuus huolehtia yhteistyosta esi-
miehen ja tyOkavereiden kanssa, oman mielipiteen ilmaiseminen, resurssien jarkevasta
kaytosta seka osallisuus tydyhteison kehittamiseen. (Rehnbéck — Keskinen 2005: 4, 7,
27.) Tyontekijoiden tulee osata reflektoida omia alaistaitojaan seka tapaansa olla vuoro-
vaikutuksessa tyoyhteisdssa. Nain he pystyvat nakemaan seka omat vahvuutensa etta
heikkoutensa. Omien heikkouksien kehittdminen vaikuttaa positiivisesti yhteistyohan tii-

min jasenten kanssa ja nain vaikuttaa tyéhyvinvointiin.

Esimiesten nakemyksen mukaan toisten kunnioittaminen tydyhteisdssa on erittdin tarkea
asia. Tulosten mukaan se ei kuitenkaan toteudu toivotulla tavalla. Epakunnioittava kay-
tos tydyhteisdn jasenten kesken heikentaa seka tydilmapiiria etta tydhyvinvointia. Lisaksi
yhteistyd vaikeutuu, koska luottamus tyontekijoiden valilla heikkenee. Heikentynyt luot-
tamus vaikuttaa negatiivisesti tyohyvinvointiin. Kaytannossa tama tarkoittaa sitd, etta
mitd enemman tyontekijat kykenevat kunnioittamaan toisia ja keskustelemaan avoimesti,

sita vahemman esiintyy myds tyopaikkakiusaamista.

Pirjo Vesa (2009) on vaittskirjassaan todennut, ettd kollegiaalisesti kaytetty huumori li-
saa niin omaa kuin yhteison tydhyvinvointia (Vesa 2009: 142). Opinnaytetyon tuloksista
nousee esille, etté ilo ja huumori ovat olennaisia osia tydyhteisdjen hyvinvoinnissa. llo ja
huumori tuovat tydyhteis66n avoimen ilmapiirin ja tunteen yhteenkuuluvuudesta. Positii-
vinen tunne tuo tydyhteis6on myos yhteisollisyytta, joka lisdksi kannustaa laadukkaa-
seen ty6hon. llon ja huumorin nayttaytyessa arjessa tyonteko on my6s rennompaa ja
nain myos asiakastyd paranee. llo ja huumori tarttuvat ja tuottavat nain hyvinvointia koko

tydyhteisoon.

11 Pohdinta

Opinnaytetytn tekeminen oli haastava, mutta opettavainen prosessi. Oman liséhaas-
teensa toi opinnaytetytn tekeminen paritydna. Yhteisen opiskeluajan ja arjen yhteenso-
vittaminen oli ajoittain vaikeaa. Yhteinen ndkemys tyontavoitteista I0ytyi kuitenkin suh-

teellisen helposti. Paritydta tehdessa saimme pohtia koko prosessin ajan oikeaa suuntaa
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seka sitd, olimmeko opinnaytetytssa vastaamassa niihin kysymyksiin, joita alun perin
lahdimme hakemaan? Yhteiset keskustelut toivat syvyytta tyéhon ja molempien vahvuu-
det paasivat kayttoon. Opinnaytetyoprosessin aikana opimme paljon kriittista ajattelua,
tieteellisté lahestymisté asioiden tarkasteluun seké laaja-alaista tulkintaa.

Kyselylomakkeen luominen nopealla aikataululla seka kyselyn kaytantoon laittamisessa
oli oma haasteensa. Pohdimme, etta hiukan pidemmalla lomakkeen suunnitteluajalla oli-
simme saaneet laadittua lomakkeesta vielakin paremman. Pidemmalla vastausajalla
olisi saattanut tulla suurempi vastausprosentti. Toisaalta my6s kyselylomakkeen ajan-
kohta vaikutti vastausprosenttiin. Nyt kysely suoritettiin kevaalla esimiesten nakokul-
masta kiireisend vuodenaikana. Mikali aineisto olisi voitu kerata syksylla tai lopputal-
vesta, vastausprosentti olisi saattanut olla suurempi. Pohdimme myds sita, etta olisiko
siind tapauksessa voinut laajentaa kyselyn kohderyhmaksi my6s Helsingin ja Vantaan
kaupunkien varhaiskasvatuksen esimiehet. Vertailu eri kaupunkien kesken olisi naytta-
nyt kaupunkien vélisia eroja tai samankaltaisuuksia esimiesten nakemyksista tyonteki-

jéiden tyéhyvinvoinnista.

Mita sitten jaiimme pohtimaan? Miksi vuorovaikutus ei toteudu arjessa kuten esimiehet
toivovat? Miten toisen kunnioittaminen arjessa on niin vaikeaa? Miksi esimiehilla ei ole
aikaa kuunnella tyontekijan murheita? Onko esimiehilla yhteinen ndkemys siita, miten
perehdytys toteutetaan ja mita se tarkoittaa? Miksi koulutusta ei pideta tarkeéné tyonte-
kijoille, mutta itselle koetaan silla olevan hyotya? Toisaalta herési myds kysymys, ovatko
esimiesten odotukset liian suuret tyontekijoitd kohtaan? Tai ovatko esimiehet lilan lahella

arkea ja omaa perustehtavaansa, jotta voivat arvioida sitd puolueettomasti?

Ovatko tyontekijoéiden vuorovaikutustaidot yleisesti heikot vai voiko tyon luonne haastaa
tydntekijoiden vuorovaikutustaidot? Tyo on hektista ja tyontekijoilla on tunne kiireesta.
Nain ollen aikaa ei jaa tydyhteison jasenten yhteisille kohtaamisille. Lisaksi tydssa tulee
usein ja ennen kaikkea ennakoimattomasti vuorovaikutuksellisia kohtaamisia, jolloin kes-
kusteluhetket jaavat lyhyiksi. Henkilékunta on homogeeninen joukko ja ikdjakauma on
laaja. Lisaksi tyontekijoiden omat intressit voivat olla kaukana toisistaan. Yhtena jatko-

tutkimusaiheena voisi tutkia, miksi avoin vuorovaikutus ei toteudu paivahoidon arjessa?

Aineiston perusteella jaAimme pohtimaan, olisiko hyva panostaa yhteisolliseen toimintaan
ja niihin hetkiin, kun tutustutaan tytkaveriin. Auttaisiko se, etta tyokaverit tuntisivat toi-

sensa paremmin? N&in heidén olisi helpompi ilmaista ndkokantansa erilaisista asioista.
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Asioista olisi helpompi keskustella avoimesti huolimatta mielipide-eroista. Varhaiskasva-
tuksessa tytskennellaan lasten parissa, jolloin yhdessa lasten kanssa opetellaan kunni-
oittamaan toisia. Opetellaan yhdessé eettisia asioita; oikea ja vaara, miten puhua toisille,
miten pyytaa anteeksi, kiitos, ole hyva ja anteeksi. Lapsille arki on mallioppimista aikui-
silta. Jos tyOhyvinvointi on hyvaa, se nakyy myos lapsille iloisuutena, huumorina, toista
kunnioittavana puheena seka kohteliaisuutena. Talldin lapset oppivat naita aikuisilta né-

kemalla heidén luontaista toimintaansa ja vuorovaikutustansa.

Esimiesten rooli tydntekijoiden tyéhyvinvoinnille on tutkimusten mukaan selva. Nahdaan,
ettd esimies voi vaikuttaa siihen miten tydyhteistssa voidaan. Omaa pohdintaa kédvimme
my0s siitd nakokulmasta, ettd esimiehet eivat nostaneet vahvasti omaa vaikutustaan
tybhyvinvoinnin edistajind. Esimiehet nakivat vain vahaisen ajan olevan esteena vuoro-
vaikutukselle. Jatkossa olisi mielenkiintoista tutkia, miksi esimiehilla ei ole aikaa vuoro-
vaikutukselle. Mista tunne liian vahaisesta ajasta juontaa juurensa? Pohdimme myds
esimiesten koulutusta suhteessa tydntekijoihin. Esimiehista suurin osa oli opistoasteisen
koulutuksen kayneita, kun taas esimerkiksi lastentarhanopettajat yliopistosta valmistu-
neita. Kuinka tama asetelma vaikuttaa johtamiseen tai esimiehen ja alaisten véliseen

suhteeseen?

Onko esimies uskottava? Avoimista vastauksista nousi esiin, ettd kokemus ja persoona
ovat esimiehen vahvuus. Talléin koulutus ei ehké nayttele esimiehilla suurinta osaa ty6-
hyvinvoinnin edistgjana. Lonngvistin (2007: 49-51) mukaan hyvéan johtamisen tulisi olla
johtajalle ominaista, aitoa sekd uskottavaa. Hanen tulisi yllapitda ja kannustaa riittdvaa
erilaisuutta, jotta kriittisyys ja yksilollisyys tyéntekijoilla sailyisivat omaa tydtehtavaa koh-
taan. (Lonngvist 2007: 106.)

Esimiehet kokevat, etta toimivia tyévalineita ei ole saatavilla tarpeeksi. Tydntekijat eivat
valttamattd osaa kayttaa tyovalineita jos eivat ole saaneet perehdytysta. Oleellista on
myds, etta taloudelliset resurssit ovat hyddynnetty oikein. Kun tulee uusia yksikéita joh-
dettavaksi, siella valmiiksi olevat vélineet eivét ole parhaita mahdollisia. Esimiehilla voi
olla erilainen ndkemys mitk& valineet ovat oleellisia varhaiskasvatuksessa. Myds tyonte-
kijdiden vaihtuvuus vaikutta valineiden kayttoon, koska eri yksikdissa on erilaisia vali-
neita joihin ei valttdmaétta ole saanut koulutusta. Nykyinen taloustilanne voi myos vaikut-
taa uusimpien menetelmien ja vélineiden kayttdéon ottoon. Uuden varhaiskasvatuslaine
myo6téa voi nopeallakin aikataululla tulla uudenlaisia tarpeita lasten arkeen seka hyvin-

vointiin.
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Yleisesti ottaen tutkielman tekeminen jatti positiivisen kuvan Espoon Kaupungin varhais-
kasvatuksen esimiesten nakemyksista suhteessa tydhyvinvointiin. Esimiehilla on yhte-
naiset ndkemykset siitd, kuinka tyohyvinvointia edistetdan. He kykenevat laajasti nake-
maan, mitk& asiat toimivat ja mitka asiat eivéat toimi. On helppo lahteé kehittamaan tule-
vaisuudessa Espoon Kaupungin koulutuksia ja painopisteitd, kun ndhdéan laajasti kehit-
tamistarpeet. Espoon Kaupungin esimiehilla on laaja kokemus ja vahva ammattitaito,
mitka nakyvat myos tydpaikkakiusaamiseen liittyvissad vastauksissa. Heilla on laajasti
tietoa siitd miten hoitavat niinkin vaativat asiat. Toisaalta moni vastasi, etta ei ole koh-
dannut kiusaamista, vaikka kuntalO- tutkimuksen tuloksista kiusaaminen nousi esiin.
Jaimme miettimaan, johtuivatko erisuuntaiset vastaukset kyselymme rakenteesta. Tai

voiko syy olla se, etta kiusaamista kohdanneet eivat vastanneet kyselyyn?

Jaimme miettimaan kenen vastuulla on opettaa alaistaitoja. Roolin muuttuminen opiske-
lijasta tydntekijaksi on pitkd prosessi. Tulevan perustehtavan lisdksi olisi ensiarvoisen
tarkeaa ettd opiskelijoilla olisi peruskoulutuksen kautta saatua tietoa tydelaman oleelli-
sista asioista. Eri opiskelutahot kuten toisen asteen koulut, ammattikorkeakoulut ja yli-
opistot voisivatkin tarjota opiskelijoille enemmaéan alaistaitoihin, tydyhteisotaitoihin ja vuo-
rovaikutustaitoihin liittyvaé@ koulutusta. Nain tulevat alan ammattilaiset saisivat hyvan
pohjatiedon niista taidoista, joita tarvitaan tydskennellessa osana tydyhteiséa. Talla olisi

positiivinen vaikutus myos heidan tulevaan tyhyvinvointiinsa.

Tyohyvinvointiin panostaminen on tarkeda. Tasta syysta esimiesten yksi tarkeimmista
tehtavista kehittdmisen ja edistamisen ohella olisi myos tuoda nakyvéksi sitd kaikkea
hyvaa, positiivista ja niita tydyhteisén vahvuuksia mitd on olemassa. Naiden yllapitami-
sella voisi olla pitkalle kantava vaikutus myds tydntekijoiden tyéhyvinvoinnin suhteen.
Esimiehen tehtava on myos pysya tietoisena tydyhteisdn tunneilmastosta ja omalta osal-
taan yllapitaa seka edistaa sita kaikin mahdollisin keinoin. Sydanmaalakan (2004) ajatus
on, ettd johtaminen on palvelemista, jolloin tavoite ei ensisijaisesti ole omat tavoitteet,
vaan organisaation tavoitteet (Sydadnmaalakka 2004: 167-168). Espoon Kaupungin suo-
menkielisen varhaiskasvatuksen pddmaara on hyvinvoiva lapsi (Espoo 2013: 9). Am-
mattitaitoinen johtaminen ja hyvinvoiva tydyhteisd auttavat saavuttamaan tata paadmaa-

raa.
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Taulukkol. Avoin vuorovaikutus ja ika.
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Taulukko 2. Tydhyvinvointitoiminta ja koulutus.

TYOHYVINVOINTITOIMINTA

> 4,82
4,8
4,6 4,46 4,43
4,4 4,25
4,2

4 .
3,8

Opistotasoinen AMK-tutkinto Yliopisto, kandidaatti Yliopisto, maisteri

KOULUTUS



Liite 2
1(8)

Kyselylomake

Tydhyvinvointikysely

Péivakodin johtajat ja perhepdivahoidon ohjaajat

Arvoisa vastaaja!

Kiitos, kun vastaat alla oleviin kysymyksiin rehellisesti ja ajatuksella. Vastauksesi on tarked. Vastauksesi pysyy anonyymind ja va
kasittelevat ainoastaan kyselyn tekijat.

Seuraava
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Seuraavat kysymykset liittyvat nékemyksiisi johtamasi paivahoitoyksikén /-yksikGiden
tyontekijoiden tyohyvinvoinnista.

1. Kuinka tarkeéna pidat seuraavia asioita tyontekijoiden tychyvinvoinnin kannalta, kun ajatt
omaa paivahoitoyksikkoasi /-yksikoitasi?

ei lainkaan erittain
tarked tarked

1 6
. avoin vuorovaikutus
. kiireettomyys
. vaikeista asioista keskusteleminen
. toimivat rakenteet
. oikeudenmukainen vastuunjako
. osaamisen kehittdminen
. perehdyttéminen tyotehtévaan
. kehityskeskustelut
9. toimiva viestintd
10. toisen kunnioittaminen
11. sosiaaliset taidot
12. yhteiset tavoitteet
13. motivaatio tehdd tysta
. oikeudenmukaisuus
15. tyShyvinvointitoiminta
16. tiimien tiimisopimusten laatiminen
17. toimivat tyovalineet
18. vaikutusmahdollisuudet omaan tyhon

19. tydn ilo

20. huumori

21. Mitd muita asioita pidét térkeind ty6hyvinvoinnin kannalta omassa ty6yksikdssasi /-yksikoissasi?

Edellinen Seuraava
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2. Miten tarkeina pitamasi asiat toteutuvat talla hetkelld tyoyksikossasi /-yksikoissasi?

ei toteudu toteutuu
lainkaan erino

. avoin vuorovaikutus
. kiireettomyys
. vaikeista asioista keskusteleminen
. toimivat rakenteet
. oikeudenmukainen vastuunjako
. osaamisen kehittdminen
. perehdyttdminen tyStehtévaan
. kehityskeskustelut
9. toimiva viestinta
10. toisen kunnioittaminen
11, sosiaaliset taidot
12. yhteiset tavoitteet
13. motivaatio tehda tyota
. oikeudenmukaisuus
. tyShyvinvointitoiminta
. tiimien tiimisopimusten laatiminen
. toimivat tyovélineet
. vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon

. tyn ilo

. huumori

21. Miten tydntekijoiden tydhyvinvointi ilmenee tydyksikossési /-yksikoissdsi?

Edellinen Seuraava
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3. Ajattele nykytilannetta tydyhteisdssasi /-yhteisdissasi. Arvioi, missd maarin alla olevat kei
voisivat edistda tyontekijoiden tyohyvinvointia?

erittéin erittéin
hueonosti hyvin

1. hyvé ilmapiiri

2. yhteiscllisyys

3. tyoyhteistn jésenten tuki

4, tydrauha

5. palautteen saaminen

6. esimiehen vuorovaikutus tydyhteisdén
7. tydyhteisdn vuorovaikutus esimieheen
8. tydn tavoitteellisuus

9. yhteiset s&&nnét

10. yhtenaiset arvot

11, tydntekijéiden sitoutuneisuus tyshén

12. tyshyvinvointiin litttyvd koulutus

13. muu koulutus

14. Mitd muuta tarvitsisit tydyhteiséin tyShyvinvoinnin edistémiseksi?

Edellinen Seuraava
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Espoon kaupungin Kuntal0 -tuloksista nousi
esille tydntekijoiden kokemus

tyGpaikkakiusaamisesta.

4. Ajattele nykytilannetta tyGyhteisdssasi /-yhteisdissasi.
Kerro nakemyksesi seuraaviin kysymyksiin.

1. Mitd olette sopineet tydyhteistssasi valttadksenne kiusaamistilanteita?

2. Jos tydyksikossasi esiintyy tyopaikkakiusaamista, miten esimiehend puutut siihen? .

3. Miten tyopaikkakiusaamista voidaan véhentaa? .

4. Oletko esimiehena saanut riittavasti valmiuksia kiusaamistilanteiden kasittelyyn? Mikali et
mita toivoisit tyénantajalta?

Edellinen ‘ Seuraava
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Taustatiedot

1. Ikéryhma

Valitse vaihtoehto...

2. Ty6suhde/virkasuhde

Valitse vaihtoehto...

3. Palvelusuhteen pituus vuosina

Valitse vaihtoehto...

4. Alaisten lukumaéra

Valitse vaihtoehto...

5. Koulutus
Valitse vaihtoehto...

Mikali vastasit muu koulutus, mika?

(| e
| Edellinen | Seuraava
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Lahetd vastaukset

Edellinen
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Kiitos vastauksestasi. Kysely on nyt paattynyt, voit sulkea sivun.
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Kyselyn saatekirje

Hyvéat esimiehet,

Olemme tekemassa opinnaytetyota Metropolian ylempaan ammattikorkeakoulututkin-
toon. Opinnaytetydmme kasittelee tyohyvinvointia ja esimiehen merkitysta hyvinvoinnin
rakentajana. Aineisto keratdan Espoon kaupungin suomenkielisen varhaiskasvatuksen
paivakotien johtajilta seké perhepéaivahoidon ohjaajilta. Vastatessasi kysymyksiin, ajat-
tele kaikkia johdettavia yksikoitési. Osa kysymyksista liittyy kuntalO — tuloksiin.

Vastaaminen tapahtuu alla olevan linkin kautta sahkdisesti ja anonyymisti, vastauksia ei
pystyta yhdistamaan vastaajiin. Aineisto kasitellaan tilastollisin menetelmin. Kysely sisal-
taa kysymyksid, joihin vastataan asteikolla 1-7. Numero 7 EOS tarkoittaa en osaa sanoa.

Kyselyssad on my6s avoimia kysymyksia. Kyselyn tayttamiseen menee noin 10-15 mi-

nuuttia.
tarkea tarkea ei lainkaan erittain EOS
1 2 3 4 5 6 7

Malli esimerkki

Pyydamme teitd vastaamaan kyselylomakkeeseen 15.5.2015 mennessa.
Kysely l6ytyy alla olevasta osoitteesta.

https://my.surveypal.com/Ty%C3%B6hyvinvointikysely-7cpNsyzlabMrCn9h

Lisatiedot:

Nanna Karkkunen,
Antti Karki, I

Yhteistyosta etukateen Kiittden

Nanna ja Antti


https://my.surveypal.com/Ty%C3%B6hyvinvointikysely-7cpNsyzlabMrCn9h
mailto:nanna.karkkunen@gmail.com
mailto:antti.eljas@gmail.com

Liite 4
1(3)

Tutkimuslupahakemus

Espoon sivistystoimi Tutkimuslupahakemus
1 Esimiehen merkitys ty6hyvinvoinnin edistéjana
TUTKIMUK-
SEN
NIMI
2 Tutkimuksen suunniteltu kohdeyksikko (-yksikdt) Espoon kaupungissa
KOHDEYK- | Sivistystoimi/ Suomenkielinen varhaiskasvatus, Paivékodin johtajat
SIKKO
3 Lyhyt kuvaus tutkimuksen siséllosta ja menetelmista (max. 160 merkkid).
TUTKIMUK- | (Liité tutkimussuunnitelma liitteeksi.)
SEN Kvantitatiivinen kyselytutkimus, jolla on tarkoitus selvittaa paivakodin johtajien
KUVAUS nakemyksia paivakodin tydntekijoiden tydhyvinvoinnin edistamisesta.
Aineiston otanta ja keruutapa
Paivakodin johtajat, sahkoinen kyselylomake
Tutkimuksen tarkoitus
O Pro gradu O Lisensiaattityd O Vaitoskirja
Muu opinnaytety6, mika YAMK O Muu, mika?
Tutkimuksen arvioitu valmistumisaika: 11/2015
4 Onko tutkimuksen kohteena henkilé (hen- | 4 Kylla ® Ei
TUTKIMUK- | kil6itd), jonka osallistumisesta paattaa Jos kvll4. selvitd Lisétietoia -koh-
SEN huoltaja tai edunvalvoja taan ):nit;an huoltajan suojstumus
TOTEUTUS g !
hankitaan
Kasitellaanko tutkimuksessa henkildtietoja | 5 Kylla ® Ei
Muodostuuko tutkimusta tehtaessa henki- | Kylla @ Ei
I6tietopohjainen tutkimusrekisteri Jos kylla, téyta myss Tutkimus-
rekisteritiedot -lomake
Kaytetaanko tutkimuksessa jo olemassa O Kylla ® Ei
olevien rekistereiden tietoja x . e
Jos kyllg, selvitys Lisétietoja -
kohtaan
Onko tutkimus osa jotain laajempaa tutki- | Kylla ® Ei
musta / projektia Jos kylla, selvitys Lisatietoja -
kohtaan.
Lisatietoja
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5 Tutkimuksen tekija/t (alleviivaa yhteyshenkild)
TUTKIJATA- | Nanna Karkkunen, Antti Karki
HON TIE- Yhteyshenkilon osoite Puhelin
PoT I I
Sahkopostiosoite
Organisaatio / yksikko, johon tutkimus tehdaan
Metropolia ammattikorkeakoulu (Y AMK)
Tutkimuksen ohjaaja / vastuullinen johtaja yhteystietoineen
Jyrki Konkka, 050-3630945
jyrki.konkka@metropolia.fi
6 Arvioi, miten tutkimus hyddyntaa kaupungin palvelujen kehittamista:
Opinnaytetydlla saadaan tietoa siitéa mita paivakodin johtajat ovat tehneet edis-
taakseen tyontekijéiden tydhyvinvointia sekd mita voisi tehda lisaa edistaakseen
tydhyvinvointia.
7 Sitoudun siihen, ettd en kayta saamiani tietoja asiakkaan, hanen laheistensa tai
TUTKI- Espoon kaupungin vahingoksi enka luovuta saamiani henkilétietoja ulkopuoli-
MUKSEN | sille, vaan pidan ne salassa. Tutkimustulokset esitan niin, ettei niista voida tun-
TEKIJOI- | nistaa yksittaista henkiloa tai perhettd. Noudatan henkilétietolaissa ja muualla
DEN lainsdadannossa mainittuja saannoksia henkilttietojen kasittelysta ja salassapi-
SITOU- dosta.
MUS JA Paikka ja aika
?('S'I-TES}'(R' Helsinki, 4.3.2015
" | Allekirjoitukset ja nimenselvennykset
SET
8 Tutkimuslupa myonnetaan
PAATOS
O Tutkimuslupa mydnnetéaén ehdollisena:
Mydnnetyn tutkimusluvan numero:.18/2015
O Tutkimuslupaa ei mydnneta seuraavin perustein:
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Pyydetaan lahettamaan tutkimuksen valmistuttua sahkopostitse samaan osoit-
teeseen kuin tama tutkimuslupahakemus

O Tiivistelma

Koko tutkimusraportti

Espoossa 25/3 2015

Paattajan allekirjoitus
Virpi Mattila

Nimenselvennys
Virpi Mattila

Virka-asema
varhaiskasvatuksen kehittamispaallikko

Tutkimusluvan mydntaminen ei velvoita tutkimuksen kohteita osallistumaan tut-
kimukseen. Tutkijan on neuvoteltava aina erikseen tutkimuskohteenaolevien or-
ganisaatioiden kanssa tutkimukseen osallistumisesta ja kohteen nimen mainit-
semisesta tutkimusraportissa.

Tutkimuksen teko ei saa hairita tutkimuskohteen toimintaa.

9

LITTEET Merkitse alle rastilla
Tutkimussuunnitelma

O Tutkimusrekisteritiedot

O Muu, mika?



