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Tyobhyvinvointi koetaan ajankohtaiseksi aiheeksi tdman paivén tydelamassa. Tyohyvin-
vointi on tyon ja sen mielekkyyden, terveyden, turvallisuuden ja hyvinvoinnin muodos-
tama kokonaisuus. Opinnéytetydn tarkoituksena oli selvittdd mitd varhaiskasvatuksen
tyontekijat toivoisivat esimiehensd tekevan tyohyvinvoinnin tukemiseksi ja yllapita-
miseksi seka l16ytaa keinoja tyon mielekkyyden lisadmiseksi kasvatusympaéristossa. Opin-
naytetyon tavoitteena oli antaa esimiehelle kuva tyontekijoiden toiveista tydhyvinvoinnin
tukemiseksi ja tyon mielekkyyden lisdamiseksi varhaiskasvatuksen tyoyhteisdssa. Opin-
naytetydbhomme liittyva tutkimus oli laadullinen, mutta siind oli piirteitd maarallisesta
tutkimuksesta. Tutkimus noudattaa teorialédhtoisté sisallonanalyysia, jossa aineiston ana-
lyysin luokittelu perustuu aikaisempaan viitekehykseen. Tutkimus toteutettiin sahkdisen
kyselyn kautta Nokian varhaiskasvatuksessa.

Vastausten mukaan esimiehen tarkeimmiksi tehtéviksi tyéhyvinvoinnin tukemisessa ja
yllapitamisessa kasvatusymparistossa nousivat puuttuminen epakohtiin, tyontekijoiden
tasa-arvoinen kohtelu ja positiivisen ilmapiirin luominen. Tydn mielekkyytta lisaavia kei-
noja olivat tyontekijoiden kuuntelu, luottamus esimiehen toimintaan, mahdollisuus vai-
kuttaa omaan ty6hon, palaute tyosta, positiivinen tydilmapiiri, luotettava ja avoin vuoro-
vaikutus seka esimiehen tuki ja arvostus.

Vastausten perusteella voidaan paatella, ettd tyontekijoiden mielestd tyohyvinvointi muo-
dostuu tydntekijoiden tasa-arvoisesta kohtelusta positiivisen ilmapiirin omaavassa tyoyh-
teis0ssd, jossa esimies puuttuu epékohtiin nopeasti. Tyon mielekkyytté lisad positiivisessa
ilmapiirissa tehty tyd, johon on itse voinut vaikuttaa ja jossa kuunnellaan ja luotetaan
esimiehen toimintaan sek& saadaan héneltéd tukea, arvostusta ja palautetta. Mahdollisena
kehittdmisehdotuksena olisivat viikoittaiset porinatuokiot tydntekijoiden ja esimiehen
kesken. Niissa jokainen tyontekija saisi istahtaa rauhassa ja jutella toisten kanssa tyoasi-
oita ja tuoda erilaisia tyota koskevia positiivisia asioita sekd tyon kehittamiskohteita kes-
kusteluun.

Asiasanat: tydhyvinvointi, tyoén mielekkyys, tydyhteiso, esimies, varhaiskasvatusympé-
ristd
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In today”s working life wellbeing at work is a current topic. Wellbeing at work is a totality
combined from work and its meaningfulness, health, safety and welfare. The purpose of
this thesis was to find out what employees of early childhood education expected from
their superior in supporting and maintaining wellbeing at work and also to find means
into adding meaningfulness to the work itself in the growth environment. The objective
of this thesis was to provide the superior with an understanding of the employees” expec-
tations in order to support wellbeing at work and to enhance meaningfulness of the work
within the work community of early childhood education. The study related to our thesis
was qualitative but it had features from quantitative research. The study follows the
theory-based content analysis in which the classification of the analysis of the material is
based on previous frame of reference. The data were collected through an electronic sur-
vey in early childhood education in Nokia.

According to the responses the most important functions for the superior in supporting
and maintaining wellbeing at work in the growth environment turned out to be intervening
in grievances, treating employees equally and creating a positive atmosphere. Means in
adding meaningfulness to work were listening to employees, having trust in the superior’s
actions, opportunities to influence one’s work, receiving feedback from one’s work, a
positive work environment, a reliable and transparent interaction and having the support
and respect of one’s superior.

Based on the responses it can be concluded that according to the employees wellbeing at
work consists of equal treatment of the employees within the working community in a
positive work environment, in which the superior intervenes in grievances quickly. Mea-
ningfulness of the work is increased when the work is conducted in a positive environ-
ment and where one can have influence the work and where the employee is heard, the
superior’s actions are trusted, and where the employees receive support, respect and feed-
back from the superior. A possible development proposal would be weekly discussions
between the employees and the superior. Every employee would have a chance to sit
down in peace and discuss the issues at work with colleagues and also bring up positive
things concerning work and developmental issues.

Key words: wellbeing at work, meaningfulness of work, work community, superior,
early childhood education environment
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1 JOHDANTO

Tyo6hyvinvointi on ajankohtainen aihe tdman péivan tydeldmassa. Toiminnan uudelleen
organisoinnin myo6té esimiesten tyokentta on laajentunut ja lisadntyneet tyotehtévat ovat
vieneet aikaa henkilostohallinnolta. Tehokkuuden lisddminen ja resurssipula ovat aikaan-
saaneet sen, ettd entistd pienemmilla resursseilla yritetddn saada aikaan laadukasta tyota.
Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori Guy Ahonen sanoo, ettd tyohyvinvointiin pitaa
panostaa eika leikata, jotta siitd saataisiin hyvia tuloksia. Nykyinen hallitus ei ole siséis-
tanyt tat4 asiaa. Hallituksen mielestd leikkaamalla saadaan aikaan hyvia tuloksia ja pie-
nipalkkaisilta naisvaltaisilta aloilta ollaan leikkaamassa lomarahoja ja lisdédmassé tyotun-
teja. (Nieminen 2015, 8-9.)

Ty6hyvinvointia on tutkittu paljon ja siitd 10ytyy uudehkoa kirjallisuutta. Manka (2011),
Suonsivu (2014), Tarkkonen (2012) ja Hyppénen (2010) ovat kirjoittaneet aiheesta. Tyo-
hyvinvointi on tarkeda jokaiselle tyontekijalle tydssa jaksamisen ja viihtymisen kannalta.
Elékeian noustessa ja muiden tydelamaan kohdistuvien muutosten my6ta tydnhyvinvoin-
nin varmistamisesta on tullut entistakin tarkedmpéaé. Tyontekija on kolmanneksen vuoro-
kaudesta tyOpaikallaan ja tyon siell& tulisi olla turvallista ja terveellistg, tyontekijalla tulisi
olla riittdva ammattitaito ja tyon pitdisi olla sopivasti haasteellista. Tarkeita tekijoita ovat
reilu ja oikeudenmukainen johtaminen ja esimiestyd, joiden kautta tydntekijé saa tukea ja
arvostusta tyolleen. Tyoyhteison sujuva ja tehokas toiminta ja henkinen hyvinvointi le-
paavét tyoyhteison peruspilareiden varassa, joiden toimivuudesta vastaaminen on yksi

esimiehen tarkeimmista tehtavista tyohyvinvoinnin kannalta.

Tyohyvinvointi kiinnostaa meitd molempia ja valitsimme sen opinndytetyon aiheeksi.
Opinndytetyon tarkoituksena on selvittdd, mitd Nokian varhaiskasvatuksen tyontekijat
toivoisivat esimiehensa tekevan tyohyvinvoinnin tukemiseksi ja yllapitamiseksi seka 16y-
t&44 keinoja tyon mielekkyyden lisadmiseksi tyohyvinvointia tukevana tekijané kasvatus-
ympéristossd. Halusimme tutkia asiaa tyontekijoiden ndkokulmasta, heidan odotuksiaan
ja ndkemyksidan esimiehen mahdollisuudesta tukea tyohyvinvointia tydyhteisdssa. Ta-
mén tydn tavoitteena on antaa esimiehelle kuva tyontekijoiden toiveista tydhyvinvoinnin
tukemiseksi ja tyon mielekkyyden lisddmiseksi varhaiskasvatuksen tyoyhteisossa. Ensin

kaymme l&pi nokialaista varhaiskasvatusympéristda, maarittelemme esimiehen roolia ja
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selvitimme mité tydhyvinvointi ja tyon mielekkyys tarkoittavat. Tarkastelemme tyohy-
vinvointia kasvatusymparistossa. Toimiva ja lasta kunnioittava kasvatusympaéristo edel-
Iyttdd kasvattajilta yhteisia pelisddntojd, joiden luomisessa esimiehelld on tarked
rooli/tehtdva. Tydyhteisossa pitaisi ensin tyontekijatasolla luoda tunne osallisuudesta ja
tydyhteisdon kuulumisesta, jotta tydntekijoiden hyvinvointi vélittyisi aidosti myos kas-

vattajilta lapsille.



2 VARHAISKASVATUSYMPARISTO

Varhaiskasvatuksen tehtéva on lapsen myonteisen mindkuvan edistdaminen seké vanhem-
pien tukeminen heidén kasvatustydssaan. Yhteiskunnalliset muutokset ovat vaikuttaneet
varhaiskasvatuksen arkeen 2000-luvulla voimakkaasti. Tyon perdssé muutetaan paikka-
kunnalta toiselle, jolloin perheiden sosiaaliset verkostot ohentuvat. Kasvatusympariston
muutoksilla on vaikutus lapsen hyvinvointiin. (Cacciatore, Riihonen & Tuukkanen 2013,
21.) Lapsen varhaiskasvatusympérist on se eldmanpiiri, jossa lapsen eldamé ja toiminta
tapahtuu. Téarked osa lapsen varhaiskasvatusta on tunne- ja sosiaalinen ympéristo. Lapsen
ominainen tapa toimia todentuu varhaiskasvatuksen toimintaymparistossa. Sen tulee vas-
tata lapsen kehitystasoa ja antaa haasteita kehityksen etenemiselle. Toimintaympéristoa
luodaan ja muokataan yhdessa lasten kanssa, huomioiden erityisesti ympariston turvalli-

suus. (Nokian kaupungin varhaiskasvatussuunnitelma 2015, 12.)

Toimiva varhaiskasvatusympadristo tukee lapsen kasvua ja kehitysta parhaalla mahdolli-
sella tavalla. Lapset otetaan huomioon yksildllisesti. Toimiva ja lasta kunnioittava kasva-
tusympéristd mahdollistaa monipuolisen ja kehittdvan toiminnan. Toimintojen organi-
sointi ja ajoittaminen ovat tarkeitd kasvattajien tehtdvid. Toimiva paivéjarjestys vaatii
koko henkildston sitoutumista ja yhteisten pelisaantdjen noudattamista. Oppimista edis-
tavan tunneilmaston séilyttdminen mahdollistuu aikuisen psyykkisen lasnaolon kautta.
(Hakka, Kuokkanen & Virolainen 2014, 267-269.) Varhaiskasvatuksen pedagogisen
osaamisen peruspilareita ovat henkilokunnan pohjakoulutus, tydkokemus, tdydennyskou-
lutus seké henkilékunnan persoonalliset tekijat. Erilaisissa tydyhteison tunnereaktioissa
esimiehelld on tarked rooli. Esimiehen omat tiedot ja asenteet vaikuttavat tyoyhteisoon.
(Pihlaja 2005, 143.)

Pedagogisen toimintaympariston méérittelee kasvattajan tapa lahestya lasta seka kasvat-
tajan kasitys lapsen oppimisesta, kasvattajan roolista, merkityksestd ja varhaiskuntoutuk-
sesta. Oppimisymparistoon vaikuttavat toimintaa ohjaava kasvatusajattelu seké erityista
tukea tarvitsevien lasten varhaiskuntouksen toteuttamistavat. (Koivunen 2013, 183.) Kas-
vatuksessa on kyse kasvavan yksilon ja hdnen kasvuaan ohjaavan aikuisen valisesta val-
tasuhteesta. Tata suhdetta madrittelevat kasvattajan henkilokohtaiset ndkemykset ja ky-

seisessa kulttuurissa ja ajassa elévat yleiset kasitykset lapsen perusolemuksesta ja ase-
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masta sekd oppimisen ja kehityksen luonteesta. Nama kasitykset vaikuttavat lapsen itse-
ohjautuvuuteen eri ikdvaiheissa seka siihen miten hanen oppimis- ja kehitysprosessiaan
tulisi ulkopuolisin toimenpitein ohjata. Yhteiskunnassa vallitsevat kasitykset lapsista ja
heidén kasvatuksestaan nakyvat paivakotien toimintakulttuurissa ja kasvattajien tavassa

maarittaa lapsen ja kasvattajan valisté valtasuhdetta. (Hujala & Turja toim. 2011, 42-43.)

Nokian kaupungin varhaiskasvatus tarjoaa varhaiskasvatussuunnitelmaan perustuvaa laa-
dukasta varhaiskasvatusta ja esiopetusta lapsiperheille. Varhaiskasvatusta tarjotaan pai-
vakodeissa, yksityisessa ja kunnallisessa perhepéivahoidossa seké yksityisissa paivako-
deissa. Esiopetusta, joka on hallinnollisesti osa varhaiskasvatusta, annetaan Nokialla pai-
vakodeissa ja jossain kouluissa. Péivakoteja Nokialla on 20 ja niissa on yhteensd noin
1900 lasta ja 350 tyontekijad. Nokialla tilanne on hyvé, silld paasaantoisesti ryhmissa
tyoskentelee kaksi lastentarhanopettajaa ja yksi lastenhoitaja. (Varhaiskasvatus 2016.)

Nokialla varhaiskasvatuksen arvoja ovat sensitiivisyys, kasvatuskumppanuus, turvalli-
suus ja kestdva kehitys. Ilmapiiriltd&n turvallisen ja muita kunnioittavan oppimisympa-
riston luovat yhteisesti sovitut séannot ja toimintatavat. Tallainen oppimisympaéristo edis-
taa vuorovaikutusta ja yhteisollista tiedon rakentumista. Se tukee lasten aktiivisuutta, ter-
veen itsetunnon ja sosiaalisten taitojen kehittymistd sekd oppimaan oppimisen taitoja ja
tasa-arvoa. Lapset osallistuvat oppimisympéristjen rakentamiseen ja se tukee heidén
osallisuuttaan. (Nokian kaupungin varhaiskasvatussuunnitelma 2015, 9,12. Nokian kau-

pungin esiopetussuunnitelma 2015, 8-9.)



3 ESIMIESTYO

Monilla paikkakunnilla varhaiskasvatuksen esimiehilld on vastuullaan useita péivakoteja.
Tama vaatii selkeitd menettelytapaohjeita ja tyonjakoa. Esimiehen tydskennellessa mo-
nessa paivékodissa samanaikaisesti tyontekijat kokevat, ettei héneltd saa aina riittavasti
tukea. Kannustavaan ja palvelevaan esimiesty6hon kuuluu se, etta esimies toimii esimer-
killisesti ja kykenee avoimeen ja tasavertaiseen vuorovaikutukseen tyontekijoidensa
kanssa. Esimiehen rooli mydnteisen ilmapiirin aikaansaamiseksi on erityisen merkittavaa
ihmissuhdetydssa, silla tyopaikan ilmapiiri heijastuu lapsiin, joiden hoidosta ja hyvin-
voinnista ollaan vastuussa. (Oulasmaa & Saloheimo 2013, 79.)

3.1. Esimiehen rooli ja tehtavat

Esimiesrooliin voidaan liittdd organisaatiosta riippumatta tiettyja tehtdvia ja ndkokulmia.
Esimiesty0 on vaativaa tyotd. Kaikki tyontekijat tarvitsevat tydssaan ohjausta, kannus-
tusta ja tukea esimieheltd&n. Esimiesty0 on muuttunut vaativammaksi ja siihen liittyvéan
osaamisen tarve on kasvanut tyoeldman kehityksen myoté. (Lahtiluoma, Silander, Turu-
nen & Wiman 2008, 6.) Esimiesrooli muotoutuu esimiehen kyvysta havaita ja tunnistaa
haneen kohdistuvat tydntekijoiden, organisaation ja asiakkaiden odotukset. Kyvykas esi-
mies pystyy muuttamaan omaan toimintaansa odotusten mukaiseksi, silla muutoin mah-
dollisesti syntyva kritiikki ja vastustus voi johtaa epaluottamukseen ja toiminnan vaikeu-
tumiseen. Esimiehen osaaminen on toinen tarked osa-alue johtajuusroolin ottamisessa.
Esimiehen tulee kyetd vastaamaan mielekkaisiin rooliodotuksiin. Kolmas tekija on esi-
miehen persoona, joka antaa esimiesroolille omanlaisensa varityksen. Tarke&t4 on luoda
itselle toimiva roolikokonaisuus ja pystya hyodyntdmaan tyontekijoiden resursseja. Nel-
jas tekija on kyky ja halu arvioida omaa toimintaansa kehittden sit4 jatkuvasti. (Jalava
2001, 19.)

Kasvatusyhteison esimiehen keskeisia tehtdvia ovat tydyhteison kehittdminen kohti yh-
teisia tavoitteita, selkedn perustehtdvén toteutumisen edistaminen ja hyva pohjan luomi-
nen kasvatustyodlle. Esimiehen on tunnistettava tydyhteisén vahvuudet, vahvistaa itsear-
viointia ja huolehtia pedagogisesta johtamisesta. Hanen taytyy vastata tydyhteison sisai-

sestd kommunikoinnista. Tydyhteison vuorovaikutuksen kautta muodostuvat tydyhteison
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toimintatavat ja arvot, joiden varaan yhteiset kayténteet rakentuvat. Esimiehen tukea tar-
vitaan monissa tilanteissa. Han kuuntelee, ratkaisee ristiriitoja, huolehtii yhteistyon toi-
mivuudesta, linkittd&d monialaiset toimijat yhteen ja vastaa yksikkonsa tukitoimien jarjes-
tdmisesta sovittujen linjausten mukaan. Hyva esimies tuntee tyontekijansa ja vélittda
ylemman johdon maaraykset tyoyhteistlle oikealla tavalla saaden tydyhteison sitoutu-
maan niihin. Kaiken perustana on esimiehen sitoutuminen tydyhteison tavoitteisiin. ( Toi-

mijat moniammatillisessa yhteisty6ssa.)

Esimieheltd vaaditaan hyvaa kuuntelutaitoa, silld esimiestehtéva toteutuu vuorovaikutuk-
sen kautta. Esimies on vuorovaikutuksessa sekd ylemman johdon ettd oman henkildstonsa
kanssa. Esimiehen odotetaan olevan osallistuja, joka kykenee tarvittaessa antamaan mie-
lipiteenséd myos asioihin, joiden sisaltd saattaa olla epédselva hanelle itsellekin. Vaikutta-
jana esimiehen on tunnettava tydyhteisénsa toimintatavat, arvot, visio, strategiat seka
omat tyGtehtdvéansa ja esimiesroolinsa. VVoidakseen kehittaa tyoyhteisodaan, esimiehen tu-
lee tuntea tyontekijansd, olla innostunut ja motivoiva ja osoittaa tyon tarkeys ja merkitys.
Esimies on roolissaan perehdyttéjd, jonka on tunnettava organisaation toiminta seka ly-
hyen ja pitkan tahtaimen suunnitelmat. Esimies toimii luottohenkilond. Osaamisen tun-
nistajana han auttaa tyontekijoitadn tunnistamaan omaa osaamistaan mm. kehityskeskus-
telujen avulla. Esimies on mahdollistaja ja samalla vastuunkantaja. Muita esimiehen teh-
tavia ovat tiedonvalitys, organisointi sekd palautteen anto ja vastaanottaminen. (Lahti-
luoma ym. 2008, 9-13.)

Esimiestehtdvassa menestyminen edellyttdd esimiehen kykya arvioida ja tutkia omaa it-
seadn ja kayttaytymistaan harkiten ja totuudenmukaisesti. lIman tata itsetutkiskelukykyéa
ei juurikaan ole mahdollisuutta kehittya johtajana. (Jarvinen 2000, 30.) Johtajuus riippuu
uudistumisen kyvysta ja omien suoritusten parantamisesta. Johtajuus voidaan oppia. Sen
kehittyminen on itsensa kehittdmistd, joka toteutuu palautteen vastaanottamisena, toisilta
oppimisena, kokemusten hyoddyntamisend sekd saadun palautteen hyddyntdmisené.
(Kouzes & Posner 2001, 29-30.) Esimiehen tulee olla ammattilainen, jotta hédnen néke-
myksensa vastaavat organisaation perustehtavaa ja paamaaria. Johtamiseen kuuluu tois-
ten kautta toimiminen. Esimiehen tehokkuus riippuu tyontekijoiden ammattitaidosta ja
esimiehen omista kyvyistd tukea tyontekijoiden tyota. Esimiestoiminnan keskeisia osa-

alueita ovat: tavoitteiden ja tydtapojen selkeyttdminen, saavutussuuntautuneisuuden yll&-
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pitdminen, tyontekijoiden tukeminen, tydyhteison vuorovaikutuksen kehittdminen, ryh-
makeskeinen paatoksenteko, ulkoisten suhteiden hoitaminen ja arvoperustainen kayttay-
tyminen. (Jalava 2001, 11-14, 20-22.) Samansuuntaista pohdintaa esittdd myos Pekka

Jarvinen toimivan tydyhteison peruspilareiden avulla. (Jarvinen 2014, 57).

Toisenlaisen nakokulman esimiestyohon antaa SICK Oy:n toimitusjohtaja Ari R&mo,
jonka mukaan johtaminen perustuu valinnalle, arvostaako vai arvosteleeko johtaja tyon-
tekijoitdan. Taman valinnan eteen esimies joutuu jokaisessa kohtaamisessaan. Hanen mu-
kaansa hyva johtajuus perustuu ajan antamiseen, kuuntelemiseen, tukemiseen ja lupaus-
ten pitamiseen. Ongelmiin on puututtava vélittdmasti, silla esimies menettda tyonteki-
joidensd arvostuksen, mikéli ei puutu ongelmiin nopeasti. Jos tyontekijat eivat arvosta
esimiestadn, haneltd saatu palaute koetaan merkityksettomaksi. Tydssaan onnistunut, esi-
mieheltdén arvostusta saava tyontekija on altis myds palautteelle, jolloin vaikeatkin asiat
voidaan késitella asioina. R&mon mielestd esimiestyd on negatiivisen tai positiivisen fii-
liksen luomista; tunteiden johtamista. Hanen mielestadn yksi haasteellisimmista tilan-
teista on se, kun esimies ajattelee omaavansa muita paremman ammattitaidon késilla ole-
vassa asiassa. Esimiehen tulee huomioida hiljaiset tydntekijat etteivat he muutu nakymét-

tomaéksi ja syrjaydy. (Komi 2015, 8-9.)

3.2. Tyoyhteison peruspilarit esimiestydn tukena

Esimiestydssa asioiden (management) ja ihmisten (leadership) johtamista ei voi erottaa
toisistaan eika niille suomen kielessa ole kuin yksi suomennos, johtaminen. Tydyhteista
tuleekin tarkastella kokonaisvaltaisesti tydn ja ihmisten yhteenliittymand. Tydyhteison
sujuva ja tehokas toiminta ja tydhyvinvointi lepaavét tydyhteison peruspilareiden varassa
(kuva 1). Peruspilarit ovat organisaatiorakenteita ja toimintoja joiden varassa tehokas ja
terve tyOyhteiso toimii. Esimiehen tulee jatkuvasti huolehtia néista tyoskentelyn edelly-
tyksistd, ennaltaehkéistdkseen vakavien ongelmien ja ristiriitojen syntymisen. Yhdenkin
pilarin puuttuminen tai toimimattomuus aiheuttaa ongelmia tyon tekemiseen ja tydpaikan
ilmapiiriin. Esimiehen huolehtiessa tydyhteison peruspilarien toiminnasta ja niihin liitty-
visté prosesseista, on hénelld mahdollisuus vaikuttaa tyontekijoidensa ja yksikkdnsa hen-

kiseen ja taloudelliseen menestykseen. (Jarvinen 2014, 18, 56-57.)
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Esimiehen tehtdva on pitéda tydyhteiso tasapainossa niin, etta se toimii perustehtévan
suuntaisesti ja rakenteet ja tunteet ovat tasapainossa. Esimiehen on hoidettava tyonsa vas-
tuullisesti ja taitavasti ja hénen tulee olla tietoinen tydyhteison tunteista. Tyoyhteison tyo-
hyvinvointi on suoraan verrannollinen esimiehen hyvinvointiin ja johtamisen toimivuu-
teen. (TyOyhteisd 2015).

Kuva 1. Toimivan tydyhteisén peruspilarit (Jarvinen 2014, 57).

Ty0Opaikan toimintaa ja kehittdmista tulee tarkastella organisaation perustehtévasta kasin.
Selked organisaation perustehtdva maérittelee syyn tydyhteisén olemassaololle ja toimin-
nalle ja tyopaikan menestys riippuu keskeisesti siitd, miten perustehtévé on hoidettu. Kai-
kella organisaatiossa tapahtuvalla toiminnalla tulisi olla yhteys perustehtdvaén. Perusteh-
tdva yhdistad ihmisid, jotka tulevat samaan tyopaikkaan toihin ja saavat tyosta palkkaa.

Jatkuva keskustelu ty6std on toimivan tydyhteison tunnusmerkKki: tuotteet ja asiakkaiden
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odotukset ovat keskeisia puheenaiheita. Tydpaikoilla on monia foorumeita kuten kehitys-
keskustelut, tiimi- ja projektipalvelut, osastokokoukset seka infoja ja katsauksia, joissa
voidaan arvioida ja antaa palautetta tOiden sujumisesta, tyon tuloksellisuudesta, asiakkai-
den tyytyvéisyydestd, yrityksen tunnusluvuista, suunnitelmista ja muutoksista. Kirea kil-
pailu, asiakkaiden muuttuvat tarpeet ja resurssien rajallisuus on aikaansaanut tarpeen
miettid, mik& on ydinbisnestd, joka rajaa ja fokusoi organisaatioiden tehtdvaad. Toiminto-
jen ulkoistaminen ja ostopalvelut ovat keinoja keskittyd ydintoimintoihin. Tydyhteison
ilmapiiriongelmat eivét ratkea me-hengella tai jarjestamalla hauskanpitoa. Se on vain oi-
reiden mukaista hoitoa joka vie huomion pois ongelman syysta eli tyopaikan perustehta-
van tarkastelusta. (J&rvinen 2014, 57-59.)

Perustehtava ei tule koskaan valmiiksi ja valilla onkin vélttamatonta keskustella siita, mi-
hin voimavarat suunnataan. Organisaatioiden ongelmana saattaa olla kokonaisuuden pirs-
toutuminen, jolloin ihmiset hahmottavat vain oman henkilokohtaisen tyonsa, ammatti-
ryhmansa tai yksikkonsa toiminnan. N&in syntyy ryhmien valisid arvostus- ja tiedonkulku
ongelmia. Ongelma korjautuu vain nakemalla organisaation yhteinen perustehtéavé, jonka
toteuttamisessa tarvitaan eri yksikoitd ja ammattiryhmia. Johtamisella varmistetaan mah-
dollisimman hyvé& suoriutuminen perustehtévéstd. Esimiehen tehtdvana on tavoitteiden

asettaminen ja niiden toteutumisen varmistaminen. (Jarvinen 2014, 57-60.)

Moderni ihminen haluaa tyoskennelld tyontekoa tukevassa organisaatiossa, jossa hanta
arvostetaan itsendisesti ajattelevana ja vastuullisena ihmisena. Korkeasti koulutetun hen-
kilon on vaikea tehda tyotd, joka ei ole itsendisté ja mieleké&std. Menestyminen vaatii tyo-
yhteisolta avointa keskustelukulttuuria. Jos pelko tai joku muu syy estad kyseenalaista-
misen ja uudistumisen siita seuraa kehityksen pysahtyminen, ongelmattomuuden harhan
syntyminen ja tyytyminen vallitsevaan toimintatapaan. Seurauksena voi olla taantumi-
nen, jossa perinteet ja valta-asema vievat tilaa uudistukselta ja luovuudelta. Epaselvyydet,
ristiriidat, ongelmat ja virheet kuuluvat tyontekoon eik& niité tule varoa tai peitella. Eri-
mielisyydet ja kriittisyys ovat kehittdmisen perusta, niitd kasittelemalld voidaan toimintaa
parantaa, keksid uutta ja estdd ongelmien ja virheiden toistuminen. Esteet uudistuvaan
organisaatioon siirtymisessé ovat psykologisia. Vaikeinta on vanhasta pois oppiminen, ei
uuden oppiminen. Ihmisten on vaikea muuttaa asenteitaan. Organisaation historia vaikut-
taa tyontekijoiden suhtautumiseen muutoksiin. Mit4 pidemmét ja vakiintuneemmat pe-
rinteet organisaatiossa ovat, sitd enemman muutos vaatii esimieheltd tyépanosta. (Jarvi-
nen 2014, 60-68.)
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Uudistuvassa organisaatiossa johtamiseen kohdistuu suuria vaatimuksia ja odotuksia.
Esimieheltd odotetaan tydntekoa palvelevaa johtamista, johon siséltyy ammattitaito, kes-
kusteleva esimiestyd, kokonaisuuden hahmottaminen, ryhmén toiminnan edellytyksista
huolehtiminen sek& uskottavuus. Esimies on valmentaja, joka huolehtii tyontekijéiden
toiminnan edellytyksista. Tyontekijoiden kanssa yhdessé esimies asettaa ja sopii tavoit-
teet ja huolehtii kokonaisuuden toimimisesta ja siitd, ettd jokainen tietdd omat tehtévansa.
Esimies motivoi tyontekijoitdan kannustamalla ja toimimalla itse esimerkillisesti. Esimie-
hen on tiedostettava, ettd hanen kayttaytymistaan, asenteitaan ja viestejaén seurataan tyo-
yhteis0ssé erittéin tarkasti. Naiden havaintojen avulla tyontekijat paattelevéat tehtévien ja
tavoitteiden merkityksellisyyden ja esimiehen toiminnan uskottavuuden. Johtaminen on
yritysta saada ihmiset toimimaan tietylla tavalla tiettyyn suuntaan. Téhéan han voi kayttaa
asemaansa ja persoonaansa. Persoona on ihmisen pysyva ominaisuus, mutta omaa kay-
tOstadan voi muuttaa parempaan suuntaan. Jos esimiehen persoona koetaan negatiivisena,
hanen hyvidkin ideoitaan saatetaan vastustaa. Esimiehen tulisi kyetéd luopumaan esimies-
tehtdvastaan, jos siihen ei kykene panostamaan. Talla tavoin han osoittaa ajattelevansa
organisaation etua. (Jarvinen 2014, 68-70.) Myds Jalava painotti esimiehen persoonan

merkitysta esimiesroolissa.

Esimiehen tehtéva on huolehtia selkeista toiden jarjestelyista ja tavoitteista. Toimiva tyo-
yhteisO edellyttda, ettd ryhmaén jasenten vastuut, tehtdvat ja roolit on selkeésti maaritelty
ja jaettu. Nykyaan pysyvé tyonjako ja roolitus ovat harvinaisempia ja tydyhteison Kiire ja
kuormitustilanteet vaihtelevat. Tarkkojen henkilOstoresurssien takia edellytetdén tyon-
jaon ja roolituksen jatkuvaa seurantaa, uudelleen méaarittelya ja sopimista. Tamé vaatii
henkildstoltd joustavuutta ja monitaitoisuutta. Tehtavékuvat, vastuu ja roolitus tulee tie-
dottaa selkeasti kaikille. Toimivassa tydyhteisossa tehtavankuvia tarkistellaan maara-
ajoin. llman tata tarkastelua tyonkuvat saattavat muuttua tai vaaristya, keskeiset tai han-
kalat tehtavat jadda hoitamatta tai syntya yli- tai alikuormitustilanteita toiden jakamisessa.
Epéselvat tyonjakokysymykset ja tavoitteet luovat monia ongelmatilanteita. Oman tyonsé
lisaksi jokaisella on vastuu myos koko tydyhteison onnistumisesta. (Jarvinen 2014, 70—
72.)

TyoOyhteisoO tarvitsee yhteiset pelisadnnot, jotka voivat olla joko suullisia tai kirjallisia.
Niitd ovat mm. lait, ohjeet, maéraykset, toimintamallit ja arvot. Pelisd&ntdjen ja maarays-

ten noudattaminen kytkeytyvat tyontekijan lojaliteettivelvollisuuteen, joka velvoittaa
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tyontekijan tekemaan tyonsa huolellisesti. Pelisdadnnot, jotka tydyhteisd on itse luonut,
luovat tydyhteisolle toimintakulttuurin ja tyGilmapiirin. Pelisaantdjen arviointia on teh-
tava riittavan usein ja tarvittaessa niita tulee muuttaa tai tarkentaa ja niiden avulla méaari-
telldén yleiset kayttaytymissaannot ja odotukset. Pelisaannot luovat puitteet luovalle ja
osaamista tukevalle tyonteolle. Pelisaantdjen rikkomisesta seuraa ristiriitoja. Pelisaantdja
rikotaan tahattomasti, tarkoituksellisesti, piittaamattomuuttaan tai oman edun tavoittelun
vuoksi. Esimiehen tulee puuttua pelisaantorikkomuksiin nopeasti, jotta tydyhteiso toimii
mahdollisimman tehokkaasti. (Jarvinen 2014, 73-75.)

Vuorovaikutuksen tulee olla avointa, valitontd, suoraa ja rehellista ja tiedonkulusta tulee
huolehtia. Esimiehen tulisi pyrkid aina kertomaan asiat niille, joita ne koskevat. Thmisen
itsemaaraamispyrkimysta tulee kunnioittaa kertomalla hanelle henkil6kohtaisesti ja to-
tuudenmukaisesti mitd hénen toiminnastaan tytpaikalla ajatellaan. Palautteen avulla
tyontekijé saa tietoa omasta toiminnastaan ja voi muuttaa sen pohjalta kayttaytymistaan.
Suora palaute liittyy oikeudenmukaisuuden ndkdkulmaan ja se antaa tilanteessa tyonteki-
jalle mahdollisuuden vastineeseen ja oman kéaytoksen perusteluun. Ongelmatilanteessa

esimies kutsuu osapuolet yhdessa selvittamaan tilannetta. (Jarvinen 2014, 75-76.)

Toiminnan jatkuva arviointi kuuluu toimivan tydyhteison perusrakenteisiin. Organisaa-
tiolla tulisi olla omat seuranta- ja palautejarjestelmansa, joilla voidaan mitata tuottoa, kus-
tannuksia, tydyhteisdn toimivuutta, ilmapiiria tai tydhyvinvointia. Toimintaa arvioidaan
erilaisissa keskustelutilaisuuksissa. N&issa tilaisuuksissa mietitddn toiden sujumista ja ke-
hittdmisté. Arvioivan ja kriittisen keskustelukulttuurin luominen vaatii aikaa varsinkin jos
tydyhteison aikaisempi keskustelukulttuuri on johtanut ongelmiin tai esimiehen hermos-
tumiseen. Esimiehen taytyy séilyttdd malttinsa eikd hdn saa provosoitua ongelmatilan-
teissa. Esimiehen tulee hoitaa ongelmatilanteet niin, ettd tyoyhteisd kokee ne loppuun
kasitellyiksi. Ongelmien kaésittely tulisi kokea oppimisen mahdollisuutena. (Jarvinen
2014, 76-77.)

Esimiehen ja johdon esimerkki ja aloitteellisuus ovat tarkeit4 toiminnan jatkuvassa arvi-
oinnissa. Heidén tulee pyytaa palautetta omasta toiminnastaan ja asettaa se aktiivisen ar-
vioinnin kohteeksi. Esimiesasemassa olevan tulee tiedostaa kaytoksensé vaikutus alais-

tensa avoimeen keskusteluun ja siitd aiheutuviin ongelmiin. (Jarvinen 2014, 77-78.)
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4 TYOHYVINVOINTI JA TYON MIELLEKKYYS

Sosiaali- ja terveysministerid méaarittelee tyéhyvinvoinnin (job well-being, occupational
well-being, well-being at work) tydntekijan kyvyksi suoriutua péivittaisista tyétehtavista.
Ty6hyvinvointi muodostuu henkil6on itseensa liittyvisté tekijoista kuten fyysinen, hen-
kinen ja sosiaalinen kunto sek& tydymparistoon kuuluvista tekijoista, joita ovat mm. joh-
taminen ja tydpaikan ilmapiiri. Yksityiselamaan kuuluvat asiat ja tapahtumat vaikuttavat
osaltaan kokonaishyvinvointiin. (Viitala 2013, 212.) Tyoterveyslaitoksen maarityksen
mukaan ty0 on mielek&sté ja sujuvaa turvallisessa, terveytté edistavassa seka tyouraa tu-
kevassa ty0ymparistossa ja tydyhteisossa. Tyohyvinvointia syntyy tyontekijoiden tun-
tiessa ettd paatokset ja valinnat ovat olleet oikeita ja ettd he ovat tulleet kohdelluiksi oi-
keudenmukaisesti ja arvostavasti. Tarkeitd ovat arjen kokemukset, silla tydhyvinvointi

tehdaan tyopaikan arjessa. (Hyppanen 2010, 11.)

4.1. Tyoyhteison tyohyvinvointi

Ty6hyvinvointi kasitetddn usein tydpaikan ilmapiiring, jaksamisena ja tyokykyna. Se ka-
sitetdan yleensa yksilokeskeisesti tydntekijan hyvinvointina, suoriutumisena ja osaami-
sena. Tyokyvyn ajateltiin pitkaan saavutettavan yksilon hyvélla terveydella ja toiminta-
kyvylld, joita kiire ja tyOstressi heikentdvat. Vastapainoksi télle ajattelutavalle on poh-
dittu, ettd tydhyvinvointia tulisi tarkastella tyontekemiseen ja tydyhteisdon kuuluvana
asiana. Tyoéhyvinvointiin kuuluvat tyén mielekkyys ja tyon hyva organisointi, organisaa-
tion ja lahitydyhteison toimivuus ja ilmapiiri. Tyohyvinvointiin vaikutetaan uudistamalla
ja vahvistamalla tyoyhteison toimintakayténtoja. Selkeé johtaminen, toiden jarjestely, oi-
keudenmukaiset ja yhteiset pelisdannot, luotettava ja avoin vuorovaikutus seka vaikutus-
mahdollisuus omaan ty6hon saattavat olla tyokyvyn kannalta erittdin merkittavia. (Niira-

nen, Seppéanen-Jarveld, Sinkkonen, Vartiainen. 2010, 150-151.)

Tydyhteison tydhyvinvointi toteutuu terveissa ja tasa-arvoisissa tyoyhteisoissa. Niissé to-
teutuu oikeudenmukaisuus, osallistuminen, syrjimattémyys, sukupuolten vélinen tasa-
arvo, tyon ja muun el&man yhteensovittaminen, eri-ikdisten huomioon ottaminen, eri kult-

tuuritaustoista tulleiden huomioiminen ja yhdenvertaisuus. (Suonsivu 2014, 58, Oster-
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berg 2009, 159.) Tyontekijan kokiessa tydyhteisonsa hyvinvoivaksi tydmotivaatio, tyo-
hon sitoutuminen, luottamus, terveyden ja stressin hallinta seka tyotyytyvaisyys lisdanty-
vét. Se johtaa tyosuorituksien parantumiseen, ty6ssa jaksamiseen ja jaksamiseen pidem-
paan. Toiminnan sujuvuus ja ryhman me-henkisyys kuvaavat tyoyhteisén hyvinvointia.
Tiedonkulku ja vuorovaikutus ovat avoimia ja ongelmista uskalletaan puhua. Tyonteki-
JOitd kuunnellaan tasapuolisesti ja johtaminen on osallistuvaa, esimiehen ja tyontekijoi-
den valinen keskustelu ja palaute ovat rakentavia ja tyonjako on selke& ja oikeudenmu-
kaista. Hyvinvoivan tydyhteisén merkkeja ovat korkea organisaatioon sitoutuminen, tyo-
tyytyvaisyys, vahdisemmét poissaolot ja vahainen henkildston vaihtuvuus. Muita tunnus-
merkkeja ovat hyvat muutoksen hallintavalmiudet, ongelman ratkaisuvélineet, suunnitel-
mallisuus, kehittdmishalu ja toiminnan suuntautuminen tulevaisuuteen. (Suonsivu 2014,
58-59.)

Tyo6yhteiso on tyopaikka, jossa on sosiaalista kanssakédymisté ja yhteenkuuluvuuden tun-
netta. Laadukkaan tyon ja tydssé pysymisen edellytys on toimiva tydyhteisd. Hyvén tyo-
yhteison ilmapiiri on avoin ja kannustava ja vaikeistakin asioista on helppo puhua. Tieto
kulkee hyvin tydyhteisdssa ja kaikilla on vaikutusmahdollisuudet sekd omaan tydéhonsa
etta tydyhteison toimintaan. TyOpaikan toimintakulttuuri rakentuu arvostuksesta, ar-
voista, sitoutumisesta, joustavuudesta, luovuudesta ja erilaisuuden hyodyntamisesta. (Os-
terberg 2009, 159.)

Tarked elementti tydhyvinvoinnissa on tyontekijdn voimavarojen ja tyon vaatimusten
kohtaaminen. Tama4 tarkoittaa kaiken ikaisten ihmisten ja eri elamanvaiheiden huomioon
ottamista tydssa. Apukeinoja ovat osa-aikatyo, joustava tydaika, tydnkuvan muuttaminen
sekd perhe-, opinto- ja vuorotteluvapaat. Henkildston oikeuksiin kuuluvat viikonloppu-
vapaat, lomat ja saannolliset tyGajat. Riittavat katkokset tydssé lisadvat tyon tekemisen
iloa ja tyon tehokkuutta paremmin kuin tyénarkomaniaan kannustava tyokulttuuri. Tyon
tekemisen fyysisesté puolesta on huolehdittava ja sopiva rytmittdminen on tarkeda psyyk-
kiselle hyvinvoinnille. Tyon maarén ja vaativuuden tulisi vaihdella, raskaiden ja kevyiden
jaksojen tulisi vuorotella, tyon loppuunsaattamiselle tulisi olla aikaa ja alyllisesti haasta-
vien toiden vélilla helpottaa tilannetta rutiinitoilld. (Viitala 2013, 229-232, 234.)

Tyon mielekkyyttd ja voimaantumista korostetaan. Hankalissakin olosuhteissa on mah-

dollisuus nauttia ja innostua tyosta. Se auttaa selviytymaan ja aikaansaamaan tuloksia.
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Tyon imussa oleva tyontekijé kayttdd vahvuuksiaan ja tyéolosuhteet mahdollistavat in-
nostuksen ja kehittymisen. Monipuoliset ja haastavat tyGtehtavat, tuki ja arvostus, vaiku-
tusmahdollisuudet ja hyva johtaminen tukevat tata. Tyon imua tunteva tyontekijé suhtau-
tuu myodnteisesti tydéhonsa ja sitoutuu siihen, saa aikaan tuloksia, kehittyy, toimii toisten
hyvaksi tyopaikalla ja on terveempi kuin ne, jotka eivét tyon imussa ole. Tydssa vasymi-
sen ja henkisen pahoinvoinnin véhentdmiseen on monia keinoja kuten I&hijohtamisen ke-
hittaminen, sovittu keskustelukumppani vaikeissa tilanteissa, tyénkuvan, tyon tekemisen
tapojen, tydvalineiden ja tydympériston kehittdminen ja erilaiset hyvinvointiohjelmat yri-
tyksissa. Usein vasymisen ja turhautumisen taustalla on osaamisen puute. Riittdvien mah-
dollisuuksien ja tuen tarjoaminen osaamisen kehittamiselle on valttdméatonta toiminnan
sujumisen, laadun ja tyéhyvinvoinnin varmistamisen kannalta. Tyokokonaisuuksien va-
liset rajapinnat ja asiakassuhteet kaipaavat tarkastelua. Vastuukysymysten tulisi olla hy-
vin selvilla. (Viitala 2013, 229-232.)

Tyon mielekkyys on subjektiivinen késitys ja kokemus, jonka muodostumiseen ty6lla ja
tydolosuhteilla on keskeinen merkitys. Yksilon ja organisaation odotusten ja arvojen yh-
denmukaisuus, tyon hyva organisointi ja selkeat tavoitteet lisdavat tyon mielekkyytta, ja
siind suuri vaikutus on esimiesty6lld. Esimies tarvitsee erilaisia taitoja, haluja ja kiinnos-
tusta tukiessaan tyontekijoitddn heidan tydsséan. Esimiehen tehtdva on auttaa tyonteki-
jOitaan perustehtavan paamaaran ja tavoitteiden ymmartdmisessé ja toteuttamisessa. Esi-
mies tukee tydn mielekkyytta ja osoittaa arvostusta tyontekijoilleen mahdollistamalla sel-
kedn paamaéaran tyolle, eettisyyden, tulosten teon ja onnistumisen kokemukset, tyon ilon,
sopivan kuormittavuuden ja haasteellisuuden, tuen ja kannustamisen, myonteisten ihmis-
suhteiden kehittymisen, vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon seka terveelliset ja turval-
liset tyoolot. (Rauramo 2012, 126-127.)

Virtasen ja Sinokin teoksessa (2014 ) Hyvinvointia tydstd mainittiin Ty0 ja terveys Suo-
messa 2012- tutkimus. Tutkimuksen mukaan tyotyytyvaisyys on lisaantynyt. Tyytyvais-
ten m&&rd on noussut 79 prosentista 86 prosenttiin vuodesta 2006. Peréti 40 prosenttia
tyontekijoista tuntee tyon imua paivittain ja 90 prosenttia vahintéan viikoittain. (Virtanen
& Sinokki 2014, 212.)

Toimivassa tyoyhteisossa tydolosuhteet ovat yleisesti hyvét ja sosiaalinen pddoma korke-
alla. Sosiaalinen pddoma muodostuu ryhmaan kuulumisen tunteesta, luottamuksesta, yh-

teisista arvoista, yhteisollisyydestd, me-hengesta seké vastavuoroisuudesta. Toimivassa
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tyoyhteisdssa tyontekijat tulevat mielellaan tdihin ja kokevat tydpaikan kaikilta osin tur-
valliseksi. He saavat ty0staan palautetta ja kiitosta. Sairauspoissaolot ovat véhaisia ja
tyontekijoiden vaihtuvuus on pientd. (www.talentia.fi>tyoelamassa>tyoyhteiso) Toimi-

vassa tyoyhteistssa toimintamalleja ja vakiintuneita tapoja kyseenalaistetaan. Autoritéa-
risen johtajuuden tilalla on vuorovaikutteisuutta ja erilaisia mielipiteitd arvostetaan.
Muita toimivan tydyhteison piirteitd ovat yhteistoiminta ja osallistuminen, selked johta-
juus ja hyva esimiesty0, selkeét tavoitteet, mielekkaat tehtdvankuvat, vaikutus- ja osallis-
tumismahdollisuudet tyohon, terveellinen ja turvallinen tydympaéristd seka tyon ja muun
elaméan yhteensovittaminen. (Suonsivu 2014, 59-60, Osterberg 2009, 159.)

Tyoyhteison kehittdmisen tavoitteena on edistaa tydyhteison hyvinvointia ja arkipaivan
tyon tekemista. Jokaisella tyontekijalla tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa tyon tekemiseen
liittyviin asioihin, jotka parantavat tyon sujumista, yhteisty6td, ilmapiirid ja toimintata-
poja tyOpaikalla. Yhdessa tehty kehittdmistyd johtaa positiivisiin vaikutuksiin tyopai-
kalla. Tyontekija hyotyy hyvinvoinnin parantumisesta, tyon imun lisdantymisestd, sitou-
tumisen vahvistamisesta, vastuunoton liséantymisesta ja yhteistyotaitojen kehittymisesta.
Lopputuloksena tydyhteisdn toimivuus paranee, joustavuus, tydyhteisotaidot ja muutos-

ten ennakointi lisadntyvat. (Tydyhteison kehittdaminen.)

Hyvéaan tydsuoritukseen tarvitaan ammatillisen osaamisen lisdksi myds sosiaalisia taitoja,
tydyhteisotaitoja. Ne tarkoittavat vastuullisuutta ja rakentuvuutta suhteessa esimieheen,
ty6tovereihin, itseen ja tydhon. Tyontekijé, jolla on tydyhteisotaitoja tuntee tyon tavoit-
teet ja menetelmat ja pyrkii tekemaan tyonsa mahdollisimman hyvin. Han toimii vastuul-
lisesti, pyrkii olemaan hyvéssa psyykkisessa ja fyysisessa kunnossa, noudattaa tydaikoja,
toimii yhteistyokykyisesti ja uskaltaa tuoda mielipiteensa julki seka hyvéssa etta pahassa.
Tyontekij& antaa palautetta, kuuntelee mielipiteitd, noudattaa pelisdéntdja, pyytéa apua,
kiinnostuu muiden toistd ja ymmartaa erehdyksia. Han myds pitaa esimiehen ajan tasalla
ja auttaa johtamisessa sekd kuuntelee esimiestddn asiallisesti. Nykydan ymmarretaan,
ettei tydhyvinvointi ole pelkéstaan esimiehen vastuulla vaan tyontekijan on otettava itse-
Kin vastuuta kayttaytymisestadn ja hyvinvoinnistaan. (Suutarinen & Vesterinen 2010,
112-117.)

Lansimaissa on havahduttu siihen, ettd tyopaikan ilmapiirill4 ja tyéssa viihtymiselld on

suuri merkitys. Hyvassa ilmapiirissé ja korkeassa tyoviihtyvyydessa tyontekijat ovat ter-
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veempid ja pysyvat organisaatiossa pidempaan, ovat yhteistyokykyisempid, aloitekykyi-
sempid ja innovatiivisempia ja aikaansaavempia. Henkildstosta huolehtiminen on tyoyh-
teison tarkeimpié voimavaroja. (Furman & Ahola 2004, 7.) Tyontekijéiden tyohyvinvoin-
nin perustan muodostavat tydyhteison ilmapiiri, yksildiden suorituskyky ja osaaminen,
esimiesten johtamistaidot, ty6terveyshuolto ja ty6turvallisuus. Tyéhyvinvointi kasittaa
ihmisen kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin. Tydntekijan tullessa epéatietoiseksi omasta roo-
listaan ja tyonsa paamaarasta jaksaminen ja sitoutuminen vaikeutuvat. (Osterberg 2009,
158.)

Suomi on ty6eldman laadun karkimaita kansainvalisissa vertailuissa. Meilld olisi kaikki
edellytykset vertaansa vailla olevaan tyohyvinvointiin. Yrityksen tuloksen ja tyohyvin-
voinnin vélill4 on osoitettu olevan positiivinen yhteys, ja sen pitéisi heijastua myos Kil-
pailukykyyn. Todellisuus on jotakin aivan muuta, silla tydntekijat uupuvat ty0ssé ja stres-
saantuvat kiireestd ja tydyhteisdjen huonosta ilmapiiristd, karsivat tietotulvasta ja mielen-
terveyden ongelmista. (Hyppanen 2010, 13-14.) Tyo6terveyslaitoksen tutkimusprofessori
Guy Ahonen on sita mieltd, ettd rahan laittaminen tyohyvinvointiin kannattaa, ja hyoty
on laskettavissa rahassa. Puutteellisen tydkyvyn takia suomalainen yhteiskunta menettaa
joka vuosi véhintddn 25 miljardia. Summaan kuuluivat sairauspoissaoloista, sairaana
tyoskentelystd, tyokyvyttomyyseldkkeistd, tapaturmista, ammattitaudeista ja sairaanhoi-
dosta aiheutuneita kustannuksia. Opetushenkildstdn tydhyvinvointi on kohtuullinen,
mutta silti siihen kannattaa panostaa, koska heidan hyvinvoinnillaan on niin suuri merki-
tys lasten ja nuorten hyvinvoinnille. Opettajan huonovointisuus vaikuttaa kielteisesti lap-
siin ja nuoriin, erityisesti heiddn mielenterveyteensa. Vuosittain 2700 alle 35-vuotiasta
jaa tyokyvyttomyyselakkeelle ja sen aiheuttamat kustannukset yhteiskunnalle ovat 8-14
miljardia euroa vuodessa. Jotta tybhyvinvoinnista saataisiin hyvia tuloksia siihen pitéa

my0s panostaa. (Nieminen 2015, 8-9.)

4.2. Ty6hyvinvoinnin uhkatekijoita

Tyopaikkojen tyypilliset ongelmat voidaan jakaa neljaén paaryhmaan; muutos- ja Kkriisi-
tilanteet, rakenteelliset ongelmat ja epaselvyydet, henkil6l&htoiset ongelmat seké karjis-
tyneet yhteistydongelmat ja -ristiriidat. Organisaatio hakee muutoksilla parempaa kilpai-

lukykya, tehokkuutta tai kasvua. Tyypillisida muutoksia ovat henkiloston supistukset, toi-
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mintojen lakkauttaminen, paallekkéisyyksien karsiminen, organisaatiouudistukset, ul-
koistaminen, yrityskaupat ja kehittdmishankkeet. Muutokset voidaan kokea uhkana, jotka
synnyttavat epdvarmuutta, huolta, jannitystd, pelkoja ja ahdistusta. Muutos uhkaa myos
ihmisten itsemaaraamispyrkimysta. Muutostilanteessa korostuvat ihmisen itsearvostus,

tarvitsevuus ja haavoittuvuus. (Jarvinen 2014, 106-107.)

Esimiehen on tarkead tietdd, ettd suurin osa tydyhteisén ongelmista johtuu rakenteellisista
syista. Esimies voi tehokkaimmin ennaltaehkéistd ongelmatilanteita huolehtimalla perus-
tehtdvan kunnosta. N&in han voi ehkaisté virheiden, yhteentérmaysten ja muiden uhkate-
kijoiden syntymisen. Henkil6l&htoiset ongelmat ovat tyopaikkojen vaikeimpia pulmati-
lanteita. Niihin vaikuttavat yksityiselaméan vaikeudet ja psyykkiset ongelmat. Yksilon on-
gelmat saattavat nakya tyopaikalla ja vaikuttaa tydntekoon. Esimiehet saattavat kokea,
etta niihin on vaikea tai epdmiellyttavé puuttua tai niitd on hankala selvitellda. Esimiehen
tehtdva on oman tehtdvansa ja roolinsa ndkokulmasta puuttua yksilon tydsuoritukseen ja
kayttdytymiseen. Yhteistydongelmat ja erimielisyydet voivat olla tydyhteison tai tiimin
sisdisia, tiimien tai yksikoiden vélisia tai johdon siséisia ristiriitoja. Yhteistydongelmien
karjistyminen voi johtaa sellaiseen vastakkaisasetteluun tyéryhman sisalla, ettd ryhma ei

enad kykene késittelemaan ja ratkaisemaan sité. (Jarvinen 2014, 109-111, 116.)

Véestoliiton perheverkon Kiellettyjé ja vaikeita tunteita tutkivan kirjasarja kolmas osa,
Ammattikasvattajan kielletyt tunteet (Oulasmaa & Riihonen 2013) tutkii varhaiskasvat-
tajien tunteita ja kokemuksia. Tutkimuksen mukaan moni varhaiskasvatuksen ammatti-
lainen on tyytymaton tyopaikkansa kéaytantdihin ja omiin mahdollisuuksiinsa tyon teke-
miseen. Tutkimukseen osallistui 222 varhaiskasvatuksen tyontekijaa ympari Suomea.
Tutkimuksen mukaan varhaiskasvatuksen ammattilaiset kokevat kasvatustyon hanka-
luuksien johtuvan usein heikosta johtajuudesta, kunnallisista sd&stétoimenpiteista ja kas-
vattajien uupumisesta. Joka kolmas ilmoitti tydssa koettujen vaikeiden tunteiden yleisim-
méksi syyksi tydpaikan ilmapiirin. Vastaajat kokivat, etta tyolle asetetaan ylivoimaiselta
tuntuvia vaatimuksia vaikka aikaa niiden tdyttdmiseen ei ole. Voimia tyon tekemiseen
vastaajat kokivat saavansa toimivasta tyotiimisté ja lasten onnistumisen kokemuksista.
Esimiehelt4 ja tiimitoverilta saatu positiivinen palaute koettiin mieleiseksi, mutta parhaan
palautteen kasvatustyosta antaa lapsen ja perheen kanssa tehty sujuva yhteistyd.(Rotkirch
2013, 6-17, Tuukkanen 2013, 19-20.)
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Teoksessa Ammattikasvattajan kielletyt tunteet (Oulasmaa & Riihonen 2013) sanotaan,
ettd henkilostovaje koetaan varhaiskasvatuksessa jatkuvaksi murheeksi, joka aiheuttaa
toiminnan uudelleensuunnittelun tarpeen ja pitkajanteisen, tavoitteellisen kasvatustyon
keskeytymisen. Henkilostovajetta syntyy tyontekijan akillisesta sairastumisesta ja tyon-
tekijan siirtelysta ryhmasté toiseen kesken pdaivan ryhmien lapsiluvusta riippuen eli
vaikka oman ryhman kaikki tyontekijat olisivat paikalla, joku siirretadn paikkaamaan toi-
sen ryhmén henkilostovajausta. Vajaalla miehityksella toimiessaan tyontekijét vasyvét ja
kokevat, ettd heidan on pinnisteltdva ammatillisuuden sailyttamiseksi. Tydvuorojérjeste-
lyjen vuoksi moni tyontekijé suostuu tyon laadun takaamiseksi joustamaan ja venyméaén

tybajoissaan taysin omalla kustannuksellaan. (Riihonen & Tuukkanen 2013, 68-69.)

Tyodyhteisossa tyontekijoiden jaksamisesta ja terveydesté tulisi huolehtia. Sijoittaminen
henkildstoén hyvinvointiin on sijoittamista tydyhteison jaksamiseen. Epavakaus talou-
dessa ja tydmarkkinoilla on johtanut tyon epdvarmuuteen. IImidita ovat patkatyo, tyon ja
ty6ttdmyyden vuorottelu ja pakkoyrittdjyys. Tyon jatkumisesta riippuvat monet tarkeat
asiat kuten perheen perustaminen, kodin ja tarpeellisten tavaroiden hankkiminen seka
mahdollisuus vapaa-ajan viettoon. Lisaantynyt Kiire, stressi ja vapaa-ajan hamartyminen
ovat muita tydhyvinvoinnin uhkatekijoita. (Viitala 2007, 225-227.) Tampereen yliopis-
ton johtamiskorkeakoulun ty6hyvinvoinnin johtamisen dosentti Marja-Liisa Manka ker-
too eurooppalaisesta tydstressitutkimuksesta. Sen mukaan esimiehen ja tydkaverien tuen
puute, oman roolin epéselvyys, tydpaikkakiusaaminen, Kiire ja epavarmuus ovat viisi suu-
rinta tyostressin aiheuttajaa. Mankan mukaan tydyhteison térkein haitallisen stressin vé-
hentdmiskeino on yhteinen keskustelu tyon sisallosta, tavoitteista ja paineista. (Tyostressi
on halytyskello, jota ei kannata hiljentda 2016.) Stressi on kuitenkin normaalia niin kauan
kun ihminen hallitsee stressin. Sama péatee tydperéiseen stressiin. Niin kauan kun tydnte-
kijé hallitsee sen, se on normaalia. (OECD 2013, 164.)

Tyokyky ja ty6hyvinvointi ovat monien asioiden summia ja niihin vaikuttavat tyontekijan
terveys ja tyopaikan turvallisuus sekd muut tekijat, jotka voivat olla joko fyysisié tai
psyykkisid ja ne voivat liittyé yksilon tyohon tai tydyhteisoon. Tyoterveyslaitos on kehit-
tanyt tyokykytalon ja tamé malli tiivistda tyokykyyn vaikuttavat tekijat. Tyokykytalon
elementtejé ovat terveys, osaaminen, motivaatio, asenteet, arvot, tyo, tydyhteiso ja orga-

nisaatio. Tyohyvinvointia ldhestytddn useimmiten tarkastelemalla tyon kuormitusteki-
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mitustekijat ovat tydhon tai tydympadristoon liittyvia tekijoita, jotka aiheuttavat tyonteki-
jalle kuormitusta. Ihminen tarvitsee sopivaa kuormitusta voidakseen hyvin ja pystyékseen
kokemaan aikaansaamisen ja kehittymisen tunteita. Tyon fyysisia kuormitustekijoité voi-
vat aiheuttaa tydasennot, tyéliikkeet, nostaminen ja lilkkuminen seké tyojarjestelyt kuten
tybajat, tydvuorot ja tydn tauotukset. Tydymparistdssa kuormitustekijoitd ovat esimer-
kiksi lampotila, kemikaalit, melu ja vetoisuus. Kuormittumiseen vaikuttavat tyotehtévien
fyysiset vaatimukset seké tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet kuten terveydentila,
toimintakyky, sukupuoli ja ika. (Viitala 2013, 213-215.)

Tyo6terveyshuolto on luonnollinen kumppani tydyhteison tyokykyé yllapitavan toiminnan
kehittdmisessé ja toteuttamisessa. Tyohyvinvointia yllapitavassa toiminnassa (tyhy- ja/tai
tyky-toiminta) Kiinnitetddn huomiota laajalti erilaisiin tyokykya lisdaviin ja yllapitaviin
asioihin. Vuonna 2011 saadettiin laki varhaisesta puuttumisesta pitkittyviin tyokyvytto-
myyksiin. Sen tarkoituksena on mahdollistaa ja velvoittaa tytnantajaa toimenpiteisiin sai-
rauspoissaolojen véhentdmiseksi. Suunnitelma on nimetty varhaisen puuttumisen mal-
liksi. Sen avulla pyritdén palauttamaan tydntekijan tyokyky ja ennaltaehkaisemaén tyo-
kyvyttomyys. Monien yksittaisten tilanteiden kautta tyoterveyshuollolle muodostuu pit-
kalla aikavalilla hyva tuntuma tydyhteison tilanteesta ja tydhyvinvointia koskevista uh-
katekijoista. Lakisaateiset tyoterveyspalvelut voidaan jarjestdd monella eri tavalla. Jotta
tyoterveyshuollon ja tyontekijoiden yhteistyd olisi parhaimmillaan, olisi tyoterveysam-
mattilaisten tunnettava hyvin tydyhteison toiminta, kulttuuri ja henkildsto, pidettava kes-
kusteluyhteys johtoon ja hiottava toimintamalleja ja kehitettdvéd yhteistyota. (Viitala
2013, 232-234.)

Sairauspoissaolot ovat yksi tarkea mittari arvioitaessa tydyhteison hyvinvoinnin tilaa seka
henkildston tyokykya. Tutkimusten mukaan monet tyoyhteisotekijat lisdavat kuitenkin
sairauspoissaolojen riskid. Tallaisia tekijoita ovat mm. sosiaalisen tuen puute tytpaikalla,
tydsuhteen epdvarmuus, vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon sek& organisaatiosupis-
tukset. Varsinkin &killisissa poissaolotapauksissa tyotehtavien paikkaaminen on hankalaa
ja koulutettujen sijaisten saatavuus on haasteellista. Poissaolot paikataan useimmiten yli-
toill4, mika kuormittaa henkilostoa. (Viitala 2007, 222-224.) Ty6tapaturmien maaré on
joitakin vuosia ollut jonkin verran kasvussa. Tavallisimmin ty6tapaturmia aiheuttavat
nostettavat ja siirrettdvat taakat seka putoilevat tai lentelevét kappaleet ja esineet. Tyo-
turvallisuuden varmistaminen on térked osa henkilostdjohtamista. Monilla tyopaikoilla

onkin kdytossd ns. ’nolla tapaturmaa-tavoite”, jonka 1dht6kohtana on torjua tapaturmat
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ennakolta. Ty6tapaturmien véhentdminen ja estdminen on paitsi tydpaikan siséisen toi-
mivuuden kannalta tdrkedd myos yrityksen maineen kannalta merkityksellistd. (Viitala
2007, 222-224.)

4.3. Esimiehen rooli tydhyvinvoinnin edistamisessa

Esimiehen merkitys tydyhteisén tyéhyvinvoinnille on keskeinen. Erityisesti esimiehen
vuorovaikutustaidot ratkaisevat viime kadessd, paastaanko tavoitteisiin. Esimies yllapitaa
ja edistadd henkildston onnistumista ja innostumista tyostdan hyvan johtamisen avulla.
Esimiehen kyky ja halu arvostuksen osoittamiseen ja luottamuksen yllapitamiseen luovat
tyontekijoille perusturvallisuuden tunteen. Se on tarked tydhyvinvoinnin lahtdkohta. Oi-
keudenmukaisesti, innostavasti ja yhteistyokykyisesti toimiva esimies yllapitaa ja luo tyo-
hyvinvointia. Esimiehen tulee osoittaa tyontekijoilleen arvostusta ja auttaa heitd onnistu-
maan. (Virtanen & Sinokki 2014, 147-148.)

Esimiehelld on térked tehtdva tyoyhteisonsa tyohyvinvoinnin johtajana. Hyvan esimies-
toiminnan kautta voidaan vaikuttaa henkildston tydhyvinvointiin ja tydyhteison toimi-
vuuteen. Tyokyvyn heikkeneminen olisi hyodyllista havaita mahdollisimman pian, néin
voitaisiin tukea tyontekijan tydssa suoriutumista. Tyohyvinvointia voidaan parantaa esi-
merkiksi kehittdmalla tydnkuvia, selkeyttdmalla tavoitteita, lisdkoulutuksella seka paran-
tamalla tydymparistod ja tyovalineitd. Tyonteon mielekkyyttd voidaan liséta mm. tyon-
kierrolla, itseohjautuvilla tiimeillda ja mahdollisuudella s&adellda oman tyén nopeutta.
Tyo6ta voidaan suunnitella siten, ettd ihmisten véliset ristiriidat vahenevat ja ilmapiiri pa-
ranee. Paras perusta tyohyvinvoinnin vahvistamiselle on kuitenkin ty6ilmapiiri, jossa
nostetaan arvoksi toinen toisensa tukeminen. (Niiranen ym. 2010, 152-153; Viitala 2013,
229-232.)

Hyvalla johtamisella paastddn korkeaan tyohyvinvointiin. Toimivien tyonkuvien ja tyo-
prosessin, yhteistyon, tasa-arvon, oikeudenmukaisuuden, avoimuuden ja osallistumisen
kautta voidaan luoda tydn imua ja tydhyvinvointia. Tasa-arvoinen kohtelu on yksi tyohy-
vinvointia edistavén tydpaikan tunnusmerkki. Yhdenvertaisuuslain mukaan tyénantaja ei
saa asetta tyontekijaa eriarvoiseen asemaan ian, sukupuolen, etnisen taustan, kielen, us-
konnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden, sukupuolisen suun-

tautumisen tai muun syyn perusteella. Ty6nantajan on puututtava tydpaikalla ilmenevaén
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hairintddn ja epaasialliseen kohteluun, jos siitd aiheutuu haittaa tai vaaraa tyontekijélle.
Lahella tyontekijoita olevan esimiehen on luontevaa ja asiankuuluvaa puuttua tilanteisiin.
Asia on ensin otettava késittelyyn asianosaisten kesken, usein pelkké puheeksi ottaminen
auttaa. Mikali keskustelut eivat tuota tulosta, niin héiritsijalle annetaan ensin huomautus
ja sitten varoitus. Seuraava vaihtoehto on siirto toiseen paikkaan ja viimeisenéd keinona
on tyosuhteen purkaminen. Laki naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta koskee syrjintaa
sukupuolen perusteella tyontekijoiden valinnassa, sijoittelussa, tydehdoissa, palkkauk-

sessa, tydoloissa ja tyojarjestelyissa. (Viitala 2013, 229-232, 234.)

Ihmisten johtamisen alue on muuttumassa ja yhd enemman kiinnitetadn huomiota siihen,
millaisia sisdisia ja ulkoisia tuloksia johtamisella saavutetaan. Modernissa johtajuudessa
esimieheltd toivotaan reilua tyén organisointia, esimerkillisyytta ja luotettavuutta, psyko-
logista ja emotionaalista tukea ja tunneédlykkyytta, tyontekijasta huolehtimista, valtuutta-
mista ja innostamista tavoitteiden saavuttamiseen ja luovaan ajatteluun sekd optimismin
johtamista. Johtajuus muodostuu koko tydyhteison toimivuudesta, ei yksin esimiehen
ominaisuuksista. Esimiehen kannattaa kertoa tyontekijoilleen tehtdvankuvastaan, erityi-
sesti tyohonsa liittyvista muista kuin ihmisten johtamiseen liittyvista tehtavista. Moderni
johtajuus kasvattaa tydhyvinvointia ja tyotyytyvéisyytté ja vahent&é sairauspoissaolojen
maaréé. Hyva ja aidon johtamisen kautta luottamus, tydyhteisotaidot ja koko tydyhteison
suorituskyky lisdéntyvét. (Manka 2011, 111-114.)

Turun yliopiston opettajankoulutuslaitoksen emerita professori Soili Keskinen on sité
mieltd, ettd hyvat tydyhteisotaidot ovat sekd esimiesten ettd tyontekijoiden vastuulla. Vas-
tuut ovat erilaiset. Naisvaltaisilla aloilla tunteiden kuohunta on tavallista, joten esimiehen
on tarked olla provosoitumatta ja katsoa asioita monelta kannalta mahdollisimman neut-
raalisti. Esimiehen tehtdvé on varmistaa, ettd tyontekijat ovat tietoisia perustehtavistaan
ja niiden tavoitteista. Esimiehen vastuulla on varmistaa, ettei lastentarhanopettajan kes-
keinen tehtava pedagogisena asiantuntijana seka lapsen ja lapsiryhméan hyvan kehityksen
ja oppimisen tukijana unohdu muutoksissa, paineissa ja ristivedoissa. Esimiehen on ol-
tava rohkea ja puututtava varhain epdselviin ja hankaliin tyotilanteisiin. Se lisaa tyonte-
kijoiden luottamusta ja turvallisuuden tunnetta. Esimiehen tulee séilyttdd hyvéa keskuste-
luyhteys koko tydyhteisdon, silloin ongelmiin pystyy tarttumaan nopeasti. Toivon yllapi-
tdminen on esimiehen tarke& tehtdva hankalissakin tilanteissa, silla toivo voimaannuttaa
tyoyhteisod. (Komi 2015, 10-11.)
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4.4. Teoreettinen viitekehys

Edell& olemme kuvanneet tyohyvinvointiin liittyvid kasitteitd. Niistd muodostuu opinnay-
tetydbmme teoreettinen viitekehys. Kaiken keskidsséa on tydhyvinvointi kasvatusympaéris-
tossé. Tarkastelemme tyohyvinvointia tydntekijan ndkékulmasta, miten esimies voisi toi-
mia ty6hyvinvoinnin edistajana tyoyhteisdssa. Tyon mielekkyytté kasitellaén tassa tyossa
yhtend tyohyvinvoinnin osatekijané. Pelkk& mielekas tyo ei tee tydhyvinvointia, mutta
omalta osaltaan lisaa sitd. Tyohyvinvointiin liittyvid osatekij6ita tydssamme ovat esimie-
hen rooli ja tehtavét, toimivan tydyhteison peruspilarit, tyontekija, tydyhteiso, tyon mie-
lekkyys, ty6turvallisuus, tyOterveyshuolto ja tydhyvinvoinnin uhkatekijéat (kuva 2). Osa-

tekijat yhdessa muodostavat tyéhyvinvoinnin.



Kuva 2. Tyéhyvinvoinnin osatekijat
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Opinnaytetyohomme liittyva tutkimus on laadullinen, mutta siind on myos piirteitd maa-
réllisestd tutkimuksesta. Tutkimuksen aiheena on esimies tydhyvinvoinnin tukena var-
haiskasvatusymparistossa. Tutkimme aihetta tyontekijoiden toiveiden ja odotusten nako-
kulmasta. Aihe oli molempia kiinnostava, ja totesimme sen ajankohtaiseksi. Aiheesta on
saatavilla paljon uutta kirjallisuutta ja tydhyvinvointia kasitelladn myos mediassa jatku-
vasti. Kohdejoukko oli Nokian varhaiskasvatuksen kasvatushenkilosto ja kyselyn toteu-
timme sahkoisend kyselynd. Saatekirjeessa kerroimme, ettd tutkimuksen tietoja kasitel-

14&n luottamuksellisesti ja ettd osallistuminen on vapaaehtoista.

5.1. Tutkimustehtéava ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tarkoitus on selvittdd, mité varhaiskasvatuksen tyontekijat toivoisivat esi-
miehensa tekevan tydhyvinvoinnin tukemiseksi ja yllapitamiseksi seka 16ytaa keinoja
tyon mielekkyyden lisddmiseksi kasvatusympéristossa. Opinnédytetyon tavoitteena on an-
taa esimiehelle kuva tyontekijoiden toiveista tychyvinvoinnin tukemiseksi ja tyon mie-
lekkyyden lisddmiseksi varhaiskasvatuksen tyoyhteisdssa. Tyohyvinvointi on tyon ja sen
mielekkyyden, terveyden, turvallisuuden ja hyvinvoinnin muodostama kokonaisuus.
Hyvé ja motivoiva johtaminen, tydyhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito ovat
tyéhyvinvointia lisdavié tekijoitd. Tyohyvinvoinnin edistaminen kuuluu sek& esimiehelle

etta tyontekijalle. (Tyohyvinvointi 2016.)

Halusimme tutkia asiaa tyontekijoiden nakokulmasta, heidan odotuksiaan ja nékemyksi-
aan esimiehen mahdollisuudesta tukea ty6hyvinvointia tyoyhteisdssa. Tutkimuskysy-
mykset ovat:
1. Mitkd ovat esimiehen tarkeimmat tehtavat tydhyvinvoinnin tukemisessa ja yllapi-
tdmisessé kasvatusymparistossa?
2. Mitka ovat keinot tyon mielekkyyden lisddmiseksi varhaiskasvatuksen kasvatus-

ymparistossa?
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5.2. Laadullinen tutkimus

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus on tieteellisen tutkimuksen menetelmésuuntaus,
jossa ei pyrita tilastollisiin yleistyksiin. Laadullisessa tutkimuksessa pyritdan kuvaamaan
ja antamaan teoreettisesti mielekés tulkinta jollekin ilmi6lle tai ymmartaméaan tiettya toi-
mintaa. Tarked4 on, ettd henkilot, joilta tietoa kerdtéan tietavat tutkittavasta ilmiosta tai
toiminnasta mahdollisimman paljon tai heilld on kokemusta siit4. Laadullinen tutkimus
on tutkimustyypiltdédn empiiristé ja tutkijan tulee etiikan nakdkulmasta pitéa huolta siit,
ettei yksittdista henkil6d tunnisteta. Empiirisessa analyysissa tiedonantajien tunnistetta-
vuus yksiloind haivytetddn. (Tuomi & Sarajarvi 2012, 21-22, 85-86.)

5.3. Tutkimusaineiston keruu

Sahkoiset kyselyt ovat kasvattaneet suosiotaan tutkimuskaytdssa. Niiden vahvuuksia ovat
visuaalisuus, nopeus ja taloudellisuus. Verkkokyselyissa aineisto on valmiiksi sahkoi-
sessd muodossa eiké sité tarvitse erikseen syo6ttaa tai litteroida. Aineiston luotettavuus
kasvaa, kun syotto- tai litterointivaiheen lyontivirheet jaavat pois. (Valli & Aaltola 2015,
109-110.) Opinnaytetydn tutkimusaineisto kerattiin kayttamélla KyselyNetin sdhkoista
kyselyd, joka mahdollisti vastaamisen anonyymisti. Anonyymius on yksi tarkeéa tutkimus-
eettinen periaate. Sahkdista kyselylomaketta kéytettiin tavoitettavuuden, luotettavuuden,
vastaamisen ja palauttamisen helppouden vuoksi. Sédhkoista kyselylomaketta voidaan pi-
t&& luotettavana, silld aineisto pysyy alkuperéisessa Kirjoitusasussaan. Kyselyn vastaajat
valittiin tydeldmassa mukana olevista kasvattajista, koska heilld on omakohtaista koke-
musta tyéhyvinvoinnista. Linkki kyselylomakkeeseen (liite 1) lahetettiin sahkopostitse
saatekirjeineen Nokian kaupungin varhaiskasvatusyksikoiden esimiehille. Saatekirjeessa
(liite 2) pyysimme heité valittdméaan tyontekijoilleen linkin sdhkdiseen kyselyyn. Aineisto
kerattiin 4.-31.1.2016 aikana. Y hteensa varhaiskasvatuksen tyontekijoitd Nokian kaupun-

gissa tyoskentelee noin 350. Vastauksia kertyi 45, joten vastausprosentti oli 12.9 %.

Sahkoisen kyselyn taustakysymyksind olivat vastaajan tehtavanimike ja tyékokemuksen
pituus sek& kuinka monta ryhmaa paivakodissa toimii. Tutkimuksen analysoinnin kan-
nalta vastaajan iélla tai sukupuolella ei ollut merkitysta. Tiedolla tehtdvanimikkeesta ha-
lusimme kartoittaa koulutuksen merkitystd vastaamisinnokkuuteen. Lisdksi halusimme

tietdd, minka kokoisessa péivakodissa vastaaja tyoskentelee seka kuinka paljon hanella
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on tydkokemusta. Kolmen taustakysymyksen liséksi kyselylomakkeessa oli nelja avointa
kysymysté sekd kolme monivalintakysymysté. Vastauksia tuli ykkosen rivivélilla 17 si-

vua.

5.4. Tutkimusaineiston analyysi

Tuomen ja Sarajarven mukaan (2012, 103-117) siséaltdanalyysi on tieteellinen menette-
Iytapa, jonka avulla voidaan systemaattisesti ja objektiivisesti analysoida dokumentteja.
Dokumentin voidaan ajatella olevan lahes mika tahansa kirjalliseen muotoon saatettu ma-
teriaali kuten kirjat artikkelit, haastattelut ja kyselyt. Sisallénanalyysin avulla tutkitta-
vasta ilmidsta pyritdén saamaan kuvaus tiivistetysti ja yleisesti. Sen avulla kerétty aineisto
jarjestelldén johtopéatoksien tekoa varten. Sisallénanalyysitapoja on sisallén analyysi ja
sisallon erittely. Siséllonanalyysissa pyritddn kuvaamaan dokumenttien siséltéa sanalli-
sesti ja sisallon erittelyssé tekstin sisdltd kuvataan kvantitatiivisesti. Sisallénanalyysi teh-

daan joko aineistoléhtdisesti, teoriaohjautuvasti tai teorialahtoisesti.

Tutkimuksemme noudattelee teorialdhtdista sisallonanalyysid, jossa aineiston analyysin
luokittelu perustuu aikaisempaan viitekehykseen. Se voi olla teoria tai ké&sitejarjestelma,
jolloin analyysia ohjaa teema tai kasitekartta. Analyysin ensimmaéinen vaihe on analyy-
sirungon muodostaminen. Analyysirunko voi olla strukturoitu ja silloin aineistosta kera-
t&é&n vain niitd asioita, jotka sopivat analyysirunkoon. Talla menetelméll& voidaan testata
aikaisempaa teoriaa uudessa kontekstissa. (Tuomi & Sarajarvi 2012, 113.)

Teoreettisen viitekehyksen kasitekartta, tyohyvinvointi osatekijoineen, (kuva 2) toimii
tutkimuksemme analyysirunkona. Tdman viitekehyksen keskidssé on tydhyvinvoinnin
kasite. Tutkimuksessamme halusimme saada selville, mitd tydhyvinvointi merkitsee vas-
taajille. Vastaajien tuli siis ensin madritella tydhyvinvoinnin merkitys itselle, jotta he voi-
sivat miettid, miten esimies voisi tukea heidédn mielestaan tyohyvinvointia. Kyselyn vas-
tauksista nousivat selvasti esiin tydon mielekkyyteen, tydyhteiséon ja yksittdiseen tyonte-
kijaan liittyvat osa-alueet. Kysyimme myds kenelle kuuluu vastuu tyéhyvinvoinnista tyo-
yhteistssd, mitkd ovat esimiehen tehtdvia tydhyvinvoinnin tukemisessa ja yllapitdmisessa

tydyhteisdssé ja mitka niista ovat kolme tarkeintd tehtavaa. Lisaksi kysyimme milla kei-
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noin tyon mielekkyytta voidaan lisaté ja mihin tyon mielekkyyteen liittyviin asioihin toi-
votaan lis&a esimiehen tukea omassa tydyhteisossa. Viimeisend halusimme tiet44 vastaa-

jan tyytyvéisyyden omaan tyohyvinvointiinsa.

Avointen kysymysten vastaukset luettiin moneen kertaan ja teemoiteltiin analyysirungon
mukaisiin teemoihin. Monivalintakysymykset muutettiin taulukkomuotoon ja niissé vas-

taukset esitettiin prosentteina.

5.5. Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi koskee aina koko tutkimusprosessia.
Luotettavuuden Kkriteereja ovat mm. uskottavuus, siirrettavyys, varmuus ja vahvistuvuus.
Uskottavuudella tarkoitetaan sitd, ettd tutkijan on tarkistettava vastaavatko hanen teke-
mansa tulkinnat tutkittavien kasityksid. (Eskola & Suoranta 1998, 212-213.) Luotetta-
vuutta parantaa tutkijan tarkka selostus tutkimusprosessin toteuttamisesta ja esimerkiksi
haastatteluun kéytettavasta ajasta, hairiotekijoistd ja olosuhteista, joissa aineisto on ke-

ratty. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 217.)

Tutkimuksen varmuus lisaantyy, kun huomioon otetaan myds tutkimukseen ennustamat-
tomasti vaikuttavat ennakkoehdot. Vahvistuvuudella tarkoitetaan sitd, etté aineiston 16y-
dokset saavat tukea toisista vastaavaa ilmioté tarkastelleista tutkimuksista. Tutkimuksen
siirrettavyydelld tavoitellaan tutkimuksen samuutta uudelleen tutkittaessa. (Eskola &
Suoranta 1998, 212-213.)

Eettisesti luotettavaa ja hyvaksyttavaa tieteellistd tutkimusta, jonka tulokset ovat uskotta-
via, saadaan vain, jos tutkimus suoritetaan hyvén tieteellisen kaytdnnon edellyttamalla
tavalla. Hyvé&4 tieteellista kaytantod koskevien ohjeiden soveltamista maarittelee lainsaa-
dant6. Hyva tieteellinen k&ytantd kuuluu tutkimusorganisaatioiden laatujarjestelmééan.
Hyvaén tieteelisen kdytannon keskeisié lahtokohtia tutkimusetiikan nakdkulmasta on mo-
nia. Tutkimuksessa tulee noudattaa rehellisyyttd, yleistd huolellisuutta ja tarkkuutta tut-
Kimustyossa, tulosten tallentamisessa, esittamisessa ja tulosten arvioinnissa. Tutkimuk-
sessa totutetaan avoimuutta ja vastuullista tiedeviestintaa tutkimuksen tuloksia julkaista-
essa. Tutkijoiden tulee kunnioittaa toisten tutkijoiden tekemaa tyotd ja viitata asianmu-

kaisella tavalla heidan julkaisuihinsa ja antaa heidén saavutuksilleen niille kuuluva arvo
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ja merkitys omassa tutkimuksessaan. Tutkimus tulee suunnitella, toteuttaa, raportoida ja
tallentaa tieteelliselle tiedolle annettujen vaatimusten edellyttamélla tavalla. Tarvittavat
tutkimusluvat tulee hankkia. Tietosuoja on tarked. Jokainen tutkija vastaa itse hyvan tie-

teellisen kaytannon noudattamisesta. (Hyva tieteellinen kaytanto 2012.)

Tutkimuksen eettisia ongelmakohtia voi esiintya tiedon hankinnan ja tiedon kayton vé-
lilla. Tutkimusaineiston hankinnassa tulee huomioida mm se, ettei tee mitaén salaa, huo-
mioitava ettei tutkijan kysymykset aiheuta haastateltaville ahdistusta ja mietittava vastaa-
jan mahdollisia eettisid tai rationaalisia syita jattaa vastaamatta. Tietojen kasittelyssa tulee
huomioida luottamuksellisuus ja anonymiteetti. On kuitenkin huomioitava, ettei tietojen
kasittelyn luottamuksellisuuden luvatessaan tutkija lupaa enempdad kuin hén pystyy kay-
tdnnossa tayttamaan. Arkaluonteista aineistoa kasitellessaan tulee selvittad, onko tutki-
muksessa saatu tieto niin arvokasta tutkimukselle, ettd se oikeuttaisi puuttumaan ihmisten
yksityisyyteen. Tutkimukseen osallistuville tulee antaa riittavasti tietoa tutkimuksesta ja
sen luonteesta seka tavoitteista. Tutkimuksessa on noudatettava periaatetta ihmisarvon
kunnioittamisesta. Tutkimuksen eettisten kysymysten tarkastelun peruskysymyksiin kuu-
luu se, miten tutkittavien yksityisyys seka tutkimuksen luotettavuus turvataan ja miten
ollaan johdattamatta tutkittavia harhaan. (Eskola & Suoranta 1998, 52-59.)

Tata tyota varten tutkimuslupa saatiin Nokian varhaiskasvatuksen suunnittelijalta 3. jou-
lukuuta 2015. Tutkimuslupa liitettiin mukaan varhaiskasvatuksen esimiehille lahetettyyn
séhkdpostiin, jossa pyydettiin esimiehiltd kyselylomakkeen vélittdmista tyontekijoilleen.
Valitsimme téllaisen tavan anonymiteetin varmistamiseksi. Toinen meistéd tyoskentelee
Nokian varhaiskasvatuksessa ja tuntee vastaajajoukkoa tyon kautta. Esimiesten kautta va-
litettdvien sdhkopostien avulla emme saaneet tietdd, kenelle kysely meni ja néin valtimme
vastaajien nimilistan. Kyselynetin tarjoama sahkdinen kyselyjarjestelma takasi vastaajille
sen, ettd kyselyt palautuivat tutkijoille nimettémina eika vastauksia voitu yhdistaa tiet-
tyyn paivékotiin tai henkil66n. Toinen tdman tutkimuksen tekijoista ei vastannut kyse-
lyyn, koska tydskentelee Nokian varhaiskasvatuksessa. N&in saatiin talta osin varmistet-

tua tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys.

Kyselylomakkeen sdhkdinen muoto varmisti tulosten tallentamisen alkuperaisend ja ndin
valtyttiin syo6tto- tai litterointivaiheen lyontivirheiltd. Tutkimusvastaukset luettiin mo-
neen kertaan ja teemoiteltiin eri vareilla analyysirungon mukaisesti. Tutkimuksen mate-

riaali tulee sdilytt&a siihen asti kunnes opinndytety6 on hyvaksytty.
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6 TUTKIMUKSEN SATOA

Kyselykaavakkeessa oli ensin kolme taustakysymystd, joilla kartoitettiin paivakodin tyo-
yhteison kokoa eli onko paivakodissa alle vai yli 5 ryhmad. Vastaajan tehtdvanimikkeen
vaihtoehtoina olivat ohjaaja, lastenhoitaja ja lastentarhanopettaja. Kolmas taustakysymys
kasitteli vastaajan tyokokemusvuosia. Kolmannes vastaajista tyoskenteli pienemmassa
yksikdssa, jolloin péivakodissa oli alle 5 lapsiryhmaa ja loput vastaajista tyoskenteli yli 5
ryhmaéisissé péivakodeissa. Tehtdvannimikkeen avulla halusimme kartoittaa mihin am-
mattikuntaan vastaajat kuuluvat. Noin puolet vastaajista oli lastentarhanopettajia. Suu-
rimmalla osalla vastaajista tyokokemusta oli yli kymmenen vuotta. Taustakysymyksiin
saatiin vastaus 45:11ta tydntekijéaltd. Taustakysymyksiin vastasivat kaikki, silla kysymyk-

set olivat kaikille pakollisia.

Kuva 3. Vastaajien tehtdvanimike ja prosentuaalinen osuus vastauksista.

Ohjaaja: 11.11%

Lastentarhanopettaja: 48.89%

Lastenhoitaja: 40.00%
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Kuva 4. Vastaajien ty6kokemus vuosina ja prosentteina.

0-5 vuotta: 8.89%

5-10 vuotta: 17.78%

yli 10 vuotta: 73.33% v

Teoksessa Ammattikasvattajan Kielletyt tunteet (toim. Oulasmaa & Riihonen 2013) tode-
taan, ettd varhaiskasvatuksen tyontekijoilla on erilaisia koulutustaustoja ja tapoja toimia.
Koulutus- ja tyohistoria saattavat vaikuttaa ammattilaisen tapaan osoittaa ja kokea arvos-

tusta tydyhteisossdén. (Oulasmaa & Saloheimo 2013, 83.)

6.1. Tyon imu

Aineistosta nousseet vastaukset teemoiteltiin analyysirungon, tyéhyvinvointi osatekijoi-
neen, (kuva 2) mukaisesti. Kysymykseen tyéhyvinvoinnin merkityksesta itselle vastasi
40 tyontekijaé ja siind nousivat esille tydon mielekkyyteen, tydyhteisoon ja yksittéiseen
tyontekijaan liittyvat teemat. Tyon mielekkyyteen liittyvié asioita olivat mm. ty6ssa viih-
tyminen, tyon palkitsevuus, into oppia uutta, tydsta nauttiminen, tyon ilo, arvostaminen

ja kannustaminen.

“Merkitsee tydssd jaksamista, tyossd viihtymistd, tyon palkitsevuutta, intoa oppia

’

uutta, kehittdd itseddn ja sitd kautta myos tyéyhteisoddn.’
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1

“Paljon, toissd jaksaa paremmin ja tyo tuntuu entistd mielekkddmmedltd.’

"Tydssd vithtymistd, sité etta tulee kuulluksi jos jotain ongelmia on, ymmarta-
mysta ja tukemista puolin ja toisin, toisiin luottamista ja sen arvoiseksi osoittau-

)

tumista.’

“lloa tulla toihin, silloin jaksaa vaikka olisi vaikea pdivd.”

"Tdlloin tyéhon on valmis panostamaan, kehittdmaan sité ja ajattelutapa tyosta
on positiivinen. Tydhyvinvoinnin kautta innostus ja halu kehittyd kasvaa. lhminen
tuntee itsensa hyvaksytyksi, tarpeelliseksi ja saa tyostaan itselleen iloa ja onnis-

’

tumisen tunteita.’

Tydyhteisoon liittyvid asioita olivat mm. ty6ilmapiiri, vuorovaikutus, tykaverien tuki,

kuuluksi tuleminen, luottamus, tasa-arvo ja yhteen hiileen puhaltaminen.

1

"Ettd tyoyhteisossd vedetddn yhtd koyttd ja pidetddn henki hyvind.’

“llmapiiri on tydpaikalla hyvd ja avoin. Erilaisista ndkemyksisté/tavoista tehda

2

tyotd pystytddn keskustelemaan ammatillisesti ja rakentavasti.

"Tyon mielekkyys, jaksaminen tyossd, tyokaverien tuki.”

’

"Tyoyhteison yhteen hiileen puhaltaminen on hyvin tirkedd.’

Yksittaiseen tyontekijaan liittyivat oma jaksaminen, itsensé kehittdminen, tyosté palautu-
minen, kokonaisvaltainen hyvinvointi, itsensé tunteminen hyvéksytyksi ja tarpeelliseksi

sekd tydomotivaatio.

“Ihminen tuntee itsensd hyviksytyksi, tarpeelliseksi ja saa tyostddn itselleen iloa

ja onnistumisentunteita. ”

"En koe olevani liian uupunut tydpdivdin jdlkeen ja viikonloppu riittdd palautu-

miseen. Tyohyvinvointi lhtee siitd, ettd huolehtii itse omasta jaksamisestaan. Ty0
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ja oma aika pitdd osata erottaa toisistaan ja tyé ei voi saada liian” suurta pai-
noarvoa. Jokainen on vastuussa siité etté huolehtii omasta fyysisesté jaksamises-
taan ja samoin henkisestd jaksamisesta.”

>

“Tyontekijdn omaa vastuuta pitdd huolta itsestddn.’

Esimiehen roolista ja tehtdvista puhuttiin ainoastaan muutamassa vastauksessa.

’

"Hyvid henkilostosuhteita, hyvdd johtamista, arjen asioiden toimimista.’

”...esimiehen tuki ja kannustus.”

“Jos tuntuu ettd jokin asia painaa, siitd kannattaa puhua tyokaverille, esimiehelle

tai sitten kddntyd Viisarin puoleen.”

Tyo6yhteison toimivat peruspilarit nékyivét vastausten lomassa, mutta niit4 ei mainittu
suoranaisesti. Kuitenkin ndma asiat nousevat keskeiseen rooliin tydhyvinvoinnin teori-
assa. Tyohyvinvoinnin merkitys itselle ndhdaan vastausten perusteella ennen kaikkea yk-
sittdisen tyontekijan, tydyhteison ja tydon mielekkyyden muodostamana kokonaisuutena.
Vaikka teoria antaakin pohjaa sille, ettd tyoturvallisuus ja tyoterveys kuuluvat tyéhyvin-
vointiin, eivat ne tdmén tutkimuksen kyselyn vastauksissa painottuneet. Kysymykseen

jatti vastaamatta viisi vastaajaa.

6.2. Kenen vastuulla

Kysyttdessa kenelle kuuluu vastuu tydhyvinvoinnista tydyhteisdssd, vastaajista suurin osa
oli sitd mieltd, ettd vastuu kuuluu koko tyoyhteisolle. Vastaajista vajaa puolet oli sita
mieltd, ettd vastuu kuuluu itselle ja 39 % ajatteli vastuun tyéhyvinvoinnista kuuluvan esi-
miehelle. Kohtaan muuta vastaajat saivat kirjoittaa kenelle vastuu tydyhteisén tyéhyvin-
voinnista kuuluu. Vastauksista nousivat esiin esimies, tyonantaja, tyonantaja organisaa-

tiona, hallintokeskus, kuntapééattdjat, paattajat ja hallitus. Hallitukselle ja paattajille vas-
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taajat ajattelivat kuuluvan ryhmakokojen ja lomaoikeuden maaritteleminen, jotka osal-
taan vastaajien mukaan vaikuttavat hyvinvointiin. Vastauksia saatiin 41. Vain nelj4 jatti
vastaamatta tdhan kysymykseen.

Kuva 5. Kenelle mielestasi kuuluu vastuu tyéhyvinvoinnista tydyhteisossa?

itselleni 46% itseleni
tyokaverille 27% tyskaverile
esimiehelle 39% esimiehelle
koko tydyhteisolle 90% Koko tydyhteisdlle
muuta 12% Muuta

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Tama oli mielenkiintoinen tutkimustulos, sill& teoriassa ja keskusteluissa tyéhyvinvoin-
nista esimiehen vastuu painottuu enemman kuin koko tydyhteison vastuu. Virtasen ja
Sinokin mukaan (2014, 147-148) esimiehen merkitys tydyhteisén hyvinvoinnille on
keskeinen, silla hyvalla johtamisella yllapidetdén ja edistetdan tyontekijoiden onnistu-
mista ja innostumista tyostd. Myos Viitala (2013, 229-234) on sitd mieltd, ettd hyvalla
johtamisella paastaan korkeaan tydhyvinvointiin. Toisaalta Suutarinen ja Vesterinen
(2010, 112-117) ovat sitd mieltd, ettd tyontekijan on otettava itsekin vastuuta kayttayty-

misestdan ja hyvinvoinnistaan eika tyéhyvinvointi ole pelkéstaan esimiehen vastuulla.

6.3. Esimies kartalla arjesta

Ensimmaéinen tutkimuskysymyksemme on: Mitk& ovat esimiehen tarkeimmat tehtavat
tyohyvinvoinnin tukemisessa ja yllapitdmisessa kasvatusympéristossa? Vastaajien (37)

oli ensin méaériteltdva mitka ovat heidan mielestaan esimiehen tehtavia tydhyvinvoinnin


https://www.kyselynetti.com/?url=result_det&uid=489576&status=0&language=1&hl=0&datum_einschraenken=&dateRange=&fid=5577410&ftid=12881027&ftid_wert=0#E5577410
https://www.kyselynetti.com/?url=result_det&uid=489576&status=0&language=1&hl=0&datum_einschraenken=&dateRange=&fid=5577410&ftid=12881028&ftid_wert=0#E5577410
https://www.kyselynetti.com/?url=result_det&uid=489576&status=0&language=1&hl=0&datum_einschraenken=&dateRange=&fid=5577410&ftid=0&ftid_wert=0#E5577410
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tukemisessa ja yllapitamisessa omassa tyoyhteisossd. Vastaukset kasittelivat esimiehen
roolia, asemaa ja persoonaa. Esimiehen tulee vastausten mukaan mahdollistaa tyohyvin-
vointi, tukea ja olla henkilokuntansa puolella, kuunnella ja puuttua epakohtiin asialli-
sesti ja nopeasti. Esimiehen tulee olla tasapuolinen, kiinnostunut ja kannustava tyonteki-
joitaan kohtaan. Hanen tulee tukea avointa vuorovaikutusta ja luoda arvostavaa ja posi-

tiivista ilmapiirid tyoyhteisoon mm. kiittaméall4 ja kannustamalla tyontekijoitaan.

”Esimiehen tehtdvd on olla vainulla siitd, ettd kaikilla homma toimii ja t0issa on
hyva olla. Hanen tulee puuttua epakonhtiin, jos huomaa niita tai jos kuulee asi-
oista. Ottaa asioita rohkeasti puheeksi hyvissa ajoin, kun asiat ovat viela pie-

2

nid.

”Esimiehen on tirked olla kartalla arjesta, jotta hin ymmdrtdd tyontekijan tyon
ja haasteet siind. Myo6s esimiehen kannustus ja kiitos hyvin tehdysta tyosta on

’

osa tyohyvinvointia.’

“Esimies huolehtii/seuraa sitd, ettd tyépaikalla toimitaan yhteisten pelisdidntojen

mukaan.”

”Hyvdt esimiestaidot, omalla esimerkilld johtaminen. Esimies puhuu kunnioitta-
vasti tyontekijoistd myos “seldn takana” ja ottaa epdkohdat puheeksi itse ky-
seessa olevan tyontekijan kanssa, ei muiden tydntekijoiden kanssa tai valityk-

sella. Epékonhtiin puuttuminen ja toimintatapojen muuttaminen tarvittaessa. ”

“Hdn luo ilmapiirin ja vdlittdid omia arvojaan tyoyhteisoon. Hdinen on tirked

olla lahella arkea ja helposti l&ahestyttava, osata ajatella asioita koko tydyhtei-

’

son ndkokulmasta ja olla tasapuolinen.’
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”Kuuntelemisen taito, pitdd jokaisen murhetta tirkednd ja arvostaa tyonteki-
joitdan niin ammatillisessa mielessa kuin muutenkin, kaikkien tasa-arvoinen

kohtelu, aito ldsndolo ja epdkohtiin puuttuminen.”

Yksi vastauksista ei suoranaisesti vastannut kysymykseen vaan oli yhdeksan rivia ykko-
sen rivivalilla pitk& purkaus omakohtaisesta kokemuksesta siitd miten on tullut esimie-
hen taholta kohdelluksi. Vastaus késitteli henkilokohtaista elamég, tydehtosopimuksen
maardédmaa tyodaikaa, ilta- ja lauantai koulutuksia, tydvuorolistoja, tyontekijén piiskaa-

mista parempiin suorituksiin, lomailusdannoksié ja tyémoraalia.

”Muistaa, etta tyontekijoilla on myods henkilokohtainen elamal... Tyontekijan jat-
kuva piiskaaminen parempiin suorituksiin ei tuo kaupungille rahaa euroakaan
enempad vaan painvastoin kuluja kun ihmiset vasyvat ja sairastuvat. Esimiesta
pitéisi myos koskea samat lomailusaannot kuin tyontekijoita. Mikaan ei laske
tydbmoraalia enempaa kuin se, etta tyontekijat paadstetaan lomareissuun vain pai-
vystysajankohtina, jolloin matkat ovat kalliita ja tdynna lapsiperheita, jolloin se
ei ole lomaa paivittain lasten kanssa tydskenteleville. Samalla esimies lomailee
itselleen sopivana ajankohtana ja kehuu tullessaan, etté varasi jo uuden loma-

matkan ensi vuodelle samaan aikaan!”

Sen sijaan toiminnan jatkuva arvio ja kehityskeskustelut eivét ndkyneet kuin yhdessa
vastauksessa. Vastauksissa ei kdy ilmi mink&anlainen keskustelukulttuurin toive. Ar-
vioivaa ja kriittistd keskustelukulttuuria ja esimiehen jarjestamié keskustelua mahdollis-
tavia tilanteita ei ndy vastauksissa. Koulutustoive ei ndy kuin yhdessa vastauksessa. Ky-
symykseen mitka ovat esimiehen tehtavat tyéhyvinvoinnin tukemisessa ja yllapitami-

sessé kasvatusorganisaatiossa ei vastannut ollenkaan kahdeksan vastaajaa.

Tutkimuksen vastauksista nousi hyvin esiin teoria Pekka Jéarvisen (2014) toimivan tyo-
yhteison peruspilareista, varsinkin tyontekoa palvelevaan johtamiseen liittyen. Tyonte-
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koa palvelevassa johtamisessa esimieheltd odotetaan ammattitaitoa, keskustelevaa esi-
miesty6td, kokonaisuuden hahmottamista, ryhman toiminnan edellytyksista huolehti-
mista seka uskottavuutta.

Seuraava kysymys kaésitteli esimiehen kolmea téarkeinté tehtavaa. Esimiehen kolmeksi
tarkeimmaksi tehtdavaksi tydhyvinvoinnin tukemisessa ja yllapitamisessa vastauksista
nousivat puuttuminen epékonhtiin, tydntekijoiden tasa-arvoinen kohtelu ja positiivisen

ilmapiirin luominen.

“Henkiloston johtaminen: mddrdtietoinen, perusteltu ja jokaista kunnioittava
toiminta, arvopohjan luominen, ilmapiirin luominen, tasa-arvoinen kohtelu, aito

’

lasnéolo, epdkohtiin puuttuminen.’

“Positiivisen ilmapiirin luominen, kannustaminen, aito kiinnostus tyontekijoiden

hyvinvoinnista. ”

“Tuntea paivakodin arjen todellinen tyo ja tukea tydntekijoita siind. Luoda yh-
teishenked ja positiivista ajattelutapaa. Nostaa ongelmakohdat rohkeasti esiin ja

katsoa, ettd muutosta tapahtuu, asiat tulevat hoidetuiksi. ”

Osallistujamaaré oli 33 eli kysymykseen jétti vastaamatta 12 vastaajaa.

6.4. Mista on mielekas tyo tehty

Toinen tutkimuskysymyksemme on: Mitka ovat keinot tyon mielekkyyden lisdéamiseksi
varhaiskasvatuksen kasvatusorganisaatiossa? Kysymyslomakkeessa vastausta haettiin
monivalintakysymykselld (Kuva 6), jossa vastaukset oli valmiiksi mééritelty ja vastaa-

jalla oli mahdollisuus valita useampi vaihtoehto.



Kuva 6. Milla keinoin tyon mie-
lekkyyttd voidaan mielestasi li-
sata?

palaute tyosta 82%

mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon
82%

tyontekijoiden kuuntelu 84%
selkeat tehtavankuvat 71%

tyontekijan vahvuuksien hyodyntaminen
76%

resurssien varmistaminen 61%

selkea johtaminen 68%

oikea tyomaara 53%

tyon oikea vastuullisuus 55%
perehdytys, opastus ja ohjaus 63%
tiedonkulku 79%

esimiehen tuki ja arvostus 87%
luottamus esimiehen toimintaan 82%
luottamus tyokavereiden tyohon 71%
yhteiset pelisaannot 79%

luotettava ja avoin vuorovaikutus 90%

monipuoliset ja haastavat tyotehtavat
40%

positiivinen tyoilmapiiri 90%
tyonkierto 37%

tyoturvallisuus 45%

palaute tydsta

mahdolisuus vaikuttaa omaan tydhin

tydntekididzn kuuntelu

selkedt tehtivankuvat

tyantekijan vahvuuksien hyGdyntaminen

resurssien varmistaminen

selked johtaminen

Olkeatydmadra

tydn olkea vastuullisuus

perendytys, opastus a ohjaus

tedankulky

esimiehen tukija arvostus

luattamus esimiehen toimintaan

Iuattamus tydkavereiden tydhan

yhtelset pelisaannat

luatettava a avoin vuorovaikutus

monipualiset & haastavat fydtehtavat

positiivinen tydilmapili

tydnkierto

tydturvallisLus
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Osallistujamaaré tassa kysymyksessé oli 38 eli seitsemén vastaajaa jatti kysymyksen vé-
liin. Positiivinen ty6ilmapiiri, luotettava ja avoin vuorovaikutus ja esimiehen tuki ja ar-
vostus nousivat vastauksista kolmeksi eniten tyon mielekkyytté lisadvaksi vaihtoeh-
doksi. Muita tarkeita keinoja olivat tyontekijoiden kuuntelu, luottamus esimiehen toi-
mintaan, mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon seké palaute tyosta. Selked johtaminen
jai yllattavan matalaksi siihen nahden, ettd kuitenkin esimiehen tukea ja arvostusta pi-
dettiin hyvin tarkeana tyon mielekkyyden lisaédmisen keinona. Tyoturvallisuutta ei néhty
kovin vahvana keinona tyén mielekkyyden lisddmisessa. Tyoturvallisuuden varmistami-
nen on yksi tarkeé osa esimiehen henkildstojohtamista. Tyonkierto ja monipuoliset ja
haastavat tyotehtavat vaikuttivat tamén tutkimuksen mukaan véhiten tyon mielekkyy-

teen.

Viitalan (2013, 229-232) mukaan tyon mielekkyyttd kokeva tyontekija kayttaa vah-
vuuksiaan ja tydolosuhteet mahdollistavat innostuksen ja kehittymisen. Tuki ja arvostus,
hyva johtaminen, monipuoliset ja haastavat tyotehtavat ja vaikutusmahdollisuus omaan
tyéhon tukevat tata. Tyon imussa oleva tydntekijé suhtautuu myonteisesti tydhonsa ja

sitoutuu siihen, saa aikaan tuloksia, kehittyy ja toimii toisten hyvéksi tydpaikalla.

Teoksessa Ammattikasvattajan kielletyt tunteet (toim. Oulasmaa & Riihonen 2013, 79)
tydyhteisd nostettiin tarkeéksi tekijaksi tydssa viihtymisen ja jaksamisen kannalta. Kan-
nustavassa ilmapiirissa tyontekijé uskaltaa puhua kaikista asioista. Esimiehen rooli
my0nteisen ilmapiirin aikaansaamisessa on ihmissuhdetydssé tarkedd. Ammattikasvat-
tajat kokivat tyon mielekkyyden toteutuvan arvostuksena, tukena ja kannustuksena.
(Oulasmaa & Saloheimo 2013, 79.)

6.5. Selked johtajuus — lisda tukea, arvostusta ja luottamusta

Viimeinen avoin kysymys liittyi sithen, mihin tyén mielekkyyteen liittyviin asioihin toi-
vottiin lisda esimiehen tukea omassa tyoyhteisossa. Tyontekijat toivoivat omassa tydyh-
teis0ssé esimieheltd lisdé tukea, arvostusta ja luottamusta. Nama ovat juuri niité tyén mie-
lekkyyden lisddmisen keinoja, joita vastaajat pitivat tdrkeimpind. Vastaajat toivoivat etta
voisivat luottaa esimiehen hoitavan oman tehtdvénsg, olevan johdonmukainen ja héanelta
toivottiin selkedd johtamista sekd riittavien resurssien varmistamista.

’

“Toivoisin lisdd esimiehen tukea ja arvostusta sekd resurssien varmistamista.’
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Palaute tyosta koettiin tarkedksi. Palaute koettiin myds yhdeksi eniten tyon mielekkyytta
lisddvaksi keinoksi.

>

“Kiitos ja palaute tehdystd tyostd.’

”Palautteen saamiseen niin hyvdssd kuin pahassa.”

Selked johtaminen nékyy ristiriitaisena tdimén tutkimuksen kyselyn vastauksissa. Selkean
johtamisen madritteli vain 68 % vastaajista tyon mielekkyytta lisaavéksi keinoksi, mutta
se oli kuitenkin yksi toivotuimmista asioista, mihin halutaan esimieheltd lisd4 tukea

omassa tyoyhteisossa.

"Selked johtaminen. Tyontekijdt ja esimies ovat ihmisid inhimillisine tunteineen,

mutta johtaminen ei voi olla ailahtelevaista ja ennakoimatonta.”

“Esimiehelld tulee olla selked kisitys tyontekijoidensa ja tydyksikkonsa tilasta.

’

Selked johtaminen puuttuu meiltd...’

“Selked johtaminen, resurssien varmistaminen, esimiehen tuki ja arvostus, luot-

’

tamus esimiehen toimintaan.’

Taman tutkimuksen mukaan néyttéisi siltd, ettd toiveet koskevat enemman esimiehen
omaa toimintaa ja hnen persoonaansa kuin hdnen tehtaviinsa yksittaisen tyontekijan teh-
tavankuvan varmistamisessa. Selkeé tehtavankuva, oikea tydmaara, tyon oikea vastuulli-
suus ja luottamus tyokavereiden ty6hon eivat ndkyneet yhdessakaan vastauksessa. Mah-

dollisuus vaikuttaa omaan ty6hon nékyi yhdessé vastauksessa.

"Tiedonkulku, palaute, mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhén, tyontekijoiden

’

kuuntelu.’

Samoin haastavat tyotehtavat nakyivat vain yhdessa vastauksessa.

“Haastavia tyétehtdvia, tyontekijoiden entistd vahvempi mukaan otto tarkeista

asioista pddtettdessd.”
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Ty6turvallisuus ei noussut esiin vastauksissa ollenkaan. Kolme vastaajaa oli tyytyvaisia
esimieheltddn saamaansa tukeen. He vastasivat kysymykseen, mihin tyén mielekkyyteen

liittyviin asioihin toivoisit lisad esimiehen tukea omassa tyoyhteisossasi?

"Kaikki hyvin omalla kohdalla, en tdilld hetkelld mihinkddn.”

>

”Olen saanut tarvittavaa tukea omalta esimieheltdni.’

’

“Mielestini saamme sopivasti tukea esimieheltd kaikkiin tarvittaviin asioihin.’

Tahan vastasi vain 31 vastaajaa, joten 14 jatti vastaamatta tahan kysymykseen.

Ammattikasvattajille tehdyn tutkimuksen mukaan monet heistd kokivat saavansa tukea
esimieheltd ja tyokavereilta. Osa vastaajista koki kuitenkin esimiehen toiminnan ep&oi-
keudenmukaisena tai puolueellisena. Koettiin, ettd esimiehella ei ole tarpeeksi aikaa hoi-
taa henkiléstojohtamista, jos hénelld on useampi paivakoti vastuullaan. (Oulasmaa & Sa-
loheimo 2013, 79-81.)

6.6. Tyotyytyvainenko vai ei?

Viimeisen oli kysymys tyytyvaisyydestd omaan ty6hyvinvointiin. Vastausten aritmeet-
tinen keskiarvo on 3.7 asteikolla, jossa numero 1 on erittdin tyytymaton ja numero 5 erit-
téin tyytyvéinen. Erittdin tyytymaton omaan tydhyvinvointiinsa oli vain yksi vastaaja,
tyytymattomia oli kolme ja ei tyytymattomia eikd tyytyvéisia oli yhdeksén vastaajaa.
Omaan ty6hyvinvointiinsa tyytyvaisia oli 20 ja erittdin tyytyvaisia omaan tyohyvinvoin-
tiinsa oli viisi vastaajaa. Vastausten keskiarvon mukaan tyontekijat kokevat olevansa tyy-

tyvéisia tyohyvinvointiinsa omassa tyoyhteisosséan.
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Kuva 7. Tyytyvaisyys tyohyvinvointiin

ei I Aritreettinen keskiarvo (@)
tyytymaton
erittain eika erittain
tyytymiaton tyytymaton tyytyviinen tyytyvidinen tyytyvidinen ! B 3 4
(1) (2) (3) (4) (5)
b3 % b3 % 5 % b3 % b3 % - +

Standard deviation (x)

tyytyvaisyys tydhyvinv... 1x 2,63 3x 7,89 Ox 23,68 20x 52,63 b5x 13,16 3,66 0,91

Viimeiseen kysymykseen saatiin 38 vastausta eli seitseman vastaajaa jatti vastaamatta
kysymykseen.

Tyo0 ja terveys Suomessa 2012- tutkimuksen mukaan tyotyytyvaisyys on lisdantynyt vuo-
desta 2006 lahtien 7 prosenttia, ollen 86 prosenttia vuonna 2012. (Virtanen & Sinokki
2014, 212). Verrattaessa omia tutkimustuloksiamme téhan tutkimukseen on tulos erilai-
nen. Meidan tutkimuksemme mukaan tyytyvaisié ja erittdin tyytyvaisia on 66 prosenttia
vastaajista.
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7 JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd, mité varhaiskasvatuksen tyontekijat toivoisivat
esimiehensé tekevan tyohyvinvoinnin tukemiseksi ja yllapitdmiseksi seka 16ytaa keinoja
tyon mielekkyyden lisddmiseksi kasvatusorganisaatiossa. Tassé tyossa tyon mielekkyytta
on kasitelty yhten& tyohyvinvoinnin osatekijana. Tyohyvinvointi vaikuttaa tyon mielek-
kyyteen. Tyon mielekkyys vaikuttaa tydhyvinvointiin yhtena tyéhyvinvoinnin osa-alu-

eena. Pelkké mielekas tyo ei tee tydhyvinvointia, mutta omalta osaltaan liséa sita.

Tutkimuksemme teoriaosuudessa esimiehen rooli ja tehtévét nousivat melko keskeisiksi
kasitteiksi tydhyvinvoinnin méaaritelmassa. Tutkimuksemme kyselyjen vastauksissa tyo-
hyvinvoinnin méaritelmasta esimiehen rooli ei juurikaan noussut esiin. Vain kahdessa
vastauksessa mainittiin hyva johtaminen ilman sen suurempia perusteluja. Suurin osa
vastaajista oli sitd mieltd, ettd vastuu tyohyvinvoinnista kuuluu koko tydyhteisolle.
Toiseksi eniten koettiin vastuun kuuluvan itselle ja vasta kolmantena esimiehelle. Tulos
poikkeaa odotetusta, sill& tydhyvinvointia koskevassa kirjallisuudessa ja myos tyéhyvin-

vointia koskevissa keskusteluissa esimiehen rooli painottuu enemman.

Esimiehen tehtdvia maariteltdessa teoriapohja nousi vastauksista hyvin esille. Vastaajat
madrittelivat esimiehelle melko paljon erilaisia tehtavid kuten avoimen ja positiivisen il-
mapiirin luominen, epakohtiin puuttuminen, tasapuolisuus, tyontekijoiden kuuntelu ja
kannustaminen. Myo6s Pekka Jarvisen toimivan tyGyhteison peruspilareissa ndma ovat

keskeisia esimiehen tehtavia.

Ensimmaiseen tutkimuskysymykseemme, mitkd ovat esimiehen tarkeimmaét tehtévat tyo-
hyvinvoinnin tukemisessa ja yll&pitdmisessa kasvatusymparistossd, kolmeksi tarkeim-
méksi tehtdvéksi vastauksista nousivat puuttuminen epakohtiin, tyontekijoiden tasa-ar-
voinen kohtelu ja positiivisen ilmapiirin luominen (kuva 8). Nama4 olivat kolme selkeasti
yleisinté vastausta. Vastausten perusteella voidaan paatelld, ettd tyontekijoiden mielesta
tyéhyvinvointi muodostuu tasa-arvoisesta kohtelusta positiivisessa ilmapiirissé tehdysta

tyostd, jossa esimies puuttuu epakohtiin nopeasti.

Toinen tutkimuskysymyksemme koski keinoja tyon mielekkyyden lisaédmiseksi. Vastaus-
ten mukaan tyon mielekkyytta lisddvia keinoja ovat tyontekijoiden kuuntelu, luottamus
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esimiehen toimintaan, mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon, palaute tydstd, positiivinen
ty6ilmapiiri, luotettava ja avoin vuorovaikutus seka esimiehen tuki ja arvostus (kuva 8).
Vastauksista voidaan paatelld, ettd positiivisessa ilmapiirissé tehty tyo, johon on voinut
itse vaikuttaa ja jossa kuunnellaan, luotetaan esimiehen toimintaan ja saadaan héanelta tu-

kea, arvostusta ja palautetta lisaa tyon mielekkyytta.

Teorian mukaan paras perusta tyohyvinvoinnin vahvistamiselle on juuri ty6ilmapiiri,
jossa nostetaan arvoksi toinen toisensa tukeminen. Tuki ja arvostus, vaikutusmahdolli-
suudet ja hyva johtaminen tukevat tatd. Teorian mukaan tydnteon mielekkyytta voidaan
lisatd tyonkierrolla. ( Niiranen ym. 2010, 152-153; Viitala 2013, 229-232.) Kyselymme
vastausten mukaan tyonkierrolla ei kuitenkaan nahty olevan tyon mielekkyyden lis&a-

miseksi kovinkaan suurta merkitysté.

Kuva 8. Vastaukset tutkimuskysymyeksiin

MITA TYONTEKIA
TOIVOO ESIMIEHEN
TEKEVAN
TYOHYVINVOINNIN
TUKEMISEKSI?

/ \

KEINOT TYON
MIELEKKYYDEN
LISAAMISEKSI?

e puuttuminen epdkonhtiin * tyontekijoiden kuuntelu

e tasa-arvoinen kohtelu * Juottamus esimiehen toimintaan

e positiivisen ilmapiirin luominen * mahdollisuus vaikuttaa omaan
tyéhon

* palaute tyosta

* positiivinen tyoilmapiiri

* luotettava ja avoin vuorovaiku-
tus

* esimiehen tuki ja arvostus
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Tyontekijoilla tuntui olevan paljon vaatimuksia esimiestd kohtaan, vaikka he eivat itse
madritelleet esimiehen toimintaa keskeiseksi tyohyvinvoinnin maéritelmassa. Viimeisené
oli kysymys tyytyvéisyydestd omaan tydhyvinvointiin. Vastausten aritmeettinen kes-
kiarvo on 3.7 asteikolla, jossa numero 1 on erittdin tyytyméaton ja numero 5 erittéin tyy-
tyvéinen. Positiivinen yllatys oli, ettd vastaajat olivat kokeneet olevansa omaan tyohy-

vinvointiinsa noinkin tyytyvéisiéa.
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8 POHDINTA

Tyo6hyvinvointi kiinnostaa meitd molempia ja valitsimme sen opinnédytetyon aiheeksi,
koska tyéhyvinvointi on ajankohtainen aihe tdman paivén tydelaméssa. Jatkuvat muutok-
set, toiminnan uudelleen organisointi, tehokkuuden lisédminen ja resurssipula aiheuttavat
paineita tyoyhteisOisséd. Tutkimuksellisessa osuudessa tutkimme tyontekijan nakokul-
masta esimiehen mahdollisuuksia tukea tyéhyvinvointia kasvatusymparistossa. Resurssi-
pula ja tehokkuuden maksimointi ovat aikaansaaneet sen, ettd entista pienemmilla resurs-
seilla yritetd&n saada aikaan laadukasta ty6ta. Toimintaa on jouduttu uudelleen organisoi-
maan, jolloin esimiesten tyokenttd on laajentunut. Lisddntyneet tyOtehtavét ovat vieneet

aikaa henkilostohallinnolta.

Tyohyvinvointi on hyvin laaja kasite. Esimiehen johtamistaidon ja tyontekijoiden suori-
tuskyvyn ja osaamisen liséksi siihen liittyy oleellisesti tyon mielekkyys, tyon hyvé orga-
nisointi, organisaation ja tydyhteison toimivuus, ilmapiiri, tyéterveyshuolto ja tyéturval-
lisuus. Peruspilareiden olemassaolon térkeys on korostunut mielessimme ja olemme ta-
junneet tydyhteison rakenteiden merkityksen ty6hyvinnoin kannalta. Esimiehen rooli ja
henkilokunnan vastuu on selkiytynyt. Hyvélla johtamisella voidaan aikaansaada hyvin-
voiva tydyhteiso. Se ei kuitenkaan riitd vaan jokaisen yksittaisen tydntekijan pitaa antaa
oma panoksensa tyohyvinvoinnin kehittdmiseen. Omien ty6tapojen tarkastelu ei ole aina
helppoa, koska pitd4 hyvéksya se tosiasia, etteivat omat tyotavat ole aina se ainoa oikea
vaihtoehto. Ty0yhteison ihannetilanne on, ettd kommunikointi tydyhteisdssé on suoraa,
avointa, oikeudenmukaista ja tasapuolista. Jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa ja vaike-
atkin asiat uskalletaan ottaa esille ilman pelkoa siita, etta se johtaa riitoihin tai konfliktei-

hin tyoyhteisdssa.

Tamén opinndytetyon luotettavuutta ja eettisyyttd lisdd séhkoisen kyselylomakkeen
kayttd. Esimiesten kautta valitetylla kyselylomakkeella varmistimme sen, ettemme saa-
neet tietdd, kenelle kysely meni. S&hkoinen kysely takasi vastaajille sen, etta kyselyt pa-
lautuivat tutkijoille nimettdmina eik& vastauksia voitu yhdistaa tiettyyn péivékotiin tai
henkilodn. Toinen tdman tutkimuksen tekijoista ei vastannut kyselyyn, koska tyéskente-
lee Nokian varhaiskasvatuksessa. N&in saatiin télt4 osin varmistettua tutkimuksen luotet-

tavuus ja eettisyys.
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Nokian kaupungilla on téissa noin 350 varhaiskasvatuksen tyontekijaa. Vastaus saatiin
45:11t4 tyontekijélta, joten vastausprosentti oli 13 %. Olemme pohtineet, ovatko kaikki
esimiehet valittaneet kyselylomakkeen eteenpdin tyontekijoilleen. Onko niin, ettd jos
oman tydyhteison tyéhyvinvointi on huono tai siind on ongelmia, on helpompi jattaa ta-
man tyylinen kysely jakamatta tyontekijoille ja ndin sivuuttaa asia. Se mita ei ole naky-
vissé ei ole olemassa. Toisaalta, jos esimies kokee oman tydyhteisonsa tybhyvinvoinnin
hyvaksi, koetaanko téallainen tyohyvinvointia koskeva kysely tarpeettomaksi. Mielenkiin-
toinen kysymys on myos se, etta jos esimies kokee tyéhyvinvoinnin tarkeaksi aiheeksi ja
kehittdmiskohteeksi, vélittdako han herkemmin tdman tyylisia kyselyité eteenpdin tyon-
tekijoilleen. Tyontekijoiden kannalta vastausprosentin pienuutta saattaisi selittad kaksi
asiaa. Ensinnékin ajatus siit4, johtaako tallaiseen kyselyyn vastaaminen mink&&nlaisiin
tuloksiin tydyhteisoén tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Kannattaako siis vastata, onko
siitd tyontekijalle hyotya? Toiseksi, aihe on aika arkaluontoinen. Vastaajat saattavat pe-
l4t4 omien vastausten erottumista ja sitd, ettd oma esimies paasee selville siitd, kuka on

vastannut mitenkin.

Kysymyslomakkeen taustakysymykset olivat pakollisia, jotta kaikilta saatiin vastaus nii-
hin. Halusimme tietdd onko vastaaja isosta vai pienesté tyoyhteisosté ja millainen koulu-
tus hénelld on. Tassa tutkimuksessa emme analysoineet tychyvinvointia tydyhteison koon
nakokulmasta, mutta se voisi olla mielenkiintoinen jatkotutkimuksen kohde. Olisi mie-
lenkiintoista tutkia, onko tydyhteison koolla merkitystéd tydhyvinvointiin ja tyon mielek-
kyyteen. Toisaalta toinen jatkotutkimuksen kohde voisi olla tytkokemuksen pituuden
merkitys tyéhyvinvoinnille ja tydssé jaksamiselle. Tassa tutkimuksessa selkeésti eniten
vastauksia saatiin yli kymmenen vuotta tydkokemusta omaavilta tyontekijoilta. Voiko se
olla merkki siitd, ettd pidemmaén tydkokemuksen omaavat tyontekijat ovat halukkaampia

parantamaan tyéhyvinvointiaan?

Oli mielenkiintoista havaita, ettd vastaajien méaaritelmassé tyohyvinvoinnin merkityk-
sesta itselle, esimiehen toiminta ei tullut esille kuin kahdessa vastauksessa. Tyohyvin-
vointikeskusteluissa usein kuitenkin kuulee esimiesté arvosteltavan, usein aika negatiivi-
sella tavalla. Odotimme, ettd esimiehen toiminta olisi noussut enemmaén ja yksityiskoh-
taisemmin esiin vastauksista. Kysyttdessa esimiehen tehtévistd tyohyvinvoinnin tuke-
miseksi ja yllapitamiseksi tydyhteisdssé saatiin monenlaisia vastauksia. Huomiota herétti
yksi vastaus, joka ei suoranaisesti vastannut kysymykseen vaan oli yhdeksén rivia ykko-

sen rivivélilla omakohtaista tunnetta vaarin kohdelluksi tulemisesta. Se oli mielestaimme
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selked purkaus omasta pahasta olosta tai katkeruudesta. Tastd vastauksesta nékee, etta
tyohyvinvointiin kuuluvat henkil6on itsensa liittyvat tekijat sekd tydoymparistoon kuulu-
vat tekijat, kuten johtaminen ja tyopaikan ilmapiiri, mutta myos yksityiselamaan kuuluvat
asiat ja tapahtumat vaikuttavat osaltaan tydntekijan kokonaishyvinvointiin. Toisaalta
vaikka vastaus ei vastannut kysymykseen, oli vastauksessa kuitenkin paljon tyéhyvin-
vointiin liittyvia asioita, kuten tydvuorolistojen pituus, ihmisten piiskaaminen parempiin
suorituksiin, loma-oikeus, tydehtosopimuksen méaarddma tyodaika seka ilta- ja lauantai
koulutukset. Kuten tutkimusprofessori Guy Ahonenkin Opettaja-lehdessé totesi, tyohy-
vinvointiin pitdé panostaa eika leikata, jotta siitd saataisiin hyvié tuloksia. Nykyinen hal-
litus ei ole siséistanyt tata asiaa. Hallituksen mielesté leikkaamalla saadaan aikaan hyvia
tuloksia ja pienipalkkaisilta naisvaltaisilta aloilta ollaan leikkaamassa lomarahoja ja li-

sdamassa tyotunteja.

Esimiehen kolme tarkeinta tehtdvaa oli vaikea madritella. Meidan mielestimme yllatta-
vaa oli se, ettd 12 vastaajaa jatti vastaamatta tdhan kysymykseen. Ajattelemme, etté jo-
kaisen tyontekijan olisi helppo mééritella esimiehen tehtévista ne kolme tehtavaa, joilla
on eniten merkitysta. Tyoterveys ja tyéturvallisuus eivat nousseet mitenkéan vastauksissa
esiin. Vastaukset olivat enemman henkilGtasolla olevia vastauksia eivétka liittyneet tyon-

antajan lakisaateisiin velvoitteisiin kuten tyoterveys ja tyoturvallisuus.

Kehittamisehdotuksia pohdittaessa, lahdimme miettiméan asiaa tydyhteison positiivisen
ilmapiirin kautta. Positiivinen ilmapiiri nousi vastauksissa esiin molemmissa tutkimusky-
symyksissa. Tyopaikan positiivisen ilmapiirin aikaansaaminen ei ole helppoa, tyonteki-
joiden tulee tuntea toisensa ja luottaa toisiinsa sekéd kokea olevansa tarked osa tydyhtei-
soa. Syksylla toimintakauden alussa suunnittelupéivan yhteydessa voisi jarjestad koko
henkil0stod koskevan ryhmdytymishetken. Taémén jélkeen voisi pitad viikoittain yhtei-
sesti sovittuna aikana porinatuokion, vaikka kahvin kera, lasten paivélevon aikaan. Tuo-
kion kesto olisi noin 30 minuuttia. Jokainen saisi istahtaa rauhassa ja jutella toisten kanssa
tyoasioita ja tuoda erilaisia ty6t4 koskevia positiivisia asioita sekd tyon kehittdmiskohteita
keskusteluun. Porinatuokiolla olisi aina joko esimies tai h&nen sijaisensa paikalla. Esi-
mies Vvoisi ottaa isot ja kehittdmista vaativat asiat jatkotydskentelyyn ja ty6staa niita yh-

dessé tyOyhteison kanssa.

Mielestdimme td&mé& opinndytetyd onnistui hyvin. Tutkimustulokset olivat samasuuntaisia

teorian kanssa. Syksylla 2015 teimme harjoituskyselyn muutamalle varhaiskasvattajalle.
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Sen kyselyn perusteella muokkasimme tdman tutkimuksen kyselylomaketta. Jélkikateen
olemme loytaneet kriittisyyttd omaa kyselylomakettamme kohtaan. Pohdimme taustaky-
symysten pakollisuuden merkitysté seké& esimiehen kolmen tarkeimmaén tehtavan nimeé-
mistd. Olimmehan edellisessa kysymyksessa jo kartoittaneet esimiehen tehtavié tyohy-
vinvoinnin tukemisessa ja yllapitdmisessa tyoyhteisossa. Taman kysymyksen vastauk-
sista olisimme pystyneet analysoinnin avulla 16ytdméaan ne kolme térkeinta tehtavaa. Ky-

selylomake olisi varmasti erilainen, jos tekisimme sen nyt.

Aiheena tyéhyvinvointi on kiinnostava. Tydhyvinvoinnista ja esimiestystd on olemassa
runsaasti uutta kirjallisuutta. Niiden avulla on mahdollista saada moniulotteinen kuva niin
tyéhyvinvoinnista kuin esimiestyostakin. Tat4 tyotd on tehty tavoitteellisesti melko tar-
kan ja ennalta suunnitellun aikataulun mukaisesti. Syksylla 2015 tapasimme kerran vii-
kossa, mutta loppu vuodesta alkaen tapaamiskerrat lisdéntyivéat vaihdellen kahdesta kuu-
teen kertaan viikossa. Valilla ty0 imaisi meidat mukaansa ja ahersimme nelja-viisi tuntia
illassa, tyopaivan paatteeksi. Emme halunneet jakaa tydtdmme osiin vaan olemme tehneet
kaiken tyon yhdessa ollen aina samassa paikassa. Jokainen kappale on yhteistyon tulosta.
Yhteistyd on ollut sujuvaa ja helppoa eika kyllastymisen tunnetta ole tullut tyéhon eiké
toisiimme. Loppuvaiheessa kevaélla lievé tahdin kiihdyttdminen tuntui pakolliselta mutta
ei kuitenkaan pakottavalta. Viimeisena parina viikkona vasymysté oli ilmassa, mutta jat-
koimme sitkeasti loppuun asti. Molempien perheet ovat hienosti jaksaneet meidéan aher-

rustamme.
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LITTEET

Liite 1. Tyhja kyselylomake

| Ole hyva ja valitse... j
2. Tehtavanimikkeeni on *

| Ole hyva ja valitse... j
3. Tyokokemusta minulla on *

| Ole hyva ja valitse... j
4. Mita tyohyvinvointi merkitsee sinulle?

5

£
< | i

5. Kenelle mielestdsi kuuluu vastuu tyohyvinvoinnista tyoyhteisossa?

Voit valita useamman vaihtoehdon

B itselleni
N tyokaverille
B esimiehelle

[ koko tyoyhteisolle

a jollekin muulle

6. Mitka ovat mielestadsi esimiehen tehtavia tyohyvinvoinnin tukemisessa ja yllapitamisessa

tyoyhteisossasi?

5

£
< | i

il

£
| | i

Seur.
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8. Milla keinoin tyon mielekkyytta voidaan mielestasi lisata?

Voit valita useamman vaihtoehdon

N palaute tyosta

[ mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon
[ tyontekijoiden kuuntelu

[~ selkedt tehtavankuvat

[ tyontekijan vahvuuksien hyédyntaminen
I resurssien varmistaminen

[~ selked johtaminen

N oikea tyomaara

u tyon oikea vastuullisuus

u perehdytys, opastus ja ohjaus

[ tiedonkulku

u esimiehen tuki ja arvostus

[ luottamus esimiehen toimintaan

u luottamus tyokavereiden tyohon

[ yhteiset pelisdaannot

u luotettava ja avoin vuorovaikutus

I monipuoliset ja haastavat tyotehtavat
[ positiivinen tyGilmapiiri

[ tyonkierto

[ tyGturvallisuus

I joku muu, mika?
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9. Mihin tyon mielekkyyteen liittyviin asioihin toivoisit lisad esimiehen tukea omassa tyoyhtei-
sossasi?

| | i

10. Kuinka tyytyvainen olet omaan tyohyvinvointiisi? *

erittain tyytyma-
ton

tyy-

ty-

vai-

Ssyys

tyo- i i i i

hy-

vin-

voin-

tiin

ei tyytymaton
eika tyytyvainen

erittain tyytyvai-

tyytymaton nen

tyytyvainen

Edell. | Loppu
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Liite 2. Saatekirje

TAMPEREEN AMMATTIKORKEAKOULU
Sosiaali- ja terveysala
Sosionomi AMK 7.9.2015

Hei varhaiskasvatuksen tyontekijat!

Olemme Tampereen ammattikorkeakoulun monimuoto- sosionomiopiskelijoita. Olemme
tekemadssé opinndytety6td, jonka aiheena on esimiehen toiminta tydhyvinvoinnin tukena.
Tarkoituksenamme on selvittad, mitd varhaiskasvatuksen tyontekijat odottavat esimie-
hensé tekevén ty6hyvinvoinnin tukemiseksi ja yllapitamiseksi. Tavoitteena on 16yta4 kei-
noja tyon mielekkyyden lisddmiseksi ja sairauspoissaolojen vahentamiseksi. Tydssamme
kartoitamme tyontekijoiden mielipiteitd siitd, miten esimiehen olisi mahdollista tukea
tyéhyvinvointia tyopaikoilla ja millaisia odotuksia tyontekijoilld on esimiestd kohtaan
tyéhyvinvoinnin yllapitdmiseen. Vastaamalla oheiseen kyselyyn voitte tuoda nakyviin
omia nakemyksianne esimiehen mahdollisuuksista tukea tydhyvinvointia kasvatusympa-

ristossd. Samalla annatte arvokasta materiaalia opinndytetydmme onnistumiseksi.

Toivomme teidén tayttdvan séhkoisen kyselylomakkeen tammikuun 2016 loppuun men-
nessd. Antamianne tietoja kasitelladn nimettomind ja luottamuksellisesti! Tulokset jul-
kaistaan muodossa, josta ketéan yksittdista henkil6a ei voida tunnistaa. Tutkimustulosten
avulla kaupungilla on mahdollisuus kehittada esimiesten toimintaa tyontekijoité tukevaksi
tyéhyvinvoinnin saralla. Opinndytetyd6tdamme ohjaa Tampereen ammattikorkeakoulussa

Merja Sinkkonen.

Kiitoksia vastauksestanne!

Yhteisty6terveisin

Minna Karaus-Lahtinen Mia Seppéa-Murto



