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1 JOHDANTO

Opinndytetyon tarkoitus on lisata tyohyvinvointitietoisuutta tilaajakaupungin var-
haiskasvatuksessa ja tuoda tyohyvinvointiosaamista osaksi paivakotien johtamista.
Opinndytetyo on kaksivaiheinen, ensimmaisessa vaiheessa suoritettiin kartoittava ky-
sely koko paivakotien varhaiskasvatuksen henkildstolle tydhyvinvoinnista. Kyselyn
analysoinnin jalkeen haastateltiin paivakodin johtajat ryhmahaastattelun keinoin tyo-

hyvinvoinnin johtamiseen ja kehittamiseen liittyvista aiheista.

Ty6hyvinvointi on meidan jokaisen vastuulla, hyvilld tyoyhteisén pelisaannailla var-
mistetaan tydnimu ja jaksaminen. Perustehtavien selkeys seka hyvat tydyhteisttaidot
ovat jokaisen tyontekijan oikeus ja velvoite. Tyohyvinvointi toteutuu, jos esimiehelld
on aikaa kohdata henkil6st6aan, tydnantaja tukee tyohyvinvointia varhaiskasvatuk-
sessa arvostamalla ja osallistamalla tyontekijoita, tyotehtavat tulee olla hallittavissa,
tukitoimien tulee toteutua suunnitellusti seka lapsiryhmien koko olla asetusten mu-

kainen. (Liimola 2013.)

Monilla tyopaikoilla sairauspoissaolojen maara ja ennenaikainen elakdityminen ovat
lisdantyneet merkittavasti, koska ihmiset eivat voi hyvin eivatka jaksa selviytya arjen
paineista paatyen tyduupumukseen. Tehokkuus, uuden oppiminen, itsensa kehitta-
minen, luovien ratkaisujen keksiminen seka uudet innovaatiot kertovat siita, etta
henkilosto voi hyvin (Viitala 2013, 212.) Sosiaali- ja terveysministerié nostaa julkai-
sussaan Hyvinvointi on toimintakykyd ja osallisuutta (2014) esille tyossaolovuosien
lisadamisen, koska talouden kestava pohja perustuu yha enemman tyollisyyteen, ter-
veyteen ja toimintakykyyn. Tydssa tulee viihtya hyvin, jotta tyourien pidentyminen
on mahdollista. Julkaisussa mainitaan, etta on kaikkien yhteinen asia tukea tyéhyvin-

vointia.

Opinnaytetyon tarkoituksena on kokeilla mallia, jonka avulla Iahiesimies voi tehda
nopeita kartoituksia arvioiden tyontekijoiden ja tyoyhteison tilaa seka paivakoti voi
tyoyhteisona kehittda omaa tyohyvinvointiaan konkreettisesti. Valmiit kyselylomak-
keet on saatu tutkimuksesta "Miten kuntaesimies voi parantaa tyéhyvinvointia?”
(Ma&kiniemi, Heikkila-Tammi & Manka 2015, 58- 80). Lomakkeita on muutettu hie-

man, opinndytetyota palvelevammaksi. Kyselylomakkeet ovat kaikkien vapaassa kay-



tossa. Johtajille tehtiin omia kysymyksia kyselylomakkeisiin ja heita haastateltiin ai-
heista; miten he aikovat hyédyntaa kyselyn tuloksia tydhyvinvoinnin kehittamisessa
yksikdissaan ja minkalaista tukea he kaipaavat tyohyvinvoinnin kehittamiseen. Asi-
asta tekee tutkittavan arvoista sen ajankohtaisuus; tyéhyvinvoinnista puhutaan nyky-
aan paljon seka se, etta tilaajakaupungissa ei ole tehty laajaa tyohyvinvointiin liitty-
vaa kartoitusta varhaiskasvatuksen henkilostolle, opinndytety6 toi mahdollisuuden

tdhan.

Tilaajakaupungissa on nelja paivakotia, jotka tarjoavat padivahoitoa alle kolmivuotiai-
den ryhmissd, 3-5 vuotiaiden ryhmissa ja esiopetusta tdydentdvissa ryhmissa noin

kuusivuotiaille. Naista neljasta padivakodista yksi on profiloitunut vuorohoitopaivako-
diksi, joka on auki 24/7 lasten hoidontarpeen mukaan. (Paivahoito ja esiopetus- Suo-
nenjoki). Kaupunki ei kuulu Kunta 10 — tutkimuksen piiriin, joten tydhyvinvointi kyse-
lyja on tehty varhaiskasvatuksenhenkildston osalta varhaiskasvatusjohtajan teke-

mana. Viime vuosien tuloksia kasitelladn tulosten vertailupohjana. Tutkittava joukko
koostuu kolmesta paivakodin johtajasta ja 46 tyontekijasta eri pdivakodin tehtavissa.
(Roitto 2016). Tulokset tuodaan tydssa kokonaisuutena ja paivakoteja ei erotella toi-

sistaan, tama lisaa tyon luotettavuutta ja eettisyytta.

Tyon nimi Pdivéikodin johtaja tyéhyvinvointia kehittémdssd tulee kertomaan, mita
asioita paivakodin johtajan tulee ottaa huomioon tyohyvinvointia kehittdessa, mil-
laista tukea paivakodin johtaja tarvitsee kehittdessaan tyohyvinvointia seka johtajien
konkreettisia kehittamisajatuksia. Muun henkildstén nakdkulmasta selvitetadan mita
henkilosto odottaa paivakodin johtajalta tyohyvinvointiin liittyen. Opinnaytetyon tu-
loksia voidaan hyddyntaa kuntatasolla ja samaa mallia voidaan vieda kunnan eri yksi-
koihin tyohyvinvointia kehitettdessa ja kartoittaessa. Kyselylomakkeista saatu tieto ja
kokemus ovat jaettavissa toisille ldhiesimiehille ns. kokemustietona myos yli kuntara-
jojen. Lisdksi saatava tieto auttaa miettiessa millaista koulutusta tai muuta tukea joh-

tajille tulee jarjestaa tulevaisuudessa tyohyvinvoinnin johtamisen nakokulmasta.



2 OPINNAYTETYON TAVOITTEET, TUTKIMUSONGELMAT JA
MENETELMAT

Opinnaytetyon tavoite on tehda tyohyvinvointi nakyvaksi tilaajakaupungin paivako-
deissa. Tarkoituksena on testata Makiniemi ym. (2015) tutkimuksen kyselylomakkeita
kdaytannossa ja samalla heratella ihmisia osallistumaan oman tyéhyvinvoinnin kehit-
tamiseen. Tavoite on, ettad tutkimus ei jaa pelkdksi kartoitukseksi, vaan tyokaluksi pai-
vakodin johtajien arkeen, jonka avulla tyohyvinvointia tydyksikdissa kehitetdaan konk-

reettisesti.

Olettamus tyon lopputuloksesta on, ettd paivakodin johtajat ja varhaiskasvatusjoh-
taja saavat laaja-alaista tietoa paivakotihenkiloston tydhyvinvoinnista. Lisaksi paiva-
kodin johtajan mahdollinen tuen tarve tyéhyvinvoinnin kehittdjana tehdaan naky-
vaksi. Tavoite on, etta tutkimuksen tulokset siirtyvat kdaytannon tyohon ja tyéhyvin-
vointia kehitetdaan tyoyhteisdissa jarjestelmallisesti ja suunnitellusti osallistaen koko

tyoyhteisoa.

Tutkimusongelmat:

1. Mita asioita paivakodin johtajan tulee ottaa huomioon tydhyvinvointia kehit-

tdessa?
2. Mita henkilosto odottaa paivakodin johtajalta tyohyvinvointiin liittyen?
3. Millaista tukea paivakodin johtaja tarvitsee kehittdessaan tyéhyvinvointia?

4. Millaisia konkreettisia kehittdmisajatuksia paivakodin johtajille nousee kyse-

lyn tulosten pohjalta?



Taulukko 1. Keskeisimmat tutkimuskysymykset ja aineiston kerdamisen menetelma

aikatauluineen

Tutkimuskysymys Millad keinoin/ aikataulu

1. Mita asioita paivakodin johtajan tulee | Kyselylomake 4-5/ 2016
ottaa huomioon tyéhyvinvointia kehit- sekd haastattelu 8/2016

taessa?

2. Mita henkil6sto odottaa paivakodin Kyselylomake 4-5/2016

johtajalta tyohyvinvointiin liittyen?

3. Millaista tukea paivakodin johtaja tar- | Kyselylomake 4-5/2016

vitsee kehittdessaan tydhyvinvointia? seka haastattelu 8/2016

4. Millaisia konkreettisia kehittdmisaja- | Haastattelu 8/2016
tuksia paivakodin johtajille nousee kyse- | Teemahaastattelu ryhmahaastatteluna

lyn tulosten pohjalta?

Opinnaytetyon rajaus nousee tilaajan toimesta, tarkoituksena on saada tyohyvin-
vointi osaksi tyoyhteison jatkuvaa kehittamista ja saada kehittamisajatuksia konk-
reettisesti kaytantoon. Tyo on rajattu koskemaan paivakotien tyoyhteiséja, mutta on
siirrettavissa menetelmana kaupungin eri tyoyhteisdihin mm. perhepaivahoitoon.
Ty0 rajataan tietoperustalta tyohyvinvointijohtamiseen, tyéhyvinvointiin seka tyoyh-
teisotaitoihin. Tyohyvinvoinnin johtamisella on mahdollisuus tuoda tydyhteis66n pa-

rempaa tyohyvinvointia, mutta johtaja ei sita yksin pysty luomaan. Ty6hyvinvoinnin

luominen, kehittdminen ja vaaliminen ovat jokaisen tyoyhteison jasenen tehtava. Pu
senius, Hietalahti & Valimaan tutkimuksessa (2013) korostetaan tyontekijan omaa
vastuuta tyohyvinvoinnin rakentajana, mutta huomioidaan myds hyvan johtajuuden

tuoma vastuu ja positiivinen vaikutus tyohyvinvointiin. Tyontekijat pitivat hyvan tyo-



hyvinvoinnin edellytyksena mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyohon seka tyon riitta-
vaa haasteellisuutta. Tyoyhteison toimivuus sekad hyva ilmapiiri koettiin hyvan tychy-

vinvoinnin edellytyksiksi, tdssa vastuu koettiin olevan jokaisella tyontekijalla.

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmana on tutkimuksellinen kehittaminen, joka pai-
nottuu kuitenkin kvalitatiivinen tutkimukseen kyselylomakkein koko henkilostélle
tehtyna. Lomakkeissa on myds kvantitatiivisia kysymyksia. Kyselylomakkeiden tulos-
ten jalkeen haastatellaan paivakodinjohtajat ryhmahaastatteluna. Eri menetelmia

kdytetaan rinnakkain, joten ty6ssa on kyseessa triangulaatio.

Triangulaatiolla tarkoitetaan erilaisten menetelmien, tietolahteiden tai teorioiden
yhdistamista. Menetelman avulla on mahdollista lisata tutkimuksen luotettavuutta ja
ymmarrettavyytta. Metodinen triangulaatio tarkoittaa, etta tutkimuskysymyksiin
haetaan vastauksia eri menetelmilla kuten kyselylla ja haastattelulla. (Key 1997, Tuo-
mijarvi & Sarajarvi 2002, 141- 142.) Tassa opinndytetydssa triangulaatiolla tarkoite-
taan menetelma triangulaatiota. Opinndytetydssa kdytetdaan kahdenlaista aineistoa
kyselylomakekyselya ja ryhmadhaastattelua. Kvalitatiivinen menetelma on ensisijai-
sena tutkimusmenetelmana, mutta kyselylomakkeessa on osin kvantitatiivisia osioita.
Koko henkilostolle suunnattu kyselyn tulokset antavat johtajien ryhmahaastatteluun
tietoa, jota kaytetaan siina hyvaksi. Tyontekijoiden osallisuus tyohyvinvoinnin kehit-
tamisessa on mahdollistettu kyselyn avulla, tulokset kertovat padivakodin johtajille,
mita henkilostd kokee tarpeelliseksi kehittda tyopaikoillaan tyéhyvinvoinnin nakékul-
masta. Kysely kertoo myds sen, mika on jo hyvin. Triangulaatio menetelmana lisaa
tyon luotettavuutta. Tutkimuksen tulokset eivat ole salaisia. Kuitenkin niissa varmis-
tetaan, etteivat yksittdiset vastaukset ole tulkittavissa kenenkaan yksittdisen tyonte-
kijan vastauksiksi, tasta johtuen paivakotien tulokset tuodaan kokonaisuutena eika

paivdkoteja vertailla keskenaan.

Tutkimuksellinen kehittaminen on tieteellisen tutkimuksen ja kehittamistoiminnan
rajapinnassa. Siind pyritaan ratkaisemaan kaytannosta nousseita ongelmia, uudista-
maan kaytantoja ja luomaan uutta tietoa tyoelaman kaytannoista. Tutkimuksellisessa
kehittamisessa kaytetaan monipuolisesti eri menetelmia ja kerdtdan tietoa seka kay-
tdnnosta etta teoriasta. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 18.) Tassa opinndyte-

tyodssa tutkimuksellinen kehittaminen tarkoittaa, etta tutkitaan varhaiskasvatuksen



henkiloston tyohyvinvointia. Tyossa nousee tilaajakaupungin tarve tietda tyohyvin-
voinnin taso varhaiskasvatuksen kentalld, seka uudistaa ty6hyvinvoinnin kyselytapaa.
Jokainen vastaa nimettémana kyselyyn sahkopostin linkin valityksella. Nama tulok-
set, joissa tarkastellaan tyohyvinvoinnin kehittdmiskohteita ja sitd mika on hyvin, vie-
daan tiedoksi johtajille. Johtajia haastatellaan naiden tulosten pohjalta ja he yhdessa
miettivat toimenpiteitd, haasteita ja omia tarpeitaan johtajana tyohyvinvoinnin nako-
kulmasta. Kokonaisuus viedaan tiedoksi varhaiskasvatusjohtajalle, jolloin hanelld on
koko henkilostoa koskeva tietopaketti tyohyvinvoinnin nakékulmasta seka mahdolli-

suus tehda johtopaatoksista toiminnallisia muutoksia arkeen.

Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa kysymyksenasettelut nousevat kdaytannon
toiminnasta ja rakenteista, jolloin tutkimus on avustavassa roolissa uuden tiedon
muodostamisessa. Kehittamistoiminnassa sovelletaan tutkimustietoa kaytannon tar-
peisiin. Sen lahtokohtana on kehittamistoiminta, mutta siind hyédynnetaan tutki-
musta ja siitd saatuja tuloksia. Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa kaytannon
ongelmat ja kysymykset ohjaavat tiedontuotantoa. Tavoitteena on tuottaa kaytan-
non kysymyksiin ja ongelmien ratkaisuihin kuvaus ja jakaa tata tietoa laajempaan
keskusteluun. Kehittamistoiminnan tuottama tieto on kdytantoa palvelevaa ja sen
tehtava on tukea kehittamista. Tiedon tuotanto perustuu organisaation johdon aset-
tamiin tavoitteisiin, ja sen pyrkimyksena on osoittaa, ettd toiminta on suunnitelman
mukaista. Lisdksi tavoitteena on tuottaa tietoa toimijoiden toiminnan kehittamiseksi
ja tukemaan kehittamistoiminnan tulosten siirtymista kaytantdon. Kehittamistoi-
minta edellyttaa ihmisten osallistumista ja aktiivista vuorovaikutusta. Eduksi on, jos
voi osallistua kehittamistoimintaan henkilokohtaisten ajatuksien, kokemuksien ja na-
kemyksien kanssa. Osallistumista edistaa dialogisuus, avoimuus ja tasavertaisuus.

(Toikko & Rantanen 2009, 19 — 23, 98- 99, 113-114.)

Tassad opinndytetyossa edetddn Toikko & Rantanen edella kertomalla tavalla. Tietoa
hyédynnetdan suoraan kentan tarpeisiin ja kehittdmisen nakokulma kulkee tutkimuk-
sen mukana rinnakkain. Haettu teoriatieto antaa kaytannon tydelamaan tieteellista
tutkittua tietoa tyohyvinvoinnista. Opinndytetydssa tasavertaisuutta tuo, etta jokai-

nen saa vastata lomakekysymyksiin ja ndin vaikuttaa omalta osaltaan kehittamiseen.



Jokainen on tasavertainen vastaaja, eikd kenenkaan vastausta voida jaljittda. Dialogi-
suus nousee esille johtajien tapaamisessa ja keskusteluissa. Dialogisuuden toivotaan

jatkuvan johtajien ja tyontekijoiden kesken aiheen pohjalta.

Kehittamistoiminta on sosiaalinen prosessi, mika edellyttaa ihmisten aktiivista osallis-
tumista ja vuorovaikutusta. Osallistavan kasitteen voi tulkita negatiiviseksi ylhaalta
alaspain tulevaksi ohjaukseksi tai kehottamiseksi. Kuitenkin toiminnan edellytetaan
menevan osallistujien omilla ehdoilla heiddan asettamaansa suuntaan. Osallistaminen
ja osallistuminen liittyvat tiiviisti toisiinsa. Osallistaminen nahdaan mahdollisuuksien
tarjoamiseksi, kun taas osallistuminen on mahdollisuuksien hyédyntamista. Kehitta-
mistoimintaan sitoutuminen vaikuttaa aineiston, metodin ja tulosten luotettavuu-
teen. Luotettavuuden kannalta on tarkeaa, etta osallistuminen sailyy koko tutkimuk-

sen ajan hyvana. (Toikko & Rantanen 2009, 89-90, 124.)

Kvalitatiivisessa, eli laadullisessa tutkimuksessa jokainen tutkija tekee tutkimustaan
omalla ainutlaatuisella tavallaan. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritaan tutkimaan
kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Tutkijan omat arvot muovaavat sita,
miten ymmarramme tutkittavia ilmidita. Yleisesti ottaen kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa on ennemmin pyrkimys l6ytaa tosiasioita, kuin todentaa jo olemassa olevia to-
tuuksia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 156- 157, 161.) Laadullisella tutkimuk-
sella saadaan syvallisempaa ja kattavampaa tietoa aiheesta, ja sen tarkoituksena on

ymmartaa ihmisen tulkintaa (Key, 1997).

Kvalitatiiviselle tutkimukselle tyypillisia piirteita [6ytyy opinndytetydsta monia. Tutki-
mus on kokonaisvaltaista tiedonhankintaa todellisista tilanteista seka henkildston ko-
kemuksista. Tutkija luottaa omiin havaintoihin ja keskustelun voimaan, apuna tutki-
jalla voi olla lomakkeita tai testeja. Tutkijan tavoite on paljastaa odottamattomia asi-
oita ja tutkija tarkastelee saamaansa materiaalia monitahoisesti ja yksityiskohtaisesti.
Aineiston hankinnassa suositaan sellaisia, jossa tutkittavan tarina paasee esille mm.
teemahaastattelun avulla. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa valitaan kohdejoukko tar-
koituksenmukaisesti, ei sattumanvaraisesti. Tutkimuksen toteutus on joustavaa ja
tutkimussuunnitelma muotoutuu tutkimuksen edetessa, tapaukset ovat ainutlaatui-

sia. (Hirsjarvi ym. 2007, 160.)
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Kvalitatiiviseen tutkimukseen on yhdistettavissa kvantitatiivinen osuus. Téma mit-
taus toimii laadullisen raportin havainnollistajana ja tiedon monipuolistajana. (Met-
samuuronen 2008, 60.) Kvantitatiivisen tutkimuksen tulokset kuvaillaan tilastolliseen
analyysiin perustuen esimerkiksi prosenttitaulukoina. Kvalitatiivinen ja kvantitatiivi-
nen tutkimus ovat toisiaan taydentavia lahestymistapoja. Naiden avulla saadaan mo-
nipuolisempaa ja luotettavampaa tietoa tutkittavasta asiasta. (Hirsjarvi ym. 2007,

132- 136.)

3 TYOHYVINVOINTI PAIVAKODISSA

Sosiaali- ja terveysministerion julkaisussa (Hyvinvointi on toimintakykyd ja osalli-
suutta 2014, 19- 20) tyohyvinvointi rinnastetaan tydpaikan menestykseen. Julkai-
sussa kerrotaan hyvan tyohyvinvoinnin myo6ta sairaspoissaolojen vahentyvan ja ta-
loudellisen tuottavuuden kasvavan. Tyohyvinvointi voi olla osa organisaation strate-
giaa, tavoiteltaessa sairaspoissaolokustannusten vahentamista tai henkiloston tavoit-
teellista kehittamista. Hyvalla tyohyvinvoinnilla jatketaan henkiloston tyburia. Julkai-
sussa yhdeksi osaksi tydelamanlaadun parantamista nostetaan johtamisen kehittami-
nen. Ensisijaisesti tydhyvinvointia pidetdan ylla ja kehitetdan tyopaikkojen omilla toi-

milla.

EU-tasolla tehdyssa kyselytutkimuksen (2010) aiheena oli selvittaa mita tyohyvin-
vointi tarkoittaa eri maissa. Monissa maissa ei ole virallista maaritelmaa tyohyvin-
voinnille, vaan yleisimpid nimia tyohyvinvoinnille kerrottiin olevan tyotyytyvaisyys,
reilut tyoolot, tyonlaatu ja tyoterveys. Kaikista kyselyyn vastanneista maista kerrot-
tiin olevan tyohyvinvointiin lainsaadantoja, jotka koskivat joitain osia tyohyvinvoin-
nista. Tydhyvinvointia haluttiin edistaa kaikissa maissa. Konkreettisia toimia olivat
mm. terveellisten elamantapojen edistaminen erilaisin kampanjoin, esimerkiksi pyo-
ralla téihin kulkemiseen kannustaminen ja tupakoinnin lopettamiskampanjat. Kyse-
lyyn osallistuneissa maissa haluttiin edistda perheystavallista politiikkaa, jossa kiinni-
tetdan huomiota esimerkiksi tydaikaan ja sen joustoihin. (Tyohyvinvointi: Mydnteisen

tyoympariston luominen.)
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Viitala (2013, 212) kirjoittaa tyohyvinvoinnista sosiaali- ja terveysministerion maari-
telman mukaisesti. Tyohyvinvointi on kykya selvita paivittaisista tyotehtavista. Tyohy-
vinvointi koostuu henkilon omasta fyysisestd, henkisesta ja sosiaalisesta kunnosta ja
tyOoympariston tekijoista esimerkiksi johtaminen ja tyépaikan ilmapiiri. Kokonaishy-
vinvointiin vaikuttavat myds oman yksityiselaman asiat ja tapahtumat. Tammisen
mukaan (2011, 2) tyéhyvinvointi on rinnastettavissa tyon tuloksellisuuteen. Keskei-
nen osa tyohyvinvointia on tyékyky. Tyéhyvinvointiin kuuluu myds tyon, vapaa-ajan
ja levon tasapaino. Tyohyvinvointia pidetdan tyoyhteisossa ylla jokapaivaisilla tekemi-
silla ja sanomisilla, se on konkreettista tekemista osana perustehtavaa. Tyéhyvinvoin-
tia kehittamalla tyossa jaksetaan paremmin, ehkaistaan tyokyvyttomyytta ja piden-

netddn ndin tyovuosia. (Kuva 1.)

Tyohyvinvoinnin perusta on maaritetty tyoturvallisuuslaissa (L 738/2002) Se maarit-
telee tyonantajalla olevan vastuun huolehtia tyontekijoiden terveydesta ja turvalli-
suudesta tyossa. Laki ohjaa tydhyvinvoinnin kehittamista ja yllapitamista yhteistyossa
henkilékunnan, linjaorganisaation, tydsuojeluhenkildston ja tyéterveyshuollon

kanssa.

Nykyaan ajatellaan, etta tyohyvinvointia voidaan edistaa itse tyossa. Erillista tyohy-
vinvointitoimintaa ei tarvita, vaan sujuva ja turvallisessa ymparistdssa tehty tyo luo
itsessaan tydhyvinvointia. Tyohyvinvointia voidaan siis parantaa tyonteon edellytyk-
sid parantamalla mm. tyohyvinvointijohtamisella ja henkiléstén voimavaroja koske-
van tiedon hyddyntamiselld. Tyohyvinvoinnin johtamisen tulee olla suunnitelmallista,
ennakoivaa ja organisaation perustehtavaa tukevaa, taman luo mahdolliseksi henki-
I6stovoimavarojen seuraaminen mittareiden avulla. Seuraaminen, arviointi ja kehit-
tdminen ovat tyohyvinvoinnin parantamisen kannalta tarkeita. Lisaksi tulee seurata ja
arvioida tehtyjen toimenpiteiden toteutumista ja vaikuttavuutta. (Forma, Pekka &

Saari, 2014, 227- 228.)
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Johtami- Yksilén
nen ja tie- terveys ja
donkulku tydkyky
Osaami- =2
nen, kehit- TYOHYVIN- Tydym-
tymismah- VOINTI piristd
dollisuus
Tydyhteiso- Tyo, tyon
taidot, sosi- mitoitus ja
aaliset suh- organisointi
teet

Kuva 1. Tyéhyvinvoinnin osa-alueet (Tamminen 2011, 2.)

Manka, Hakala, Nuutinen & Harju (2010, 7- 8) kirjoittavat, etta tydhyvinvointi on
laaja-alainen kasite, ja se koostuu hyvasta esimiestydsta, tyon organisoinnista, tyoyh-
teison pelisaannoista, osaamisesta, vuorovaikutusosaamisesta ja mydnteisesta toi-
mintakulttuurista tyossa. Hyva ryhmahenki tydyhteisdssa ilmenee luottamuksena,
avoimena vuorovaikutuksena ja tydyhteisotaitoina. Toiselle tarjotaan tukea, arvoste-
taan muita seka otetaan yhteisesti vastuuta tyon tuloksista. Tydhyvinvointia lisaa vai-
kuttamismahdollisuudet, kouluttautuminen, tyon mielekkyys, palautteen saaminen,
luottamus sekd kannustava ja johdonmukainen johtamistapa. Hyvinvoiva tyoyhteiso
ottaa huomioon ihmisten erilaisuuden. Innovatiivisuuteen tydyhteistssa tarvitaan
monen ikdisia ja erilaisia ihmisid. Vesterisen mukaan (2010, 113- 114) tydhyvinvointi
on sitd, etta ihminen voi hyvin ja viihtyy tyossaan. Tyéhyvinvointi ei pysy kuitenkaan
samanlaisena koko tydssdoloaikaa, vaan vaihtelee monia kertoja tyéuran aikana.
Tyontekijalla on itselldan ensisijainen vastuu huolehtia omasta tyohyvinvoinnistaan.
Ty6hyvinvointia voi alentaa vuorovaikutusosaamisen puute, ristiriitojen ratkaisutaito-
jen puute, huonot kdytostavat, tunnetaitojen hallitsemattomuus, ammatillisuuden
puute, empaattisuuden puute ja mikali ei huolehdi omasta jaksamisestaan. Tyoyhtei-

sotaitojen kehittaminen aktiivisesti tuo parempaa tyéhyvinvointia koko tydyhteisoon.
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3.1 Tyokyky ja tyon kuormittavuus

Tyokyky on tyohyvinvoinnin keskeinen osa ja kaiken Iahtokohta. Se rakentuu ihmisen
voimavarojen ja tyon vaatimusten valisesta tasapainosta, henkilon ja tyopaikan fyysi-
sesta- ja henkisesta olotilasta. Ihmisen voimavarat muodostuvat osaamisesta, koulu-
tuksesta, arvoista ja asenteista seka omasta terveydesta. Tyossa tyokykya tukee tyo-
ympariston, tyoyhteison, tyon sisallon, tyon vaativuuden seka tyon organisoinnin toi-
mivuus. (Kauhanen 2016, 23-25; Viitala 2013, 213). Tyoterveyslaitos on kuvannut
tyokykya talon muodossa (kuva 2). Tyokykytalossa on nelja kerrosta, joista kolme
alimmaista ovat yksilén henkilékohtaisia voimavaroja ja ylin neljas kerros kuvaa itse
tyota, tyooloja ja johtamista. Talon perusta on terveys ja toimintakyky. Toisen ker-
roksen osaamisen perustana ovat peruskoulutus ja ammatillisen koulutuksen tuomat
tiedot ja taidot. Itsensa kehittdminen on tarkeaa elinikdisen oppimisen ajatuksella.
Kolmanteen kerrokseen sijoitetut arvot, asenteet ja motivaatio vaikuttavat merkitta-
vasti tyokykyyn. Tyén kokeminen mielekkdaana ja sopivan haasteellisena vahvistaa
tyokykya. Neljannen kerroksen johtaminen, tydyhteiso ja tyéolot ovat osa tyokykya.
Esimiehelld on vastuu ja velvollisuus organisoida ja kehittaa tyopaikan tyokyky toi-
mintaa. Talon kerrokset tukevat toisiaan, silld ihmisen omat voimavarat ja tyon tulisi
olla tasapainossa. Talon kaikki kerrokset kaipaavat jatkuvaa kehittamista tydelaman
aikana. Yksilolla on vastuu omista voimavaroistaan, kun taas tyonantajalla ja esimie-
helld on vastuu tyosta ja tydoloista. Tyon ja tyoyhteison hyvinvoinnin kehittdmiseen
ja edistamiseen voi osallistua niin yksil®, yhteisd, esimies ja tausta organisaatiot mm.
tyoterveyshuolto ja tyosuojelutoimikunta. Tyokykytalon ymparilld olevat kuviot tar-
koittavat, etta yksilon tyokykyyn vaikuttaa myds oma henkilokohtainen elama seka
vhteiskunnan rakenteet ja sdannot. Vastuu yksilon tydkyvysta jakautuu yksilon, yri-

tyksen ja yhteiskunnan kesken. (Tyoterveyslaitos)
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Toimintaymparistd

TYOKYKY
Johtaminen, tydyhteisd, | Perhe

tyoolot

Arvot, asenteet ja

motivaatio Lahiyhteiso

Osaaminen

Terveys ja toimintakyky

Kuva 2. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos)

Tyokykya mietittdessa on tarkeaa tunnistaa tyontekijan tyohyvinvointia uhkaavat ja
heikentavat tekijat. Mikali tyo on erityisen kuormittavaa, se vaarantaa tyohyvinvoin-
nin. Kuormitus voi olla myodnteista tai haitallista. Myonteista kuormitusta tulee ko-
kea, jotta pystyy tuntemaan aikaansaamisen ja kehittymisen tunteita. Mikali kuormi-
tus tuntuu kielteiselta, se vaikeuttaa tyén hallittavuuden tunnetta. Tyénkuormitta-
vuuden voi jakaa psyykkisiin kuormitustekijoihin ja fyysisiin kuormitustekijoihin. Viita-
lan mukaan ajankohtaisia tyohyvinvoinnin uhkatekijoita on epavarmuus tyon jatku-
misesta, kiireen tuntu, pakkotahtisuus ja huonot tydjarjestelyt. Tyopaikkakiusaami-
nen on yksi tydhyvinvointia uhkaava tekija. Mikali tyontekija eristetdan toisista tyo-
paikan jasenista, hanen tydonsa mitatdidaan, hanta uhkaillaan tai painostetaan, alen-

taa se henkilon tyohyvinvointia merkittavasti. (Viitala 2013, 214- 215, 224- 225.)

3.2 Tyohyvinvoinnin edistdminen

Ty6hyvinvoinnin edistaminen on tyontekijan ja yrityksen etu. Hyvinvoiva tyontekija
on sitoutunut tyohon, keskittyy tydontekemiseen, saa tyosta iloa, on innovatiivinen ja
tuottava. Yritykselle tama merkitsee laadukkuutta ja tuottavuutta. Hyvinvoiva tyo-
paikka on hyvdssa maineessa ja sielld viihdytaan, seka sinne on helppo palkata hyvia

tyontekijoita. Tyohyvinvointia voidaan kehittaa johtamistyota kehittamalla. Hyvalla
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johtamisella on yhteys korkeaan tyohyvinvointiin. Edellytykset hyvaan tyohyvinvoin-
tiin luodaan toimivien tydnkuvien, yhteistyon, tasa-arvon, oikeudenmukaisuuden,
avoimuuden ja osallistumisen mahdollisuuksien kautta. Pelkka hyva johtamistyo ei
riitd, vaan jokainen tydntekija voi omalla panoksellaan vaikuttaa tyéhyvinvoinnin

edistdmiseen mm. omaa osaamistaan kehittamalla. (Viitala 2013, 229- 230.)

Esimiestyota kehittamalla vaikutetaan tydyhteison hyvinvointiin, motivaatioon ja tu-
loksen tekemiseen. Esimies voi omalla toiminnallaan lisata tai vahentaa stressia tyo-
yhteisOssa. Stressi nakyy yksildtasolla hyvinvoinnin ongelmina, alentuneena tyosuori-
tuksena, organisaation tehokkuuden vahenemisena ja tydpaikan vaihtohalukkuuden
lisaantymisena. Esimies, joka toimii vuorovaikutteisesti ja tehtdavasuuntautuneesti,
edistda osaltaan tyoyhteison tyohyvinvointia. Myonteinen tyoilmapiiri lisdantyy, kun
henkilostda osallistetaan ja lisdatdadan henkiléston vaikutusmahdollisuuksia. (Romana
2007, 115.) Sijoittamalla henkiléston hyvinvointiin on se samalla sijoittamista yrityk-

sen menestymiseen (Viitala 2013, 225).

3.3 Hyvinvoiva ja toimiva tyoyhteiso

TyOyhteisdssa jokaiselle on vastuu omasta sitoutumisesta tyohon. Sitoutumiseen vai-
kuttavat tyon merkityksellisyyden tunteminen, arvot, osaaminen ja oma optimisti-
suus. Tyoniloon avaimet l6ytyvat henkilokohtaisesta sitoutumisesta ja tydon merkityk-
sellisyyden tunteesta. (Fisher 2014, 188.) Henkildston innostus ja sitoutuminen tyo-
hon parantaa myos yrityksen menestysta. Tyon imu vahentaa poissaoloja samalla pa-
rantaen tuottavuutta. Hyvinvointi tuottaa lisda hyvinvointia, joten siihen kannattaa

satsata. (Viitala 2013, 212.)

Tyon imu vaikuttaa positiivisesti tyohyvinvointiin. Tyontekijan innostuminen ja naut-
timinen tyosta ruokkii positiivista mielekkyytta tyontekemiseen. Tyon imu nimiketta
kdytetaan, kun henkilo kayttaa tydssaan omia vahvuuksia ja tydolosuhteet mahdollis-
tavat innostuksen ja kehittymisen. Tyon imua tukee monipuoliset ja haastavat tyo-
tehtavat, vaikuttamismahdollisuus ja hyva johtaminen. Kokiessaan tyon imua tyonte-

kija sitoutuu tyopaikkaansa ja tydhonsa, han saa aikaan tuloksia ja kehittyy tyossaan.
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Tyon imussa oleva tyontekija toimii tiimitydssd paremmin ja on terveempi, kuin sel-
lainen joka ei koe tyon imua. (Viitala 2013, 212- 213.) Tyon imulle on ominaista tar-
mokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tyéhon omistautuminen nakyy intona
ja ylpeytena omasta tyosta. Tyon imussa oleva tyontekija on aloitteellisempi, vas-
tuuntuntoisempi ja suoriutuu tehtavastaan paremmin, kuin tyotaan innotta, rutiinilla
ja uupuneesti tekeva. Tyon imussa tyohon pystyy keskittymaan ja paneutumaan hy-
vin. Tyon imu on yleisempaa kuin vasymys, ja sita kokevat ovat aloitteellisia ja kehit-
tavat tyotaan. Tyon imussa oleva ihminen voi olla vasynyt, mutta vasymys ei ole uu-
pumista vaan se koetaan mydnteisend, on saatu aikaan jotain. Tyon imua kokevat
tyontekijat on havaittu olevan terveempia, onnellisempia, sitoutuneempia, aloitteel-
lisempia ja jaksavan kauemmin tyéelamassa. Tyon imua vahvistaa tyon vaihtelevuus
ja monipuolisuus. (Pasternack, 2006; Hakanen, Harju, Seppanen & Pahkin 2014, 217-
220.)

4 TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN PAIVAKODISSA

Ty6hyvinvoinnin johtamisella on merkittava osuus koko johtamisen tehtavakentasta.
Mikali halutaan kehittda ja johtaa tata merkityksellistad aluetta, tulee sita pystya arvi-
oimaan. Arvioimiseen tarvitaan monipuolista mittaristoa, mika mittaa niin taloudel-
lista, kuin henkiloston tilaa. Mittariston lisdksi tarvitaan pitkdjanteista tyota kehittaa
tyohyvinvointia tyopaikalla. Tyénkuvien, tydympariston ja -valineiden seka tyésken-
telytapojen kehittamiselld voidaan parantaa tyohyvinvointia. Tyoelaman laatu seka
organisaation tuloksellisuus ja tehokkuus maaraytyvat vuorovaikutuksen kautta. Esi-
mies-alaissuhteen ollessa oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja yhdenvertainen tuot-
taa se tyohyvinvointia ja parantaa tyokykya. Esimiehelld on tarkea merkitys alais-
tensa ty6hyvinvoinnille ja tyotyytyvaisyydelle. Taman takia tulisi esimiehen olla am-
mattitaitoinen myos johtamisen- ja ihmissuhdetaidoissa. Tyohyvinvoinnin edistami-
nen kuuluu jokaiselle tyoyhteisdssa, mutta lahiesimies on yksikkdnsa tarkein vaikut-
taja. Tyohyvinvoinnin johtamisen tulisi olla kiintea osa koko johtamistehtdvaa ja kes-

keisin osa henkilostdjohtamista. (Rauramo 2008, 19, 145- 146; Viitala 2013, 229.)
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Léhiesimiehen (pdivakodin johtajan) tehtdva on saada tyoyhteisénsd motivoitumaan
organisaation tavoitteisiin. Esimiehen tehtadva on pitda huolta, ettd toiminnan tavoit-
teet ohjaavat tyon tekemista ja tydyhteison perusrakenteet ovat kunnossa. Esimie-
hen on tunnettava tydymparisto, jotta han voi huomata vaarat ja kuormittavat tekijat
ajoissa ja hanen tehtava on huolehtia, etta tydhyvinvointia edistavat toimet toteutu-
vat sovitulla tavalla. Arviointi ja seuranta takaavat kehittamisen toteutumisen ja hal-

linnan. (Tamminen 2011, 3.)

Esimies ndyttaa omalla kaytoksellaan esimerkkia, miten tyoyhteisdssa kayttaydytaan.
Hyvan esimiehen tavoitteena on johtaa ihmisia yksiloina ja nahda tyoyhteison jasen-
ten taidot ja kehittamista vaativat puolet. Hyva esimies on avoin kuuntelemaan tyon-
tekijoiden aloitteita ja ottaa ne toiminnassaan huomioon. Ndin ihmiset kokevat saa-
vansa vaikuttaa omaan tyoéhonsa. Hyvdssa johtamisessa korostuu valmentava ote ja
tyoyhteison osallisuus. Paivittdisessa johtamistydssa tdma nakyy tyontekijoiden oh-
jaamisena, tukemisena, palautteen antamisena, delegointina ja yhdessa tekemisena.
(Manka ym. 2010, 41- 42.) Myodnteinen johtamistapa lisaa tyontekijan energiaa ja
motivaatiota tyota kohtaan. Ystavallinen asenne tyopaikalla, hyva tyoilmapiiri, tyon
vaihtelevuus ja monipuolisuus ovat vahvassa yhteydessa tyon imuun. (Hakanen ym.

2014, 222, 225.)

Oikeudenmukaisesti johtamalla tehdyt paatdkset perustellaan tyontekijoille, joten se
lisaa tyontekijoiden kokemusta tulla arvostetuksi. Tydntekijoiden kohteleminen sa-
mojen periaatteiden mukaisesti on oikeudenmukaista johtamista. Nadiden periaattei-
den mukaan toimiva johtaja antaa tyontekijdlle mahdollisuuden tulla kuulluksi
omassa asiassaan. Oikeudenmukaiseen johtamistapaan kuuluu se, etta tehtyja paa-
toksia voidaan tarvittaessa korjata. Kannustava, paatoksiaan perusteleva ja nakemyk-
siddn tarvittaessa muuttamaan kykeneva johtaja on innostava esimerkki tyoyhtei-

sossa. (Manka ym. 2010, 40.)

4.1 Henkilostojohtaminen osana tyohyvinvointia

Henkilostojohtamisen kenttdan kuuluu kaikki se toiminta, jolla varmistetaan yritystoi-

minnan edellyttama tyévoima ja sen riittdva osaaminen, hyvinvointi ja motivaatio.
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Johtajuus ja esimiestyo ovat henkilostojohtamisen keskeistd aluetta johon kuuluu
tyontekijoiden valinta, palkitseminen, ohjaaminen, auttaminen kehittymaan, moti-
vointi, innostaminen, arviointi ja kannustaminen. Henkilostdjohtamisen yksi tarkea
osa-alue on tyéhyvinvoinnin edistdaminen. Hyvinvoiva henkildsto tydskentelee tehok-
kaasti, pystyy oppimaan ja kehittymaan seka toimii luovasti (Viitala 2013, 20-21, 24,
212). Henkilosto koostuu yksildistd, joten on osattava johtaa yksil6itad eri elamantilan-
teissa. Esimerkiksi perhe-elaman yhteensovittaminen tyoelaman kanssa vaatii valilla
joustoja. Perhemydnteinen tydkulttuuri auttaa vahvistamaan tyotyytyvaisyytta edis-

tden samalla tyohon sitoutumista. (Rauramo 2008, 21- 22.)

Henkilostdjohtamisen yksi osa alue on tyoturvallisuustyd. Tyoturvallisuuden varmis-
taminen edellyttdaa huolehtimista teknisesta turvallisuudesta, tydympariston turvalli-
suudesta, tyotavoista, perehdyttdamisestd, johtamisessa ja organisaatiokulttuurin ke-
hittamisessa. Turvallisuusjohtamisen toteuttaminen jarjestelmallisesti takaa pienet

tapaturmaluvut. (Viitala 2013, 231.)

4.2 Voimavarakeskeinen johtaminen osana tyohyvinvointia

Makiniemi ym. (2015, 57) toivat tutkimuksessaan ilmi, ettd saamansa tutkimustulok-
set viittaavat siihen, ettd esimiehet tarvitsevat tukea voimavarakeskeisen ja yhteistoi-

minnallisen kehittamisen ohjaukseen omalla tyopaikallaan.

Voimavaralahtoisestd ndakokulmasta katsotaan tyoyhteisén vahvuuksia ja pyritdaan
vahvistamaan niita. Huomio suunnataan voimaannuttavien ja mielekkyytta tuotta-
vien asioiden edistdmiseen kieltdmatta kuitenkaan epdkohtia. Tama mahdollistaa
myonteisen, eteenpain katsovan ilmapiirin, jonka avulla vuorovaikutuksen ja uusien
toimintatapojen syntyminen mahdollistuu. Kirjoittajat puhuvat ns. hyvan spiraaleista
(kuva 3). Tyopaikkojen ja tyontekijoiden tehtdavakohtaisia voimavaroja ovat mm.
mahdollisuus vaikuttaa tyota koskevaan paatoksentekoon, tyotehtavien monipuoli-
suus, mahdollisuus kehittda itsedan, tyon tavoitteiden selkeys seka tyosta saatava pa-
laute. Tydyhteison voimavaroja lisda esimiehen hyva johtamistoiminta, tyoyhteison
yhteistoiminnan sujuminen, halukkuus uudistua ja toimia toisia kohtaan voimaannut-

tavasti. Yksilotasolla voimaantumista saavutetaan ammatillisen pystyvyyden kautta.
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Ammatillinen pystyvyys ja tyon imu voivat vahvistaa toinen toistaan. (Hakanen ym.

2014, 220- 221.)

voimavarat ja
hyvinvointi
lisaantyy

tyon imu kasvaa

tyopaikan
menestys kasvaa

Kuva 3. "Hyvan spiraali” (Hakanen ym. 2014, 218.)

4.3 Vuorovaikutusjohtaminen osana tyohyvinvointia

Vuorovaikutuksen peruspiirteitd johtamistydssa on mahdollisuus tulla kuulluksi ja
kuunnella toisia, arvostaa itsedan ja toisiaan, kriittisesti ajatteleminen ja itsereflek-
tointi seka vastuullinen kommunikointi. Vuorovaikutuksellinen johtaminen on kes-
kustelevaa, erilaisten ndakemysten hyvaksymista ja tyontekijéiden mielipiteen kysy-
mista. Vuorovaikutuksellinen johtamisen haasteita ovat kiire, keskittymattomyys

seka alaisten mielipiteiden ohittaminen. (Syvdanen 2014, 208- 209.)

Vuorovaikutuksen tarkeytta johtajan ja alaisen valilla on tutkittu ”Vuorovaikutteinen
johtajuus tydssd jaksamisen keinona” tutkimuksessa. Siind esimies- alaissuhteen mer-
kitys oli merkittavassa asemassa tydssa jatkamiseen. Tutkimuksessa nousi hyvan joh-
tajuuden piirteiksi oikeudenmukainen, tasapuolinen ja reilu kohtelu. Vuorovaikutuk-
sen osalta hyvan johtajuuden mainintoja oli runsaasti. Tyontekijat arvostavat, kun
johtaja kuuntelee, huomioi ja ottaa mukaan paatoksen tekoon, keskustelee avoimen
rehellisesti, sekd panostaa tiedon kulkuun. Tyontekijoiden mielestd hyvaan vuorovai-
kutus johtamiseen kuuluu palautteen antaminen, kannustaminen ja palkitseminen.

(Nuutinen, Heikkinen, Heikkild-Tammi, Manka & Bordi 2013, 50- 53.)
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Nuutinen ym. (2013, 60- 61) tutkimuksessa esimiehen vuorovaikutuksen toimivuutta
suhteessa tyoyhteis6on edisti avoin tiedon jakamisen kulttuuri ja yhteisollisyyden
tunne. Tarkeita olivat yhteiset keskustelukdaytannot esim. tydyhteisdpalaverit ja yh-
teiset kahvitauot joiden aikana voitiin yhdessa kayda lapi tyohon vaikuttavia asioita.
Tutkimuksessa pidettiin tarkeana, etta oli sallittua tuoda yhteiseen keskusteluun
myos eridvat mielipiteet ja ndkokulmat. Hyva johtajuus perustuu yhteiseen taitoon
neuvotella. Esimies kannustaa omalla esimerkilla tydyhteis6a avoimeen tiedon jaka-
miseen, jolloin tydkavereiden auttaminen nahdaan tarkeana. Vuorovaikutus on mer-
kityksellista tyohyvinvoinnin nakékulmasta. Yhteinen keskustelu ja avoin vuorovaiku-
tus liittyvat tyon mielekkyyden ja merkityksellisyyden kokemuksiin. Yhteinen keskus-

telu lisaa yhteisollisyyden tunnetta ja sitoutuneisuutta.

5 YHDESSA TYOHYVINVOINTIA KEHITTAMASSA

Henkilostdn toimintaa ja hyvinvointia voidaan kehittaa prosessinomaisesti. Proses-
sissa huomioidaan tavoitteet toiminnalle, tunnusluvut joilla niitd mitataan, suunni-
telma, toteutus ja seuranta seka arviointi. Tavoitteiden tulee muodostua tunnuslu-
vuista, joilla voidaan mitata maarallisesti esim. sairaspoissaoloja tai varhaista elakoi-
tymista. Ndiden tuttujen tunnuslukujen rinnalle tulisi ottaa mukaan mittareita joiden
tavoite on mitata laatua ja vaikuttavuutta esim. tyontekijan tyon imu, tyéhyvinvointi
indeksit ja itsearvioinnit. Tyéhyvinvoinnin kehittamisessa tunnuslukujen arvioinnin
jalkeen laaditaan tyohyvinvointisuunnitelma. Suunnitelman laatiminen mahdollistaa
ty6hyvinvoinnin kytkemisen organisaation strategisiin tavoitteisiin. Suunnitelmassa
maaritelldaan tavoitteet, toimenpiteet, vastuut, seurantatavat ja tunnuslukujen maa-
rittely. Toimenpiteiden kaytantoon siirtdminen tarvitsee toteutuksen, jota arvioi-
daan pitkin toimintakautta erilaisissa tyopaikan palavereissa. Laaditaan toteutukselle
ja seurannalle suunnitelma, miten toteutetaan ja miten seurataan. Henkil6ston arvi-
ointi kertoo, miten suunnitelmassa on onnistuttu ja mita pitda kehittaa seuraavan
toimintakauden aikana, arviointia verrataan strategisiin tavoitteisiin. (Manka, Heik-

kila-Tammila & Vauhkonen 2012, 22- 24.)
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5.1 Esimiehen keinoja edistda tyohyvinvointia

Paivakotien johtajuutta tutkittiin 2013 kyselytutkimuksena Opettajien ammattijarjes-
ton toteuttamana, kyselyyn vastasi yli 500 padivakodinjohtajaa. Kyselyssa tuli ilmi, etta
johtamistyd on viimeisena kymmenena vuotena tullut enemman kokopaivdjohtajan
tyoksi, ja johtajat johtavat yha suurempia yksikoita tai monia pienia yksikoita. Johtajien
tyotaakan muuttuminen yha vaativammaksi johtaa huoleen, etta tyon vetovoimaisuu-
teen ja tyohyvinvointiin pitaa miettia keinoja. Johtajan vastuu ollessa suuri hanelld on
oikeus saada riittavasti koulutusta, joka varmistaa osaamisen ja mahdollistaa siten to-
dellisen vastuun kantamisen. Johtajan hyva ja osaava tyétapa heijastuu koko tyéyhtei-

sO0n ja lopulta my0s lasten hyvinvointiin. (Vesalainen, Cleve & llves 2014, 19- 24.)

Esimies tarvitsee tukea tarkedssa tehtdvassaan tyohyvinvoinnin luomisessa ja kehit-
tamisessa. Esimiehen rooli on hyvin keskeinen. Omasta jaksamisesta tulee pitaa
huolta, sekad voimaa tulee ottaa tyoyhteisolta sekd omilta esimiehiltd. Esimiehen pa-
ras tukija on hdanen oma tyoyhteisonsa. Kollegat, tyoterveyshuolto ja ylempi johto

ovat esimiehelle myds tarkeita tuen antajia. (Rauramo 2008, 147.)

Tyontekijoiden osaamisen johtamiseen tulee kiinnittdd huomiota, silla se mahdollis-
taa organisaation tehokkuuden ja toimii organisaation voimavarana. Osaamisen joh-
tamisessa tulee kiinnittaa huomiota kaytantdihin ja menetelmiin, seka tukea osaami-
sen johtamisen toteutumista. (Chi, Lan & Dorjgotov 2012, 1021.) Esimiehen kannus-
tava ja positiivinen asenne tyota ja tyontekijoita kohtaan edesauttaa tyontekijoiden
sitoutumista ja lisda tyon mielekkyyttd. Tehokkaasti ja tuottavasti toimiminen vaatii
kykya innostaa tyontekijoita ja hyodyntaa kaikkia mahdollisia vahvuuksia. Organisaa-
tion tulee panostaa siihen, etta tyontekija kokee olonsa energiseksi ja motivoitu-
neeksi. lImapiirin ollessa kannustava, osallistava seka sopivasti haastava luo se poh-
jan omistautumiselle tyota kohtaan. Kun tyosta saa positiivisia tunteita tuottaa se
uutta puhtia ja virtaa, seka tyossa viihdytaan. (Work engagement, n.d; Bakker, Al-

brecht & Leiter, 2011, 76, 79.)

Transformationaalisen johtamistyylin on koettu lisdavan tyon imua. Siind tyontekijaa
innostetaan, huomioidaan yksilollisesti ja annetaan tarpeeksi haastaviakin tehtavia

henkil6lle. Nama kaikki luo luottamuksen ja pystyvyyden tunnetta seka tyosta saata-
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vaa merkityksellisyyden kokemusta. (Makiniemi ym. 2015, 20.) Esimiehen oma esi-
merkki on ndyttaa seka vahvistaa tydilmapiiria ja panostaa naihin asioihin. Mikali esi-
mies toimii edella mainitulla tavalla, on tyontekijoilla suurempi mahdollisuus ja halu
kokea tyon imua. Tydntekijan mahdollisuus lisdta omaa tyéhyvinvointiaan lahtee se
oivalluksesta, etta jos tekee tyonsa hyvin, mahdollistaa se sdilyttaa tyon mielekkyy-
den ja tydn imun. Johtaja toimii kokonaisuuksien hyvaksi, holistisesti ja tasa-arvoisuu-
den periaatteella. Johtajan aito kiinnostus omia tyontekijoita kohtaan ja heidan am-
matillisen kehittymisen mahdollistaminen luovat tyéhyvinvointia. Vastuun jakaminen
ja onnistumisten mahdollistaminen seka positiivisen palautteen antaminen vahvista-
vat tyon imua. Mahdollisuus vaikuttaa oman tydn sisaltoon antaa tyolle enemman
mielekkyytta ja merkityksellisyyttad luoden innostumista ja vahentdaen kuormitusteki-

joita. (Hakanen ym. 2014, 217-222.)

5.2 Tyoyhteison keinoja edistaa tyohyvinvointia

Menestyva ja hyvin toimiva tydyhteiso on toiminnaltaan ja tulokseltaan laadukas. Jo-
kainen yhteison jasen tekee tydnsa hyvin, vastuullisesti seka osallistuu kehittamiseen
muiden kanssa. Tyoyhteisossa pelisdannot ovat selkeat ja niitd noudatetaan. Mikali
ristiriitoja tulee, ne selvitetaan viipymatta. Koko tyoyhteisén osaamista hyddynne-
taan ja toisille annetaan tukea. Esimies huolehtii tydyhteisén hyvinvoinnista aidolla
vuorovaikutuksella ja tukee tyon sujuvuutta fyysisten ja psyykkisten olosuhteiden
kunnossa pitamiselld. (Tamminen 2011, 2.) Tyéyhteisdkokemus koostuu esimies-
tyOsta, sisdisestd laadusta, ilmapiirista ja yksilon henkilékohtaisesta sitoutumisesta.
Esimiehen malli, mita han pitda tarkedana on myos malli muiden kayttaytymiselle. Ar-
vostava ja kannustava johtaminen antaa pohjan yksildiden vahvuuksille ja kannustaa
jokaista tekemaan parhaansa. Jokainen yksilo tyoyhteisossa on kuitenkin itse vas-
tuussa siitd, miten suhtautuu tyohonsa ja tyokavereihin tyoyhteisossa. (Fisher 2014,

184- 185.)

Tyoyhteiso koostuu esimiehesta ja tyontekijoista. Jokainen tyontekija vastaa omalta
osaltaan tydympariston kehittamisesta ja hyvien tyéolosuhteiden yllapidosta. Jokai-
nen toimii hyvien tydyhteisotaitojen mukaisesti esimerkiksi pelisdant6ja noudattaen,

rakentavasti tyota ja tyoyhteison jasenia kohtaan, vastuullisesti tyéturvallisuuteen
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liittyen ja hyvaa yhteistyokykya noudattaen. (Tamminen 2011, 4.) Yhteisolla on suuri
merkitys yksilolle. YhteisOsta ihminen saa voimaa ja hdnen itsetuntonsa vahvistuu
positiivisen palautteen seka toisten ihmisten kanssa toimimisen myota. Hyva yhteiso

auttaa yksil6a panemaan parastaan. (Rauramo 2008, 122.)

”Hyvinvoivan ty6yhteisén tunnistaa vuorovaikutteisesta esimiestydstd ja puheeksi ot-
tamisen rohkeudesta, ihmisiksi olemisesta ja tyéhyvinvoinnin suunnitelmallisesta ke-
hittdmisestd. Hyvinvoiva tyontekijé osaa tyéyhteisétaidot, omaa hyvén itsetuntemuk-
sen ja huolehtii itsestddn.” (Vesterinen 2010, 117.) Hyvan tydyhteison luomisessa on
esimiehellad suuri merkitys etenkin pienehkoissa tyoyksikoissa. Hyvan tyoyhteison ke-
han (kuva 4.) muodostaa esimiehen rooli yhteishengen rakentajana, vuorovaikutuk-
sen tarkeys, tiimin jadsenten oman tyokokemukset ja vastuullinen toiminta seka pa-
lautteen ja arvostuksen jakaminen/ saaminen. Kehan toiminta perustuu tyoyhteisén
menestykseen. (Fisher 2014, 195.) Tydyhteisdn kehittaminen vaatii avointa, luotta-
muksellista ilmapiirid. Hyva ilmapiiri on hyvinvoinnin ja tydmotivaation perusta. Jo-
kainen tyontekija tyopaikalla voi itse vaikuttaa tyoyhteisdnsa toimivuuteen mm. huo-
lehtimalla yhteisista pelisddnndista, tiedonkulusta ja muistamalla oman perustehta-

van. (Rauramo 2008, 130- 131.)

Esimiehen rooli

yhteishengen
rakentajana

/7

Palautteen ja
arvostuksen

N

saaminen/

jakaminen

Hyva vuorovaikutus

Vastuullinen Tiimin jasenten
toiminta kokemus

Kuva 4. Tyoyhteison menestyksen keha (Fisher 2014, 195.)

Johtaja odottaa tyontekijaltaan esimiestyon tuekseen tutkimusraportissa “Tydhyvin-

vointia alaistaidoilla ja esimiestyén hallinnalla” omaan perustehtavaan keskittymista,
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yhteisollisyytta, vuorovaikutusosaamista tyoyhteisén suuntaan ja esimiehen suun-
taan seka kehittamisaktiivisuutta. Samassa tutkimusraportissa tyontekijat ovat ku-
vanneet, mita he voivat tehda tullakseen hyvin johdetuksi. Tuloksista nousi esille
tehdd oma perustehtava hyvin, hyvat vuorovaikutustaidot tyoyhteisossa, yhteisolli-
syyden ja solidaarisuuden taidot, esimiesta tukeva toiminta esimerkiksi asiallinen
kaytos, vaikka aina tilanne ei olisikaan mieluisa. Lisaksi nousi ammatillisen kasvun kei-
not tydssa mm. kehittda omaa tyotaan ja olemalla joustava. (Rehnback & Keskinen

2005, 14- 17.)
Tyoyhteisotaidot osana tyohyvinvointia

Paivakodissa tyo on ihmissuhdetyota, jossa sosiaaliset taidot korostuvat. TyOyhteison
hyvinvointia lisaa tyoyhteisétaidot. Tydyhteisotaitoihin kuuluu tehda tyénsa hyvin,
vuorovaikutustaidot, puheeksi ottaminen, kehittdminen, palautteen antaminen ja
pyytdminen seka yhteisdllisyyden ja hyvan ilmapiirin vaaliminen. Puutteet tyoyhtei-
sOtaidoissa synnyttavat ristiriitoja. Inmissuhdetyossa tunteet tarttuvat toisiin nope-
asti. Hyvat tyoyhteisotaidot omaava ottaa vastuun siitda minkalaisia tunteita tyopai-
kalle vie. Tulisi miettia haluaako olla tydyhteison negatiivisesti ajatteleva vai haluaako

olla se positiivinen tyokaveri, joka antaa myods muille energiaa? (Komi 2013, 20-21.)

Tyo6yhteis6taidot ovat osa tydssa innostumisen mahdollistamista. Tyoyhteisdssa tar-
vitaan aitoa ldsnaoloa ja itsensa johtamista. Toiselle palautteen antaminen, kannus-
taminen sekd mahdollisuus kokeilla uutta, vaikka ei aina onnistuisikaan, tulisi olla osa
tyoyhteison toimintakulttuuria. Hyviin tyoyhteisotaitoihin kuuluu omien tehtavien
hoitamisen lisdksi toisen kanssa yhteistydssa toimiminen, positiivisesti kayttaytymi-
nen, yhteisten pelisaantdjen noudattaminen ja palautteen antaminen seka vastaan-
ottaminen. Toisen huomioiminen tervehtimalld, kohteliaisuudella, arvostamisella ja
luottamuksen arvoisella toiminnalla on tydyhteisotaitojen ydinta. (Lerssi-Uskelin &

Vanhala 2011, 21; Manka 2010, 30-31, 40.)

Vesterinen kirjoittaa (2010, 111- 116) tyoyhteisotaitojen koskevan koko tyoyhteisoa.
Siinad yhdistyvat alaistaidot ja johtamistaidot. Tyoyhteis6taidoissa on kyse sosiaalisista
taidoista ja vuorovaikutusosaamisesta tyopaikalla. Tyoyhteis6taidot koostuvat mm.

siitd, ettad tyontekija tuntee tyonsa tavoitteet ja menetelmat eli perustehtavansa, ha-
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nelld on tavoite tehda tyonsa mahdollisimman hyvin, han ottaa vastuun tekemisis-
taan, han noudattaa tyopaikan sdantdja mm. tydaikoja, han on yhteistydkykyinen tii-
missd, han antaa ja ottaa myos rakentavaa palautetta, han osaa vuorovaikutustaidot,
hadn auttaa johtajaa johtamisessa ja haluaa kehittda itsedan ja tyoyhteis6aan. Tyoyh-
teisotaitoihin kuuluu myds tydpaikan viihtyvyydesta ja siisteydesta huolehtiminen
seka resurssien jarkeva kaytto. Tunnetaidot ovat keskeinen osa tyoyhteisotaitoja. Ne
edellyttavat omien tunteiden tunnistamista, niista vastuun ottamista ja sita ettei
omaa kiukkua siirreta toisiin. Tyoroolissa tyontekijan tulee ottaa huomioon tunteiden
hallinta, silla tunteissa vellominen ja takanapain puhuminen sy6 voimavaroja. Tyoyh-
teisotaidoilla on suora yhteys tyohyvinvointiin ja tyon tuloksellisuuteen. Tydyhteiso-
taitojen kehittyminen nakyy tyopaikoilla positiivisesti; sairauspoissaolot vahenevit ja
ty6hyvinvointi kasvaa. Tyoyhteisotaitojen kehittaminen lahtee kartoituksella tyéhy-
vinvoinnista ja maaritelldan tyopaikka kohtaisesti, mita tyoyhteisotaitoja tarvitaan.
Lahtokohtana voidaan kayttdaa perustehtavaa ja yhdessa maariteltyja pelisaantoja. Li-
saksi voidaan ottaa avuksi Tyoturvallisuuslain (2004) mukaisia esimiehen ja alaisen
velvoitteita, jossa on hyvin kayty lapi molemminpuoliset vastuut liittyen tydyhteis6-

taitoihin seka tyéhyvinvointiin.

6 AINEISTON KERUU

6.1 Varhaiskasvatuksen henkilost6 paivakodeissa

Varhaiskasvatusta voidaan antaa sille tarkoituksen mukaisessa tilassa, kuten paivako-
dissa. Paivakodissa tulee olla riittava maara laissa maaratylla kelpoisuudella tydsken-
televaa henkil6stoa (L 19.1.1973/36.) “Kelpoisuusehtona paivahoidon tehtavissa toi-
mivilta vaaditaan: 1) paivakodin johtajalta ja perhepdivdahoidon ohjaajalta lastentar-
hanopettajan, sosiaalikasvattajan tai muu tehtdvaan soveltuva, sosiaalihallituksen hy-
vaksyma tutkinto sekd kdytdanndn kokemusta lasten hoidossa ja kasvatuksessa; 2)
paivakodin muissa lasten hoito- ja kasvatustehtavissa toimivalta henkil6lta 1 koh-

dassa tarkoitettu tutkinto tai sellainen lastenhoitajan tutkinto, jonka suorittaminen
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on edellytyksen henkildn merkitsemiselle lastenhoitajana ladkintohallituksen sairaan-
hoitotoimen harjoittajista pitamaan luetteloon, tahi muu tehtavan soveltuva, sosiaa-

lihallituksen hyvaksyma tutkinto.” (A 239/1973, 78.)

Tilaajakaupungissa varhaiskasvatusta jarjestetdan paivakotien lisaksi yksityisena per-
hepdivahoitona, kunnallisena perhepaivahoitona ja seurakunnan jarjestamana kerho-
toimintana. Paivakoteja on nelja. Pdivakotihoitoa on tarjolla alle 3-vuotiaiden, 3-5-
vuotiaiden ja esiopetusta tdydentavissa 6-vuotiaille tarkoitetuissa pdivakotiryhmissa.
(Paivahoito ja esiopetus- Suonenjoki.) Henkildstd, etenkin vakituinen, on paivako-
deissa laissa maaritetyilla koulutuksilla toimivaa, mutta lyhyisiin sijaisuuksiin on va-
lilld vaikeaa saada koulutuksen omaavaa henkil6stoa. Paivakoteja on viime vuosina
remontoitu ja rakennettu asianmukaisiksi ja tilat ovat lapsiryhmille suunniteltuja. Pai-
vakodeissa on lapsiryhmat jaettu ikaryhman mukaan ja tyontekijat jaettu tiimeihin.
Tiimin esimiehena toimii lastentarhanopettaja. Jokainen tiimi on suunniteltu toimi-
maan lapsiryhman kannalta parhaalla mahdollisella tavalla, joten tiimissa voi olla 1-2
lastentarhanopettajaa/ sosionomi AMK tai sosiaalikasvattajaa, tarvittava maara las-
tenhoitajia ja avustaja tarvittaessa. Tavanomaista tiimia on vaikea kuvata. Esimie-
hena toimii paivakodin johtaja, joka voi toimia hallinnollisena ilman lapsiryhma vas-
tuuta tai lapsiryhmassa. Lapsiryhmassa toimiessa tyoaika jakaantuu lapsiryhmassa

tyoskentelyyn ja esimiestyohon. (Roitto 2016.)

6.2 Kyselytutkimus

Kyselytutkimus on yksi eniten kaytetty tiedonkeruumenetelma. Sen etu on, etta sen
avulla saadaan laaja tutkimusaineisto, jossa suurelta maaralta ihmisia voidaan kysya
monia asioita. Kyselyt tuottavat tyypillisesti paljon numeroihin perustuvia tuloksia,

joita voidaan kasitella tilastollisesti. (Ojasalo ym. 2009, 108.) Tilastolliseen tutkimuk-
seen ja tiedon kasittelyyn on kehitetty valmiita ohjelmistoja. Tassa tydssa kaytetaan

aineiston analysoinnissa Webrobol-ohjelmistoa.

Opinnaytetyossa kysely kohdistettiin koko varhaiskasvatuksen henkilostolle tilaaja-
kaupungin pédivakodeissa. Kyselyssa kysymyksid suunnattiin erikseen johtajille ja hen-

kilostolle, ndin saatiin molemmilta tarvittavat vastaukset tutkimuskysymyksiin, mita
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mitataan kyselyn avulla. Ojasalo ym. (2009, 109- 110) mukaan tutkimuksen luotetta-
vuus kasvaa, kun samat kysymykset kysytaan kaikilta, tdssa opinnadytetyossa kaikilta

paivakodin varhaiskasvatuksen henkildstéon kuuluvilta.

Kyselylomaketutkimuksessa vastaaja itse lukee kysymyksen ja vastaa siihen kirjalli-
sesti. Taman kaltainen kysely soveltuu suurellekin joukolle ihmisid. Kyselylomakkeen
etu on, ettd vastaaja jaa tuntemattomaksi. Vaarana lomaketutkimuksessa on, etta
vastausprosentti jaa alhaiseksi. (Vilkka 2015, 94- 95.) Lomakehaastattelussa kysytta-
vat kysymykset ovat tutkimuksen ongelmanasettelun kannalta ja tarkoituksen kan-
nalta merkityksellisia (Tuomi & Sarajarvi 2002, 77). Kyselylomaketutkimusta on kriti-
soitu siita saatavan aineiston pinnallisuudella ja sen avulla tehtyja tutkimuksia on kri-
tisoitu vaatimattomina. Kyselyihin vastaamattomien osuus kasvaa kyselytutkimuk-
sessa. (Hirsjarvi ym. 2007, 190.) Opinndytetyossa sisallytettiin kyselylomakkeeseen
myo6s avoimia kysymyksid, joiden avulla saadaan syvallisempaa tietoa. Vastaajia moti-
voitiin vastaamaan kyselyyn tekemalla se mahdollisimman helpoksi vastata sahko-
postin valityksella ja heille annettiin asiasta tietoa jo ennalta. Lisaksi kaytettiin muis-

tutusviesteja kyselyn vastaamiseksi, jotta saatiin riittavan suuri vastausmaara.

6.3 Haastattelu

Haastattelu on vuorovaikutuksellinen menetelma. Haastattelun tavoitteena on ke-
rata tietoa haastateltavilta kehittamistehtavan ratkaisuja varten. Alussa kerrotaan
haastateltaville haastattelun ja kehittamistyon tarkoitus ja luottamuksellisuus. (Oja-
salo ym. 2009, 97.) Teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu kohdistuu en-
nalta valittuihin teemoihin, mutta siina ei ole tarkasti maaritelty kysymysten muotoa
ja esittamisjarjestysta. Haastattelussa halutaan selvittaa arvostuksia, ihanteita ja pe-
rusteluita. (Metsamuuronen 2008, 41.) Teemahaastattelu korostaa ihmisten tulkin-
toja asioista ja haastateltavien asioille antamia merkityksia. Teemahaastattelulla pyri-
taan loytamaan vastauksia tutkimuksen tavoitteisiin ja tutkimusongelmiin. Etukadteen
valitut haastatteluteemat perustuvat tutkimuksen viitekehykseen. (Tuomi & Sarajarvi
2002, 76- 78.) Johtajille suunnattu loppuhaastattelu pyrki saamaan selville konkreet-

tisia kehittamisajatuksia perusteluineen tyéyhteisdn hyvinvoinnin kehittamiseksi.



28

Teemahaastattelu toteutettiin paivakodinjohtajille ryhmahaastatteluna. Hirsjarven
ym. (2007, 205- 206.) mukaan ryhmahaastattelu on tehokas tiedonkeruun muoto, sa-
manaikaisesti saadaan tietoa monelta eri henkildlta. Ryhmahaastattelun hyvia puolia
on, ettd ryhmassa yleensa tulee enemman puhetta, Haastavan ryhmahaastattelusta
tekee, mikali ryhmassa on dominoiva henkild, joka puhuu paljon itse tai maaraa kes-
kustelun suuntaa. Ryhman kokoa suositellaan kahdesta kolmen hengen ryhmaksi,
ndin litterointi vaihe onnistuu paremmin, etteivat daanityksessa aanet sekoitu keske-
naan. Krueger & Casey (2009, 7, 67) mielestd hyva ryhman koko on viidesta kahdek-
saan henkilda. Liian suuri ryhma estaa sen, etteivat kaikki pysty tuomaan riittavasti
omaa mielipidettdan esille. Tutkimuksen tulokset voivat tall6in vaarantua ja vaaristya
yksittdisten mielipiteiden takia. Tulosten tarkastelun kannalta on tarkeaa, etta ryh-
malla on jonkinlaista kokemusta kasiteltavasta aiheesta ja etta ryhman jasenet ovat

jollakin tapaa samanlaisia.

Haastateltava ryhma muodostui kolmesta paivakodinjohtajasta, eli ryhman koko on
ideaali. Heilla kaikilla on kokemusta esimiesasemasta jo useammalta vuodelta. Haas-
tattelijalla oli vastuu haastattelun eteenpain viemisesta ja tavoitteiden saavuttami-
sesta. Ojasalo ym. (2009, 42.) kirjoittaa, ettad haastattelu on keskustelutilanne, jonka
haastattelija virittaa alulle. Ryhmahaastattelua kehutaan toimivaksi menetelmaksi,
jonka avulla saadaan ideoita kehittamisen tueksi. Asioissa paastdan yleensa syvalli-
sempaan tietoon, kuin yksilohaastattelussa. Ryhmahaastattelun hyva puoli on myos
saada totuudenmukaisempaa tietoa aiheesta, koska haastattelijan ohjaus on vahai-

sempaa, ja ryhma itse vie keskustelua eteenpain.

6.4 Aineiston keruun toteutus

Aineisto kerattiin monivaiheisesti, ensiksi kyselylomakkeilla, jotka jaettiin sahkoisesti
jokaiselle varhaiskasvatuksen tyontekijalle tilaajakaupungin paiviakodeissa. Kyselylo-
makkeiden lisdksi pdivakodin johtajat haastateltiin teemahaastattelun ryhmahaas-
tatteluna kyselylomakkeiden analysoinnin jalkeen elokuussa 2016. Haastattelun
avulla saatiin tietoa konkreettisista suunnitelmista hyodyntaa tyohyvinvointi tutki-

muksen materiaalia.
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Kyselylomakkeet laadittiin valmiiden lomakkeiden avulla, joita oli jo testattu aiem-
massa tutkimuksessa (Makiniemi ym. 2015, 58- 80.) Kysely yhdisteltiin tilaajan tarpei-
siin ja opinnaytetydn tutkimuskysymysten tarpeisiin monesta eri lomakkeesta. Nain
saatiin kattavasti tietoa vastaajan taustasta, taman hetken tyéhyvinvoinnista seka ke-
hittamisen tarpeista tyohyvinvointiin liittyen. Kyselyssa oli avoimia kysymyksia ja
strukturoituja kysymyksia. Kyselylomakkeessa oli osa kysymyksista suunnattu tyonte-

kijoille ja osa johtajille.

Opinnaytetyon “kenttatyd” alkoi huhtikuussa 2016 esittelylld ja motivoimalla paiva-
kodinjohtajia ja varhaiskasvatusjohtajaa opinndytetyon aiheeseen, samalla sovittiin
aikataulusta. Aiheeseen syvennyttiin Marja-Liisa Mankan haastattelu videon avulla,
hyvan esimiestyon merkityksesta. Johtajia pyydettiin motivoimaan tyontekijoita vas-
taamaan kyselyihin. Tapaamisessa painotettiin, etta kyselyihin vastataan nimetto-
mana eikd henkil6a tunnisteta vastauksesta. Jokainen tyontekija sai kyselyn omaan
tydsahkopostiinsa. Esimiehilta pyydettiin tarvittavia lisayksia kyselylomakkeisiin, niita
ei kuitenkaan tullut. Kyselylomake testattiin ulkopuolisella henkil6lla ennen sen Ia-
hettdmistd vastaajille. Lomakkeet olivat myos testattuja jo aiemmassa tutkimuksessa,

josta ne otettiin tahan opinndytetydhon.

Johtajille kerrottiin opinnaytetyon aikataulutuksesta ja elokuussa olevasta haastatte-
lusta seka tyon kehittdmisen nakokulmasta. Kyselyt laitettiin sdhkdpostiosoitteisiin
toukokuussa 2016, vastausaika oli kaksi viikkoa. Vastausaikaa jouduttiin liséamaan
viikolla, silld ensimmaiseen paivamaaraan mennessa saatiin vain 17/49 vastausta.
Muistutusviestit laitettiin sahkopostiin heille, joilta ei ollut saatu vastausta, lisdksi lai-
tettiin varhaiskasvatusjohtajalle sdhkdpostiin pyynto, ettd myds han muistuttaisi hen-
kilostda vastaamaan kyselyyn. Kyselyyn vastasi lopulta 32/49 vastaajaa eli 65 % vas-

taajista.

Kyselyt analysoitiin kesdan 2016 aikana Webropol- ohjelmalla ja avoimet kysymykset
sisdllénanalyysin avulla. Tulosten perusteella luotiin pdivakodin johtajille haastattelu-
kysymykset (liite 3.) Haastattelun kysymykset valikoituivat kyselyn tulosten perus-
teella, miten johtajat aikovat kehittaa tyohyvinvointia yksikdissdan ja mita konkreet-

tisia asioita he aikovat tehda.



30

Paivakodinjohtajat haastateltiin ryhmassa elokuussa teemahaastattelu menetelman
avulla. Haastattelun jalkeen haastattelu litteroitiin ja analysoitiin sisdllénanalyysin
avulla. Litteroitua tekstia tuli 11 sivua fontilla calibri 11 ja rivivalilla 1,5. Tulokset kir-
joitettiin opinnaytetydnmuotoon syksyn 2016 aikana, jonka jalkeen ne annettiin
haastattelussa olleiden paivakodinjohtajien luettavaksi luotettavuuden paranta-
miseksi. Johtajat olivat tyytyvaisia ulkoasuun, eivatka pyytaneet korjauksia. Opinnay-
tetyo esitettiin joulukuussa Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa muille opiskelijoille
opinndytetydn seminaarissa.
Psivikodinjohtajien

. ryhma teemahaastattelu
Tutkimuslupa 3/2016 kehittamisehdotuksista

8/2016

Haastattelun litterointi ja
analyysi

9/2016

Tulosten julkaiseminen
paivakodinjohtajille
sahkopostilla ennakkoon
8/2016

Kyselylomakkeet

paivakotien henkil6stolle
Webropol 5/2016

Tulosten kirjoittaminen

Opinndytetyon
esittaminen ja
valmistuminen 12/2016-
1/2017

Kyselylomakkeiden
analysointi Webropol 6- Tulosten kirjoittaminen
7/2016

Kuva 5. Opinndytetyon prosessi.

7 AINEISTON ANALYYSI

7.1 Analyysimenetelman valinta perusteluineen

Sisdllénanalyysi on laadullisen tutkimusmenetelman metodi. Siina etsitdan merkitys-
suhteita ja merkityskokonaisuuksia ja tulkinnat esitetdan sanallisesti. (Vilkka 2015,
163.) Sisallénanalyysi on menetelma, jolla voidaan analysoida kirjoitettua ja suullista
kommunikaatiota ja jonka avulla voidaan tarkastella asioiden ja tapahtumien merki-
tyksia, seurauksia ja yhteyksia. Silla tarkoitetaan keratyn tietoaineiston tiivistamista

niin, etta tutkittavia ilmioita voidaan lyhyesti ja yleistavasti kuvailla tai etta tutkitta-
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vien ilmididen valiset suhteet saadaan selkeina esille. Sisdllénanalyysissa on olen-
naista, etta tutkimusaineistosta erotetaan samanlaisuudet ja erilaisuudet. (Janhonen

& Nikkonen 2003, 21- 23.)

Aineistolahtoisessa sisallonanalyysissa pyritaan tutkimusaineistosta luomaan teoreet-
tinen kokonaisuus. Aineistolahtoisessa analyysissa pelkistetdan alkuperdiset ilmaisut,
joista on kiinnostuttu, eli jotka tuovat vastauksia tutkimusongelmaan. Taman jalkeen
pelkistetyt ilmaisut ryhmitelldan yhtaldisten ilmaisujen joukoksi. Eli yhdistetaan ilmai-
sut samaan luokkaan ja annetaan luokalle sisaltéa kuvaava nimi. Taman jalkeen luok-
kia yhdistelladan isommiksi kokonaisuuksiksi, eli ylakategorioiksi ja néille ylaluokille
annetaan nimet. Lopulta kaikki ylakategoriat yhdistetaan yhdeksi kaikkia kuvaavaksi
kategoriaksi/ luokaksi. Ndiden luokkien avulla vastataan tutkimusongelmiin. (Tuomi
& Sarajarvi 2002, 97, 102- 103.) Sisallonanalyysitapaa esitelladn myéhemmin tulo-
sosiossa esimerkiksi sivulla 40 taulukko mallina. Avoimista kysymyksista ja haastat-
telu vastauksista tehdaan taulukoita, johon kootaan alkuperaisilmaukset luokittele-

malla ne aina yla- ja paaluokkiin asti.

Kuvailevat tilastolliset menetelmat

Kuvaileva tilastollinen menetelma kuvaa tutkimuksen kohteena olevan tiedon tiivis-
tetysti taulukkoina, graafisina kuvina ja tilastollisina tunnuslukuina (Holopainen &
Pulkkinen 2008, 46). Tietokone avusteiset analyysi ohjelmat ovat yleistyneet. Laadul-
listakin aineistoa voi analysoida tietokoneavusteisesti. (Metsamuuronen 2008, 54.)
Otantamenetelmana kyselylomake vaiheessa kdytetdaan kokonaisotantaa, silla perus-
joukko on alle 100 (Holopainen & Pulkkinen 2008, 30). Tilaaja kunnan varhaiskasva-
tuksen henkilosté maara paivakodeissa on 49 tyontekijaa, jolloin kyselyt [ahtivat jo-

kaisen heista sahkopostiin.
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7.2 Analyysiprosessien kuvaus

Kyselylomakkeiden analyysin kuvaus

Kyselylomakkeet analysoidaan Webropolin avulla tilastollisen analyysin avulla. Kysy-
mysten vastaukset saadaan suoraan Webropol ohjelman kautta valittua erilaisina ku-
vailevina kuvina. Vastaukset kdydaan lapi huomioiden tutkimuskysymykset ja arvioi-
den minkalaista tietoa paivakodinjohtajat tarvitsevat kehittaessaan tyohyvinvointia
omissa paivakodeissaan. Kyselyn avoimet kysymykset analysoidaan sisallénanalyysin

avulla.

Haastattelu analyysin kuvaus

Analyysi etenee seuraavien vaiheiden kautta: 1. Haastattelu kuunnellaan ja kirjoite-
taan auki sana sanalta. 2. Aineistoa luetaan ja sisdltoon perehdytaan. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2002, 111.) Aineistosta etsitadn elementit, jotka auttavat erityisesti vastaa-
maan tutkimuskysymyksiin. Lisaksi mietitaan mihin asioihin keskitytdaan, mita sulje-
taan pois ja miksi. Valinnat perusteluineen kirjoitetaan auki tutkimusta raportoita-
essa. (Ruusuvuori, Nikander & Hyvdrinen 2010, 14.) 3. Aineiston pelkistaminen: ai-
neistolle esitetdaan tutkimustehtavan mukaisia kysymyksia ja aineistosta nousevat
vastaukset kirjataan aineiston termein. (Janhonen & Nikkonen 2003, 28.) 4. Aineis-
ton ryhmittely: Aineistosta etsitdaan pelkistettyjen ilmaisujen erilaisuuksia ja yhtalai-
syyksid. Samaa tarkoittavat yhdistetdadan samaksi luokaksi ja annetaan sille sen sisal-
toa kuvaava nimi. Ryhmittelyssa voidaan kadyttaa tulkintaa. (Tuomi & Sarajarvi 2002,
102- 103.) 5. Aineiston abstrahointi vaiheessa yhdistetaan saman sisaltoisia luokkia,

jolloin saadaan ylaluokkia (Janhonen & Nikkonen 2003, 28- 29).
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Haastattelujen lukeminen ja sisdltéon perehtyminen

Pelkistettyjen ilmausten eteneminen ja alleviivaminen
Pelkistettyjen ilmausten listaaminen

Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etsiminen pelkistetyista ilmauksista

Pelkistettyjen ilmausten yhdistdminen ja alaluokkien muodostaminen

Alaluokkien yhdistidminen ja ylaluokkien muodostaminen niista

Ylaluokkien yhdistdminen ja kokoavan kasitteen muodostaminen

kuva 6. Aineistolahtdisen sisdllonanalyysin eli induktiivisen analyysin eteneminen

(Tuomi & Sarajarvi 2002, 110- 115.)

8 TULOKSET

Tulososiossa tarkastellaan kyselyn tuloksia ja haastattelusta saatuja tuloksia. Tuloksia
kuvataan kuvioin, taulukoin ja sanallisessa muodossa. Osa taulukoista l0ytyy liitteilta.
Tuloksissa tarkastellaan tutkimuskysymyksia:

1. Mita henkilosto odottaa paivakodin johtajalta tydhyvinvointiin liittyen?

2. Mita asioita paivakodin johtajan tulee ottaa huomioon tyohyvinvointia kehit-
tdessa?

3. Miillaista tukea paivakodin johtaja tarvitsee kehittdessaan tyohyvinvointia?

4. Millaisia konkreettisia kehittdmisajatuksia paivakodin johtajille nousee kyse-
lyn tulosten pohjalta?

8.1 Henkiloston odotukset paivakodin johtajalle

Taustakysymykset

Kyselytutkimus tehtiin tilaajakaupungin koko varhaiskasvatuksen henkilstoélle
sahkopostin valitykselld kyselytutkimuksena. Vastaajista (N=32) yli puolet on
ammattinimikkeeltdaan lastenhoitajia. Toiseksi yleisin ryhma on

lastentarhanopettajat, heita vastaajista on noin joka kolmas. (kuvio 1.)
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0% 10% 20% 30% 40% 50%

paivakatitydrtekijas
latoshuokaja/avustaja
lastenhoitaja

lastertarhanopettaja

péivakodinjiohtaja

Kuvio 1. Vastaajien ammattinimike paivakodissa

Vastaajista (N=32) yli kolmanneksella on pitka tyokokemus, tydkokemusvuosia 21
vuotta tai enemman. Alle viisi vuotta tydskennelleitd on n. joka viides (22%). Loput
vastanneista sijoittuu ndiden vuosien viliin. (Kuvio 2.) Tyontekij6illa on ammatillista

kokemusta saatujen tulosten mukaan paljon.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

0- &vuotta

G- 10 vuotta

11- 15 vuoita

16- 20 vuoita

21 vuotta tai enemman

Kuvio 2. Vastaajien tyokokemus vuosina
Varhaiskasvatuksen henkiloston ajatuksia tyohyvinvoinnista

Omaa tybhyvinvointiaan varhaiskasvatuksen henkilost6 arvioi asteikolla 1-4. Vastaa-
jista (N=32) omaan tyéhyvinvointiin oli erittdin tyytyvaisia yli 30 %. Melko tyytyvaisia
oli hieman alle 60%. Melko tyytymattomia oli noin 10% henkilostosta. (Kuvio 3.)
Melko tyytyvaisten osuus oli suurin, joten omaan tyéhyvinvointiin ollaan varsin tyyty-
vaisia. Jotakin kuitenkin odotetaan olevan paremmin ja tulisi kehittaa, etta paastai-
siin seuraavalle tasolle tyytyvaisyydessa. Aiemmissa henkilostolle tehdyissa tyohyvin-
vointiin liittyvissa kyselyissa tyotyytyvaisyyden osuus on kuitenkin jo selkeasti paran-

tunut vuosien 2014 ja 2015 aikana. (liite 1.)
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

erittain tyytyvainen

melko tyytyvainen

melko tyytymatdn

erittain tyytymatin

Kuvio 3. Vastaajien tyytyvaisyys omaan tyohyvinvointiin

Vastaajat (N=32) ovat melko tyytyvaisia tai erittdin tyytyvdisia omiin tyotehtaviinsa.
Vain 3 % ilmoitti olevansa melko tyytymaton tyotehtaviinsa. (Kuvio 4.) Tulosten pe-
rusteella omaan perustehtavaan oltiin varsin tyytyvaisia. Esimiehen ja alaisten toi-
mintaan vastaajista (N=32) oli erittdin tyytyvaisia 34%, melko tyytyvaisia 62% ja
melko tyytyméattomia 3%, kukaan ei ollut erittdin tyytymaton. (Kuvio 5.) Toisten toi-
minnassa nahtiin tulosten mukaan jotain parannettavaa, koska melko tyytyvaisten ja

melko tyytymattomien osuus oli suurin yhteensa 65%.

Kyselyyn vastaajat (N=32) kokivat, ettad asiakastyd, oma tyohyvinvointi sekd omat tyo-
tehtavat ovat hyvassa kunnossa. Tyopaikan ilmapiiriin seka esimiestyohon koettiin
tarvittavan eniten muutosta (Kuvio 7.). Vastaajista (N=30) suurin osa, 70 %, koki tyoil-
mapiirin olevan asia jota tulisi kehittaa. Melkein joka toinen koki esimiestydn tarvit-

sevan kehittamista. (Kuvio 8.)

0% 10% 20% 30% 40% 50% G0%

erittdin tyytyvainen
melko tyytyvdinen
melko tyytymatdin

erittain tyytymatdn

Kuvio 4. Vastaajien tyytyvadisyys omiin tyotehtaviin
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erittéin
tyytyméaton: 0%
melko tyytymaton:
3%

erittdin
tyytyvéinen: 34%

melko
tyytyviinen: 62%

Kuvio 5. Vastaajien tyytyvaisyys toisten tyontekijéiden/ esimiehen toimintaan tyoyh-

teisossa

Vastaajista (N=32) noin joka viides, 22 %, koki tyopaikan ilmapiirin erittdin hyvaksi.
Melko tyytyvaisia tai melko tyytymattomia ilmapiiriin oli yhteensa 78%, eli vastaajista
suurimman osan mielesta tyoilmapiirissa on jotain kehittamisen varaa (kuvio 6.).
Aiemmissa tyopaikan ilmapiiria mittaavissa kyselyissa on tydilmapiiri kuitenkin jo pa-

rantunut vuodesta 2012 vuoteen 2015. (liite 1.)

erittéin
tyytymétén: 0%
melko tyytymatan:
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eritt&in
tyytyviainen: 22%

melko
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Kuvio 6. Vastaajien tyytyvaisyys tyopaikan ilmapiiriin
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Kuvio 7. Vastaajien mielestd kunnossa olevat asiat tyossa
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Kuvio 8. Vastaajien mielesta tydssa kehittamista tarvittavia asioita

Tyontekijoiden valisen vuorovaikutuksen sujuvuutta kysyttdessa vastaajista (N=32)

suurin osa 65 % oli vuorovaikutukseen melko tyytyvdinen, melko tyytymattomia oli
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16 %, erittdin tyytyvaisia oli 16 % ja erittdin tyytymattomia 3 %. (Kuvio 9.) Aiemmissa

tilaajakaupungin tyéhyvinvointikyselyissa tyontekijoille ovat vuorovaikutukseen

liittyvat tiedonkulku ja ristiriitojen ratkaiseminen olleet eniten kehittamista vaativia

asioita tyohyvinvointiin liittyen. Nama kaksi kohtaa ovat heikentyneet vuodesta 2014

vuoteen 2015. (liite 1.) Taman kyselyn tulos on yhteneva edellisten kyselyiden
kanssa, koska vuorovaikutuksen sujuvuus lisaa tyytyvaisyytta tiedonkulkuun ja

ristiriitojen ratkaisemiseen.

erittéin
tyytymaton: 3%

melko tyytyméton: tyytyviinen: 16%
16%

melko
tyytyvainen: 65%

Kuvio 9. Tyontekijoiden valisen vuorovaikutuksen tyytyvaisyys

Avoimissa kysymyksissa kysyttdessa mita itse voisi tehda oman tydpaikan ilmapiirin
kehittamiseksi nousi vastauksista (N=29) tyoyhteisotaidot, alaistaidot ja esimiestai-

dot. N&itd kaikkia yhdistda vuorovaikutustaitojen tarkeys, miten siitad voi jokainen
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huolehtia arkipdivassa. Tyoyhteisossa jokaisen oman roolin |6ytyminen koettiin tar-
kedksi ilmapiirin edistdjaksi. Talla tarkoitettiin sitd, etta jokainen ottaa vastuun sano-
misistaan ja huomioi positiivisuutta omassa vuorovaikutuksessaan. Tyoyhteison ar-
voista ja yhteisista sopimuksista sopiminen ja kiinnipitaminen koettiin myos tarke-
aksi. (Taulukko 2, Liite 6.) Paivakodin johtajan tulee ottaa huomioon tyéhyvinvointia
kehittdessa paivakodin arvot ja tavoitteet. Hanen tulee ottaa huomioon vuorovaiku-
tuksen tarkeys tyoyhteisdtaidoissa ja se, miten jokainen voi itse omalla panoksellaan

tuoda hyvaa tyoyhteisoon. (Taulukko 2, liite 6.)

Henkil6stén odotukset paivakodinjohtajalle ty6hyvinvointiin liittyen

Esimiehen toimintaan liittyviad asioita kysyttdaessa vastaajat (N=30) olivat tyytyvadisim-
pid esimiehen taitoon puhua ystavallisesti, seka siihen etta esimies kohtelee tyénteki-
jaa arvostavasti. Esimiehelta toivottiin eniten, ettd han kyselee tyontekijan tehta-
vastd. Toiminnan reiluuteen toivottiin kiinnitettdvan huomiota. (Kuvio 10, liite 7.) Esi-
miehelld on tarkea merkitys alaistensa tyohyvinvoinnille ja tyotyytyvaisyydelle. Ta-
man takia tulisi esimiehen olla ammattitaitoinen myds johtamis- ja ihmissuhdetai-
doissa. Aiemmissa henkilostolle suunnatuissa kyselyissa oli esimiehen tyoskentelya
arvioitu hyvalle tasolle. Arvioinnissa mm. puolueettomuus, palautteen antaminen
seka esimieheltd tuen saaminen ovat pysyneet viimeisind vuosina hyvalla tasolla.

(liite 1.)

Esimiehen ja tyontekijan suhdetta arvioitaessa tyontekijan puolelta olivat vastaajat
(N=30) tyytyvaisimpia omiin vuorovaikutustaitoihin esimiehen kanssa seka toimin-
taansa, jolla he arvioivat omaa luotettavuuttaan. Eniten vastaajat kokivat tarvetta
kiinnittdaa huomiota kehittamisen nakokulmaan ja siihen, etta tuovat aktiivisesti esi-

miehelle esille tyon ja tyopaikan kehittamisehdotuksia. (Kuvio 11, Liite 7.)

Vastaajat saivat miettia vinkkeja esimiehelleen, miten han voisi olla juuri vastaajalle
parempi esimies. Henkildsto (n=22) ajatukset hyvasta esimiehestd, jota kohti tulisi
johtajien kehittda itsedan on jaoteltu seuraavasti: johtamisen teknisten taitojen osaa-
minen, johtamisen ihmissuhde ja vuorovaikutustaidot, johtamisen ammattieettiset

taidot ja johtamisen osaamisen taidot. (Taulukko 3.)
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e Johtamisen teknisten taitojen osaaminen

Tyontekijat toivoivat esimiehilta tiedonkulun parantamista. He toivoivat, etta asi-
oista tiedotetaan oikeaan aikaan ja huomioidaan tiedonkulun tarkeys paremmin.
Vastauksissa tuli esille, etta toivottiin parempaa tehtavien delegointia seka orga-

nisointia.

e Johtamisen ihmissuhde- ja vuorovaikutustaidot

Monet vastauksista nostivat esimiehen vuorovaikutustaitojen kehittamisen esille.
Tyontekijat toivoivat esimiehiltd parempaa kuuntelemisen taitoa, palautteen an-

tamista ja kannustamista. He toivoivat, etta tasavertaisuus ja luottamuksellisuus

toteutuisivat paremmin seka he toivoivat aitoa kiinnostusta heidan tyétaan koh-

taan.

e Johtamisen ammattieettiset taidot
Vastaajat toivoivat esimiehestdan kehittamaan itsessdaan tasapuolisuutta ja luot-

tamuksellisuutta.

e Johtamisen osaamisen taidot

Esimiehia toivottiin muistavan oman perustehtdvan tarkeyden ja sen mista esi-
miestyo koostuu. Asioiden organisointi, tiedostava lasnaolo arjessa, tyontekijoi-
den perustehtavan ymmartaminen seka olemalla aidosti kiinnostunut siita, toisi-

vat vastaajien mielesta heille parempaa johtamista. (taulukko 3.)
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Taulukko 3. Tyontekijan vinkkeja esimiehelle, miten han voisi olla parempi esimies (N=22)

Alkuperaisilmaus

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Ylaluokka

P&dluokka

“pddttdmdlld ja tiedotta-
malla asioista ajoissa”
”Jaa, delegoi sekd orga—\‘
nisoi tehtdvid selkedsti.”

“Tiedonkulun parant

”

nen
“Asiat tulisi hoitaa aj
laan”
“kuuntelemalla, aind’ei
tarvitse olla jotakin vas-
tattavaa ja neuvottavaa
vaan kuunnella loppuun®
“Tasavertainen kohtelu,
luottamuksellisuus ja

kannustaminen/tuki

nen tyGssd”

“llmaista asioita positiivi-

semmin ja keskustella

enemmdn kaikkien tyén-
I

tekijéiden kanssa.”

”Ole tasapuolinen kai-

kille”

“Aidosti /dsndaloa/,o&{

kiinostusta tyétekemi-

seen ja luottamuksen il-—

mapiirin luomista”

“ole paikalla enemmdn”,

”Ottaudu tydntekijé

pulmiin”

“antaa enemmdn pa-

lautetta, antaa tukea ja

kuuntelee”

“Kyselld kuulumiset,an-

taa palautetta tehdystad

tyostd, kannustaa”

“Kuuntele ja kohtele ta-

sapuolisesti kaikkia.”

“rauhoittua tehtdvien

ddrelld”

“Tiedonkulun parantami-

”

nen.

“Asioiden hoitaminen

ajallaan”

“Kdydd ryhmissd tutustu-
massa toimintaan ja lap-

siin”

\ paattaminen ja tiedotta-
minen oikeaan aikaan,
tiedonkulun huomioimi-

y

n

selked ohjeistus tehta-

vien jakamisessa

"\

kuuntelemisen tarkeys

tasavertaisuus, kannus-
taminen ja luottamuksel-
14

lisuus

/p!sitiivinen vuorovaiku-
tus

Aitous ja kiinnostus fuot—_|
miseen

ldsndolo
’/‘

tuen ja palautteen anta-

minen, kannustaminen

A

A
tasapuolisuus

4:dostaa mita tekee ja
Tin \‘

tiedonkulun parantami-
nen
lasnaolo tyontekijoiden

perustehtdvan aarelld

Tiedonkulkuun panosta-
minen ja tehtavien orga-
nisointi

7

Vuorovaikutus johtami-
sen taidot kuuntelemi-
nen, kannustaminen ja

'Iuottamuksellisuus

ol

Palautteen antaminen ja

kannustaminen

A
Lasndolo arjess

[~

Tasapuolisuus

\
Oman perustehtavan tie-

dostaminen

nen

johtaminen

Avoin vuorovaikutus

tydyhteisotaidot

A

Johtajan perustehtavan

/Xnaksuminen

Tiedonkulun parantami-

Osallistuva ja kannustava

Johtamisen tekniset tai-

dot

T

Johtamisen ihmissuhde/

vuorovaikutustaidot

e

Johtamisen ammattieet-

tiset taidot
>

Johtamisen osaamisen
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8.2 Paivakodin johtaja tyohyvinvoinnin kehittdjana

“Ei se johtaja oo mikddn taikatempuntekijé, kylld se yhessd tehdddn se tyohyvin-

vointi”

Haastattelun pohjana ovat tyohyvinvointikyselyn tulokset, jotka johtajat ovat saaneet
ennakkoon sahkopostilla. Lisdksi ennen haastattelua tuloksia on kayty yhdessa lapi.
Tulokset tuovat johtajille tyontekijoiden nakékulman siitd, mita tyontekijat kokevat
omasta ja tyoyhteisonsa tyohyvinvoinnin tilasta ja mitd odotuksia heilld on tychyvin-
voinnin kehittamiseksi. Haastattelun tavoite on |0ytaa keskustelun kautta niita konk-
reettisia asioita, joilla mennaan tasta eteenpain tyohyvinvoinnin nakdkulmasta. Mita
tukea johtajat tarvitsevat tukiessaan ja kehittaessaan tyoyhteison tyéhyvinvointia ja
|oytavatko he niita konkreettisia menetelmia joilla voidaan tukea tydhyvinvointia pai-
vakodeissa. Haastattelu toteutettiin ryhmahaastatteluna tilaajakaupungissa
18.8.2016. Haastattelun kesto on yksi tunti ja seitseman minuuttia. Litteroitua tekstia
on kirjoitettu kirjaisintyylilla calibri 11, rivivalilla 1,5 noin yksitoista sivua. Tekstid on

tarkasteltu tutkimuskysymysten kautta ja analysoitu sisallonanalyysin menetelmin.

Taustaa tuloksille

Haastatteluun osallistui kolme paivakodin johtajaa, joista yksi tyoskentelee paivako-
din lapsiryhmassa lastentarhanopettajana ja jakaa tyoaikansa ryhmassa tyoskente-
lyyn ja koko paivakodin johtamistehtaville. Kahdella padivakodinjohtajalla ei ole lapsi-
ryhma vastuuta, vaan tydaika koostuu pelkdstaan esimiestehtadvista. Haastateltavat
johtajat ovat koulutukseltaan lastentarhanopettajia tai sosiaalikasvattajia. Heilld on
useiden vuosien kokemus esimiestyosta paivakodissa, lisaksi he ovat kdyneet johta-
misen erikoisammattitutkinnon (osalla vield hieman kesken) ja monia muita koulu-

tuksia tukemaan johtamistehtavaa.

Pdivdkodin johtajan huomioitavia asioita kehittdessaan tyéhyvinvointia

Haastattelussa paivakodin johtajat pohtivat tyohyvinvoinnin kehittamista ja sita mi-

hin tulisi kiinnittda huomiota, ettd hyvinvointi tyoyhteisossa parantuisi. Heidan haas-
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tattelustaan nousi perusarjen sujuvuus, ajankdyton suunnittelun tarkeys, positiivisuu-
den lisddminen ja perustehtavan selkeyttaminen. Lisdksi haastattelusta nousi konk-
reettisia johtamiseen liittyvia haasteita, keinoja ja valineita tyohyvinvoinnin nakokul-

masta. (Taulukko 12. Liite 4.)

Perusarjen sujuvuus valittyi tydhyvinvoinnin kannalta merkitykselliseksi. Tahan liittyy
ty6ilmapiirin toimivuus ja tyohyvinvoinnin huomioiminen arjessa koko ajan, silla tyo-
hyvinvointi-paivat ja muut yhteiset jutut ovat vain tukemassa tyohyvinvointia. (Tau-

lukko 11. ja 12. Liite 4.)

Ajankadyton suunnittelun tarkeydesta johtajat olivat yksimielisia, tyontekijan kohtaa-
miselle on l0ydettava aikaa. Resurssipula ja ajanpuute ovat todellinen haaste. Miten
tarjota tyontekijalle tyontekijan tarvitsemaa tukea ja keskustelu apua, jos aikaa ei
ole? Miten tydyhteiso voi kehittda tyohyvinvointiaan ja vuorovaikutusta, kun kohtaa-
miselle ei ole aikaa. Kehittamisen nakékulmasta johtajat olivat sita mieltd, ettd hei-
dan tulee oppia suunnittelemaan omaa kalenteria niin, etta sinne varataan aikaa ke-

hittamiselle ja pohdinnalle. (Taulukko 11. ja 12. Liite 4.)

Positiivisuuden lisdidminen arjessa lisda tyohyvinvointia. Johtajat uskovat, etta posi-
tiivisuutta lisadmalla negatiivinen ajattelu tyrehtyy. Tyoyhteisossa tulisi olla positiivi-
sen hengen nostattajia, joiden avulla saadaan nostatettua hyvaa henkea. Perustehta-
van selkeyttaminen koettiin tdarkedana tyohyvinvoinnin osatekijana. Tahan liittyy joh-
tajien mielesta se, miten johtamistyota selkeytetaan seka miten ja mihin se kohdiste-
taan. Johtajat pohtivat onko tyéhyvinvoinnin kannalta palkitsevampaa kohdistaa joh-
tamisty0 positiivisuuden lisddmiseen vai negatiivisuuden kitkemiseen. Yhtendista vas-
tausta tahan ei loytynyt. Vankka luottamus on kuitenkin siihen, etta positiivisuus kan-

taa. (Taulukko 11. ja 12. Liite 4.)

Johtamisen haasteita tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta on, ihmisten vaihtuvuus tii-
meissa seka se, etta tiimit osaisi rakentaa oikein. Tiimissa tulisi olla positiivista voi-
maa, ettei negatiivinen ota valtaa ja vie tyon imua. Lisdksi omaa haastetta tuo nega-

tiivisesti asioihin suhtautuvan tyontekijan kohtaaminen. (Taulukko 11. ja 12. Liite 4.)

”Et ty6 onnistuu jos on oikeet ihmiset tekemdissd, ettei mee siihen valitukseen aika.”
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Johtajan keinot tyohyvinvoinnin edistamisessa on tavoitteellisuus asioissa, hyvat vuo-
rovaikutustaidot, jamptiys seka uskallus nostaa vaikeitakin asioita esille. Johtajan teh-
tava on huolehtia, ettad sovitut tavoitteet tulee tehdyksi. Haastattelussa korostui joh-
tajan vuorovaikutustaitojen tarkeys. Johtamisen konkreettisia valineita tyohyvinvoin-
nin kehittamisessa on tiimisopimus, kehityskeskustelut ja arviointi. Tiimisopimus on
vdline, jonka kautta voi kasitelld esimerkiksi tydilmapiiriasiaa. Tiimisopimuksesta
muodostuu tiimin kehityskeskustelu, kun sita tarkastaa ja arvioi tietyin vali ajoin.
Henkilokohtaiset kehityskeskustelut antavat tyontekijasta henkilokohtaista tietoa ja
ovat yksi kohtaamisen valine. (Taulukko 11. ja 12. Liite 4.) “Joillekin tiimeille joutuu pitd-

mddn sité tiimisopimusta tietyin vélein, niin siitédkin muodostuu semmonen kehityskeskustelu

tiimille ja siind voidaan arvioida tavoitteita.”

8.3 Paivakodin johtajan tarvitsema tuki tyéhyvinvoinnin kehittamisessa

Esimies kokee, etta tyontekijat tukevat hanta hyvin tydpaikalla. Vastaajista (N=5) 20%
kokee, ettd hantad kannustetaan vain vahan. Osa (20%) esimiehista kaipaa

tyontekijoiltaan uskon luomista tulevaa kohti. Kysymyksessa esimiehet arvioivat, etta

tyontekijat ovat luotettavia sekd puhuvat esimiehelleen ystavallisesti. (Kuvio 12.)

3=Ku-
1=Ei | 2=Ku-
vaa |4=Ku-
kuvaa | vaa
melko | vaa Yhteensa Keskiarvo Mediaani
ollen- | vain
sel- | taysin
kaan | vahén
vasti
Tyontekijat tukevat minua riittavasti 0% 0% 80% 20% 5 3,2 3
Tyodntekijat puhuvat minulle ystavéllisesti 0% 0% 40% 60% 5 3,6 4
Tyodntekijat kannustavat minua 0% 20% 40% 40% 5 3,2 3
Tyontekijat luovat uskoa tulevaan 0% 20% 40% 40% 5 3,2 3
Tyodntekijat kohtelevat minua arvostavasti 0% 0% 60% 40% 5 3,4 3
Tyontekijat ovat luotettavia 0% 0% 40% 60% 5 3,6 4
Tyontekijoiden toiminta on reilua 0% 0% 60% 40% 5 3,4 3
Tyontekijat ottavat palautetta vastaan
0% 0% 60% 40% 5 34 3
tydstéan rauhallisesti
Yhteensa 0% 5% 52,5% | 42,5% 40 3,37 3

Kuvio 12. Esimiesten arvio siitd, miten vaittamat kuvaavat tyontekijoiden toimintaa

tyopaikalla (N=5)




44

Esimiehia pyydettiin vastaamaan avoimeen kysymykseen “Mitkd asiat koet vaikeaksi
tukiessasi tydpaikkasi tyéhyvinvointia?” (N=5) Yksi vastaajista ei kokenut mitdan
vaikeaksi talla hetkella. Muut nelja vastaajaa kokivat vaikeiksi palautteen antamisen
ja keskustelukulttuurin luomisen avoimemmaksi. Lisdaksi he kaipaavat tukea tyon
organisoinnille, tydyhteisotaitojen kehittamiselle seka yksildllisen huomioimisen
osaamiseen. He kokivat tarvetta kehittda ajankayttodan, tyoyhteisotaitoja ja edistaa
osallistavaa ja kannustavaa johtamistapaa. Suuremmiksi kokonaisuuksiksi aseteltuna
paivakodin johtajat kaipasivat tukea henkiléstdjohtamisen pulmiin, vuorovaikutuksen

haasteisiin ja ajanhallinnan ongelmiin. (Taulukko 4, liite 8.)

Esimiehet vastasivat avoimeen kysymykseen mitka ovat heidan keinojaan vaikuttaa
tyopaikan tyohyvinvointiin (N=5). Vastauksista nousi vuorovaikutusosaamisen ja
esimiestaitojen tarkeys. Muiden huomioiminen ja omalla esimerkilla tekeminen

koettiin tarkeiksi.

7loisuus, valoisuus ja aitous. Huomioidaan muut!”

"Olemalla itse avoin, kiinnostunut muista. Ja olla luottamuksen arvoinen. Ja kehittaminen on
jatkuvaa, pitaa olla kiinnostunut/ halu tehdé parhaansa tassa tyossa.”

"Vuorovaikutus my6s eri ryhmien valilla antaa hyvaa tsemppia tydyhteiséén”

Jos perusasiat/ - tehtavat rullaavat hyvin, niin yleensé ihmisetkin voi paremmin -> néiden tur-
vaaminen arjessa.”

"Huomioida kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti ja arvostavasti”

Luottaminen tyontekijéihin sekd yhteisten arvojen ja pelisdantojen luominen koet-

tiin keinoiksi vaikuttaa tyohyvinvointiin.

"Pyrin selkeyttdmaan yhteisia arvoja, luomaan yhteista ajattelua ja toiminnan linjaa, joka aut-
taa toisten ymmartamista”

"Pyrin luomaan ymmartamysta erilaisia toimintatapoja kohtaan ja edistaméaan tyéntekijoiden
valista hyvaksyntaa”

"Pyrin luottamaan ja olemaan sormittamatta asioita, jotka eivéat ole tyon tuloksen kannalta
olennaisia.

"Teen ja tarkistan tiimisopimukset usein”

Johtajat toivat haastattelussa esille, ettd omien esimiesten ymmarrys ja tuki tyohy-
vinvoinnin kehittdmisessa on oleellinen. Tietoisuutta tulisi lisata paivakodin johtajien

perustehtavan haasteellisuudesta, koska johtajan perustehtdvaan ei ole aina aikaa.
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Tyontekijat odottavat kohtaamista ja kuuntelemista, mika lisaisi heidan tyohyvinvoin-
tia, talle pitaisi jarjestaa arjessa aikaa. Asioihin tulisi puuttua ennaltaehkaisevasti,
ettd ne eivat ehdi paisua liian isoiksi. Haastattelussa johtajat kertoivat, etta kuulluksi
tulemisen kokeminen ja mahdollisuus vaikuttaa asioihin, osallisuus, tukevat heidan
ty6hyvinvointiaan oleellisesti. Tukea tyohyvinvoinnin kehittamiseen he kokivat saa-
vansa jaetun johtamisen mahdollisuuksista sekd oman esimiehensa tuesta. Etenkin
haastaviin tilanteisiin he toivoivat saavansa erityista tukea muilta ammattilaisilta ja

omalta esimieheltaan.

"Semmosta tukea sité joskus kaipaa, ettd sanotaan et on niitd ihmisid et ne ei oo tyytyvdisid
juurikaan mihinkdén, on hyvin vaikeaa sopeutua mihinkddn. Heiddn esimiehend oleminen on
aika haastavaa oikeesti. Joskus tuntuu et ois ihanaa, kun sais siihen jonkun muun vaikka
oman esimiehen tai terveydenhoitajan tai jonkun ettd semmosta eldmisen realiteettia tuo-

maan esille.”

Kollegiaalinen tuki koettiin tarkedksi. Oman tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeas,
ettd on joku, jolle saa purkaa omaa tilannettaan. Koettiin tarkedksi yhteiset tavoit-

teet, yhteiset vastuut ja yhteiset onnistumiset toisten esimiesten kanssa.
“Nii se tuo semmosta et JES! Samoilla linjoilla tdssé mennddn ja kannetaan tdmd vastuu.”

Tavoitteiden ja strategioiden selkiyttdminen toisi haastattelun mukaan paivakodin
johtajille tukea tyohyvinvoinnin kehittamiseen. Yhteiset tavoitteet ja linjaukset tulisi
selkeyttaa, seka pitkan aikavalin strategiat tuoda esille. Yleinen arvokeskustelu toisi
yhteisia arvoja nakyvaksi. Johtajat kokivat, ettd oman tyon arviointia yhteisesti tulisi
olla, jotta nahdaan missa ollaan menossa ja mihin suuntaa tulisi menna. Johtajat ko-
kivat, ettd omaa tyohyvinvointia voisi tukea tyénohjauksen keinoin ja sille koettiin

olevan tarvetta.

8.4 Paivakodin johtajien kehittdmisajatuksia tyohyvinvoinnista

Haastattelussa paivakodin johtajat pohtivat yhdessa, miten he edistavat tyohyvin-
vointia johtamisen ndakokulmasta tulevalle toimintakaudelle. Haastattelussa nousi

kolme keskeista asiaa (Taulukko 15 ja 16, liite 9.)
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1. Mahdollisuus tehda perustehtdvansa hyvin
Jokaisen tyontekijan perustehtavan hallinnan mahdollistaminen on ensisi-
jaista, jotta pystyy tekemaan jotain myds tydhyvinvoinnin eteen. Esimiehen
oman perustehtavan mahdollistaminen, etta esimiehelld on aikaa tyontekijoi-
den kohtaamiseen ja tata kautta tukea tyohyvinvointia.
"Et se pitdd se perusta olla kunnossa jotta niinku sitd pystyy sitd tyéhyvinvointia luomaan. Jos
se on kovin huteralla pohjalla se perustehtdvdn hallinta niin on aika hankala tehdd mitédn

poppaskonsteja sen tyéhyvinvoinnin eteen”

2. Yhteisten tavoitteiden ja pelisadntojen kirkastaminen
Yhteiset tavoitteet ja pelisaannét kaydaan toimintakauden alussa lapi. Paiva-
kodin toiminta tapahtuu sykleissa missa suunnitellaan, toteutetaan ja arvioi-
daan. Yhteisten tavoitteiden tiedostaminen lisdaa tydhyvinvointia tydyhtei-
s0ssa.

“et se ois semmonen sykli et suunnitellaan toteutetaan ja arvioidaan.”

3. Positiivisuuden vaaliminen
Positiivisen ilmapiirin merkitys nousi haastattelussa yhdeksi tyé imun mahdol-
listajaksi. Positiivisuuden vaaliminen ja sen yllapitdminen ovat taitolaji ja asia,
jota johtajat korostivat haastattelussa. Positiivinen ilmapiiri luo tyén imua.
Tyoyhteiso kaipaa positiivisesti ajattelevia ja positiivista ndakdkulmaa yllapita-
via tyontekijoita.
”Md korostan myds ihan hirveesti sité positiivisen ilmapiirin luomista, tarkotan niitd tsemp-

pareita, et siellé ryhmdssd on niité jotka tuo sitd tyén imua.”

8.5 Keskeisimmat havainnot lomakekyselyn tuloksista

Kyselyn tuloksista tulee esille erittdin kokenut varhaiskasvatuksen henkilost6. He
ovat omiin tyotehtaviinsa tyytyvaisia. Tyohyvinvoinnissa he nakevat kehittdmisen va-

raa, silla suurin osa oli melko tyytyvdinen omaan tyohyvinvointiinsa. Tydpaikan ilma-
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piiriin kaivattiin parannusta, silla 12 % oli melko tyytymaton ilmapiiriin. Lisdksi kysyt-
tdessa mita tulisi parantaa tyopaikalla, n. 70 % vastasi asian olevan tyopaikan ilma-

piiri. Vastaajista noin joka toinen kaipasi parannusta myos esimiestyohon.

Parannusta kaivattiin tyontekijoiden valiseen vuorovaikutukseen, silla 3 % koki vuoro-
vaikutuksen erittdin huonoksi ja 16 % melko huonoksi, eli joka viides koki vuorovaiku-
tuksessa parantamisen varaa. Vuorovaikutustaidot ja tydyhteisotaitojen osaaminen
nostettiin tarkeimmiksi asioiksi, joita parantamalla saavutetaan parempi ty6ilmapiiri.
Kuitenkin kysyttaessa tyontekijoiden ja esimiesten suhdetta, olivat vastaajat tyytyvai-
simpia omaan ystavalliseen tapaan keskustella asioista. Lisdksi vastaajat olivat tyyty-

vaisia siihen, etta toimivat tyossaan siten, etta esimies voi luottaa heihin.

Esimiehen taidoista tyytyvaisimpia oltiin taitoon kohdata tyéntekija arvostavasti ja
ystavallisessa vuorovaikutuksessa. Eniten parannusta toivottiin arkiseen kohtaami-
seen, ettd esimies kyselee riittavasti tyosta. Esimiehelta toivotaan tasapuolisuutta,
arjessa lasndoloa, kannustusta, palautetta, luottamusta ja huomion kiinnittamista tie-

don kulkuun.

Esimiehet kokivat tydhyvinvointijohtamisessa haasteelliseksi palautteen antamisen ja
keskustelukulttuurin luomisen avoimemmaksi. Lisdksi he kaipaavat tukea tyon orga-
nisoinnille, tydyhteisotaitojen kehittamiselle ja tyontekijan yksildlliseen huomioimi-
seen, lisdksi kaivattiin aikaa esimiestyolle. Esimiehet arvioivat omia keinojaan tyopai-
kan tyohyvinvointiin olevan hyvat vuorovaikutustaidot sekd esimiestaidot. Oman esi-
merkin voima sekd muiden huomioiminen olivat keinoja parempaan tyéhyvinvointiin.

Esimiehet kaipaavat tyontekijoilta kannustusta ja tukea tulevaisuuden haasteisiin.

8.6 Keskeisimmat havainnot haastattelun tuloksista

Paivakodin johtajien haastattelun keskeisimmat tulokset ovat hyvin konkreettisia 16y-
toja tyon arjesta. Tyohyvinvoinnin johtaminen ja kehittaminen ldhtevat selkedsti pe-
rustehtdavan mahdollistamisesta ja sen selkeydestd. Kun ndma kaksi asiaa on hallin-
nassa, voidaan alkaa miettia tyohyvinvoinnin lisdamista eri keinoin. Johtajat kokivat,

ettd positiivisuuden lisddminen ja vaaliminen lisdavat tyon imua ja tata kautta tyohy-
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vinvointia. Yhteisten tavoitteiden, arvojen ja pelisadantojen lapi kiyminen mahdollis-
taa alustan tyohyvinvointikeskustelulle ja sen kehittamiselle. Makiniemi ym. (2015,
51- 52.) tutkimustuloksissa esiin nousi, etta tyohyvinvointikyselyiden tuloksia tulisi
kasitelld tydyhteisdssa. Kasittelysta tydhyvinvoinnin kehittamiseen on kuitenkin vield
pitka matka, joten varsinkin tyéhyvinvoinnin kehittamisessa nahtiin esimiehilla eri-

tyista tarvetta.

Ty6hyvinvointijohtamisen haasteiksi nahtiin ajankayton hallinta ja johtajan perusteh-
tavan mahdollistaminen laajan tyotaakan alla. Lisdksi henkiloston oikeanlainen sijoit-
telu ja ihmisten vaihtuvuus koettiin haasteeksi. Keinoina hyvaan tyéhyvinvoinnin joh-
tamiseen nahtiin johtajan omat ominaisuudet kuten hyvat vuorovaikutustaidot,
jamptiys ja rohkeus nostavat vaikeitakin asioita esille. Tydhyvinvoinnin johtamisen
valineiksi johtajat nostivat kehityskeskustelut, tiimisopimuksen ja korostivat arvioin-

nin tarkeytta.

Tukea tyohyvinvoinnin johtamiseen paivakodin johtajat toivoivat omilta esimiehilt,
muilta padivakodin johtajilta, pdivakodin tyontekijoilta seka eri ammattilaisilta kuten
esimerkiksi terveydenhoitajalta. Johtajien omaa tyohyvinvointia lisdisi se, etta yhtei-
sia tavoitteita ja strategioita selkeytettaisiin ja tulisi tunne kuulluksi tulemisesta. Li-
saksi johtajien tyohyvinvointia parantaisi mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon liitty-
viin asioihin ja se ettd saisi konkreettista tukea omaan jaksamiseen esimerkiksi tyon-

ohjauksen keinoin.

9 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Opinnaytetyossa kaytetyt valmiit tyohyvinvointia kartoittavat kysymyslomakkeet
ovat kayttokelpoisia nopeita valineita paivakodin johtajan tyéhon. Kysymyslomak-
keita voi kdyttda helposti ja ne ovat analysoitavissa nopeasti. Lomakkeita voi kdyttaa
pienemmissa osissa, jolloin saadaan nopeasti ajankohtaista kartoittavaa tietoa henki-
|6ston tilanteesta. Kyselylomakkeita voisi kdyttaa pitkin paivakodin toimintakautta,
jolloin ajankohtaisiin asioihin saa nopealla aikataululla kiinnitettya huomiota. Myo6s
Makiniemi ym. (2015, 49- 50) mukaan naiden kyselylomakkeiden kadytté on nopeaa,

vastuuttavaa ja niiden kdytto on koettu voimavarakeskeiseksi. Tutkimuskokemusten
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perusteella kyselylomakkeiden hyvind puolina pidettiin niiden sisaltéja ja monipuoli-

suutta sekd voimavarakeskeisyytta ja kyselyjen helppokayttdisyytta.

9.1 Opinndytetyon tulosten johtopaatokset

Henkiloston odotukset ty6hyvinvoinnin kehittamisesta

Paivakotien henkilostd koki, etta asiakasty®d, oma tyéhyvinvointi sekda omat tyotehta-
vat ovat hyvadssa kunnossa. Tyopaikan ilmapiiriin seka esimiestyohon koettiin tarvit-
tavan eniten kehittamista (Kuvio 7.) Vastaajista suurin osa, 70 %, koki tydilmapiirin
olevan asia jota tulisi kehittdaa ja melkein joka toinen koki esimiestydn tarvitsevan ke-
hittamista. (Kuvio 8.) Moni asia on kyselyn mukaan jo kunnossa tilaajakaupungin pai-
vakodeissa. Kuitenkin kaksi asiaa nousi kyselyssa kehittamisen kohteiksi, ne olivat
johtaminen ja tyéilmapiiri. Tilaajakaupungin tulee huomioida tulos arvioidessaan mi-
ten he kehittavat tyéhyvinvointia jatkossa. Miten johtamisen taitoja voidaan kehittaa
ja mita sen tueksi tarvitaan ja miten tydilmapiiria saadaan kehitettya. Tulee kuitenkin
huomioida, ettda Mankan ym. (2012, 13) mukaan tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita
on monia esimerkiksi organisaation piirteet, johtaminen, tydyhteison ilmapiiri, itse
tyo seka tyontekijan oma tulkinta tyoyhteisdstaan. Lisaksi tyohyvinvointiin vaikutta-
vat asiakassuhteet, tyontekijan oma persoona ja kotiolot. Naita kaikkia osia ei ole tut-
kittu riittavasti tassa opinndytetyossa, etta pystyttaisiin poissulkemaan esimerkiksi

kotiolojen vaikutus sen hetkiseen kokemukseen yksilon tyohyvinvoinnista.

Kyselyyn vastaajista suurin osa (Kuvio 8.) koki tydilmapiirin olevan asia jota tulisi ke-
hittaa, kuitenkin vastaajista noin joka viides, koki tydpaikan ilmapiirin erittain hy-
vaksi. Melko tyytyvaisia tai melko tyytymattomia ilmapiiriin oli suurin osa, 78%. (ku-
vio 6.). Tarkeda on huomioida, etta tyoilmapiiriad halutaan kehittda. Aika iso osa on jo
tyoilmapiiriin erittdin tyytyvainen ja tarkeinta on, ettei kukaan kokenut ilmapiiria erit-
tain huonoksi. Aiemmissa tyopaikan ilmapiiria mittaavissa kyselyissd, on tydilmapiiri
kuitenkin jo parantunut vuodesta 2012 vuoteen 2015. (liite 1.) Olisiko ty6ilmapiirin
kehittaminen mahdollista positiivisuuden lisddmiselld, mita esimiehet toivat haastat-

telussa esille.
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Vuorovaikutuksen tirkeys seka tyontekijan omarooli korostuivat tyohyvinvointia
edistettdessa (Taulukko 2. Liite 6). Vuorovaikutuksen muodot kuunteleminen, kuule-
minen ja ystdvdllinen, kannustava keskustelu nostettiin tavoitteeksi kohti parempaa
tyoilmapiiria. Onko koko henkilostolla tarvetta vuorovaikutuskoulutukseen, jonka
avulla kehitettaisiin osaamista? Oman roolin nostaminen on vastaajilta tietoisuutta,
ettd mina voin vaikuttaa muuttamalla itse kdytdstani ja kiinnittamalla huomiota

omaan vuorovaikutukseeni. ” Niin metsd vastaa, kuin sinne huudetaan.”

Paivakotien tyontekijat olivat tyytyvaisimpia esimiehen taitoon puhua ystavallisesti,
seka siihen, etta esimies kohtelee tyontekijaa arvostavasti. Tama tulee paiviakotien
johtajien nahda positiivisena palautteena esimiehen mahdollisuutena tukea henkilds-
ton tyohyvinvointia. Esimiehelta toivottiin eniten, ettd han kyselisi tyontekijan tehta-
vasta ja olisi kiinnostunut tehtavasta perustyosta. Toiminnan reiluuteen toivottiin
kiinnitettavan huomiota. (Kuvio 10, liite 7.) Nama asiat esimiesten tulee ottaa itsel-
leen kehittamistehtaviksi, esimiehen tulee varata aikaa kohdata henkilostoa heidan
perustyon aarelld, kiinnittdaa huomiota reiluuteen, tasapuolisuuteen ja avoimuuteen

sekd muistaa osata perustella paatoksia ja ratkaisuja.

Rauramo (2008, 145- 146) kirjoittaa, ettd esimies-alaissuhteen ollessa oikeudenmu-
kainen, tasa-arvoinen ja yhdenvertainen tuottaa se tyohyvinvointia ja parantaa tyo-
kykya. Esimiehelld on tarkea merkitys alaistensa tyohyvinvoinnille ja tyotyytyvaisyy-
delle. Taman takia tulisi esimiehen olla ammattitaitoinen myds johtamistaidoissa ja
ihmissuhdetaidoissa. Aiemmissa henkilostolle suunnatuissa kyselyissa oli esimiehen
tyoskentelya arvioitu hyvalle tasolle. Arvioinnissa mm. puolueettomuus, palautteen
antaminen seka esimieheltd tuen saaminen ovat pysyneet viimeisina vuosina hyvalla

tasolla. (liite 1.)

Henkiloston odotukset (taulukko 3.) esimiehelleen tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta
ovat johtamisen taitojen kehittdminen (vuorovaikutus, osallistuva ja kannustava joh-
taja, tiedonkulun parantaminen seka tasapuolisuuden korostaminen). Henkildston
odotukset kohtaavat paiviakodinjohtajien ajatukset (taulukko 4, liite 8.) tyohyvinvoin-
nin johtamiseen liittyvista haasteista. Johtajat toivat saman suuntaisia asioita itse
esille omissa kehittamisen tarpeissaan, kuten vuorovaikutuksen haasteellisuus, ajan-

hallinnan vaikeus ja henkilostojohtamisen haasteet. Tyohyvinvointia voidaan siis pa-
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rantaa tyonteon edellytyksia parantamalla mm. tyohyvinvointijohtamisella ja henki-
|6ston voimavaroja koskevan tiedon hyédyntamiselld. Samansuuntaisten tulosten
mukaisesti saadaan molempia osapuolia miellyttavia tavoitteita ja niihin voidaan si-
toutua paremmin. Esimiesten tarvitsema tuki ajanhallinnan parantamiseen ja tiedon-
kulun parantamiseen seka osallistuvaan johtamiseen on tuotu esille. Onko esimiehen
tyonkuva ajantasainen, ettd hdnelle jaa aikaa kohdata henkilost6aan? Onko tyomaa-
rat sellaisia, ettd on aikaa tyéhyvinvoinnin kehittamiselle ja henkildstéjohtamisen pe-

rustehtavaan tyontekijan aitoon kohtaamiseen ja ohjaamiseen?

Paivakodin johtajien tarvitsema tuki

Tukea tyohyvinvoinnin johtamiseen paivakodin johtajat toivoivat omilta esimiehilts,
muilta padivakodin johtajilta, pdivakodin tyontekijoilta seka eri ammattilaisilta kuten
esimerkiksi terveydenhoitajalta. Johtajien omaan ty6hyvinvointiaan lisdisi se, etta
yhteisia tavoitteita ja strategioita selkeytettaisiin, tulisi tunne kuulluksi tulemisesta
ja olisi mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon liittyviin asioihin. Tarkeaksi koettiin
myo0s, ettd saisi konkreettista tukea omaan jaksamiseen esimerkiksi tydnohjauksen

keinoin.

Paivakodin johtajien tulisi miettia oman esimiehen tai omien esimiesten kanssa, mi-
ten mahdollistettaisiin tuki tydhyvinvoinnin johtamiseen moniammatillisesti. Tulisi
ottaa tavoitteeksi selkeyttaa yhteisia tavoitteita, mitd kohti ollaan menossa. Esimies-
ten tyohyvinvointia tukisi tyonohjauksen mahdollistaminen. Kytola (2013, 18- 19)
puoltaa tyonohjausta sen jaksamista ja tyohyvinvoinnin edistdmisen takia. Tyonoh-
jausta ei tulisi nahda pelkkana kuluerana, vaan se tuo lisda voimavaroja ja uusia na-

kokulmia analysoimaan omaa tyotaan ja tapaa tehda sita.

Tukea esimiehet kokivat tarvitsevansa ajankayton hallintaan, jotta olisi mahdollisuus
tehdd omaa perustehtavaiansa kohdaten henkilostoa arjessa. Henkildston sijoittumi-

seen sekad vaikeiden asioiden puheeksiottamiseen kaivattiin myos tukea.
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Paivdkodin johtajien ajatukset tyohyvinvoinnin kehittamisesta

Opinndytetyossa saatujen tulosten pohjalta on paivakodin johtajien suunniteltava ar-
keen sopiva malli kehittaa tyohyvinvointia. Tyohyvinvointijohtamisen tulisi olla integ-
roitu kaikkeen toimintaan ja se tulisi tehda nakyvaksi. Hyvista tyontekijoista tulee pi-

taa kiinni hyvalla johtamisella ja tydhyvinvointiin panostamalla.

Paivakodin johtajat korostivat oman perustehtavan merkitysta. Miten aikatauluttaa
omaa tyotaan, kehittdaa omaa ajankayttédan, jotta kohtaamiselle ja lasndololle 16y-
tyisi aikaa. (Liite 4.) Opinndytetyon tulokset ovat yhtenevid Mankan ym. (2012, 12)
kanssa. Esimiehet tiedostavat, etta tydhyvinvointiin liittyy esimiesten osalta osallis-
tuva ja kannustava johtaminen. (Kuva 7.) Tilaajakaupungissa tulisi miettia paivakodin
johtajan perustehtavan kuvaa, ja sita, miten siind tydhyvinvoinnin johtaminen nakyy
arkipdivaisessa toiminnassa. Tulisi miettia strategiaa, jonka mukaisesti edetdan ot-

taen huomioon jokaisen yksikon senhetkiset tarpeet ja tavoitteet.

1
Organisaatio

2.Johtaminen 3, Tybyhteisd

- osallistuva ja - avoin
kannustava vuorovaikutus

johtaminen tydyhteisotaidot

4.Tyd
- vaikuttamis-
mahdollisuudet
- kannustearvo
oppiminen

Kuva 7. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka ym. 2012, 12.)

Yhteisten tavoitteiden ja pelisdantéjen kirkastaminen nahtiin tarkeana tyohyvin-

vointia lisddvana tekijana (liite 4). Haastattelussa tuotiin konkreettisina toimina esille
tiimisopimukset, tiimipalaverit ja kehityskeskustelut tavoitteiden ja pelisdantojen kir-
kastamiseksi. Esimiehilla on jo keinoja ja valineita kirkastaa tavoitteita seka pelisaan-

t6ja ja ne koettiin hyvaksi. Henkilosto toivoi (taulukko 3.) esimiehen lasndoloa ar-
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jessa, palautetta seka tiedonkulun parantamista. Esimiehet voivat hyodyntaa henki-
|6ston tarpeita tavoitteiden asettelussa ja miettia tiimipalavereiden seka kehityskes-

kusteluiden rakennetta henkildéston kaipaamaan suuntaan.

Positiivisuuden lisddaminen lisaa tyon imua. Tyoyhteis66n kaivataan tsemppareita,
joiden imussa positiivisuuden kierre mahdollistuu. (liite 4.) Esimiehet korostivat oike-
anlaisten ihmisten palkkaamista ja pohtivat miten negatiivisuutta saisi vahennettya.
Tama liittyy vuorovaikutusosaamiseen, jolloin osataan puhua kannustavasti ja positii-
visessa hengessa. Tydssa oleminen on ammatillista, jolloin oma pahoinvointi ja ne-
gaatio jatetdaan tyopaikan ulko-oven toiselle puolelle. Esimiehet tulivat siihen johto-

paatokseen, etta lisaamalla positiivisuutta negatiivinen vuorovaikutus jaa pois.

9.2 Opinndytetyon kehittamisehdotukset

Opinndytetyon tavoitteena oli selvittaa henkiléston odotukset paivakodin johtajalle
tyohyvinvointiin liittyen seka paivdakodin johtajan ndkemys tyéhyvinvoinnin kehitta-
misestd omassa paivakodissaan. Opinndytetyon tarkoitus oli lisaksi selvittaa mita tu-
kea paivakodin johtaja tarvitsee kehittdessaan tyohyvinvointia seka millaisia konk-

reettisia kehittamisajatuksia esimiehille tulee kyselytutkimuksen perusteella. Tavoit-
teisiin paastiin hyvin monivaiheisella tutkimuksella ja monivaiheisella analysoinnilla.
Kysyttdessa henkiloston kantaa aiheeseen voidaan verrata nakemyksia ja saada ndin

luotettavampaa tietoa.

Tutkimuskysymyksia on nelja, joka on aika paljon, lisdksi ne ovat laajoja. Kehittamis-
ehdotuksena tyohon olisikin miettid, olisiko pelkka esimiesten haastattelu ollut riit-
tava ja pohtia tyohyvinvointia pelkastaan johtamisen nakdkulmasta. Nain olisi saanut
vieldkin syvallisempaa tietoa johtajien tarpeista ja kehittdmisehdotuksista. Haastatte-
lun olisi voinut tehda yksiléhaastatteluna, jolloin padivakodin johtaja olisi itse pohtinut
asioita enemman. Ryhmahaastattelu toi kuitenkin vuorovaikutuksellisuutta ja yh-

dessa ideointia.
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10 POHDINTA

Alkuperainen tavoite kokeilla valmiita lomakkeita kartoittamaan tyéhyvinvointia ti-
laajakaupungissa toteutui hyvin. Opinnaytetyon kyselylomake osuus tehtiin Manka
ym. 2015 tutkimuksen "Miten kuntaesimies voi parantaa tyéhyvinvointia?” kyselylo-
makkeiden avulla, hieman muokaten niitd vastaamaan opinnaytetyon tutkimuskysy-
myksid. Tavoitteena oli selvittaa tilaajakaupungin varhaiskasvatuksen paivakotien
henkildstdn tydhyvinvoinnin tilaa seka tydntekijoiden odotuksia esimiehelle tyohy-
vinvoinnin kehittamisen nakdkulmasta. Paivakotien johtajilta haluttiin saada tietaa
heidan tuen tarpeet, konkreettiset kehittamisideat tyohyvinvointiin liittyen seka hei-
dan nakemys tyohyvinvoinnin kehittamisesta. Moninaiset tavoitteet korostivat esi-
miesten osallisuutta tydhyvinvoinnin kehittamisessa, joihin paastiin lomakekyselyn

lisdksi haastattelemalla heita ryhmahaastatteluna.

Hyvan johtamistavan merkitys on todistettu useissa tutkimuksissa tyohyvinvointia
edistavaksi (Kauhanen 2016, 92). Taman opinndytetydn tuloksissa henkilostd odottaa
esimieheltdan hyvaa johtamista ja kokee sen edistavan omaa tyohyvinvointiaan. Hen-
kilosto on konkreettisesti pystynyt kertomaan, mita esimieheltdaan odottaa ja toivoo.
Tarkea tulos oli my0ds se, ettd huomioitiin tydohyvinvoinnin kehittdmisen olevan koko
tyoyhteisdn asia, tdman kertoivat molemmat osapuolet, niin henkil6sto kuin esimie-

hetkin.

Ty6hyvinvoinnin merkitys tulisi ndhda koko kaupunkiorganisaatiossa. Tyohyvinvoin-
nin keskeiset kehittdmisosapuolet (ylin johto, henkilostojohtaja, esimiehet, luotta-
mushenkilot, tyosuojeluhenkilosto, tyoterveyshuolto, eldkevakuutusyhtio ja tapatur-
mavakuutusyhtio) tulisi koota saman pdydan dareen kehittamaan tydhyvinvointia or-
ganisaatiotasolla. (Kauhanen 2016, 97- 98.) Eri osapuolten tuoma ammattitaito ja
kiinnostus tyohyvinvointiin tulisi ndin moniammatillisesti esille ja hyodyksi. Organi-
saation kiinnostus tyohyvinvointiin ja sen kehittamiseen jalkautuu myds organisaa-
tion sisalla oleviin tyoyhteisoihin ja tiimeihin. Ndin tyohyvinvoinnin tematiikasta tulee

meidan jokaisen asia.
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10.1 Tutkimustulosten tarkastelua

Taman opinndytetyon tuloksissa paivdkotien henkil6sto toivoi esimiestyon kehitta-
mista ja tyOilmapiirin parantamista, he olivat hyvinkin tyytyvaisia asiakastyohon ja
omaan tyéhyvinvointiinsa. Vesterinen (2010, 117) kirjoittaa, etta hyvinvoivan tyoyh-
teisdn tunnistaa vuorovaikutteisesta esimiestyosta seka tyontekijoiden tydyhteisotai-
doista. Rehnback & Keskinen (2005, 14- 17) tutkimuksessa nousi esille vuorovaiku-
tuksen tarkeys alaistaidoissa. Tuloksissa tyontekijat arvioivat, etta tullakseen hyvin
johdetuksi tulee myos itse pystya hyvaan vuorovaikutukseen tyoyhteisossa. Tassa
opinnaytetydssa vuorovaikutuksen merkitys korostui koko tyéyhteisdssa. Vuorovai-
kutuksen merkitys, miten puhutaan toiselle, kuinka kohdataan kollega ovat olennai-
sia asioita tiimin tyoilmapiirin parantamisessa. Onko mahdollisuus parantaa koko tii-
min vuorovaikutusta vai olisiko jokaisen kaytava ensiksi keskustelua oman itsensa

kanssa oman vuorovaikutusosaamisen kehittamisesta.

Pusenius ym. tutkimuksessa (2013) korostetaan tyontekijan omaa vastuuta tyohyvin-
voinnin rakentajana, mutta huomioidaan myos hyvan johtajuuden tuoma vastuu ja
positiivinen vaikutus tyohyvinvointiin. Tyontekijat pitivat hyvan tydhyvinvoinnin edel-
lytyksena mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyohon seka tyon riittavaa haasteelli-
suutta. Tyoyhteison toimivuus seka hyva ilmapiiri koettiin hyvan tyéhyvinvoinnin
edellytyksiksi, tassa vastuu koettiin olevan jokaisella tyontekijalla. Tassa opinnayte-
tyossa hyva ilmapiiri korostui samalla tavalla, kuin Puseniuksen ym. tutkimuksessa.
Kyselyssa ja haastattelussa tuli myds esille jokaisen oma vastuu tyéhyvinvointia ra-
kentamassa. Puseniuksen ym. tutkimuksen tavoin johtajuudelta odotettiin positii-

vista ja ajantasaista toimintaa.

Henkiloston odotukset (taulukko 3.) esimiehelleen tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta
ovat johtamisen taitojen kehittdminen (vuorovaikutus, osallistuva ja kannustava joh-
taja, tiedonkulun parantaminen seka tasapuolisuuden korostaminen). Henkildston
odotukset kohtaavat paivdakodin johtajien ajatukset (taulukko 4, liite 8.) tyéhyvinvoin-
nin johtamiseen liittyvistd haasteista. Tarkastellessa tuloksia Mankan ym. 2012 (kuva
7.) mukaan, sijoittuu henkiléston odotukset (Taulukko 3.) tyéhyvinvoinnin kehittami-
sen osalta johtamisen ja tyoyhteison kehittamiseen. Organisaatio ja itse tyo ovat talla

hetkella sellaisia asioita, jotka voivat paremmin tilaajakaupungissa.
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Helsingin Sanomien 30.10.2016 artikkelissa tarkasteltiin hyvaa johtajuutta. Tulokset
ovat yhtenevia opinndytetyon tulosten kanssa. Hyvan johtajuuden meriiteiksi kerrot-
tiin johtajan kuuntelutaidot ja toisten mielipiteiden arvostaminen. Hyva johtaja ky-
seenalaistaa asioita ja etsii vaihtoehtoja sietden epavarmuutta ja epataydellisyytta.
(Paakkonen 2016.) “Vuorovaikutteinen johtajuus tyossa jaksamisen keinona” tutki-
muksessa (Nuutinen ym. 2013, 50- 53) tyontekijat arvostivat myods esimiehen vuoro-
vaikutustaitoja kuuntelemista, huomioimista seka palautteen antamista ja kannusta-
mista. Tasa-arvoinen, huolehtiva esimies nousi myds hyvan esimiehen kriteereiksi
Opettaja -lehden artikkelissa (Tikkanen 2016, 18). Ndiden kaikkien lahteiden seka
opinndytetydsta saamien tulosten pohjalta on esimiehisyyden tarkeimmat taidot ih-
misyydessa ja kohtaamisessa. Olisiko aika lisata esimieskoulutukseen lisda vuorovai-
kutusosaamista seka uudenlaista arvokeskustelua. Henkiléston odotukset aitoon
kohtaamiseen ovat perusteltuja, silla tutkitusti se lisaa tyohyvinvointia. Vai onko mei-
dan mietittava paivakodin johtajien perustehtavankuvia, onko varhaiskasvatuksessa
luotu liian suuria kokonaisuuksia johdettavaksi. Onko tama osa syy ajankdytén ongel-

miin, kohtaamisen vaikeuteen, tyéhyvinvoinnin haasteisiin?

Ty6hyvinvoinnin johtamisen onnistumisessa nostetaan esille keskustelun merkitys ja
kohtaaminen myo6s Opettajalehden artikkelissa ”Pomolle tdydet pointsit”. Esimiehet
kuvaavat artikkelissa oman esimerkin merkitysta, omaa innostusta seka positiivisuu-
den nakemisen taitoa tyohyvinvointia edistaviksi keinoiksi. Artikkelissa nousi Mankan
ym. mukaisesti itsensa johtamisen tarkeys. Jotta pystyy johtamaan toisten tyohyvin-
vointia, tulee huolehtia myds omasta jaksamisesta ja oman innostumisen sailyttami-
sesta. (Tikkanen 2016, 14-18. Manka ym. 2012, 12.) Sama huomio tulee opinnayte-
tyon tuloksista esille, vuorovaikutuksen osaaminen ja sen merkitys kokonaisvaltai-
seen hyvinvointiin on suuri ja siihen tulisi jokaisen tyoyhteisdn jasenen kiinnittaa

huomiota.

Opinndytetyossa esimiehet nostivat tyontekijoiden kanssa vuorovaikutustaitojen
osaamisen seka uskaltamisen nostaa vaikeitakin asioita esille tydohyvinvointia edista-
viksi asioiksi. Esimiehet listasivat konkreettista tyohyvinvointia edistaviksi asioiksi tii-
misopimuksen, kehityskeskustelut seka arvioinnin. (Liite 4.) Tulee muistaa, etta tyon-
tekijoiden hyvinvointi vaikuttaa myds lasten hyvinvointiin. Aikuisella tulee olla hyva

olo itselldaan seka itsearvostus ja varmuus omaa tyotaan kohtaan, silla se heijastuu
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suoraan lapseen ja lapsi oppii siitd myos itsensa arvostamista. Tyontekijoiden tulee
ymmartad oman kdytoksen ja asenteen vaikutukset lapsen hyvinvointiin. (Manning-

Morton 2014, 149- 160.)

Paivakodin johtajat ovat oleellisessa osassa perheiden ja lasten hyvinvoinnissa, silla
he ovat tyontekijoiden hyvinvoinnin ensisijaisia tukijoita. Johtajien velvollisuus on
tyontekijoiden hyvinvoinnin huomioiminen kokonaisvaltaisesti, eli tulee huomioida
tyontekija kokonaisvaltaisesti kannustamalla, positiivisella palautteella ja antaa tyon-
tekijalle mahdollisuus kehittaa itsedan ammatillisesti. Johtajan tulee mahdollistaa
tyontekijalle reflektoida tyoaikana omaa osaamistaan, kokemuksiaan ammattieetti-
sesta ndakdkulmasta ja kehittaa reflektoinnin kautta tyotaan. (Stevenson 2014, 161-
172.) Tassa opinndytetydssa ei tarkasteltu asiakkaiden nakdkulmaa, mutta Stevenso-
nin kirjoittamalla nakékulmalla on merkitys asiakkaiden hyvinvointiin ja se on ensisi-
jainen tavoite myos suomalaisessa varhaiskasvatuksessa. Tyéhyvinvoinnin johtami-
sessa tulee huomioida my0s asiakasnakdkulma, sen merkityksen lisdédminen on suo-

tavaa ja mahdollista tehda jatkotutkimuksena.

Tarkeaa on huomioida, etta tyoilmapiiria halutaan kehittaa. Tyodilmapiiri onkin jo pa-
rantunut vuodesta 2012 vuoteen 2015 mennessa (liite 1.) Tydhyvinvoinnin viemista
seuraavalle tasolle tarvitaan Mankan ym. (2012, 22- 24) mukaan tyéhyvinvointisuun-
nitelmaa. Suunnitelman laatiminen mahdollistaa tyéhyvinvoinnin kytkemisen orga-
nisaation strategisiin tavoitteisiin. Suunnitelmassa maaritellaan tavoitteet, toimenpi-
teet, vastuut, seurantatavat ja tunnuslukujen maarittely. Toimenpiteiden kaytdantoon
siirtdminen tarvitsee toteutuksen, jota arvioidaan pitkin toimintakautta erilaisissa
tyopaikan palavereissa. Laaditaan toteutukselle ja seurannalle suunnitelma, miten to-
teutetaan ja miten seurataan. Henkil6ston arviointi kertoo, miten suunnitelmassa on
onnistuttu ja mita pitaa kehittaa seuraavan toimintakauden aikana. Arviointia verra-
taan strategisiin tavoitteisiin. Tilaajakaupungissa ei ole kirjattua suunnitelmaa, olisiko
suunnitelmallinen kehittdminen tilaajakaupungin seuraava askel kohti parempaa tyo-

yhteison tyohyvinvointia ja ilmapiiria?

Esimiestyon kehittdminen koettiin toiseksi tarkeaksi kehittamisen kohteeksi kyselylo-
maketutkimuksen perusteella. Pusenius ym. (2013) tutkimuksessa haastateltavat ko-
rostivat myos esimiehen vastuuta tyohyvinvoinnin edistdjand. Nahtiin, etta hyva joh-

taminen vaikuttaa laajasti kaikkien tyontekijéiden tyohyvinvointiin. Kuten edelld on
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todettu, esimiestyohon kaivattiin lisaad aikaa ja aitoa kohtaamista. Vuorovaikutustai-
toja voi jokainen harjoitella ja opiskella. Miten esimiehet saavat aikataulutettua
omaa tyotdan niin, ettd aikaa jaa kohtaamiselle. Rauramo (2008, 130- 131) kirjoittaa,
ettd hyva ilmapiiri on hyvinvoinnin ja tydmotivaation perusta. Tydyhteison kehitta-
minen vaatii avointa, luottamuksellista ilmapiiria. Jokainen tyontekija tyopaikalla voi
itse vaikuttaa tydyhteisdnsa toimivuuteen mm. huolehtimalla yhteisista pelisaan-

noista ja tiedonkulusta.

Toivooko vastaajat toisten ratkaisevan tydilmapiiri kysymykset, vai voiko itse tehda
enemman sen eteen niin kuin Rauramo kirjoittaa edella? Tyohyvinvoinnin vaaliminen
ja hyvan ilmapiirin yllapitaminen on kuitenkin jokaisen tehtava. Tammisen mukaan
(2011, 2) tyohyvinvointia pidetdaan tyoyhteisossa ylla jokapaivaisilla tekemisilla ja sa-

nomisilla. Se on konkreettista tekemistd osana perustehtavaa.

Tukea tyohyvinvoinnin johtamiseen paivakodin johtajat toivoivat omilta esimiehil-
taan, kollegoiltaan, tyontekijoilta itseltdan ja muilta tarvittavilta ammattilaisilta. Pai-
vakodin johtajat kokivat tarvitsevansa tukea ajankayton hallintaan, henkilostén oike-
anlaiseen sijoittumiseen, vaikeiden asioiden puheeksi ottamiseen seka yleisesti aikaa
omalle perustehtavalle. Paakkonen (2016) kirjoittaa, etta hyvaksi johtajaksi voi oppia.
Esimiehen tulee olla avoin oppimaan uutta seka tunnistaa oma rajallisuutensa. Artik-
kelissa johtajuus tiivistetaan sanoihin kysy, kuuntele ja kannusta. Johtajan tehtava
on organisoida tyo hyvin ja samalla pitda huolta henkil6kunnasta. Tilaajakaupungin
paivakodin johtajat tiedostavat asian ja henkilosto odottaa esimieheltdan aikaa. Mi-
ten tama aikapula on ratkaistavissa, onko arvioitava uudelleen johtamisen tehtava-
kenttda ja arvoja? Miten tarkedn ajan I6ytyminen ihmisten kohtaamiseen mahdollis-
tetaan. Se ei ole pelkastaan paivakodin johtajien tehtava, vaan tahan tulee miettia

ratkaisuja myds paivakodin johtajien esimiesten.

Makiniemen ym. (2015, 57) tulokset viittaavat siihen, etta esimiehet tarvitsevat tu-
kea erityisesti siind, miten ohjataan voimavarakeskeista ja yhteistoiminnallista kehit-
tamistd omalla tyopaikalla. Samaa asiaa pohtivat tilaajakaupungin paivakodin johta-
jat haastattelussa. Miten lisdta positiivista ajattelutapaa ja lisata tyon imua tata
kautta? He toivoivat kuulluksi tulemista ja mahdollisuutta tehda oma perustehta-

vansa hyvin, jolloin olisi aikaa kohdata myds tyontekijat arjessa.
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Makiniemi ym. (2015) mietti omassa tutkimuksessaan olisiko hyva tutkia millaista
koulutusta ja valmennusta esimiehet tarvitsisivat kehittdjan rooliinsa. Olen samaa
mieltda Makiniemen ym. kanssa, etta seuraavaksi tulisi tilaajakunnassa miettia mil-
laista koulutusta tai valmennusta tarvitaan esimiehen kehittdjan roolin tukemiseen
tai miten ajallisesti mahdollistetaan kehittaminen ja kohtaaminen? Makiniemi ym.
(2015, 52) tutkimuksessa todetaan, etta esimiehistd kasvaa hyvinvoinnin kehittdjia,
kun heihin uskotaan. Esimieskasityksen taytyy olla organisaatiossa riittavan myontei-
nen seka esimiehille taytyy antaa aikaa kehittydkseen. Esimiehet tarvitsevat tahan
apua, tukea ja koulutusta. Vesalainen ym. (2014, 19- 24) kirjoittavat, ettad johtajan
vastuun ollessa suuri, hdnella on oikeus saada riittavasti koulutusta, joka varmistaa
osaamisen ja mahdollistaa siten todellisen vastuun kantamisen. Johtajan hyva ja

osaava tyotapa heijastuu koko tyOyhteisoon ja lopulta myos lasten hyvinvointiin.

Opinndytetyossa saatujen tulosten perusteella on paivakodin johtajien suunniteltava
arkeen sopiva malli kehittaa tyohyvinvointia. Tyéhyvinvointijohtamisen tulisi olla in-
tegroitu kaikkeen toimintaan ja se tulisi tehda nakyvaksi. Hyvista tyontekijoista tulee
pitaa kiinni hyvalla johtamisella ja tydohyvinvointia kehittamalla. Makiniemi ym.
(2015, 50- 51) mukaan osa esimiehista on |6ytdnyt itsestdadn tyohyvinvoinnin kehitta-
jan ja kayttaa kehittamiseen seka itsestaan esimiehena oppimiseen erilaisia kyselyita
ja muita mittareita. Makiniemen tutkimuksessa esimiehet halusivat itse muokata val-
miita lomakkeita sopivammaksi, niin kuin tdssa tyossa tehtiin. Rauramon (2008, 146)
mielesta tyohyvinvoinnin edistaminen kuuluu jokaiselle tyoyhteisdssa, mutta la-
hiesimies on yksikkdnsa tarkein vaikuttaja. Tyohyvinvoinnin johtamisen tulisi olla
kiinted osa koko johtamistehtdvaa ja keskeisin osa henkilostéjohtamista. Opinnayte-
tyossa haastatellut esimiehet ymmartavat taman ja toivovat aikaa omaan tyohonsa,

jotta voivat toteuttaa tyohyvinvoinnin johtamista paremmin.

Opinndytetyon onnistuminen

Erilaiset aineistot kysely ja haastattelu tukivat toisiaan hyvin. Kyselyssa olisi voinut
paremmin eritelld esimiesten kysymykset tai jopa laatia esimiehille oman kyselylo-
makkeen. Tama olisi tuonut lisaa luotettavuutta, eika virheen mahdollisuutta olisi ta-

pahtunut vastatessa. Nyt esimiesten kysymyksiin oli vastannut viisi, vaikka esimiehia
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on kolme. Tutkijana en voi tietda kuka muu on naihin vastannut, onko esimerkiksi va-
rajohtaja kokenut kuuluvansa esimiesten joukkoon ja vastannut esimiehille suunnat-
tuihin kysymyksiin. Kyselyn ja haastattelun tuloksia oli mahdollisuus verrata, miten
henkilostd kokee asiat ja miten esimiehet nakevat asian. Tama toi opinndytetyohon
lisda syvyytta. Esimiesten tietoisuus omasta kehittamisesta kohtasi henkiloston tar-
peet. Ndiden tarpeiden kohtaaminen luo mahdollisuuden onnistua tyéhyvinvoinnin

kehittamisessa paivakodeissa.

Esimiehille suunnattu ryhmahaastattelu toi opinndytetydhon luotettavuutta ja sy-
vempaa tietoa. lIman haastattelua esimiesten tuoman tiedon osuus olisi jadanyt liian
ohueksi. Haastattelu toi esimiehille mahdollisuuden miettia jo konkreettisia kehitta-
misen aiheita. He toivoivat tuekseen kollegiaalista tukea sekd oman esimiehen tukea.
Haastattelun aikana he kokivat saavansa tukea toisistaan, he kokivat hyvaksi pohtia
yhdessa haasteita ja tavoitteita. Tamankaltaisille keskusteluille koettiin tarvetta, jos
arjesta saisi jarjestettya aikaa. Ryhmahaastattelu tdmankaltaisissa tutkimuskysymyk-
sissa palvelee esimiehia jo silla hetkella tyonohjauksellisena seka innostavana. Toi-

silta saamat vinkit ja ajatukset rikastuttavat myds omaa ajatusta.

10.2 Opinndytetyon eettisyys

Opinndytetyon tavoitteena on tuottaa tietoa ja materiaalia tilaajakaupungin paivako-
tien johtajille, auttamaan heita tyohyvinvoinnin kehittamisessa omissa yksikdissaan.
Tarkoitus on havainnollistaa, ettd tyohyvinvoinnin kehittaminen on kaikkien tehtava
tyoyhteisossa ja jokainen voi vaikuttaa omaan tyohyvinvointiinsa. Eettisyyden naky-
minen aiheen valinnassa nakyy siind, ettd opinndytetyontekijana olen vastannut tilaa-
jan tarpeisiin. Tilaaja on saanut tietoa koko henkilostda sisaltavan tyohyvinvointi kat-
sauksen. Lisaksi esimiesten nakdkulmaa on korostettu vastauksissa ja jatkotoimenpi-

teita on ehdotettu saatujen tulosten perusteella.

Eettisyys nousee esille opinnaytety6ssa tarkeaksi, silla toimin itse tilaajakaupungin
vhden paivakodin johtajana. Tutkimusta tehdessani olen kuitenkin ollut hoitovapaalla
ja opintovapaalla virastani melkein kaksi vuotta, joten koen olevani ulkopuolisen roo-

lissa ja neutraalilla maaperalla esimies-alaisasetelmassa. Tunnen tyontekijoita ja
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kaikki esimiehet, joita haastattelin. Uskon kuitenkin omaan asemaani ulkopuolisena
tyoyhteisosta tuomaan eettisesti luotettavamman tutkimustuloksen, kuin jos olisin
tydyhteison jasen. Halusin suorittaa kyselyt nimettémana, luoden nain vastaajalle
mahdollisuuden kertoa rehellisesti oman kantansa. Uskon taman onnistuneen hyvin
ja eettisyyden toteutuneen hyvin. Haastattelutilanteessa kerroin esimiehille nauhoit-
tavani tilanteen, mutta tuoden vastaukset niin, ettei ne ole tunnistettavissa. Esimie-
het ovat saaneet lukea tulokset ja johtopaatokset ennen, kuin opinnaytetyo esitet-
tiin. Heilld on ollut mahdollisuus pyytda korjausta ja arvioida tulosten luettavuutta
sekda omaa tunnistettavuutta. Esimiehet eivat tuoneet korjausehdotuksia, vaan olivat

tyytyvaisia tekstiin.

Kehittamistoiminnan tuottama tieto on kaytantoa palvelevaa ja sen tehtava on tukea
kehittamista. Tiedon tuotanto perustuu organisaation johdon asettamiin tavoittei-
siin, pyrkimyksena osoittaa, etta toiminta on suunnitelman mukaista. Lisaksi tavoit-
teena on tuottaa tietoa toimijoiden toiminnan kehittamiseksi ja tukea kehittamistoi-
minnan tulosten siirtymista kaytantoon. (Toikko & Rantanen 2009, 19 — 23, 113-
114.) Olen toiminut Toikko & Rantasen kirjoittamalla tavalla, huomioiden koko opin-
ndytetyon ajan tilaajakaupungin tarpeet, seka sen etta tyosta on konkreettista hyo-

tya koko varhaiskasvatuksen organisaatiolle.

Opinndytetydssa noudatetaan hyvaa tieteellista kdytantoa, eli noudatetaan eettisesti
kestavia tiedonhankinta- ja tutkimusmenetelmia. Hyvan tieteellisen kaytannén mu-
kaan tiedonhankinta perustuu oman alan tieteellisen kirjallisuuden tuntemukseen,
muihin asianmukaisiin tietoldhteisiin ja oman tutkimuksen analysointiin. (Vilkka
2015, 41- 42.) Opinnaytetydssa on kiinnitetty huomiota teoriatiedon monipuolisuu-
teen, tutkittuun tietoon seka ajantasaisuuteen. Viitteet on merkitty Jamk:n ohjeistuk-

sen mukaisesti ja oma teksti on erotettu lahdetekstista.

Eettisesti oikein toimiessaan tutkija toimii vilpittdmasti ja rehellisesti toisia tutkijoita
kohtaan mm. ldhdeviitteiden oikein merkitsemisella. (Vilkka 2015, 41- 42). Olen toi-
minut rehellisesti koko opinnaytetyon ajan. Olen kiinnittanyt huomiota siihen, etta

tulokset ovat siind muodossa, ettei kertojaa/ vastaajaa tuoda julki. Tuloksia ei voida
luokitella minkdan paivakodin tuloksiksi, vaan niita katsotaan kokonaisuutena. Tama

tuo eettisesti oikeanlaista tulosta, silla mitdan yksittaista paivakotia tai esimiesta ei
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haluta korostaa. Vilkan (2015, 41- 42) mukaan eettisyyteen liittyy se, etta tuotetta-
van tiedon tulee olla uutta. Tassa opinndytetydssa on tuotettu tilaajakaupungille
uutta tietoa varhaiskasvatuksen paivakotien henkildston tyohyvinvoinnista seka mi-
ten he haluavat kehittaa tyohyvinvointiaan. Konkreettiset kehittamisehdotukset ovat

0sa uutta tietoa, mitd voidaan tulevaisuudessa arvioida.

10.3 Opinnaytetyon luotettavuus

Vilkka (2015, 196- 197) kirjoittaa, etta luotettavuus ja tutkimuksen toteuttaminen ka-
velevat kasikadessa kvalitatiivisessa tutkimuksessa. Luotettavuuden mittarina on tut-
kija itse ja hanen rehellisyytensa. Arviointia luotettavuudesta tulee Vilkan mukaisesti
tehda suhteessa teoriaan, tulkintaan, tuloksiin ja johtopaatdksiin. Opinnaytety6ta on
arvioitu monelta eri kantilta. Tulokset ja johtopdatokset on esitetty haastatelluille
esimiehille ennen opinnadytetyon julkaisemista ja heilla on ollut mahdollisuus pyytaa
muutoksia. Nditd muutoksia ei kukaan halunnut, vaan kaikki hyvaksyivat tulosten ja

johtopdatésten muodon.

Hirsjarven ym. (2007, 228) mukaan luotettavuutta lisaa kayttamalla tutkimuksessa
useita menetelmia, eli triangulaatiota. Opinnaytetyossa on kaytetty metodologista
triangulaatiota, eli on kaytetty menetelmina ryhmahaastattelua ja kyselylomaketta
saavuttamaan tuloksia mahdollisimman laajasti ja syvallisesti. Opinndytetydssa on
kaytetty myos aineistotriangulaatiota keraamalla erilaisia tutkimusaineistoja esimie-
hilta kuten haastattelu ja kyselylomake. Esimiehiltad saatu tieto on ndin monipuoli-
sempaa ja syvempaa. Opinndytetyon luotettavuutta olisi lisannyt, jos tyo olisi tehty
ryhmatyona. Tama olisi tuonut Hirsjarven ym. (2007, 228) mukaisesti tutkijatriangu-
laatiota, jossa moni tutkija olisi analysoinut ja tulkinnut tuloksia. Luotettavuutta olisi
lisannyt myo0s, jos tyota olisi lahestynyt eri teorioiden nakdkulmasta, silloin olisi voi-
nut puhua teoreettisesta triangulaatiosta. Luotettavuuden lisatekijana on, etta kyse-
lylomakkeet otettiin aiemmasta tutkimuksesta tdhan tyohon. Ne oli testattu ja hy-
vaksi todettu aiemmin. Lomakkeisiin tehtiin joitain muutoksia vastaamaan opinndy-
tetyn tutkimuskysymyksiin. Muutosten teon jalkeen ne testattiin ulkopuolisella hen-

kilolla.
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Kehittamistoimintaan sitoutuminen vaikuttaa aineiston, metodin ja tulosten luotetta-
vuuteen. Luotettavuuden kannalta on tarkeaa, etta osallistuminen sailyy koko tutki-
muksen ajan hyvana. (Toikko & Rantanen 2009, 124.) Osallistuminen esimiesten
osalta sailyi hyvana koko opinndytetyon ajan. Kaikki esimiehet vastasivat lomakeky-
selyyn seka osallistuivat ryhmahaastatteluun. Esimiehet kokivat tyéhyvinvoinnin te-
matiikan tarkeaksi. Ensimmaisessa vaiheessa kyselylomakkeisiin ei saatu riittavasti
vastauksia, joten jouduttiin lisadmaan vastausaikaa seka lahettamaan muistutusviesti
vastaamisesta. Muistutuksen jalkeen vastauksia tuli riittavasti, mutta olisi toki voinut
tulla enemmankin. Henkildstolta pitdisi kysya millaiseen kyselyyn he haluaisivat osal-

listua, vai onko joku muu tapa mitata henkil6ston tydhyvinvointia.

Luotettavuuden suhde teoriaan ja tulkintaan

Opinndytetyon teoriaosuudessa kaytiin tyohon liittyvia kasitteitd. Kasitteet nousivat
ty6hyvinvointiin liittyvista asioista ja tutkimuskysymyksista. Teoriassa painottuu joh-
tamisen ndakodkulma, johtuen tutkimuskysymysten asettelusta. Teoriaan on valittu
mahdollisimman tuoretta lahdemateriaalia seka sellaista, joka koetaan hyddyksi ti-
laajakunnassa tyohyvinvointia kehitettdessa. Tavoitteena on tuoda teoriatietoa esi-
miehille tydhyvinvointiin liittyvasta johtamistyosta seka tydyhteison roolista tyohy-
vinvoinnin kehittamisessa. Tyohyvinvointia kasittelevista tutkimuksista oli jo aiemmin
saatu saman suuntaisia tuloksia, joten ne tukivat opinnaytetyossa saatuja tuloksia.
Kuitenkin jokaisella tutkimuksella on omat tavoitteet ja kaikkia asioita ei voi peilata

suoraan aiempaan tietoon.

Luotettavuutta arvioidessa tulee ottaa huomioon puolueettomuusnakékulma. Tar-
kastelussa voidaan huomioida tutkijan rooli tyéyhteisdssa. Tehdaan asiasta la-
pinakyva, jolloin rooli on kaikkien tiedossa. (Vilkka 2015, 198.) Olen toiminut Vilkan
sanoittamalla tavalla puolueettomasti, kertoen tutkittaville oman roolini ja heidan
vastausten saattamisen siihen muotoon, ettei niista voi tietda kenen vastaus on ky-
seessa. Oman roolini tydyhteisOsta olen erottanut jo fyysisesti ollessani hoito- ja
opintovapaalla ennen opinndytetyon alkua ja sen aikana. Ndin ollen en ole ollut ty6-

yhteison jasen. Kuitenkin oma asemani tilaajakaupungin esimiehena on valilla mieti-
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tyttényt itseani. Pohdin vastauksia itsekseni myds oman tyoni kautta, kuitenkin ta-
voitteenani oli, ettei se vaikuta johtopaatosten tekemiseen. Uskon onnistuneeni ole-

maan neutraali.

Toikko & Rantanen (2009, 121- 124) kertovat, ettd kehittdmistoiminnassa luotetta-

vuutta voidaan mitata kdyttokelpoisuutena. Ei riitd, ettd kehittdmistoiminnasta syn-
tyva tieto on todenmukaista, vaan sen tulee olla my6s kayttokelpoista. Opinnayte-

tyossa on koko ajan ollut tavoite tiedon todenmukaisuuteen ja kayttokelpoisuuteen.
Kayttokelpoisuutta edistaa tiedon kohdistaminen varhaiskasvatukseen ja paivakotei-
hin. Nain ollen ei puhuta esimerkiksi koko tilaajakunnan henkilostosta. Kayttokelpoi-
suutta lisaa tavoitteena tuottaa konkreettisia kehittamisen kohteita tyohyvinvoinnin

edistdamiseen ja tassa on onnistuttu hyvin.

Luotettavuuden suhde tuloksiin ja johtopaatoksiin

Luotettavuus tulee esille siind, etta tutkija kirjoittaa tekemansa valinnat ja tulkinnat
avoimesti nakyviksi. Tutkimuksen johdonmukainen eteneminen ja sen huolellinen ja
lapindkyva kuvaaminen tuovat vakuuttavuutta. Aineiston tuottamisesta tulee kertoa
rehellisesti epavarmuustekijat seka johtopaatoksia heikentavat tekijat. Aineistonana-
lyysissa tulee lukijalle kertoa, miten luokittelu on saatu aikaiseksi. Luotettavuutta li-
saad suorien haastatteluotteiden lisédminen tyohon. (Toikko & Rantanen 2009, 121-
124; Hirsjarvi ym. 2007, 227- 228.) Opinnaytetyossa luotettavuutta on lisatty kuvaa-
malla, miten valinnat ja tulokset on saatu. Prosessinkuvaus on kuvattu taulukoihin
mm. sisdllénanalyysin menetelmin. Taulukoita on lisatty tekstiin seka liitteisiin. Lukija
padsee katsomaan luokittelun aina alkuperaisilmaisuista paaluokkiin. Johdonmukai-
seen etenemiseen on kiinnitetty huomiota lukemalla ty6 useampaan kertaan ja teke-
malla aina tarvittavia muutoksia. Epavarmuustekijat ja johtopdatoksia heikentavat te-
kijat on kerrottu johtopaatdsosiossa, joita on esimerkiksi se, etta johtajien kysymyk-
siin vastaajia oli viisi, vaikka johtajia on kolme. Lisdksi on hyva pohtia; onko haastatte-
lun tuomiin vastauksiin vaikutuksia silld, ettd haastattelija tunsi haastateltavat. Opin-
ndytetyon tekijana en usko sen vaikuttaneen mitenkaan, johtajat toivat rehellisesti

esille omia ajatuksiaan tietden, ettei heidan vastauksiaan ole nimetty. Luotettavuutta
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on lisatty tuomalla haastateltavien suoria ilmaisuja tekstiin. Niin kuin jo edelld mainit-
tiin, on tulokset yhtenevia aiempien tutkimus tulosten kanssa. Tulosten vertaamista
aiempiin tyohyvinvoinnin tutkimuksiin on tehty paljon. Kotimainen tutkimustieto ko-
rostuu opinndytetydssa, silla Suomessa on tutkittu paljon tyohyvinvointia eri nako-

kulmista.

Uskottavuus, siirrettavyys ja vahvistettavuus

Kyselylomaketutkimuksen etu on, etta sen avulla voidaan kerata laaja tutkimusai-
neisto. Kyselylomaketutkimuksen haasteena on, etta ei tiedeta kuinka vakavasti vas-
taajat suhtautuvat kysymyksiin sekd vaarinymmarryksia on vaikea kontrolloida. (Hirs-
jarviym. 2007, 190.) Kyselylomaketutkimus mahdollisti kysymaan tyohyvinvoinnista
koko varhaiskasvatuksen paivakotien henkilostolta. Tahan ei olisi ollut mahdolli-
suutta haastattelemalla tai havainnoimalla. Kyselytutkimuksen vastaukset antoivat
paivakodin johtajien ryhmahaastattelulle pohjatiedon, mista paivakodin johtajat poh-

tivat konkreettisia toimia tyohyvinvoinnin kehittamiseksi.

Haastattelun etuina ovat, ettd saadaan syvempaa tietoa ja voidaan kysya selventavia
kysymyksia. Haastateltavan mahdollisuus on tuoda asioitaan esille mahdollisimman
vapaasti. Haastattelun onnistuminen vaatii haastattelijalta osaamista, kokemusta ja
mahdollista koulutusta. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 34- 35.) Haastattelussa pystyi kysy-
maan esimiehiltad tarkempia kysymyksia heidan kyselylomakkeen vastauksiin. Lisaksi
he kuulivat analysoidut vastaukset, joiden kautta he paasivat miettimaan konkreetti-
sia kehittamisideoita omaan yksikkoonsa. Haastattelu koettiin vapaaksi keskuste-
luksi, jossa mietittiin asioita rehellisesti luottamuksen vallitessa. Oma rooli haastatte-
lijana ei korostunut liiaksi, vaan annoin esimiesten keskustella vapaasti ohjaten pysy-
maan kuitenkin aiheessa. Olen kouluttautunut tyonohjaajaksi, jolloin haastattelu ja
kysymysten teko tulivat tutuiksi. Opinndytetydn haastattelu onnistui hyvin ja esitin
taydentavia kysymyksia tarpeen tullen. Jokainen haastateltava sai puheenvuoroja,
jolloin kolmen paivakodin johtajan nakemykset tulivat hyvin esille. Opinnaytetyon us-
kottavuutta lisaa se, etta koko varhaiskasvatuksen henkildston mielipide omasta tyo-
hyvinvoinnista ja sen kehittamisesta on otettu huomioon. Haastattelun avulla on

saatu johtajien syvallisempaa mielipidetta tyohyvinvoinnista ja sen kehittamisesta.
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Opinnaytetyon tulokset ovat siirrettavissa paivakotimaailmaan, mutta myos saman
tyyppisiin tyoyhteisoihin missa tyoskennelldan tiimeissa ja perustyo vie paljon aikaa.
Aiempien tutkimusten tulokset vahvistavat opinndytetyon tuloksia, joten sen mukaan

opinnaytetyon tulokset ovat siirrettavissa myds muihin tydymparistdihin.

Yleisesti esimiesten tulee huomioida tuloksista, se etta henkilost6 odottaa kohtaa-
mista ja kuulemista. Tama odotus on varmasti yleistettavissa joka alalle. Paivakotien
tyohyvinvoinnin kehittamisessa tyota voidaan hyodyntaa ja ottaa lomakkeista mallia

oman tyoyhteison kysymyksien tekemiseen.

10.4 Jatkotutkimustarpeet

Opinndytetyon jatkotutkimustarpeiksi nousee se miten nostetut asiat jalkautuvat
tyoyhteis6on. Onko tyoyhteisolla ja esimiehilld halua kehittda tyohyvinvointia ar-
jessa. Samaan tyoyhteisdéon voisi tehda jatkotutkimuksen esimerkiksi vuoden kulut-
tua ja seurata miten kehittamista tarvittavat asiat ovat onnistuneet ja mita tulisi ke-

hittaa edelleen.

Jatkossa voisi myds miettia paivakodin tiimityén merkitysta tydhyvinvointiin, koska
paivikodeissa tehdadan paljon tiimityota ja sen merkitys on suurempi kuin koko tyo-
yhteison merkitys. Nain saataisiin paremmin kohdistettavaa tietoa jokaiseen tiimiin
paivakodin sisalla ja tavoitteista tulisi konkreettisempia ja niiden onnistumista voisi

arvioida paremmin.

Toisaalta tyohyvinvoinnin nakyvyytta voisi tutkia organisaatiotasolla, mika merkitys
sillda on kaupungin ylimmalle johdolle ja miten se otetaan huomioon miettiessa ta-
loutta, ihmisten sitoutumista pitkdaan tyduraan, esimiesten tydtehtavia jne. Ja niin
kuin edelld mainittiin, voisiko tyohyvinvoinnin vaikutuksia tutkia lasten ja perheiden

nakokulmasta, miten henkil6ston tydhyvinvointi nakyy asiakastyytyvaisyydessa?
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Liitteet

Liite 1. Suonenjoen varhaiskasvatuksen tyohyvinvointi kyselyn tulokset
paivakodit vuosilta 2012-2015

Tyt’;hyvinvoinﬁkysely Punaiset luvut = keskiarvoa pienempi = heikoimmat arvot
Toukokuussa 2015 ® Vihredt | keskiarvoa suurempi = parhaat arvot
Punainen taytto = heikentynyt edelliseta vuodesta
Suonenjoen varhaiskasvatus Vihred taytto = parantunut edellisestd vuodesta
arvoasteikko 1-5 PAIVAKODIT araucain
TYEYHTEISBN TOIMIVUUS : = 2015} 2014} 2013 2012
A
1. Millainen on tyopaikkasi ilmapiiri? 4.00] 3,70 3,64 3,4¢
2. Millaiseksi koet tiedonkulun tyoyhteison sisalla? 3,23] 3,301 3,31 3,18
3. Voitko vaikuttaa ty6tasi koskeviin asioihin? 3,81 3,80 3,61 3,52
4. Saatko esimieheltési palautetta siita, miten olet
i ? 3,53 3,43 3,44 3,48
5. Saatko tarvittaessa apua ja tukea esimieheltasi? 4,021 4,13 3,81 3,91
[6. Koetko lahiesimiehesi toiminnan puolueettomaksi ja
i kaiseksi? 4,07 4,13 3,61 3,70
7. Millaiseksi arvioit lahiesimiehesi tavan ohjata toimintaa
tavoitteiden suuntaan? 3,72 3,83 3,61 3,61
8. Kasitellaanko tyoyhteison asioita riittévasti yhteisissa l
kokouksissa? 5363 3,65 3,50 3,42
9. Pystyyko tyoyhteisonne ratkaisemaan ristiriitoja? 3,44 3,50 3,47 3,09
10. Saatko kannustusta, apua ja tukea tyétovereiltasi?
4,05] 4,00 3,81 3,76
11. Suvaitaanko tyopaikallasi erilaisia nakemyksia ja
ihmisten erilaisuutta? 3,77 7 3,53 3,67 3,58
12. Miten viihdyt Iahimpien tyStovereiden kanssa tyossasi?
4,44 4,28 419 4,30
13. Miten kivaa on mielestasi ollut vime viikkoina tulla t6ihin?
4,21 3.83) 3,94 3,82
IAMMATSLLINEN OSAAMINEN :
14. Miten mielekkaiksi koet omat tyotehtavam taIIa hetkellé7
4,21 4,03 414 4,03
15. Miten oma osaamisesi riittad nykyisissa tyétehtavissasi?
4,26 4,05 4,14 4,03
16. Koetko etta tydyhteisosi osaaminen on ajan tasalla ja
kehittyméssa? 4,00] 3,90 3,97| 3,70
17. Tarjoaako ty6 sinulle mahdollisuuden henkilokohtaiseen
kasvuun ja kehitykseen? 4,02 3,85[ 3.86] 3,91
18. Miten hyvin saat kayttaa tydssasi omaa ammatillista
i i? 4,28 4,18 4,11 3,94
e E _
19. Minkalaiseksi koet kaytossasi olevat tydmenetelmat ja .
-valineet? 3,81 3,88 3,89 3,48
20. Kuinka ergonomiset asiat on huomioitu tyopai i -
3,37 3,55 3,75 3,03
21. Kuinka terveydelliset tekijat on huomioitu tyépaikallasi? I
3,60 3,38 3,89 3,30
22. Kuinka turvallisuuteen liittyvét tekijat on huomioitu :
yopai i7 4,00 4,00 4,03 3,67
23. Miten tyopaikalla suhtaudutaan tyota koskeviin aloitteisiin
ja parannusehdotuksiin? 3,67 3,68 3,50 3,48
WVOIMAVARAT : e
124, Millainen on tyokykysi tyosi fyysisten vaatlmusten
kannalta? 3,81 3.80] 4,08 4,09
25. Millainen on tyokykysi tyosi psyykkisten vaatimusten -
kannalta? 4,21 3,951 4,08 4,00
26. Millainen on tyotyytyvaisyytesi? 4,09 3,75] 3.83 3,82
27. Millaiset voimavarat sinulla on kohdata muutoksia ja
uusia haasteita ty6sséasi? 3,83 3,90 3,89 3,82]
28. Minka pistemaaran antaisit omalle tydkyvyllesi asteikolla
0 - 10, jossa 0 tarkoittaa sita, ettei pysty lainkaan tyéhén?
8,31 8,34 8,50/ 8,07
29. Jos vertailet ylelsta tybssé Jaksamlsta5| niin mm:n
suuntaan se on sinun ke
viimeisen vuoden aikana? (Arvot valilla -1 - +1,
0=NEUTRAALLI) 0,09 -0,05 0,28 -0,09
30. Mlnka verran smun mielestasi valkeudel tyossa ja
yoy 5 ivat omaan tyékykyysi kuluneena
i ? 1= paljon 5= ei lainkaan d 3,30 3,17 2,88
31. Jos vertailet tyGyhteisosi ilmapiiria, niin mihin suuntaan
se on mielestasi kehittynyt viimeisen vuoden aikana? (Arvot
valilld -1 - +1, 0=NEUTRAALI) 0,23 0,00] 0,14 0,00
KESKIARVO (kohdat 1-27): 3,90 3.82' 3,81 3,67
Tydyhteison toimivuus 1-13 3,95
Ammatillinen osaaminen 14-18 4,23
Tyéolot 19-23 3,86

Omat voimavarat 24-27 4,12
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Liite 2.  Kyselylomake

Tyo6hyvinvointikysely pdivakoin henkildstolle ja esimiehille

VASTAAJAN OMA TAUSTA

Valitse mika on tehtavasi tallahetkelld paivakodilla; paivakotityontekija/ laitoshuol-
taja/ avustaja, lastenhoitaja, lastentarhanopettaja, paivakodin johtaja

Tyokokemus vuosina; 0-5, 6-10, 11-15, 16-20, 20- enemman.

Missa paivakodissa tydskentelet? Kopolan péivakoti, Valkeisenmaki/ Metsolan paiva-
koti, lisveden paivakoti

YLESIKUVA TYOTYYTYVAISYYDESTA

PNV~

Miten tyytyvainen olet tyotehtaviisi?

Miten tyytyvainen olet esimiehesi/ tyontekijoidesi toimintaan?

Miten tyytyvainen olet tyopaikkasi ilmapiiriin?

Miten tyytyvainen olet omaan tyéhyvinvointiisi?

Mitka seuraavista osa-alueista ovat mielestasi hyvassa kunnossa? Voit rastittaa use-
amman vaihtoehdon; esimiesty, tyopaikan ilmapiiri, oma tyéhyvinvointi, omat tyo-
tehtavat, asiakastyo.

Mitka seuraavista osa-alueista kaipaavat mielestasi kehittamista? Voit rastittaa use-
amman vaihtoehdon; esimiestyd, tyopaikan ilmapiiri, oma tyéhyvinvointi, omat tyo-
tehtavat, asiakastyo.

TYOHON LITTYVAT ASIAT

10.

11.

12.

13.
14.

Mitka asiat ovat tydssasi sellaisia, joista erityisesti pidat? Mitka asiat toimivat tyos-
sasi hyvin, eli ovat hyvassa kunnossa?

Jos saisit vapaasti poistaa tyostasi kolme asiaa/ tekijaa/ ominaisuutta, mista luopuisit
mieluiten?

Jos saisit vapaasti lisata tyohosi kolme asiaa/tekijaa/ ominaisuutta, mitd lisdisit mie-
luiten?

Mitka asiat tyossasi vasyttavat/ kuormittavat sinua?

Mitka asiat tydssasi innostavat ja tuovat sinulle energiaa?

OMA TYOFIILIS

15.
16.

17.

Oletko tyytyvadinen siihen milla tyofiiliksella olet juuri nyt?

Mitka ovat kolme akuuteinta korjaustoimenpidettd, jotka pitdisi tehda etta tyofiilik-
sesi olisi parempi?

Millaisten asioiden olet huomannut tukevan hyvaa tyofiilistasi? Millaisia keinoja si-
nulla itselldsi on tyofiiliksen nostattamiseen?

TYOYHTEISON ILMAPIIRI JA VUOROVAIKUTUS

18.
19.
20.

21.

Milla sanoilla kuvailisit tydilmapiirianne?

Millaiseksi kuvailisit parasta mahdollista tyoilmapiiria?

Mita voisit tehda oman tyopaikan tyoilmapiiriin liittyen, etta paasisitte lahemmaksi
unelmien ty6ilmapiiria?

Mitka tyoilmapiiriin liittyvat asiat ovat hyvin tyopaikallanne? Mika jo siis toimii hy-
vin?
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22. Millaisia havaintoja olet tehnyt tydilmapiirin vaikutuksesta omaan tyohyvinvointiisi?
23. Miten tyytyvainen olet siihen, miten tydntekijoiden valinen vuorovaikutus sujuu?
24, Mika toimii hyvin tyontekijoiden keskindisessa vuorovaikutuksessa ja puhetavoissa?
25. Mita sina voisit tehda vuorovaikutuksen parantamiseksi? Mita koko tyopaikan vaki
voisi tehda vuorovaikutuksen parantamiseksi? Mitd esimies voisi tehda vuorovaiku-
tuksen parantamiseksi?
ESIMIES- TYONTEKIJASUHDE (esimies ei vastaa; esimiehille omat kysymykset my®-

hemmin)

26. Seuraavassa esitetddn esimiehen toimintaan liittyvid vaittamia. Arvioi miten hyvin ne
kuvaavat esimiehesi toimintaa. (esimieheni tukee minua riittavasti, esimieheni pu-
huu minulle ystavallisesti, esimieheni kannustaa minua, esimieheni luo uskoa tule-
vaan kun sita tarvitaan, esimieheni kohtelee minua arvostavasti, esimieheni on luo-
tettava, esimieheni toiminta on reilua, esimieheni on saatavilla/ tavoitettavissa, esi-
mieheni kyselee riittavasti tyostani, esimieheni on kiinnostunut siitd miten voin tyos-
sani, esimieheni ottaa palautetta vastaan tyostdaan rauhallisesti.

27. Seuraavassa esitetddn vaittamia, jotka kuvaavat sinun ja esimiehesi suhdetta. Arvioi
miten hyvin seuraavat vaitteet kuvaavat omaa toimintaasi. (keskustelen esimieheni
kanssa ikavistakin asioista rauhallisesti, otan nopeasti yhteytta esimieheeni, jos tar-
vitsen lisda tukea, pyrin omalla toiminnallani tukemaan esimiestani hanen tydssaan,
teen aktiivisesti ehdotuksia esimiehelleni tyoni/ tydpaikkamme parantamiseksi, pu-
hun esimiehelleni ystavallisesti, annan esimiehelle palautetta rakentavasti, pyrin tar-
kastelemaan asioita myo6s esimieheni nakdkulmasta, mikali jokin asia on epaselvaa
minun ja esimieheni valilla selvitdn asian nopeasti, puhun esimiehestani eteenpdin
vain hyvia asioita, toimin siten, etta esimieheni voi luottaa minuun, mikali olen tyyty-
maton esimieheni toimintaan otan asian hdanen kanssaan puheeksi viipymatta)

28. Jos sinusta tulisi ensi yona tyopaikkasi uusi esimies, mita tekisi uudella tavalla/ toi-
sin?

29. Anna kolme konkreettista vinkkia esimiehellesi, miten han voisi olla sinulle parempi
esimies?

30. Anna itsellesi kolme neuvoa, jotka edistaisivat sinun ja esimiehesi yhteistyota.

SEURAAVAT KYSYMYKSET VAIN PAIVAKODIN JOHTAJILLE

31. Seuraavassa esitetdan vaittamia tyontekijoiden toimintaan liittyen. Arvioi miten hy-
vin ne kuvaavat toimintaa tyopaikallanne. (tyontekijat tukevat minua riittavasti,
tyontekijat puhuvat minulle ystavallisesti, tyontekijat kannustavat minua, tyontekijat
luovat uskoa tulevaan, tyontekijat kohtelevat minua arvostavasti, tyontekijat ovat
luotettavia, tyontekijoiden toiminta on reilua, tyontekijat ottavat palautetta tyostaan
vastaan rauhallisesti)

32. Mitka asiat koet vaikeaksi tukiessasi tydpaikkasi tyohyvinvointia?

33. Mitka asiat koet itsellesi helpoiksi, tukiessasi tyopaikkasi tyohyvinvointia?

34. Mitka ovat sinulle tarkeimmat keinot vaikuttaa tyopaikkasi tydhyvinvointiin?
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Liite 3.  Paivakodin johtajien puolistrukturoitu haastettelu runko

HAASTATTELU KYSELYLOMAKE PAIVAKODIN JOHTAJILLE TYOHYVINVOINNIN
KEHITTAMISESTA KYSELYN TULOSTEN POHJALTA

2)

TAUSTAKYSYMYS

- Kerro kokemuksestasi ja koulutuksestasi

Mita ajatuksia sinulle nousi kuullessasi tyohyvinvointikyselyn tulokset?

- Mika yllatti eniten?

- Mika yllatti vahiten?

Mita konkreettisia tuen tarpeita sinulle on herdannyt johtaessasi tydhyvinvointia pai-

vakodissasi?

Millaista tukea odotat organisaatiolta ja omalta esimieheltd tyéhyvinvoinnin kehitta-
misessa?

Millaisia konkreettisia kehittamisajatuksia sinulle on noussut kyselyn tulosten poh-
jalta?

Miten aiot edeta kehittdmishaasteessa?

Miten arvioitte tyohyvinvoinnin kehittdmista omissa yksikdissanne?
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Taulukko 11 ja 12 Mita asioita paivakodin johtajan tulee ottaa

Mita asioita paivakodin johtajan tulee ottaa huomioon tyéhyvinvointia kehittdessa?

alkuperaisilmaus

pelkistetty ilmaus

alaluokka

ettd paljon puhutaan siita tyoilmapiirin
vaikutuksesta siihen omaan tyéhyvin-
vointiin. niin tdssa se nyt oli aika vahai-
nen (1)

kyselyssa tydilmapiirin vaikutus
omaan tyéhyvinvointiin vahdinen

tyGilmapiirin merkitys

aikapula, meilld on veetty kaikki niin tiu-
kalle siind, etta resursseja ei oo juuri-
kaan missadn ylimaaraista (3)

resurssipula

resurssipula

On liian tiukkaa. Nailla resursseilla niin
mina en ainakaan pysty tarjoamaan sita
semmosta keskustelu aikaa riittavasti
kenellekaan (1)

Aikapula, ei mahdollisuutta esimie-
hena tarjota keskusteluaikaa

Aikapula

tyontekijat toivoo ja odottaa et se joh-
taja niinku kohtais ja tulis se esimies sii-
hen kuulostelemmaa mitens menee,
mutt ei siihen semmosta arjessa aikaa
ole kummallakaan (2)

TyOyhteisossa ei ole aikaa kohdata ja
keskustella

Tyo6yhteison aikaresurssi kohtaamiseen

Pitdis ihan niinku oikeesti varata sielta
omasta kalenterista. Vetda vaan viivaa
yli ja sanoo et tdna pdivdna ma en tee
mitdan muutaku ma niinku mietin naita
juttuja (3)

Varata aikaa kalenterista omalle poh-
dinnalle ja kehittamiselle

Oma ajankayton hallinta kehittamisessa

Et my6s semmoset mikska niita sanois
onko naa luottotyontekijoita tai mita,
mut my0s heidan kauttaan sita sem-
mosta hyvdn hengen luomista ja taval-
laan etta se positiivisuus ja se tulis ja
nousis sielta (3)

Arjessa positiivisen hengen nostatta-
jia tarvitaan

Positiivisen hengen nostattaminen
osana tyohyvinvointia

Haastehan se on se kun tiimi vaihtuu (2)

Haasteena tiimin vaihtuvuus

Haaste ihmisten vaihtuvuus tiimissa

ma oon puhunu aika suoraan tuolla tyo6-
yhteisdssa niin myo ollaan oikeesti lilan
kilttia kaikki niiku johtajat (3)

Suoraan puhuminen tyéyhteisossa, ei
saa olla liian kiltti

Johtajan vuorovaikutustaidot tarkeita
seka tietynlainen jamptiys

Johtajan pitaa olla semmonen kontrol-
loija ja tsekkaaja et jos sovitaan yhdessa
jotain niin sitten tehddan niin (3)

Johtajan tulee huolehtia, etté tavoit-
teet tulee tehdyksi

Johtajan tavoitteellisuus asioissa

Et ty0 onnistuu jos on oikeet ihmiset te-
kemassa ettei mee siihen valitukseen
aika (2)

Oikeanlaisten ihmisten palkkaaminen

Tyontekijoiden oikeanlainen sijoittelu

Onko taa nyt sitten se tydhyvinvoinnin
ydinkysymys et miten me osataan hoi-
della ne valittajat? (1)

Miten johtaa negatiivisesti ajattele-
vaa?

Negatiivisesti asioihin suhtautuvan koh-
taaminen ja ohjaaminen tydssa

Pitdisko se meidan se johtaminen tyo-
hyvinvoinnin nakékulmasta kohdistua
niihin valittajiin? Vai niihiin tsempparei-
hin vai kehenka? (1)

Mihin johtaminen kohdistetaan nega-
tiivisten ihmisten kohtaamiseen vai
positiivisuuden lisdédmiseen?

Johtamistyon kohdistaminen oikein

Mina oon sita mieltd et se tyrehtyy se
negatiivinen jos sitd positiivista tulee
vaan. Jos se ei saa siihen vetta siihen
myllyynsd, sen on pakko (3)

Positiivisuutta lisaamalla negatiivisuus
tyrehtyy

Positiivisen palautteen voima

pidan tiimipalaveria ja tehdaan tiimiso-
pimus ja siind jokakerta kasitellaan se il-
mapiiri asia (1)

Tiimeille tiimisopimus, jossa kdsitel-
|aan ilmapiiri asiaa

Johtajan tyovélineena tiimisopimus,
jonka kautta kasitella ilmapiiri asiaa

nostan sen asian esille, Et tdssa tiimissa
on tammonen ongelma (1)

Asioiden esille nostaminen

Uskallus nostaa asioita esille

Vaaditaan rohkeutta ottaa asioita esille

(2)

Rohkeutta asioiden esille nostami-
seen

Rohkeus nostaa asioita esille

Jos se perustehtdva on selkea niin kylla-
han se lisaa sitd tydhyvinvointia (3)

selked perustehtava lisaa tydhyvin-
vointia

Selkeyttaa perustehtdvaa koska se tu-
kee tyohyvinvointia

suurin osa siita tyohyvinvoinnista teh-
d&an siind arjessa, ne tyhypadivat ja jutut
on vaan niitd helmia sielld muitten jat-
kossa (3)

Arjessa tehddan suurin osa tyohyvin-
vointia, lisdnd on tyhypaivat ja muut
jutut

hyvan tyéhyvinvoinnin tulos on onnistu-
nut arki

Kyl se arkipdivan kdytanto on et se su-
juu (1)

arjessa tehdaan tyéhyvinvointi

hyva arki luo tyéhyvinvointia
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minusta tuntuu et se kehityskeskustelu
antaa semmosta seikkaperaista tietoa
kunkin tilanteesta. (1)

kehityskeskustelu antaa henkilékoh-
taista tietoa

Kehityskeskustelu johtamisen valineend
antaa henkilokohtaista tietoa

Joillekin tiimeille joutuu pitdmaan sita
tiimisopimusta tietyin valein, niin siita-
kin muodostuu semmonen kehityskes-
kustelu tiimille ja siind voidaan arvioida
tavoitteita (1)

Tiimisopimuksesta muodostuu tiimin
kehityskeskustelu kun sita tarkastaa
ja arvioi tietyin valein

Tiimisopimus osana tiimin kehityskes-
kustelua ja arviointia

Taulukko 11.

Alaluokka

Ylaluokka

Paaluokka

tySilmapiirin merkitys

hyvan tyéhyvinvoinnin tulos
on onnistunut arki

hyva arki luo tyéhyvinvointia

Onnistunut arki luo tydhyvinvointia

Huomioida perusarjen sujuvuus

Resurssi pula

Aikapula

Tyoyhteison aikaresurssi koh-
taamiseen

Oma ajankadyton hallinta ke-
hittdmisessa

Kohtaamiselle jarjestettdva aikaa re-
surssi ja aikapulasta huolimatta. Tar-
kasteltava omaa ajankayttoa

Ajankayton suunnittelun tarkeys

Positiivisen hengen nostatta-
minen osana tyohyvinvointia
Positiivisen palautteen voima

Positiivisuus arjessa lisaa tyohyvin-
vointia. Positiivisen palautteen voiman
merkitys.

Positiivisuuden lisdédminen arjessa

Haaste ihmisten vaihtuvuus
tiimissa

Tyontekijoiden oikeanlainen
sijoittelu

Negatiivisesti asioihin suh-
tautuvan kohtaaminen ja oh-
jaaminen tyossa

Tyohyvinvoinnin haasteena on ihmis-
ten vaihtuvuus tiimissa sekd etta hei-
dat osaisi sijoitella oikein.
Negatiivisesti asioihin suhtautuvan
tyontekijan kohtaaminen on haasta-
vaa

Johtamisen haasteita tychyvinvoinnin
nakokulmasta

Johtajan tavoitteellisuus asi-
oissa

Johtajan vuorovaikutustaidot
tarkeita seka tietynlainen
jamptiys

Uskallus nostaa asioita esille
Rohkeus nostaa asioita esille

Johtajan keinot tyéhyvinvoinnin edis-
tamisessa on tavoitteellisuus asioissa,
hyvat vuorovaikutustaidot, jamptiys,
uskallus nostaa vaikeitakin asioita
esille.

Johtamisen keinoja ty6hyvinvoinnin
edistdmiseen

Johtamistyon kohdistaminen
oikein

Selkeyttaa perustehtavaa
koska se tukee tyohyvinvoin-
tia

Hyva tyéhyvinvointi koostuu osaltaan
selkedsta perustehtdvastd seka miten
johtamisty6 kohdistetaan

Perustehtavan selkiyttaminen

Johtajan tyovilineena tiimiso-
pimus, jonka kautta kasitella
ilmapiiri asiaa
Kehityskeskustelu johtamisen
valineena antaa henkilékoh-
taista tietoa

Tiimisopimus osana tiimin ke-
hityskeskustelua ja arviointia

Johtamisen vilineita tychyvinvoinnin
kehittamisessa on tiimisopimus, kehi-
tyskeskustelut ja arviointi

Johtamisen vilineita tychyvinvoinnin
edistdmisessa

Taulukko 12.
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Taulukko 13 ja 14. Millaista tukea padivakodin johtaja tarvitsee

Millaista tukea paivdakodin johtaja tarvitsee kehittaessaan tyéhyvinvointia?

alkuperaisilmaus

pelkistetty ilmaus

alaluokka

Enka ma usko et ylin johtokaan sita talleen
mieltaa kun me (1)

Ylin johto ei nde asioita, niin kuin me

Ylin johto ei nde johtajien tarvetta

ma en koe sitd niin ettd etteikod he jotenki
ymmartais sita et sita tyota on paljon (3)

Toiset ymmartda ettd tyotd on paljon

Ymmarrys, etta tyota on paljon

mistd se on riippuvainen millon ymmarre-
taan ja millon ei (3)

mista riippuu milloin ymmarretaan ja milloin
ei?

ymmarryksen tarve

pitaa olla se tyohyvinvointi jo silla tyonteki-
jalla ja esimiehella ittellaan riittavan heikkoa
ja silla tyoyhteisossa oirehtia, niin sillon se
tapahtuu. (1)

Pitaa voida riittdvan huonosti niin asioihin
tartutaan

Asioihin tulisi tarttua ennen kun ne ovat jo
todella huonosti

siind saada se tunne ettd hdnestd vilitetdan
tyontekijana. Semmonen niinku ei sithen
tule erikseen aikaa ellei siina vaiha kuulumi-
set. (2)

Aikaa kuulumisten vaihtoon, jotta tyontekija
tuntee ettd hanestd vilitetaan

Mahdollisuus johtajan perustehtavaan,
tyontekijoiden kuulemiseen ja kuuntelemi-
seen

Ma oon ainakin kayttanyt nyt kun meilla
suurinpiirtein puolet henkilokunnasta oli
uutta niin oon koittanut niitd vanhoja tyon-
tekijoita kayttaa siind silleen itseni tukena ja
uusien tukena. (3)

Tyontekijoiden tuki uusien perehdyttami-
sessd

jaettu johtajuus perehdytystilanteissa

semmosta tukea sita joskus kaipaa, ettd sa-
notaan et on niita ihmisiad et ne ei oo tyyty-
vaisia juurikaan mihinkaan, on hyvin vaikeaa
sopeutua mihinkaan. Niin tota ettd kun hei-
dan esimiehend oleminen on aika haastavaa
oikeesti et joskus tuntuu et ois ihanaa kun
sais siithen jonkun muun vaikka oman esimie-
hen siihen tai terveydenhoitajan tai jonkun
ettd semmosta eldmisen realiteettia tuo-
maan esille (1)

Esimiehen tai muun ammattilaisen tuki vai-
keassa tilanteessa tyontekijan kanssa

Oman esimiehen tuki ja saatavilla olevat
muut ammattilaiset haastavassa tilanteessa

Kylla itelle vaikka omalta esimiehelta tai
mista tahansa, et valilla tuntuu et on sem-
mosia et ei saa jotain ihmista ajettua sisaan
tyopaikalle. Ja sithan ne kiertda...(1)

Esimiehen tuki tyontekijaa perehdyttdessa

Oman esimiehen tuki tydntekijan perehdyt-
tamisessa

Nii se tuo semmosta et JES! samoilla linjoilla
tdssa menndan ja kannetaan tama vastuu.(2)

Samat tavoitteet ja linjaukset
vastuun kantaminen yhdessa

Kollegoiden tuki
Yhteiset tavoitteet ja linjat

Tuo on just tyypillistd, et tiimin vetdjastahan
se on kiinni siina tiimissa. Et jos se tiiminve-
tdja on samoilla linjoilla sun kanssa nii se on-
nistuu mut jos se ei 0o, niin kummasti se
muisti on vaan hatara.

Johtajalla ja tiiminvet&jalla samat tavoitteet
ja linjat, niin asiat hoituu

Tiiminvetajan kanssa jaettu johtajuus

osallistamista (2) etta olis semmonen koke-
mus et vois vaikuttaa(1)

Mahdollista vaikuttaa

Tunne, ettd on mahdollisuus vaikuttaa

Mut kylld ma ainaki kaipaan sitd omaan tyo-
hyvinvointiin sita tukea. (3)

Kaipaan omaan ty6hyvinvointiin tukea

Tukea oman tyShyvinvoinnin edistdmiseen

Ma oon pyytdny henkilokohtaista tydnoh-
jausta, et ma saisin sen tilan et missa ma sai-
sin oikeesti purkaa. Ma aika usein soitan toi-
selle pk.johtajalle kun mulla on semmonen
hetki et ei argh! (3)

tyonohjaus toisi mahdollisuuden purkaa
omaa oloa. Toisen paivakodinjohtajan tuki
erilaisissa tilanteissa.

Tyonohjaus
Kollegoiden tuki

minusta tyéhyvinvointiin vaikuttaa tda mei-
dan pitkdn aikavalin suunnitelmat ja strate-
giat. Meilld ei oo esim. varhaiskasvatuksella
yhteistd nakemysta et mitkd on meidan paa-
maarat tyyliin 10 vuoden (3)

Pitkdn aikavalin strategiat ja paamaarat vai-
kuttavat tyéhyvinvointiin

Pitkdn aikavalin yhteiset strategiat ja tavoit-
teet

Joo ja sit ois hirmuhyva semmosta yleistd ar-
vokeskustelua kayda. (1)

Yleinen arvokeskustelu olisi hyvaksi

Yhteisten arvojen kdyminen lapi

tuohon liittyen semmosta arviointia, etta
missd me mennaan ja mihin meidan pitais
menna tasta eteenpdin. (2)

Arviointia, jossa arvioidaan missd olemme
menossa ja mihin suuntaan tulisi menna

Oman tyon arviointia yhteisesti

Ja minun omaa ty6hyvinvointia jos mietitaan
niin jos mulla on riittava henkil6sto niin mi-
ndhdn saan raivattua sitd aikaa siihen esi-
miestyohon vaikka ma oisinkin jossakin ryh-
madssa lastentarhanopettajana. Mutta jos on
niukanlainen henkilstd niin eihan sitd ei
sieltd vaan ehdi.

(1)

Riittava henkil6sto tukee johtajan tyohyvin-
vointia, silloin riittaa aikaa esimies tyolle.

Riittdva henkil6sto antaa aikaa johtajan pe-
rustehtdvaan ja tukee tyohyvinvointia

Taulukko 13.



79

alaluokka

yldluokka

padluokka

Ylin johto ei nde johtajien
tarvetta

Asioihin tulisi tarttua ennen
kun ne ovat jo todella huo-
nosti

Ylemman johdon tietoisuus johtajien
tarpeesta

Paivakodinjohtajien esimiesten tietoi-
suuden lisddminen johtajien perus-
tehtdvan haasteellisuudesta ja tuen
saaminen heiltd

f

b. 4

Ymmdrrys, etta tyota on pal-
jon

ymmarryksen tarve

Tunne, ettd on mahdollisuus
vaikuttaa

Esimiesten tuki ja ymmarrys pdivako-
dinjohtajille tarkeaa, tunne etta voi \@/
kuttaa

Mahdollisuus johtajan perus-
tehtdvaan, tyontekijoiden
kuulemiseen ja kuuntelemi-
seen

Riittdva henkilosto antaa ai-
kaa johtajan perustehtavaan
ja tukee tyohyvinvointia

Riittdvat henkildstoresurssit mahdollis-
tavat paivakodinjohtajan perustehtavan
tekemisen

Tunne, ettd tulee kuulluksi, voi vai-
kuttaa

.

jaettu johtajuus perehdytys-
tilanteissa

Tiiminvetdjan kanssa jaettu
johtajuus

Jaetun johtajuuden tuoma tuki

Jagtun johtamisen mahdollisuudet

Oman esimiehen tuki ja saa-
tavilla olevat muut ammatti-
laiset haastavassa tilan-
teessa

Oman esimiehen tuki tyon-
tekijan perehdyttamisessa

- Oman esimiehen tuki
- Eri ammattilaisten tuki

Eri ammattilaisten tuoma tuki

v

Kollegoiden tuki
Kollegoiden tuki

Toisten paivakodinjohtajien tuki

Kollegiaalinen tuki
v

Yhteiset tavoitteet ja linjat
Pitkan aikavalin yhteiset
strategiat ja tavoitteet
Yhteisten arvojen kdyminen
lapi

Oman tyon arviointia yhtei-
sesti

Yhteiset tavoitteet ja strategia pitkalle
aikavalille

Tavoitteiden ja strategioiden selkiyt-
taminen

—

Tukea oman tyéhyvinvoinnin
edistamiseen
Tyonohjaus

Konkreettinen tuki paivakodinjohtajan
ty6hyvinvoinnin edistamiseen esim.
tyonohjaus

Konkreettinen tuki omaan tyéhyvin-
vointiin esim. tydnohjauksen keinoin
4,

Taulukk
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Taulukko 2. ”Mitd voisi tehdd oman tyépaikan tydilmapiiriin liittyen,

Alkuperaisilmaukset

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Yldluokka

Paaluokka

“En osallistu juoruihin, kun
joskus niitd esiintyy. Ole-

malla avoin ja keskustelevai-_|

nen asioista, mikd ihmetyt-
tdd ja mietityttdd.”

“asioista puhuminen
sesti”

raan, kuunnella ja kysya”

“kysytddin toisilta, ettd mitd
kuuluu ja miten mene, ettd
olisi siihen aikaa”

“Kuuntelen jokaisen mielil
teen asiasta”

“Enemmdn yh
telua”

roolinsa siind”

“Pitdd ylld avointa keskuste-
lua”

“sellainen turha valittami-
nen pois”

“antaa enemmdn positii-
vista palautetta”

“jokainen tydntekijé voisi e
sid tybkavereistaan enem-
mdn hyvid puolia kuin vi-

koja”

“yhteisid arvoja ja tyon t
voitteita pitdisi voida
yhdessd useammin”

“tyéntekijéiden vdlilld enem-
mdn yhteistyotd”

tahon tekemdnd nostaa

avoimesti”
“Tiedostaa ja ymmdirtdd se,
ettd vain omaa kdytostd voi
muuttaa”

“Kuuntelen jokaisen mjélipi-
teen asiasta ja kannustan
toteuttamaan omia vah-
vuuksia tyossd”

”Olla omalta kohdalta reilu
toisia kohtaan”

“opetella sanomaan syo-/

|
“tyénohjausta u/kopuo/ise?/ \
kissa péydille ja puhua

Puhun hyvéssa hengessa
avoimesti

rehellisyys, avoimuus

kuuntelemisen ja kesku

tojsen mielipitW»

ioiminen

enemman aikaa vuoro-
ikutukselle, aikaa yh-
teiselle keskustelulle

A kuuntelen ja kannusta

olen reilu toisia kohtaan

2

Vuorovaikutus tai-
dot; kuuntelemi-

telun aidontérkeyS\i[Len avoimuus, ai-
’ ’

kaa vuorovaiku-
tukselle

positiivisen palaut?
erkitys

oma rooli onnistu-
neeseen vuorovai-

Yhteistyolle aryot,
tavoitteet

uorovaikutuksen
mahdollistaminen

Vuorovaikutus tai-

tojen tarkeys

Jokaisen oma
rooli

Tyoyhteison
ja sopimukset

vot

Tyoyhteisotaidot
R

laistaidot

A

Esimiestaidot




81

Kuvio 10. ja Kuvio 11.
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Taulukko 4. Esimiesten kokema tuen tarve tyopaikan tyohyvinvointia kehittdessa.

Pelkdstadn esimiehille suunnatussa avoimessa kysymyksessa ”Mitka asiat koet vaikeaksi
tukiessasi ty6paikkasi tyohyvinvointia?” (N=5)

Alkuperaisilmaus

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Ylaluokka

Paaluokka

“En mitédn tdllé

hetkelld”

Ty6hyvinvoinnin
tukeminen on

—

helppoa talla hetkelld

hetkelld
\f elld

Ei tuen tarvetta talla

Ei tuen tarvetta talla

hetkelld
—»

hetkelld
—»

Ei tuen tarvetta talla

”Joillekkin ei voi antaa
palautetta ollenkaan,
koska asiastakin
saattavat

loukkaantua”

Palautteen antamisen

haasteet

“vastuu
tyéhyvinvoinnista on
kuitenkin kaikilla

ihmisillé”

Jokainen on vastuussa

tyOhyvinvoinnista

Jokaisella vastuu
tyohyvinvoinnista ja

d

ilmapiirista

Tyoyhteisotaidot

e

v

Henkilostéjohtaminen

“missd vaiheessa
otetaan asia

puheeksi?”

Puheeksiottamisen

haasteet

Palautteen antaminen

™~

“muistanko antaa palautteen antaminen \‘Osallistuva ja
palautetta? kehua kannustava
onnistumisista?” johtaminen

4 4
“Erilaisuutta ilmapiiri joka

hyviéksyvdn ilmapiirin
luominen on

haastavaa”

hyvaksyy erilaisuuden

xVuorovaikutus

johtaminen
Voimavarakeskeinen

johtaminen

“Pddtosten tekeminen
siten, ettd tydntekijéit
kokevat ne

oikeudenmukaisiksi”

paatosten tekeminen

nakyvaksi

Esimiestyolle aikaa

Lﬁan kaytto

“Esimiesty6hon vdhdn

aikaa”

aikaa esimiestyodlle

Ajan hallinta,

organisointi

“Tiiminvetdjien tyotd
ei ole aikaa tukea
riittévdsti, vaikka
hekin esimiestyétd
tekevind sitd monesti

tarvitsisivat”

jaetun johtajuuden

tukeminen

“Avoimen
keskustelukulttuurin

luominen on vaikeaa”

Avoimen
vuorovaikutuksen

kehittaminen

Vuorovaikt#uks n

kehittaminen

“Loytdd jokaiselle
tyontekijélle paras
tapa tukea
yksiléllisesti tydssd ja
lisdtd sitd kautta

tyéhyvinvointia.”

Yksilollisyys tuen

antamisessa

Yksilollinen I

huomioiminen
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Taulukko 15. ja 16. Millaisia konkreettisia kehittdmisajatuksia

paivakodinjohtajille nousee kyselyn tulosten pohjalta?

alkuperdisilmaisu

pelkistetty ilmaus

alaluokka

mietittdis sielld omassa tydyhteisdssa
miten voitais sitd tyohyvinvointia edis-
taa. Ja kylla mulla kokoajan tassa mie-
lessd pyorii et mun on pakko saada sitd
johtamisaikaa et minun on pakko. Sit
myos se et ma voin kuunnella heita
ettd heidan hyvinvointi, jos sita on toi-
vottukin enhdn ma nyt ehi antaa sem-
mosta ollenkaan (1)

Aikaa keskustelulle omassa tyoyhtei-
sossd, miten edistetaan tyohyvinvoin-
tia

Aikaa johtamiselle, etta pystyy kuunte
lemaan tyontekijoita ja tukemaan silla
heidan tyohyvinvointia

Ajan jarjestdaminen tyontekijan kohtaa-
miseen ja kuuntelemiseen. Yhteinen
tavoite edistda tyohyvinvointia

toimintakauden alussa on hyva kayda
kaikki pelisddannot ja kaikki tammaoset

(2)

Pelisaantojen kdyminen lapi toiminta-
kauden alussa

Yhteisten sadntojen ja tavoitteiden
kdyminen tydyhteisdssa

mut sen kummemmin en oo ajatellu
tehda. Yritan et kaikki sais sitd perus-
tehtdvaa tehda riittavalla tasolla, riitta-
valla henkilokuntamaaralla ja siind sit-
ten tarvittaessa avustaa ettd tota ei oo
mitddn suurempia kehittamishankkeita

()

En ole ajatellut tehda kyselyn pohjalta
konkreettisia asioita, yritan etta kaikki
saisivat tehda omaa perustehtdvaansa
riittavalla henkilostomaaralla

Kyselyn pohjalta ei tule konkreettisia
kehittdmisajatuksia.

et se ois semmonen sykli et suunnitel-
laan toteutetaan ja arvioidaan (3)

Toiminta tapahtuisi syklissa missa
suunnitellaan, toteutetaan ja arvioi-
daan

Toiminnan tavoitteellisuus suunnittelu-
toteutus- arviointi

Et se pitaa se perusta olla kunnossa
jotta niinku sita pystyy sitd tyohyvin-
vointia luomaan. Jos se on kovin hute-
ralla pohjalla se perustehtdvan hallinta
niiin on aika hankala tehdd mitdan
poppaskonsteja sen tyohyvinvoinnin
eteen. (3)

Perustehtavan hallinnan mahdollista-
minen, jotta pystyy tekemaan jotain
ty6hyvinvoinnin eteen

Perustehtavan mahdollistaminen, luo
tyohyvinvointia

M3 korostan myos ihan hirveesti sita
positiivisen ilmapiirin luomista, tarko-
tan niitd tsemppareita, et sielld ryh-
massa on niita jotka tuo sitd tyonimua

(3)

Positiivisen ilmapiirin luominen tydyh-
teisoon, jotta saadaan tydnimua

Ty6nimun luominen positiivisuuden
kautta

Taulukko 15.

alaluokka

yldluokka

padluokka

- Ajan jarjestaminen tyonteki-
jan kohtaamiseen ja kuunte-
lemiseen.

Esimiehen ajankdyton lisaaminen
tyontekijoiden kohtaamiseen

mahdollisuus tehda perustehtdva hy-
vin

- Yhteisten saantdjen ja tavoit-
teiden kdyminen tydyhtei-
sossa

- Yhteinen tavoite edistaa tyo-
hyvinvointia

Toiminnan tavoitteiden ja yhteisten
pelisdantojen tyéstaminen

Yhteisten tavoitteiden ja pelisaantojen
kirkastaminen

Kyselyn pohjalta ei tule konkreettisia ke-
hittdmisajatuksia.

Kyselyn pohjalta ei tule konkreettisia
kehittamisajatuksia

Kyselyn pohjalta ei tule konkreettisia
kehittamisajatuksia

Toiminnan tavoitteellisuus suunnittelu-
toteutus- arviointi

Perustehtdavan mahdollistaminen, luo
tyOhyvinvointia

jokaisen perustehtavan mahdollista-
minen

Tyonimun luominen positiivisuuden
kautta

Positiivisen tydnimun luominen

Positiivisuuden vaaliminen

Taulukko 16.



