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Opinnaytetyon tarkoituksena oli tuoda selkeasti ja informatiivisesti esille varhaiskasvatuksen
tyohyvinvointiin liittyvat tekijat seka tavat, joilla tyohyvinvointia voitaisiin kehittaa. Tavoit-
teena oli loytaa varhaiskasvatuksen mahdolliset ongelmakohdat, esittaa rakentavia kehitys-
ideoita seka koostaa tulokset kirjalliseksi raportiksi. Opinnaytetyo toteutettiin haastattele-
malla varhaiskasvatuksen parissa tyoskentelevia tyontekijoita. Osana viitekehysta, tyossa py-
rittiin selvittamaan, oliko tyoolosuhteilla merkitysta poissaoloihin ja jatkuvaan varhaiskasva-
tuksen henkilokunnan vajeeseen. Toimeksiantajana tyolle toimi paivakoti Kauniaisissa.

Varhaiskasvatuksen valtakunnallisena ongelmana on sijaispula, jonka ennustetaan kasvavan
tulevina vuosina. Koulutettavien maara, pula patevista sijaisista ja tyon houkuttelevuus kul-
kevat kasi kadessa ja limittain tyohyvinvoinnin kanssa. Tyon tietoperustassa on kasitelty kat-
tavasti tyossa jaksamisen eri osa-alueita, esimiestyota seka kehittamisen ja motivoinnin pe-
ruselementteja.

Vastaajat kokivat tyotyytyvaisyyden olevan hyvalla tasolla seka valtaosa vastaajista koki ole-
vansa paaosin tyytyvainen omaan tyohyvinvointiinsa. Ryhman toimivuuden kannalta selvisi,
etta yli puolet vastaajista ei ollut taysin tyytyvaisia ryhmansa toimivuuteen. Esihenkilotyossa
korostui selvasti tasapuoliseen kohteluun liittyva epasuhta. Huomionarvoista oli, etta kolman-
nes vastaajista ei osannut sanoa, onko heidan tyopanoksensa esihenkilon silmissa arvokasta ja
miten he todellisuudessa suoriutuivat tyotehtavistaan.

Varhaiskasvatuksen tyohyvinvointia kehitettaessa yhtenaiset linjaukset toimintoihin ja tasa-
puolinen kohtelu ovat suuressa roolissa tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Esihenkilolla tulisi olla
aktiivisempi kehitysote ja kyky ottaa tyontekijoiden nakokulmia huomioon. Rakentavan pa-
lautteen antaminen ja saaminen tulisi nostaa keskioon.

Asiasanat: Tyohyvinvointi, tyokyky, esihenkilo, varhaiskasvatus
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The purpose of this thesis was to transparently and informatively bring out the factors related
to well-being at work in early childhood education and care (ECEC) and to address the ways in
which well-being at work could be developed. The goal of the thesis was to find possible
problem areas in ECEC, present constructive development ideas and compile the results into a
written report. The thesis was implemented by interviewing employees working in the ECEC
field. As part of the study framework, the work sought to find out whether working conditions
had a role in absenteeism and the ongoing shortage of ECEC staff. The client for the work was

a daycare center in Kauniainen.

A national problem in ECEC is the shortage of qualified workers, and the issue has been pre-
dicted to deteriorate in the coming years. The number of students applying for the school,
the shortage of qualified substitutes and the attractiveness of the job go hand in hand and
overlap with well-being at work. In the thesis's theory base, various aspects of coping at
work, managerial work and the basic elements of development and motivation have been
comprehensively discussed. In addition, the interview structure was reviewed and the re-

search questions are presented in their own section.

In general, the respondents felt that job satisfaction was at a good level, and the majority of
respondents felt that they were mostly satisfied with their own well-being at work. In terms
of the group's functionality, it turned out that more than half of the respondents were not
completely satisfied with their group's functionality. The disproportion related to equal treat-
ment was clearly highlighted in the answers. It was noteworthy that a third of the respond-
ents could not say whether their work contribution was valuable in the eyes of their supervi-

sor and how they could actually evaluate their performance.

When developing occupational well-being in early childhood education, unified and transpar-
ent guidelines for operations as well as equal treatment play a significant role from the per-
spective of occupational well-being. The supervisor should have a more active approach to
development activities and the ability to take employees' perspectives into account. Giving

and receiving constructive feedback should be brought as a core focus area.

Keywords: Well-being at work, ability to work, supervisor, early childhood education
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1 Johdanto

Jokaisessa tyoyhteisossa on tarvetta tasapainoiselle kehittamiselle ja sisaiselle uudistumi-
selle. Hyva toimintakyky tyOyhteisossa on vahvuutta kasiteltaessa muutostilanteita, mutta en-
nen kaikkea vastaamaan paivittaista perustehtavaa. (Seppanen- Jarvela 2009, 9.) Aihe valikoi-
tui ollessani toissa varhaiskasvatuksessa. Paljon olin kuullut ja lukenut uutisista muun muassa
varhaiskasvatuksen henkilostopulasta ja toistuvista poissaoloista ympari paakaupunkiseutua,
jo ennen tyollistymistani varhaiskasvatukseen. Muutaman kuukauden tyoskenneltyani minulle
alkoi hieman avautua varhaiskasvatusmaailma ja sen vaatimukset henkilostolta. Minua alkoi
myos kiinnostaa, miksi poissaoloja on paljon ja miten niiden maaraan voitaisiin vaikuttaa.
Tasta syntyi ajatus tutkia opinnaytetyossani varhaiskasvatuksen henkilokunnan tyohyvinvoin-

tia, siihen vaikuttavia tekijoita seka kuinka sita voitaisiin parantaa.

Opinnaytetyon tarkoituksena on tuoda nakyvaksi varhaiskasvatuksen tyohyvinvointiin liittyvat
tekijat seka tavat, joilla tyohyvinvointia voitaisiin kehittaa. Opinnaytetyon tavoitteena sen
sijaan on loytaa varhaiskasvatuksen mahdolliset ongelmakohdat ja esittaa niihin kehityside-

oita.

Opinnaytetyo on laadullinen, silla tutkimus toteutettiin kyselymuotoisena. Kyselyn avulla sel-
vitetaan Kauniaisissa sijaitsevan paivakodin henkilokunnan tyohyvinvointia. Kysymykset liitty-
vat tyopaivan kulkuun ja sisaltoon, tyokavereihin seka esihenkiloon. Opinnaytetyon kyselyn

avulla pyritaan selvittamaan, onko tyopaikalla merkitysta poissaoloihin ja jatkuvaan henkilo-

kunnan vajeeseen.

2  Tyoyhteison hyvinvointi
2.1 TyOyhteiso

Hyvinvoivan tyoyhteison tunnistaa esimerkiksi siita, etta toihin on lahtokohtaisesti mukava
tulla, tyot ovat mielekkaita seka kollegoiden kanssa tehdaan yhteistyota ja heidan kanssaan
on helppo tulla toimeen. Tyohyvinvointi onkin kokonaisuus, johon vaikuttavat itse tyo, sen
mielekkyys ja tyontekijoiden hyvinvointi, terveys ja turvallisuus. Tyontekijana hyvinvointi na-
kyy tyossa jaksamisena esimerkiksi siten, etta hyvinvoiva tyontekija jaksaa tehda tyonsa hyvin
seka han osaa myos nauttia vapaa-ajastaan. Tyonantajan puolestaan tulisi nahda tyohyvin-
voinnin arvo paitsi organisaation, myos ihmisten nakokulmasta. Hyvinvoiva tyoyhteiso on tuot-
tavampi, siella on vankempi sitoutuminen ja sita myoten vahemman sairauspoissaoloja. (Ma-
kela 2022.)



Tyo voi ihmiselle olla paitsi toimeentulon lahde, myos keskeinen innostuksen ja motivaation
lahde. Pahimmillaan tyo voi kuluttaa loppuun terveyden ja hyvinvoinnin. Tyo on ihmiselle
vayla toteuttaa sosiaalisia tarpeitaan ja mahdollisuus ilmaista itseaan, kunhan perusasiat ovat
kunnossa. Menestyvassa, kestavaan kehitykseen tahtaavassa organisaatiossa osoitetaan ym-
marrysta ja aitoa valittamista seka rohkaistaan ja kannustetaan henkilostoa vahvistamaan
henkilokohtaisen kasvun toteuttamista. Henkilokohtaista kasvua tapahtuu myos tyon ulkopuo-
lella esimerkiksi harrastuksissa, ihmissuhteissa, elaman kokemuksissa seka opinnoissa. Tasta
kaikesta on hyotya myos tyossa. Taman takia yksityiselaman ja tyon yhteensovittamiseen liit-
tyvat joustot ja toimintatavat ovat osaltaan hyvinvoinnin seka tyontuottavuuden mahdollista-
jia. (Rauramo 2012, 8-9.)

Terveen ja hyvinvoivan organisaation piirteita ovat tyopaikan kulttuuri (yleiset arvot, saan-
not, vakaumukset ja uskomukset), laadukas johtaminen seka osallistuminen organisaation
paatoksentekoon. Itse tyoterveyden tekijoihin kuuluvat koko organisaation henkiloston yhtey-
det toisiinsa, prosessien ja paatosten lapinakyvyys, henkilokunnan jasenten valinen yhteistyo
ja luottamus (yhteenkuuluvuudentunne ja ilmapiiri) seka tyontekijoiden sitoutuminen organi-
saation tehtavien ja paamaarien yhdenmukaiseen toteuttamiseen. Muita organisaation ter-
veita piirteita ovat henkilokunnan ammattipatevyys, sosiaalinen turvallisuus (asema, tulot ja
koulutus), tyoyhteison sosiaalisten kontaktien laatu, pysyvyys, tehtavien jarkevyys seka voi-

maantuminen tyopaikalla. (Tyoterveyslaitos 2009, 11.)

Jokaisessa tyoyhteisossa on omanlaisensa kulttuuri ja kehittaminen kohdistuu erilaisiin asioi-
hin. Oleellista on, etta ylimmassa johdossa keskitytaan panostamaan tyohyvinvointiin. Tyohy-
vinvointi ei ole sattumaa. Se tuo parhaimmillaan elamaniloa, hallinnan tunnetta seka merki-
tyksellisyytta elamaan. Hyva olo ja hyva tyosuoritus kulkevat ikaan kuin kasi kadessa. Henkilo-
kunnan tulokset ja hyvinvointi paranevat samanlaisilla keinoilla. Hyvinvointiin panostamalla
pidetaan osaajat talossa seka nostetaan yksikon imagoa. Yha useammin tyoilmapiiri on tyopai-

kan valinnan yksi tarkeimmista kriteereista. (Jabe 2012, 6.)
2.2  Ajankohtaisuus

Varhaiskasvatuksessa valtakunnallinen ongelma on sijaispula, joka todennakoisesti tulee naky-
maan entista voimakkaammin tulevina vuosina. Tyon houkuttelevuus vaikuttaa rekrytointiin ja
tyorauha paranee. Koulutettavien maara, pula patevista sijaisista ja tyon houkuttelevuus kul-
kevat kasi kadessa ja limittain tyohyvinvoinnin kanssa. Hyvana mittarina tyohyvinvointiin var-
haiskasvatuksessa voidaan pitaa sairauspoissaolojen maaraa. Hyvinvoinnin parantamiseen ku-
luu rahaa, mutta se toisaalta maksaa tyonantajalle itsensa takaisin, poissaolojen vahenemi-
sella. (Korkeakivi 2019.)

Varhaiskasvatuksen henkiloston tyossa on useampia tekijoita, jotka mahdollisesti aiheuttavat

stressia ja kuormitusta. Kiire, tyon vaativuus ja emotionaaliset paineet haastavat tyossa



jaksamista seka tyosta palautumista vapaa-ajalla. Samanaikaisesti tyossa on myos paljon iloa
ja innostusta tuottavia tekijoita. Parhaimmillaan tyo lasten parissa on motivoivaa seka tyo
vaikuttaa hyvinvointiin myonteisesti. Tyontekijan oma hyvinvointi ja jaksaminen luovat poh-
jan tyoskentelylle lasten kanssa. (Nislin 2022.)

Vuonna 2018 tehdyn Kevan tutkimuksen mukaan kokemus henkilostoresurssien riittamatto-
myydesta vuoteen 2016 verrattuna on kasvanut 9 prosentilla. Joka neljas vastaajista koki tyo-
hyvinvointinsa menneen huonompaan suuntaan. Taman lisaksi kokemus fyysisesta raskaudesta
tyossa on lisaantynyt. Varhaiskasvatuksessa tyoskentelevista 53 % koki oman tyonsa fyysisesti
raskaaksi. (Pekkarinen 2018, 20, 45-46.)

Varhaiskasvatuksessa tyontekijoista 64 % koki tyonsa henkisesti raskaaksi. Voimavaratekijoita-
kin onneksi viela on, nimittain yli 95 % varhaiskasvatuksen tyontekijoista kokee tyonsa tarke-
aksi ja merkitykselliseksi. Tyosta saadaan myos innostusta ja iloa varhaiskasvatuksessa (84 %).
(Pekkarinen 2018, 22-23, 48.)

Varhaiskasvatuksen tyontekijat arvioivat kriittisesti tyoympariston turvallisuutta ja terveelli-
syytta. Tyoymparistoon ja sen turvallisuuteen vaikuttavat varmasti tilojen epatarkoituksen-

mukaisuus seka ikaantyneet ja huonokuntoiset rakennukset. (Pekkarinen 2018, 30.)

3 Varhaiskasvatus
3.1 Varhaiskasvatusasetukset

Varhaiskasvatus on lapsen tavoitteellisen ja suunnitelmallisen kasvatuksen, hoidon ja opetuk-
sen muodostama kokonaisuus. Erityisesti siina painottuu pedagogiikka. Varhaiskasvatus tukee
lapsen oppimista, kasvua ja kehitysta seka edistaa hyvinvointia. (Opetushallitus 2022.) Var-
haiskasvatusta ohjaa valtakunnallinen varhaiskasvatussuunnitelma. Se velvoittaa kaikkia pai-
vakoteja toimimaan yhdenmukaisesti tavoitteiden ja arvojen mukaisesti. Varhaiskasvatus-
suunnitelmassa heijastuu nakemys monialaisuudesta seka ennakoimattomuudesta. Varhaiskas-
vatuksen henkilokunnalta velvoitetaan valittamaan lapsille erilaisia taitoja, joiden avulla tu-
levaisuudessa he ymmartavat maailmaa, osaavat tarkastella sita kriittisesti seka tarvittaessa

muuttaa. (Kangas ym. 2021,11.)

Varhaiskasvatuksen ammattilaisen tulisi yhdistaa fyysisen, sosiaalisen ja psyykkisen ymparis-
ton kokonaisuudeksi, jossa lapsi kasvaa, kehittyy ja hanella on hyva olla omana persoonanaan
yhtena yhteison jasenena. Fyysinen ymparisto tulee sovitella juuri lapsen kehitystasolle sopi-
valla tavalla. Muun muassa materiaalit tulee olla lasten kaytettavissa, tiloja tulisi kayttaa mo-
nipuolisesti eri toiminnoissa seka ryhmalla/koko paivakodilla taytyy olla yhteiset pelisaannot,

joita noudatetaan. Sosiaalinen ymparisto sisaltaa vuorovaikutuksen ihmisten valilla. Aikuisen



tulisi antaa mahdollisuus harjoitella sosiaalisia taitoja muun muassa leikeissa ja lasten omaeh-
toisissa toiminnoissa. Psyykkinen ymparisto rohkaisee. Hyvat kaytostavat luovat miellyttavan
ilmapiirin ja tekevat kasvuymparistosta mukavan. Rauhallisessa ja turvallisessa ymparistossa
lapsi useimmiten uskaltaa paremmin kokeilla asioita ja nayttaa tunteitaan. (Jarvinen ym.
2009, 143-144.)

Varhaiskasvatuksessa noudatetaan henkiloston mitoituksesta ja kelpoisuusvaatimuksista an-
nettuja saadoksia (Opetushallitus 2018,12). Paivakodissa tulee suunnitelmallisesti olla riittava
maara henkilostoa. Nain varmistetaan lasten oikeudet varhaiskasvatukseen varhaiskasvatus-
suunnitelman mukaisesti. Koko paivan ja tyoviikon ajan, paikalla tulee olla riittava maara
henkilokuntaa. Henkilokunnan yllattaviin ja akillisiin poissaolotilanteisiin on oltava varauduttu
muun muassa sijaisuusjarjestelyin. Lain edellyttama mitoitus ei saa vaarantua naissakaan ti-
lanteissa. Yhta kasvattajaa kohden saa olla seitseman yli kolmevuotiasta ja nelja alle kolme-
vuotiasta. Suhdeluku koskee lapsia, jotka viettavat yli viisi tuntia paivassa paivakodissa. Ryh-
maa kohden paivakodissa on myos maarayksia. Yhdessa ryhmassa saa korkeintaan olla kolmea

kasvattajaa vastaava lapsimaara. (Talentia 2021.)
3.2 Varhaiskasvatuksen tiimityoskentelyn merkitys

Varhaiskasvatuksessa lapsi viettaa monta tuntia paivassa toisten lasten seka kasvattajien
kanssa aikaa erilaisissa vuorovaikutustilanteissa. Ryhman seka siina tyoskentelevien aikuisten
vaikutusta lapsen oppimiseen ei tule aliarvioida. Lapsi my0s usein kiintyy hanta hoitavaan ja
opettavaan henkilokuntaan seka mallintaa heidan toimintaansa myos omassa kayttaytymises-
saan. (Kangas ym. 2021, 24.) Varhaiskasvatuksessa ollaan siis vuorovaikutuksessa monenlais-
ten lasten ja heidan perheidensa kanssa. Lapsen kasvattaminen ja kasvaminen tapahtuu vuo-
rovaikutuksessa muiden ihmisten kanssa. Kasvatuksessa tahdataan muun muassa vuorovaiku-
tuksellisen kasvatusympariston luomiseen. Kasvatuksessa otetaan suunnittelussa huomioon

ymparisto eli koko konteksti. (Jarvinen ym. 2009, 8.)

Varhaiskasvatuksessa henkilokunnan tiimityoskentelyn merkitys on laadukkaan pedagogisen
tyon lisaksi myos henkilokunnan tiimien jasenten hyvinvointia tukevana tekijana. Osaa henki-
lokunnasta puute yhteenkuuluvuuden tunteesta lisaa stressia ja heikentaa tyoilmapiiria. Stres-
sin saately on vahvasti yhteisollista ja sosiaalista, joten etenkin varhaiskasvatuksen henkilo-
kunta tarvitsee emotionaalista ja toista kunnioittavaa kaytosta. Keskinainen viestinta henki-
6ston valilla on siis tarkeaa. Viestinta heijastuu lapsiin, jotka omaksuvat nopeasti muun mu-
assa sosiaalisia toimintatapoja henkilostolta. (Kangas ym. 2021, 29.) Hyvassa tiimissa on mo-
nenlaisia erilaisia rooleja. Roolien tunnistaminen muun muassa auttaa muodostamaan toimi-
van ja tehokkaan tiimin, jossa tyoskentelee erilaisia jasenia. (Jabe 2012, 88.) Varhaiskasvatus
onkin ihmissuhdetyota, jossa tarvitaan erityisen hyvia vuorovaikutustaitoja. Jokaisen jasenen

yhteisossa on opittava kuuntelemisen ja keskustelemisen taitoa. Keskustelun avulla
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esimerkiksi vaihdetaan kuulumisia, luodaan yhteisia kasitteita, osoitetaan huolenpitoa ja kiin-

nostusta seka valitetaan tietoa. (Jarvinen ym. 2009, 159.)

4  Tyossa jaksaminen

4.1  Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on laaja kokonaisuus, jonka muodostavat itse tyo ja sen mielekkyys, hyvin-
vointi, terveys ja turvallisuus. Tyohyvinvointi vaikuttaa etenkin tyossa jaksamiseen. Kun hy-
vinvointi kasvaa, on tyo tuottavampaa, tyohon sitoutuminen kasvaa seka sairauspoissaolojen
maara laskee. (Sosiaali- ja terveysministerio 2022.) Tyonhyvinvointi siis tarkoittaa turvallista,
tuottavaa ja terveellista tyota, jota ammattitaitoinen tyoyhteiso toteuttaa hyvin johdetussa
organisaatiossa. Tyontekijat kokevat tyonsa palkitsevaksi seka heidan mielestaan tyo tukee
elamanhallintaa. Kuitenkin yksi tarkeimmista tekijoista tyohyvinvoinnissa on tyontekijan
suhde lahiesihenkiloonsa. (Tyoterveyslaitos 2009, 30.) Tyonantajan tulisi varmistaa, etta tyon-
tekijalla on mahdollisuus huolehtia hyvinvoinnistaan ja terveydestaan. Taman vuoksi tyoter-

veyspalvelut maksavat ikaan kuin itsensa takaisin tyontekijoiden jaksamisessa. (Makela 2022.)

Tyonantajan vastuulla on luoda puitteet tyohyvinvoinnille seka reagoida saamaansa palauttee-
seen. Reagointia tarvitaan myos tyopaikan ilmapiirin muutoksissa. (Makela 2022.) Tyontekijoi-
den tyotyytyvaisyys on tarkeaa tyonantajalle, silla tyytyvainen tyontekija todennakoisemmin

pysyy tyossaan pidempaan, kuin epatyytyvainen (Rasila & Pitkonen 2010, 8). Tyonantajan teh-
tavana on mahdollistaa tyohyvinvointi seka tukea ja kehittaa tyoyhteisoaan. Tyonantajan on

tuettava tyoyhteisonsa perustehtavan toteutumista seka henkilostonsa taitoja itsenaiseen toi-
mimiseen. Tyonantajan tehtavana on myos varmistaa, etta yhteistyo sujuu seka tyoyhteisossa
on mahdollisuus saada tukea toisilta. (SuPer 2022.) Tyonantajan on huolehdittava tyontekijoi-
den tasavertaisesta kohtelusta, tyoympariston turvallisuudesta ja hyvasta johtamisesta. Tyon-
antajalla seka tyontekijalla molemmilla on vastuu tyohyvinvoinnin edistamisesta. (Sosiaali- ja

terveysministerio 2022.)

Tyontekijan vastuu on kuitenkin suurempi. Tyontekijan vastuulla on yllapitaa omaa tyotyoky-
kya seka ammatillista osaamista. Seka tyonantaja etta tyontekija voivat vaikuttaa tyopaikan
myonteiseen ilmapiiriin. (Sosiaali- ja terveysministerio 2022.) Tyontekija voi vaikuttaa hyvin-
vointiinsa muun muassa huolehtimalla terveydestaan seka riittavasta palautumisesta. Palautu-
mista tarvitaan tyopaivan aikana seka sen ulkopuolella. Tyontekijan on huolehdittava tyon
tauotuksesta, monipuolisesta ravinnosta, liikunnasta, riittavasta levosta seka mielekkaasta va-
paa-ajan tekemisesta. Tyontekijoiden ja tyonantajan reilulla kaytoksella, toisten huomioimi-
sella, ystavallisyydella seka avun tarjoamisella on suuri merkitys tyoyhteison ilmapiiriin. (Ma-
keld 2022.)
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4.2  Tyokyky

Tyokykya voi kuvata nelikerroksisena talona (kuvio 1). Alimmassa kerroksessa terveys ja toi-
mintakyky. Toisessa kerroksessa osaaminen ja kolmannessa arvot, asenteet ja motivaatio.
Neljannen kerroksen muodostavat tyoyhteiso, tyoolot ja johtaminen. Tyokyvyn perustan muo-

dostavat siis fyysinen, sosiaalinen ja psyykkinen toimintakyky seka terveys. (TTL 2022.)

Yhteiskunta
Lahiyhteis®

Perhe

Tyokyky

Tyd

Tydolot
Tyon sisaltd ja vaatimukset
Tydyhteiso ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

Kuvio 1: Tyokykytalo (Peda 2022.)

Fyysinen toimintakyky pitaa sisallaan ihmisen fyysiset edellytykset selviytya hanelle tarkeista
arjen tehtavista. Tarkeita fyysisen toimintakyvyn fysiologisia ominaisuuksia ovat muun muassa
lihasvoima- ja kestavyys, liikkeiden hallinta, kestavyyskunto seka nivelten liikkuvuus. Fyysinen

toimintakyky ilmenee siis kykyna liikkua seka liikuttaa itseaan. (THL 2022.)

Psyykkisella toimintakyvylla sen sijaan tarkoitetaan ihmisen voimavaroja selvita erilaisista
haasteista elamassa (Terveyskirjasto 2019). Niiden avulla ihminen kykenee selviytymaan esi-
merkiksi arjen haasteista ja kriisitilanteista. Psyykkiseen toimintakykyyn luetaan myos mie-
lenterveys, elamanhallinta ja psyykkinen hyvinvointi. Psyykkinen toimintakyky ilmenee muun
muassa kykyna kasitella tietoa, tuntea, suunnitella elamaa seka kykyna osata tehda valintoja
ja ratkaisuja. (THL 2022.)

Sosiaalinen toimintakyky koostuu taas yksilon, ympariston, sosiaalisen verkoston, yhteiskun-
nan ja yhteison valisista vuorovaikutussuhteista. Sosiaalinen toimintakyky ilmenee siis sosiaa-
lisena aktiivisuutena, osallisuuden kokemuksina seka erilaisissa vuorovaikutussuhteissa. (THL
2022.) Sosiaalinen toimintakyvyn avulla ihminen toimii esimerkiksi omissa lahiyhteisoissaan,
mutta sen lisaksi myos yhteiskunnan tasolla. Sosiaaliseen toimintakykyyn liittyy myos tyytyvai-

syys sosiaalisiin kontakteihin. (Suomen CP- liitto 2022.)
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Toisen kerroksen osaamisen perustana ovat ammatilliset tiedot ja taidot seka peruskoulutus.
Tiedon ja taidon jatkuva paivittaminen on tarkeaa, silla uusia tyokykyvaatimuksia seka osaa-
misen alueita syntyy jatkuvasti jokaisella toimialalla. (TTL 2022.) Yleisesti sellaiset henkilot,
jotka aktiivisesti haluavat kouluttautua, hakevat lisaa koulutusta kehittyakseen. Kun vastaa-
vasti henkilot, jotka eivat ole koulutuksia juuri kayneet, ovat vaikeammin saatavissa koulu-
tuksiin mukaan. On ensiarvoisen tarkeaa, etta mahdollisimman monet yllapitaisivat seka ke-
hittaisivat omaa ammattitaitoaan, silla maamme kilpailukyky niin sanotusti lepaa innovatiivi-
suuden ja osaamisen varassa. (Juuti & Vuorela 2015, 55.) Oman osaamisen kehittaminen tulisi
olla jokaisella ihmisella prioriteeteissa karjessa. Se ei tarkoita jatkuvaa koulutusta koulutuk-
sen peraan. Osaamisen kehittamisen keinoja ovat esimerkiksi tyokierto, kehityskeskustelut,

mentorointi seka toimiminen tiimeina ja tyopareina. (Jabe 2012, 74.)

Kolmannen kerroksen arvojen, asenteiden ja motivaation lisaksi, kerros sisaltaa myos tyoela-
man seka muun elaman yhteensovittamisen. Oma asenne tyontekoon vaikuttaa merkittavasti
tyokykyyn. (TTL 2022.) Tyokykya vahvistavat myos muun muassa tyon mielekkyys ja sopivan
haasteellinen tyo. Jos tyo taas ei vastaa odotuksia tai tuntuu pakonomaiselta, voi tyokyky hei-
keta, vaikka fyysiset kyvyt pysyisivat ennallaan. (TELA 2022.) Jos taas ihminen on innostunut
tyostaan, se tempaa mukaansa, tuntuu kiinnostavalta ja tuottaa iloa. Innostuksen taustalla on
usein motivaatio, joka on yhteydessa suoriutumiseemme, jaksamiseen ja hyvinvointiimme.
(Liukkonen & Jaakkola 2002, 5.)

Itse tyosuoritukseen vaikuttavat olennaisesti osaaminen seka tyomotivaatio. Esihenkilon teh-
tavana on huolehtia jokaisen tyontekijan oppimisesta jotakin uutta tyossaan jatkuvasti seka
samalla sailyttamaan hyvan tyomotivaation. Kun ihminen tuntee tyonsa mielekkaaksi, viriaa
motivaatio kuin itsestaan. Tyo, joka vastaa tyontekijan mielenkiinnon kohteita, luo perustan
pitkakestoisemmalle tyomotivaatiolle, kuin epamielekas tyo. Mielekkyyden lisaaminen tyossa
on helppo keino lisata hyvinvointia. Tyon sisaltoa pystytaan lahes aina muokkaamaan ja kehit-
tamaan mielekkaampaan suuntaan. (Juuti & Vuorela 2015, 79-81.) Useimmiten motivaation
omaava henkilo sitoutuu tyoyhteisoon ja toimintaan voimakkaammin, yrittaa muita enemman,

suoriutuu laadukkaammin ja keskittyy paremmin tehtaviinsa (Liukkonen & Jaakkola 2002, 15).

Neljannessa kerroksessa ovat johtaminen, tyoolot ja tyoyhteiso. Kerros kuvaa konkreettisesti
tyopaikkaa, tyota, tyooloja, tyoyhteisoa ja organisaatiota. Naiden lisaksi myos johtaminen ja
esihenkilotyo ovat keskeinen osa tyokykya. Johtajilla ja esihenkiloilla on vastuu ja velvollisuus
kehittaa ja organisoida tyopaikan tyokykya yllapitavia toimintoja. (TTL 2022.) Tyokyvyn edis-
taminen ja seuranta on tyoterveyden ja tyonantajan yhteistyota, jolla pyritaan ehkaisemaan
tyokyvyttomyytta koko tyouran aikana. Tyokyvyn seuranta sisaltaa esimerkiksi sairauspoissa-
olojen seurannan ja varhaisentuen mallin. Tyokykyjohtamisella yllapidetaan tyontekijoiden

kokonaisvaltaista terveytta, tyokykya ja hyvinvointia. (Terveystalo 2022.)
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Tyokyvyn varhaisentuen mallilla pyritaan tukemaan tyokykya seka ehkaisemaan tyokyvytto-
myytta. Mallissa kuvataan ja sovitaan muun muassa miten ja milloin tyokykyasia otetaan pu-
heeksi seka kirjataan se ylos, mitka ovat vastuut ja roolit eri osapuolilla seka miten mallia
kaytetaan, kuinka se toimii, miten sita seurataan ja arvioidaan. Varhaisentuen malli sisaltaa
aktiivisen tuen muodot muun muassa keskustelut ja mahdollisuudet tyosuojelun ja tyoterveys-
huollon tukeen. (Tehy 2022.) Tyontekija ja esihenkilo keskustelevat asioista, jotka liittyvat
tyokykyyn muun muassa tyooloista, toimintakyvysta, tyon mielekkyydesta, ammatillisesta
osaamisesta ja naihin mahdollisesti vaikuttavista tyon ulkopuolisista asioista. (Tyoterveyslai-
tos 2022a.)

Varhainen tuki on nimenomaan ratkaisuiden hakemista tyopaikalla. (Tehy 2022). Esihenkilon
tulee olla tietoinen tyontekijan tyokykyyn vaikuttavista tekijoista. Kun esihenkilo on naista
tietoinen, mahdollistaa se varhaisen tyokyvyn havaitsemisen tuen tarpeesta. (Tyoterveyslaitos
2022a.)

Tyokyvyssa kysymys on ihmisten tyon ja voimavarojen valisesta tasapainosta ja yhteensopi-
vuudesta. Tyokyky toimii, kun niin sanotun talon kaikki nelja kerrosta tukevat toisiaan. Kai-
kissa kerroksissa tapahtuu muutoksia ja usein neljas kerros alkaa painaa alakerroksia huonoin
seurauksin alaspain. Kaikkia kerroksia tulisi jatkuvasti kehittaa tyoelaman aikana. Yksilo on
paavastuussa omista voimavaroistaan, kun taas esihenkilot ja tyonantajat ovat vastuussa
tyosta ja tyooloista. Tyokykya yllapitaa eri osapuolten yhteistyd muun muassa tyoterveys-
huolto, tykytoiminta ja tyosuojelutoimikunta. Yhteiskunnan saannot ja rakenteet myos vaikut-
tavat yksilon tyokykyyn. Vastuu jakaantuukin tyokyvysta yksilon, yrityksen seka yhteiskunnan
kesken. (TTL 2022.)

Tyky- toiminnalla tarkoitetaan tyokykya yllapitavaa toimintaa, jolla tyonantaja ja tyontekijat
yhdessa tukevat ja edistavat jokaisen toiminta- ja tyokykya. Tyky-toimintaan ei katsota ole-
van kouluttamista, mutta toki kouluttautuminen on yksi keinoista edistaa tyohyvinvointia seka
kehittaa tyo- ja tyoyhteisotaitoja. Esimerkiksi yhteiset ravintolaillat ja teatteriesitykset voi-
vat itsessaan lisata yhteisollisyytta, mutta ne eivat kuitenkaan poista tyoyhteison ongelmia.
(Tykypaivat.net 2022a.) Tyopaikalla tyky-toiminta koostuu osa-alueista, jotka ovat ammatilli-
nen osaaminen, voimavarojen ja terveyden edistaminen, tyoorganisaation toimivuuden paran-
taminen seka tyoympariston ja tyon kehittaminen. Tavoitteena on siis ihmisten voimavarojen
seka tyon vaatimusten tasapaino ja yhteensovittaminen. (Sosiaali- ja terveysministerio 2010,
23.)

Tyky-toiminnan rinnalle on viime vuosien aikana kehittynyt termi tyhy-toiminta, jolla tarkoi-
tetaan tyohyvinvointia edistavaa toimintaa. Vain yksi nakokulma on tyohyvinvoinnissa tyoky-
vyn yllapitaminen. Tyky-toimintaa useimmiten tyopaikoilla jarjestetaan kerran tai kaksi vuo-

dessa, kun taas tyhy-toiminta on joka paiva lasna arkisissa kohtaamisissa. Tyhy- toiminta
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nakyy esimerkiksi paatoksissa, joita yrityksessa tehdaan seka toiminnassa, valinnoissa ja pro-

sesseissa. Joillain tyopaikoilla muutoksen johtaminen myos luetaan kuuluvaksi tyhy-toiminnan
osaksi. Jokainen on vastuussa tyopaikan tyhy- toiminnasta, mutta kaikkein nakyvin rooli on la-
hiesihenkilolla. Han voi omalla toiminnallaan joko mahdollistaa tai vaihtoehtoisesti estaa tyo-

hyvinvointia. (Tykypaivat.net 2022b.)

Tyopaikan on taattava tyontekijoille turvalliset seka terveelliset tyoolosuhteet. Tyopaikan tu-
lee huolehtia tyontekijoiden tyokyvyn sailyttamisesta. Nama kaikki kuvaavat tyosuojelua. Jo-
kaisella tyopaikalla on oltava erilliset toimintaperiaatteet ja tyoturvallisuusohjeet, joita jo-
kaisen tyontekijan tulee noudattaa. Tyoympariston epakohtiin tulee puuttua valittomasti ja
pyrkia ennakoimaan niita. Tyosuojelun perustavoitteena voidaan pitaa tyontekijoiden tervey-
den, turvallisuuden ja tyokyvyn yllapitamista seka edistamista seka ehkaista ammattitauteja
seka tyotapaturmia. (Jarvinen ym. 2009, 196.) Tyosuojelussa yha useammin painopiste on kui-
tenkin asettumassa tyoyhteison kehittamiseen eli entista parempien ja toimivampien vaihto-
ehtojen etsimiseen. Etenkin psykososiaaliset tekijat korostuvat tyoymparistoa arvioitaessa.
Etenkin johtaminen ja esihenkilon paivittainen toiminta tyoryhmansa kanssa ovat yksi esi-

merkki psykososiaalisista tekijoista. (Juuti & Vuorela 2015, 122.)

Henkilon tyokyvyn menetysta tarkoitetaan sairauspoissaololla. Poissaolo voi aiheutua tapatur-
masta, sairaudesta, laakinnallisesta kuntoutuksesta tai hoito- tai tarkastuskaynnista. (Rau-
ramo 2012, 41.) Perusteena sairauspoissaololle on yleisesti laakarin toteama sairaus, jonka on
todettu heikentavan toimintakykya niin, ettei tyota voida jatkaa. Poissaoloa voidaan perus-
tella myos silla, jos sairaus pahenee tyossa tai sairauden hoitaminen edellyttaa poissaoloa
tyosta. Muokattua tyota voidaan myos harkita, jos sopivasti mitoitettu tyo voisi tukea toipu-

mista. (Tyoterveyslaitos 2022b.)

Poissaolot kuormittavat tyoyhteisoa ja siita koituu tyonantajalle kustannuksia. Pidemmat sai-
rauspoissaolot voivat myos ennustaa tyokyvyttomyyselakoitymista. Yleisesti sairauspoissaoloja
seurataan seka vertaillaan sairauspoissaoloprosenteilla. Esihenkilo on vastuussa muun muassa
tyon resursoinnista seka tyontekijoiden tyoturvallisuudesta ja -terveydesta. Taman vuoksi on
tarkeaa, etta esihenkilo seuraa sairauspoissaolojen maaraa ja kestoa, jotta tarvittaessa voi
ottaa puheeksi poissaolot tyontekijan kanssa. Tyopaikalla tuleekin olla yhteiset menettelyta-
vat sairaus- ja tapaturmatilanteiden ilmoittamisesta. Yhdessa sovitut saannot seka puuttumis-

rajat vahentavat epaoikeudenmukaisuuden tunteen kokemisen vaaraa. (Rauramo 2012,41.)

Pidempikestoisen sairauspoissaolojen jalkeen, on tyohon paluuseen jarjestettava tukea ja val-
miuksia tyopaikalla (Rauramo 2012, 41). On myos syyta selvittaa mahdollisuudet, miten tukea
tyokyvyn palautumista ja toipumista yhteistyossa muun muassa tyoterveyshuollon kanssa. Eri-
tyisesti kun suunnitellaan tyohon palaamista pitkalta sairauslomalta, on tyoterveyshuollon asi-

antuntemus otettava huomioon. (Tyoterveyslaitos 2022b.) Tyonantajan vastuulla on luoda



15

puitteet muun muassa turvalliselle toihin paluulle. Sairauslomissa kannattaa aina harkita vaih-
toehtoa tyon muokkaamiselle maaraajaksi, silla sopivalla tyolla voidaan tukea toipumista.
(Martimo 2021.)

4.3  Tyoilmapiiri

Tyoilmapiirilla tarkoitetaan kokemusta omasta tyoymparistosta. Tyoilmapiiri vaikuttaa moti-
vaatioon, tyohon sitoutumiseen, yhteistoimintaan ja tyossa jaksamiseen. (Perttula 2018.) Tyo-
ilmapiiriin vaikuttavat myos vuorovaikutus- ja yhteistyosuhteet tyopaikalla. Huonot suhteet
seka huono tyoskentelyilmapiiri vaikuttavat alentavasti tyotyytyvaisyyteen. Henkilostoriidat
seka riidat esihenkilon kanssa ovat yksi yleisimmista syista tyopaikan vaihdoksissa. Yhteistyon
toimivuus edellyttaa hyvia tyoskentelykaytantoja. Tavoitteiden tarkoituksenmukaisesti ete-
neva yhteistyo onkin yksi motivaatiota yllapitavista tekijoista. Hyvan yhteistyon tunnistaa
muu muassa luottamuksesta, vastavuoroisuudesta, kuuntelemisesta, jakamisesta, arvostuk-
sesta, halusta yhteistyohon, yhteisesta tavoitteesta ja tekemisen ilosta. (Rasila & Pitkonen
2010, 30.) Huumori, tyonilo ja aktiivisuus ovatkin hyvinvoinnin avainsanoja. Yleisesti tyopai-
kat, joissa viljellaan paljon huumoria, pidetaan tyoilmapiiria parempana, kuin tyopaikoilla,

joissa huumoria ei ole. (Jabe 2013, 86.)

Luottamus on keskeinen tyohyvinvointiin vaikuttava tekija ja luottamusta synnyttaa arvostus.
Luottamus esiintyy asioista puhumisena, viestintana, kannustuksena, muutosten kasittelyna ja
lupana myos ilmaista kriittisia nakokulmia. Luottamuksellinen ilmapiiri vaatii esihenkilolta pi-
tamaan lupauksensa, aikataulunsa seka sovitun laatutason. Alaiseensa luottava esihenkilo
valttaa liiallista valvontaa seka luovuttaa asiantuntevuuden tehtavan suorittajalle. Esihenki-

6n viestinnan tulisi olla rakentavaa, eika missaan tapauksessa syyllistavaa. (Jabe 2012, 10.)

Tyoyhteisossa jokaisen tulisi pyrkia kannustavaan ja myonteiseen ilmapiiriin. Lahtokohtana
pitaisi aina olla, etta jokainen tyoyhteison tyontekija on tasavertainen ja aktiivinen osallis-
tuja. Heilla tulee olla myos oikeus seka velvollisuus ilmaista mielipiteensa, vaikka se olisikin
eriava muihin nahden. Keskustelun tulee olla mahdollisimman avointa, kunnioittavaa seka
toisten mielipiteita kuuntelevaa. Nain opitaan ymmartamaan, arvostamaan ja sietamaan eri-
laisuutta. Erilaisuuden arvostaminen ja sietaminen vahvistavat vuorovaikutustaitoja seka yh-

teistoimintaa tyOyhteisossa. (Jarvinen ym. 2009, 162.)

Tyoilmapiiri vahvistaa tyoyhteison jasenten hyvinvointia, mika puolestaan vaikuttaa positiivi-
sesti sairauspoissaolojen maaraan seka asiakastyytyvaisyyteen. Tasta syysta hyvasta ilmapii-
rista tyopaikalla on tarkeaa huolehtia seka mahdollisiin epakohtiin tulisi puuttua varhaisessa
vaiheessa. Tyoilmapiiriin voi vaikuttaa pienillakin teoilla. Esimerkiksi tervehtiminen, kohtelias
kaytos, arvostus, tasapuolinen kaytos ja hymyily ovat tekoja, jotka monilta tulee jo luonnos-
taan, mutta kiireen keskella unohtuvat. (Finla 2022.) Ne ovat pienia sanoja, mutta joiden

kayttaminen on kohteliasta. Hyvat tavat ja kohtelias kaytos ovat myos taitoja, jotka
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helpottavat oleellisesti sosiaalista vuorovaikutusta. (Jarvinen ym. 2009, 81.) On hyva muistaa,

etta jokainen rakentaa tyopaikan ilmapiiria omalla kaytoksellaan.

Hyva ilmapiiri ei tarkoita sita, ettei tyoyhteisossa voi esittaa kritiikkia tai olla joistain asioista
eri mielta. Kriittinen ajattelu auttaa nimenomaan tyoyhteisoa kehittymaan seka luomaan uu-
sia toimintatapoja. (Finla 2022.) Tyoilmapiirin kehittaminen vaatii johdon ja henkiloston yh-

teistyota. Kehittamistyossa voidaan kayttaa erilaisia toimivuuden kartoituksia tai pyytaa apua

esimerkiksi tyoterveyshuollosta. (Pohjois-Karjalan kansanterveyden keskus 2022.)
4.4 Lait

Erilaisilla laeilla, sopimuksilla ja maarayksilla saadetaan kansalaisten velvollisuuksista seka
oikeuksista. Kun tyoskennellaan sosiaalialalla, on tarkea huolehtia lakien, sopimusten. maa-
raysten seka eettisten periaatteiden noudattamisesta. Toimintaa ohjaavia sosiaalialan am-
mattivaatimuksia yleisesti ovat asiakaslahtoisyys, vuorovaikutuksellinen osallistuminen, palve-
lumyonteisyys, moraalinen harkinta seka pyrkimys kestavaan kehitykseen. Sosiaalisia perusoi-
keuksia puolestaan ovat muun muassa oikeus siihen, ettei ilman perustetta aseteta ketaan eri
asemaan ian, sukupuolen, kielen, alkuperan, mielipiteen, terveydentilan tai muun henkiloon
liitettavan syyn perusteella. Perusoikeuksia ovat myos lasten oikeus tasavertaiseen kohteluun,
kasvuun ja hyvinvointiin, oikeus terveys- ja sosiaalipalveluihin seka oikeus henkilokohtaiseen

koskemattomuuteen ja vapauteen. (Jarvinen, Laine & Hellsten- Suominen 2009, 88.)

Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on tyoolosuhteiden ja tyoympariston parantaminen tyonteki-
joiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi. Naiden lisaksi tarkoituksena on torjua ja en-
naltaehkaista tyotapaturmia, ammattitauteja seka muita tyoymparistosta ja tyosta johtuvia

tyontekijoiden henkisen ja fyysisen terveyden haittoja. (Tyoturvallisuus 2002/738 18)

Tyoterveyslaki velvoittaa tyonantajia jarjestamaan jokaiselle tyontekijalleen kustannuksel-
laan tyoterveyshuollon (Jarvinen ym. 2009, 197). Tyoterveyslain tarkoitus on yhteistoimin
edistaa tyontekijan, tyonantajan ja tyoterveyshuollon: tyon seka tyoympariston turvalli-
suutta, tyohon liittyvien tapaturmien seka sairauksien ehkaisya, tyontekijoiden tyo- ja toimin-

takykya eri vaiheissa tyouraa seka tyoyhteison toimintaa. (Tyoterveyshuoltolaki 2001/1383 18)

5  Esihenkilon merkitys tyoyhteisossa
5.1  Esihenkilotyo

Syypaaksi huonontuneeseen tai huonoon ilmapiiriin nimetaan yleensa esihenkilot. Johtami-
sella toki on suuri merkitys muun muassa mita arvoja esihenkilot edustavat. On kuitenkin tar-

kea muistaa, ettei hyvakaan johtaminen yksinaan ratkaise tyoilmapiiria. (Aro 2018, 23.)
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Johtamisen avulla voidaan keskeisesti vaikuttaa tyohyvinvointiin seka henkiloston osaamiseen
(Juuti & Vuorela 2015,16). Hyva johtajuus tuottaa siis tyohyvinvointia ja tulosta. Tyohyvin-
vointityon suunnitelmallisuus ja tavoitteet selkiytyvat, kun henkiloston tyohyvinvointi liite-
taan osaksi tyopaikan strategioita. Tyohyvinvointia tuottava johtajuus on asioiden seka ihmis-
ten johtamista. Tarkoituksena ohjata henkilosto toimimaan juuri haluttuun suuntaan. Johta-
misessa yhdistyvat siis vastuu ihmisista seka arjen asioista. Johtaminen on nimenomaan yh-
teistyossa toimimista. Tyontekijoiden avulla saadaan aikaan tuloksia. Organisaatiotasolla so-
vittavat yhtenaiset johtamisen kaytannot luovat tasavertaista ja oikeudenmukaista johta-

mista. (Tyoturvallisuuskeskus 2022.)

Johtamisella on keskeinen asema tyohyvinvoinnissa, silla sen avulla voidaan vaikuttaa tyohy-
tenkin ainoastaan hyvalla johtamisella luodaan tyoyhteisoon hyva ilmapiiri ja terveytta edis-
tava toiminta. Tyoyhteisossa kaikkien tulisi olla sitoutuneita samoihin paamaariin seka paasta
vaikuttamaan asioihin. Esihenkilon tulisi pyrkia keskustelemaan tyontekijoidensa kanssa seka
ottamaan myos heidan mielipiteensa huomioon. Osallistuminen lisaa tyomotivaatiota seka si-
toutumista tyohon ja nain ollen voi tuottaa uusia ideoita. (Juuti & Vuorela 2015, 23-24.)
Vaikka tyohyvinvoinnin kehittamisessa tarvitaankin jokaista tyoyhteison jasenta, on tyoilma-
piirin kehittamisessa tarkein asia esihenkiloiden kiinnostus asiasta seka konkreettiset teot tyo-
ilmapiirin parantamiseksi. Tyoyhteiso nimittain huomaa kylla, jos tyoilmapiiri mainitaan vain

juhlapuheissa, mutta mitaan konkretiaa ei ole havaittavissa. (Aro 2018, 137.)

Tutkimusten mukaan helpointa on lahestya esihenkiloa, kun han kysyy tarkentavia kysymyksia
ja aidosti kuuntelee eli on oikeasti kiinnostunut. Esihenkilon tulisi pystya vaikuttamaan tyo-
paikan asioihin, eika vain sanoa voivansa vaikuttaa. Esihenkilon on oltava luottamuksen arvoi-
nen seka osoittaa uudistushalukkuutta eli on valmis my0s itsekin muuttamaan asioita parem-

paan suuntaan. (Berlin 2019, 80.)

Keskusteleva esihenkilotyo on yksi hyvinvoinnin keskeisista tekijoista tyoyhteisossa. Keskuste-
leva ilmapiiri luo tyoyhteisoon ilmapiirin, joka on luottamuksellisempi, avoimempi ja keskinai-
sesti arvostavampi. Valilla tyoyhteisossa esihenkilo joutuu kohtaamaan ristiriitoja. Mita aikai-
semmassa vaiheessa niihin puututaan, sita parempi. Esihenkilon rooli on yleensa tilanteissa
ristiriidan ratkaisija. Esihenkilon tulisi pyrkia olemaan mahdollisimman neutraali ja muistet-
tava erottaa ihmiset ja asiat toisistaan. On hyva muistaa, etta ristiriitatilanteita tulee aina, ja
jokainen joutuu valilla luomaan uudenlaisia suhteita organisaatioon, ihmisiin ja itse tyohonsa.
Esihenkilon tehtavana on kuitenkin viime kadessa ratkaista ristiriidat. (Juuti & Vuorela 2015,
95, 113-115.)
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5.2 Varhaiskasvatuksen esihenkilon rooli tyohyvinvoinnin edistajana

Paivakodin johtajan rooli on merkittava henkilokunnan hyvinvoinnin nakokulmasta. Johtajan
tulee edistaa osallisuutta paivakodin toimintakulttuurissa esimerkiksi luomalla rakenteita am-
matilliseen keskusteluun. Osallisuutta voidaan myos edistaa rohkaisemalla henkilokuntaa ke-
hittamaan ja uudistamaan saannollisesti yhteista toimintakulttuuriaan. (Kangas, Lastikka &
Karlsson 2021,29.) Osallisuuden lisaksi luovuudelle tulisi antaa tilaa. Esihenkilo, joka luo hyvat
edellytykset luovuudelle, antaa aikaa ja tilaa kasvaa. Luovuudelle annettu aika ja tila luovat
niin kutsutun keskustelukentan, josta uudet ideat saavat alkunsa. Usein pienikin innovaation

syntyminen on vaatinut usean ihmisen yhteistyota. (Juuti & Vuorela 2015, 35.)

Pedagogisen johtajuuden yhtena paamaarana on toteuttaa lapsen etua ja taata laadukas pe-
dagogiikka. Laadukkaaseen pedagogiikkaan vaikuttavat prosessitekijat seka varhaiskasvatuk-
sen rakenne. Laadun rakennetekijoita ovat muun muassa henkiloston patevyyteen ja koulutus-
taustaan liittyvat tekijat ja toimintaymparistot, jossa toteutetaan varhaiskasvatusta. Prosessi-
tekijoita puolestaan ovat esimerkiksi paivittaiset kaytannot paivakodissa seka sensitiivinen
kasvatusvuorovaikutus lasten, perheiden ja henkiloston kesken. (Holappa, Hyyrylainen, Kola-
Torvinen & Korva 2021, 82.) Pedagogiseen johtamiseen kuuluu myos muun muassa tyontekijoi-
den hyvinvoinnista huolehtiminen, silla ilman heita tyoyhteiso ei toimi. Tyontekijoiden hyvin-
voinnista huolehtimisen yhtena osana on ilmapiirista huolehtiminen muun muassa myonteisen
yhteisollisyyden rakentaminen, hyva vuorovaikutus seka tyoyhteisokoulutus. Hyva johtaminen
vaikuttaa varhaiskasvatuksen toimintakulttuuriin seka laadukkaaseen pedagogiikkaan. Kun

varhaiskasvatuksen henkilokunta voi hyvin, on myos lasten hyva olla. (Kangas ym. 2021,29.)

6  Kehittaminen ja motivointi
6.1 Tyoyhteison kehittaminen

Tyoyhteisolahtoisessa kehittamisessa keskitytaan tyohon ja tyoyhteisossa tunnistettaviin tar-
peisiin ja haasteisiin, jotta tyotoimintaa voidaan kehittaa tavoitteiden seka visioiden saavut-
tamiseksi. Oletuksena on, etta kehittamisen subjektina on koko tyoyhteiso ja itse kehittami-
nen kohdistuu tyon seka tyoyhteison toiminnan tutkimiseen. Tyoyhteisolahtoinen kehittami-

nen yllapitaa ja vahvistaa tyoyhteison toimintakykya. (Seppanen- Jarvela 2009, 13.)

Tyoorientaatio, asenne ja arvostus eivat ole aina yhdenmukaisia. Tyoyhteisossa tyoskentele-
vat yhdessa ihmisia, joiden yksilolliset taustat ovat erilaiset. Yksiloiden ura- ja ammattipolut
ovat kulkeneet eritahtiin esimerkiksi, kun toinen on lopettamassa tyouraansa ja siirtymassa
elakkeelle, toinen on vasta siirtymassa tyoelamaan. Tyontekijoiden eri urapolkuvaiheet tulee
ottaa huomioon yksilon seka yhteison kehittamissuuntautuneisuudessa. (Seppanen- Jarvela

2009, 32.) Ihmisten kohtaaminen tyossa, jotka ovat elamankaarensa eri vaiheissa, on omiaan
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tasoittamaan eri ikaryhmien valisia eroja. Tyontekijana oleminen rakentaa jokaisen identi-

teettia ihmisena, tyontekijana seka tyotoverina. (Jarvela 2009, 196.)

Kokemus saada vaikuttaa tyohon on merkittava osa tyota ja kokemista se mielekkaana. Omat
kokemukset tyopaikan sosiaalisista suhteista, esimiehesta ja tehtavista suoriutumisesta hei-
jastuvat kasityksiin tyossa viihtymisesta. (Seppanen- Jarvela 2009, 32.) Vaikuttaminen kuuluu
muun muassa palkitsevaan tyohon, silla asioista paattamisen ja mielipiteiden esittamisen
myota ihminen kokee olevansa tarkea ja arvokas (Berlin 2019, 71). Yhtena isoimmista haas-
teista johtamisessa pidetaan tyontekijoiden motivointia. Ajatuksena on, etta motivoimalla
tyontekijoita, tyoteho paranee. Toista ei voida kuitenkaan motivoida, mutta hanen motivoitu-
mistaan voidaan kylla tukea eri tavoin. Innostus ja tahto tekemiseen syntyvat itse ihmisessa.
Ihmiset voidaan pakottaa tekemaan jotain, mutta hanta ei voida pakottaa tekemaan sita mie-
lellaan. Motivaatio tyon suorittamisesta tekee ilon ja itse tyosuoritus lisaa tata iloa. Motivaa-

tio siis lisaa iloa tyohon ja ilo lisaa motivaatiota. (Rasila & Pitkonen 2010, 5-6.)

6.2 Palautteen merkitys

Palaute seka ohjaus tapahtuvat yksittaisten ihmisten valilla. Erityisesti palkitsevaan tyohon

liittyy isona osana palaute ja ohjaus, silla niiden avulla tyohon saadaan arvostusta, varmuutta
seka innostusta. Etenkin suomalaisille esihenkiloiden osoittama arvostus on niin tarkeaa, etta
sen vaikutukset ovat yhteydessa tyohyvinvointiin. Onnistunut palautteen antaminen ja ohjaus

myos lahentavat antajan seka saajan valista suhdetta. (Berlin 2019, 189.)

Palaute voidaan jakaa kahteen luokkaan; negatiiviseen ja positiiviseen palautteeseen. Nega-
tiivista palautetta ovat muun muassa haukut ja moitteet, kun taas positiivisia palautteita ovat
kehut, kiitokset ja kannustus. On tutkittu, etta negatiivinenkin palaute on parempi kuin ei ol-
lenkaan palautetta. Tama muun muassa liittyy ihmisten tarpeeseen liittya muihin ja tulla huo-
mioiduksi. Jokainen tarvitsee palautetta. Niin esihenkilon kuin kollegan palautteet ovat tar-
keita. Palautteen puutetta pidetaankin yhtena suurimpana motivaation tuhoajana. (Rasila &
Pitkonen 2010, 32.) Tyosta saatu palaute kehittaa ihmista. Esihenkilo voi toiminnallaan luoda
sellaisia tehtavia, joista saa runsaasti palautetta muilta. Yksi keino lisata palautteen saamista
on tyoskentely ryhmissa. Palautteen lisaksi tiimitoiminnassa saa sosiaalista tukea. Tiimitoi-
minnassa voidaan hyodyntaa jokaisen vahvuuksia, jolloin jokaisen vahvuudet saadaan mahdol-

lisimman hyvin kayttoon. (Juuti & Vuorela 2015, 82.)
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7  Toteutus
7.1 Tutkimusmenetelma

Laadullinen kyselytutkimus on maarallista tutkimustapaa epamuodollisempi. Laadullisen kyse-
lytutkimuksen avulla saadaan syvallista tietoa vastaajien vaikuttimista ja perimmaisista pe-
rusteluista. (SurveyMonkey 2022.) Itse kyselytutkimus tarkoittaa tiedonkeruuta, jossa hyodyn-
netaan kyselyja. Kyselyn avulla pystytaan selvittamaan tietyn aiheen ajatuksia tietylta jou-
kolta. (Trustmary 2022.) Kysely toteutettiin anonyymina, joten vastausten uskotaan olevan
luotettavampia. Kyselyssa kysymykset olivat suljettuja ja avoimia, jolloin saatiin tietoa tas-
mennetysti seka hieman laajemmin. Avointen kysymysten kautta saatiin tietoa yksityiskohtai-
semmin, mutta tiedostaen myos se, etta vastausten lapikayminen kestaa talloin myos kauem-
min. Laadullisen kyselytutkimuksen tuloksia on vaikeampi analysoida kuin maarallisen, ja ne
vaativat usein manuaalista tarkastelua, jolloin myoskin tutkimus jaa otokseltaan vaajaamatta

suppeammaksi kuin maarallinen (Trustmary 2022).

Laadullisella tutkimuksella luodaan perusteellisemmin ihmisten mietteita ja ajatuksia kysei-
sesta aiheesta. Siina selvitetaan myos, mita ihmisille tulee mieleen kyselyn aiheesta. Laadulli-
sen tutkimuksen kyselyssa kysymykset usein ovat avoimia, jolloin vastaaja voi avoimesti kir-
joittaa vastauksensa. Laadullisella tutkimuksella selvitetaan muun muassa mita ihmiset pita-

vat tarkeina. (Trustmary 2022.)
7.2  Tutkimuksen toteutus

Tutkimusmenetelma opinnaytetyossa oli haastattelu, joka toteutettiin kyselymuotoisena (liite
1). Kysely tapahtui verkkokyselyna, jonne oli erillinen linkki. Vastaajat saivat minulta linkin,
kun he alkoivat kyselya tayttamaan. Kyselyyn osallistuminen oli vapaaehtoista ja kysely toteu-
tettiin Kauniaisten yhdessa paivakodeista, minun ollessa paikalla. Kysely toteutettiin anonyy-
mina, joten henkilotietoja ei kyselysta keratty. Kyselyn kysymykset rakennettiin niin, etta
mukana oli seka suljettuja etta avoimia kysymyksia. Kysymykset pyrittiin luomaan tavalla,
jolla saatiin mahdollisimman laajasti ja tarkasti tietoa tyontekijoiden tyohyvinvoinnista. Ana-
lysointiin kaytettiin hyodyksi kyselypohjan tekemaa yhteenvetoa vastauksista. Valittu tutki-

musmenetelma tukee opinnaytetyon tarkoitusta ja tavoitetta.

Kysely aloitettiin lahettamalla kyselyn linkki ja salasana toimeksiantajalle, jotta han pystyi
jakamaan linkin henkilokunnalle. Kyseinen ajankohta oli huono, silla paivakodissa havaittiin
useita koronatartuntoja. Sairauspoissaolojen maara oli siis suuri. Samaan aikaan myos kevat-
lomat pyorivat, joten henkilokuntaa oli todella niukasti paikalla. Alkuun saatiin vain viisi vas-
tausta. Kolmen viikon paasta toimeksiantajalle lahetettiin viesti, jossa toivottiin hanen muis-

tuttavan henkilokuntaansa vastaamaan kyselyyn. Enempaa vastauksia ei kuitenkaan saatu.
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Tassa vaiheessa kyseltiin myos toisesta paivakodista Espoosta mahdollisuutta osallistua kyse-
lyyn. Espoossa kuitenkin tutkimusluvan saamiseen olisi mennyt yli kuukausi, joten jouduttiin
jattamaan tama vaihtoehto pois. Viimeinen vaihtoehto oli menna kaymaan paikan paalla Kau-
niaisissa nayttamassa kyselyn linkkia ja pyytamaan henkilokohtaisesti heita vastaamaan kyse-

lyyn. Nain saatiin viela kuusi vastausta lisaa. Yhteensa saatiin siis 11 vastausta kyselyyn.
7.3 Tutkimustulosten analysointi

Vastanneista 55 % kuuluivat 31-50-vuotiaiden ikaryhmaan ja loput 45 % kuuluivat yli 51-vuo-
tiaisiin. Alle 31-vuotiaita kyselyyn ei vastannut. Vastaajat olivat siis hyvin eri ikaisia ja tulok-
sia ei voida verrata eri ikaluokkiin kuuluviksi. Alle 31-vuotiaiden maara voi selittya, etta tuon
ikaisena opinnot olivat useimmiten viela kesken. Vastaajista noin puolet olivat yli 51- vuoti-
aita, joilla todennakoisesti jo pitka ura varhaiskasvatuksessa tai muulla alalla takana. He oli-

vat siis suurella todennakoisyydella nahneet monia erilaisia tyoyhteisoja ja -ymparistoja.

Tyontekijoista suurin osa eli 82 % kertoivat olevansa jokseenkin tyytyvaisia tyopaikkansa tyo-
hyvinvointiin (kuvio 2). Vain pieni osa oli taysin tyytyvaisia (9 %) tai jokseenkin epatyytyvaisia
(9 %). Kukaan ei ollut taysin tyytyvainen tai taysin tyytymaton tyohyvinvointiin tyopaikalla.
Suuri prosenttimaara jokseenkin tyytyvaisissa kertoi tyotyytyvaisyyden olevan suhteellisen

hyva.

Oletko tyytyvdinen tyShyvinvointiin tyopaikallasi?

Jokseenkin tyytyvainen

Olen jokseenkin epéatyytyvdinen

Olen téysin tyytyvdinen

Jokseenkin tyytyvainen Olen taysin tyytyvdinen Olen jokseenkin epatyytyvdinen

Kuvio 2: Hyvinvointi tyopaikalla
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Noin kolmasosan (36 %) mielesta toihin oli aina mukava tulla, kun taas puolien (55 %) vastaa-
jista mielesta toihin oli lahes aina mukava tulla (kuvio3). Yli puolet vastaajista kertoi, etta oli
paivia, jolloin ei ole kiva tulla toihin. Kaikilla oli paivia, jolloin toihin ei ole mukava lahtea,
mutta lahtokohtaisesti toihin pitaisi olla mukava tulla. Joukosta loytyi myos pieni prosentti-
osuus 9 %, joiden mielesta toihin oli vain joskus mukava tulla.

Onko sinusta mukava tulla t6ihin?

Lahes aina

Joskus

Aina

Lahes aina Aina Joskus

Kuvio 3: Tyon mukavuus

Oman ryhmansa toimivuudesta 64 % olivat siihen jokseenkin tyytyvaisia, kun taas loput 36 %
olivat tyytyvaisia ryhmansa toimivuuteen. Lahes koko henkilokunta (93 %) oli myos yhta mieli-
sia siita, etta pystyivat vaikuttamaan omassa tiimissa tehtaviin paatoksiin. Vain 7 % olivat sita
mielta, etta vain jokseenkin pystyivat vaikuttamaan tiiminsa paatoksissa. Yli puolet vastaa-
jista olivat sita mielta, etta jokin asia ei olut kunnossa ryhman toimivuudessa. Se on iso osa ja
olisi syyta miettia, mita ryhman toimivuudessa taytyisi kehittaa. On tarkeaa, etta tiimityos-
kentely toimii, seka pystyy vaikuttamaan omaan tyohonsa. Tyokaverit ja omien mielipiteiden

esiintuominen vaikuttavat merkittavasti tyohyvinvontiin ja tiimityoskentelyyn.

Henkilokunnasta 64 % koki, etta esihenkilo arvosti heidan tyotaan, kun taas loput 36 % eivat
osanneet sanoa, kokeeko arvostusta esihenkilon puolesta vai ei. Esihenkilon tasapuolisesta
kohtelusta 55 % oli taysin sita mielta, etta jokaista kohdellaan tasavertaisesti esihenkilon puo-
lesta, kun taas 45 % oli sita mielta, etta nain ei tapahdu (kuvio 4). Esihenkilon tasapuolinen
kohtelu oli jakautunut lahes kahtia mielipiteeseen, kohdeltiinko kaikkia tasavertaisesti. Esi-
henkilon tulisi kohdella kaikkia tyontekijoitaan tasapuolisesti ja yhdenmukaisesti. Kyselyn vas-
tauksesta paatellen niin ei ole tapahtunut. Epatasa-arvoinen kohteleminen heijastuu tyohy-

vinvointiin ja vaikuttaa merkittavasti tyoilmapiiriin. On tarkeaa, etta jokainen kokee myos
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tyonsa merkitykselliseksi esihenkilon puolelta. Kyselyn mukaan kolmannes vastaajista ei tien-
nyt arvostaako esihenkilo heidan tyotaan. On tarkeaa, etta tyontekija tuntee tyonsa merki-

tykselliseksi seka saa kannustavaa palautetta niin tyokavereilta kuin esihenkilolta.

Koetko, etta jokaista tydntekijaa kohdellaan tasavertaisesti esimiehen puolesta?

KYLLA

KYLLA El

Kuvio 4: Esihenkilon tasapuolinen kohtelu

Henkilokunnan mukaan ristiriitatilanteissa esihenkilo kylla kuunteli, mutta useimmiten vieritti
vastuun takaisin henkilokunnalle. Osa koki, etta ristiriitatilanteissa esihenkilo lakaisi ongelmat
maton alle, kun taas osa koki, etta esihenkilo keskustellen puuttui ristiriitoihin. Esihenkilolta
kaivattaisiin laajalti jamakkyytta johtajuuteen. On tarkeaa, etta ristiriidoista keskustellaan ja
otetaan puheeksi vaikeammatkin aiheet. Ristiriitatilanteissa esihenkilon tehtavana on sovi-
tella erimielisyyksia ja loppupeleissa ratkaista riita. Esihenkilon tulisi muistaa erottaa ihmiset
ja asiat toisistaan ja pyrkia olemaan mahdollisimman neutraali. On tarkeaa, etta keskustelu
kaydaan kaikkia osapuolia kuunnellen ja niin, etta erimielisyydet saadaan jokaista osanotta-
jaa edes jokseenkin tyydyttavaksi lopputulokseksi. Erimielisyydet tulisi ratkaista, jotta ne ei-
vat jaa kytemaan negatiivista ilmapiiria tyoyhteisoon. On hyva muistaa, etta ristiriitatilan-
teita tulee aina ja jokainen joutuu valilla luomaan uudenlaisia suhteita organisaatioon, ihmi-

siin ja itse tyohonsa.

Arvostus tyopaikalla nakyi kuulluksi kokemisen tunteena, tyopanoksen arvostuksena, hyvan
seka rakentavan palautteen antamisena. Arvostuksen puute taas nakyi epatasa-arvoisen koh-
teluna esimiehen toimesta seka asioihin puuttumattomuutena, asioiden katsomisena ”lapi sor-
mien” seka vahaisina kehuina. On tarkeaa tyohyvinvoinnin kannalta, etta tyontekija kokee it-
sensa kuulluksi ja arvostetuksi. On myos tarkeaa, etta uusia kehittamisehdotuksia otetaan
vastaan avoimin mielin. Sitakin tarkeampaa on, etta kehitysideoita lahdetaan tyostamaan
eteenpain, eika vain niin, etta kaikki pysyy ennallaan. Tyoyhteiso nimittain huomaa kylla, jos
kehitettavat kohteet mainitaan vain juhlapuheissa, mutta mitaan konkretiaa ei ole havaitta-

vissa
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Tyossa kyselyn mukaan tyontekijoita motivoivat lapset ja heidan perheensa, erilaiset tyopai-
vat, monipuolisuus tyossa, oma tiimi, lasten aito iloisuus ja heilta saatu palaute seka yleisesti
luovuus. Motivaatio tyon suorittamisesta tekee ilon ja itse tyosuoritus lisasi tata iloa. Motivaa-
tio siis lisasi iloa tyohon ja ilo lisasi motivaatiota. On siis tarkeaa, etta jokaisella tyontekijalla
on oma motivaationsa tyontekoon, on se sitten lapset tai raha. Jokainen motivaation kohde

on yhta tarkea ja on tarkea osa hyvaa tyohyvinvointia.

Hyvaa ilmapiiria kuvailtiin vastauksissa muun muassa tasavertaisena, avoimena, kannustavana
seka kunnioittavana. Lisaksi hyvana tyoilmapiirina ajateltiin olevan joustava, huumorintaytei-
nen ja rento. Hyvalta ilmapiirilta toivottiin kannustavaa palautetta, tietojen ja taitojen jaka-
mista, selkeita tyonkuvia ja rutiineja seka empaattisuutta. Koko paivakodin tyoilmapiiria ku-
vattiin adjektiiveilla, joista suurimmin esille nousi huumorintajuisuus. Muita adjektiiveja,
joilla kuvattiin paivakodin tyoilmapiiria, olivat iloinen, joustava, keskusteleva, juoruileva, si-
toutumattomuus, outo, luova seka yhteistyokykyinen. Huumori, tyonilo ja aktiivisuus ovatkin
hyvinvoinnin avainsanoja. Yleisesti tyopaikat, joissa viljellaan paljon huumoria, pidetaan tyo-

ilmapiiria parempana, kuin tyopaikoilla, joissa huumoria ei ole.

Tiimin yhteistyon kuvailtiin olevan muun muassa hyvin yhteistyokykyista, huumorintajuista ja
luovaa. Kehitettavia kohteita yhteistyossa olivat muun muassa tiedonkulku tiimin jasenten va-
lilla, motivaatiopula seka yhteisten pelisaantojen noudattamatta jattaminen. Erityisesti tii-

meissa kaivattiin kannustusta ja jokaisen omien tietojen ja taitojen hyodyntamisen mahdolli-

suutta.

Paivakodin henkilokunnasta suurin osa oli saanut palautetta tyokavereiltaan tai esihenkilolta.
Palaute oli ollut kannustavaa, positiivista ja kehittavaa. Henkilokunnasta 55 % koki saavansa
palautetta ainakin kerran kuukaudessa, kun taas 9 % koki saavansa palautetta paivittain. 36 %
henkilokunnasta koki saavansa palautetta harvemmin kuin kerran kuukaudessa (kuvio 5). Ne-
gatiivinenkin palaute on parempi kuin ei ollenkaan palautetta. Tama muun muassa liittyy ih-
misten tarpeeseen liittya muihin ja tulla huomioiduksi. Jokainen tarvitsee palautetta. Niin
esihenkilon kuin kollegan palautteet ovat tarkeita. Palautteen puutetta pidetaankin yhtena
suurimpana motivaation tuhoajana. On siis tarkeaa, etta niin tyokaverit toisilleen, kuin esi-
henkilo alaisilleen antaisi palautetta mahdollisimman usein. Palaute voi liittya esimerkiksi hy-
vin menneeseen paivaan, hyvaan tiimityohon, sujuvaan pukeutumistilanteeseen tai tyokaverin

vetamaan satutuokioon.
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Kuinka usein saat palautetta tyostéasi?

Kuukausittain

Paivittain

Harvemmin

Kuukausittain Harvemmin Paivittain

Kuvio 5: Palautteen maara

Tyota tukevia toimia kyselyyn vastanneet mainitsivat muun muassa hieronta, ilmainen uima-
hallin kaytto, e-passi, tyosuhdepolkupyora, kahvitarjoilu seka tyoterveys. Tyota tukee myos

tyky-toiminta, joka on tyota tukevaa toimintaa.

Vapaa-aikana hyvinvoinnista pidettiin huolta muun muassa liikkumalla, syomalla terveelli-
sesti, reissuilla, ystavilla, kaymalla mokilla, hoitamalla puutarhaa seka tekemalla itselle mie-
lekkaita asioita ja irtautumalla tyoasioista. On tarkeaa, etta tyontekijat pitavat omasta hyvin-
voinnistaan huolta myos tyoajan ulkopuolella vapaa-ajallaan. On tarkeaa syoda terveellisesti,
lilkkua, nukkua, rentoutua ja tehda asioita, joista nauttii. Jos henkilo ei voi hyvin tyossa, se
vaikuttaa myos vapaa-aikaan ja toisin pain, jos henkilo ei voi hyvin vapaa-ajallaan heijastuu

se tyon tekemiseen.

7.4 Luotettavuus ja eettisyys

Opinnaytetyon perusta on laaja tutustuminen tutkittavaan aiheeseen. Tutkimuksessa tulee
noudattaa rehellisyytta, tarkkuutta ja yleista huolellisuutta. Nama tulee huomioida tulosten
esittamisessa, tallentamisessa seka arvioimisessa. Tutkimuksessa sovelletaan eettisesti kesta-
via tutkimus-, tiedonhankinta- ja arviointimenetelmia. Tiedon tulee olla avointa ja vastuul-

lista. (TENK 2021.) Lahteet tulee olla luotettavia ja niita tulee arvioida seka lukea kriittisesti.
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Oli tarkeaa hakea tietoa monesta eri paikasta, jotta tiedosta saatiin luotettavampi. Lahteiden

monipuolisuus toi opinnaytetyohon lisaa luotettavuusarvoa.

Aineiston hankinnassa tuli noudattaa rehellisyytta ja olla tarkkana koko prosessin ajan. Oli
tarkeaa, etta lahteet oli merkitty oikein tekstiin seka lahdeluetteloon. Opinnaytetyohon luo-
tettavuutta toi esille laaja ja monipuolinen lahdekokonaisuus. Tyossa hyodynnettiin painet-
tuja ja sahkoisia lahteita seka tutkimuksia. Tyohon valittiin mahdollisimman uusia lahteita,

mutta joukossa oli myos hieman vanhempaa lahdemateriaalia.

Laadullinen tutkimus sopii useimmiten kaytettavaksi vain pienelle joukolle. Kuitenkin sen
avulla voidaan tuottaa tarkkaa ja syvallista tietoa. (SurveyMonkey 2022.) Tarkeaa oli muistaa,
etta saatu tieto voi olla todella tarkkaa, mutta tietoa ei voida yleistaa. Tietoa voidaan kayt-
taa Kauniaisten paivakotia koskeviin asioihin, mutta ei voida yleistaa kuuluvaksi kaikkiin var-
haiskasvatuksen toimipaikkoihin. Kyselyista saatu tieto ei aina kerro koko totuutta, mutta

siita voidaan saada sellaista tietoa, mita muuten ei olla saatu.

Tarkeaa oli muistaa kyselyn luomisessa, etta kysymykset ovat sellaisia, mista saa mahdollisim-
man paljon infoa. Kysely toteutettiin anonyymina, joten henkilotietoasioita ei tarvinnut miet-
tia. Kyselyyn myos oli vapaaehtoista osallistua, joten kenenkaan ei ollut pakko siihen vastata,
jos ei halunnut. Kyselyja tehtaessa huolehdittiin, etta jokainen vastaaja oli tietoinen, ettei
kyselyn vastauksia kaytettaisi kuin opinnaytetyohon. Kyselyn tulokset olivat salasanan takana

ja vastaukset poistetaan, kun opinnaytetyo on valmis.

Opinnaytetyon eettisyys otettiin huomioon tutkimuslupien hakemisessa tiedonhankinnan Li-
saksi. Kun tyota aloitettiin, toimeksiantajan kanssa kaytiin keskustelua aiheesta, vastuista ja
velvollisuuksista. Samalla laadittiin ja allekirjoitettiin toimeksiantajan kanssa tutkimuslupa ja
toimeksiantajasopimus. Yhteistyon alussa varmistettiin, etta toimeksiantaja on tietoinen
siita, etta opinnaytetyo on julkinen. Tassa vaiheessa toimeksiantaja halusi, ettei paivakodin

nimea julkaista tyossa. Kaupungin mainitsemisen toimeksiantaja kuitenkin hyvaksyi.

7.5 Johtopaatokset

Yleisesti katsoen vastaajat kokivat tyotyytyvaisyyden olevan hyvalla tasolla seka valtaosa vas-
taajista kokivat olevansa paaosin tyytyvaisia omaan tyohyvinvointiinsa. Lisaksi valtaosa vas-
taajista oli varsin odotetusti sita mielta, etta toihin on lahes aina mukava tulla ja tyo on silta
osin mielekasta. Tyontekijoiden ja tyonantajan reilulla kaytoksella, toisten huomioimisella,
ystavallisyydella seka avun tarjoamisella on suuri merkitys siihen, miten tyontekijat kokevat

tyotyytyvaisyyden (Makela 2022).

Ryhman toimivuuden kannalta vastauksissa oli positiivista se, etta valtaosa vastaajista koki

pystyvansa vaikuttamaan tiimiensa paatoksentekoon. Ryhman toimivuuden kannalta oleellista
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olisi kuitenkin pureutua siihen, miksi yli puolet vastaajista ei ollut taysin tyytyvaisia ryhmansa
toimivuuteen. Tyoyhteisossa luottamuksen rakentaminen, yhdenvertainen ja avoin kohtelu
seka mukavien ja turvallisten tyoolojen varmistaminen ovat tassakin suhteessa tehokkaan ja
mukavan tyoympariston peruspilareita. Esimerkiksi tervehtiminen, kohtelias kaytos, arvostus,
tasapuolinen kaytos ja hymyily ovat tekoja, jotka monilta tulee jo luonnostaan, mutta kiireen
keskella unohtuvat (Finla 2022). Hyvat tavat ja kohtelias kaytos ovat myos taitoja, jotka hel-

pottavat oleellisesti sosiaalista vuorovaikutusta (Jarvinen ym. 2009, 81).

Esihenkilotyossa korostui selvasti tasapuolisen kohtelun epatasaisuus. Lahes 45 % vastaajista
oli sita mielta, etta tasapuolinen kohtelu ei toteudu ja silla on negatiivinen vaikutus tyohyvin-
voinnin kehitykseen tyopaikalla. Lisaksi lahes kolmannes vastaajista ei osannut sanoa, onko
heidan tyopanoksensa esihenkilon silmissa arvokasta ja miten he todellisuudessa suoriutuivat
tyotehtavistaan. Kuten aikaisemmin todettu, avoimen ja luottamukseen perustuvan tyoilma-
piirin rakentamisessa olisi oleellista luoda puitteet avoimelle keskustelulle siten, etta kaikki
osapuolet osaavat kuunnella toisiaan ja tarvittaviin korjaaviin toimenpiteisiin voidaan ryhtya
viipymatta. Vaikka tyohyvinvoinnin kehittamisessa tarvitaankin jokaista tyoyhteison jasenta,
on tyoilmapiirin kehittamisessa tarkein asia esihenkiloiden kiinnostus asiasta seka konkreetti-
set teot tyGilmapiirin parantamiseksi. (Aro 2018, 137.) Esihenkilon tulisi pyrkia keskustele-
maan tyontekijoidensa kanssa seka ottamaan myos heidan mielipiteensa huomioon. Osallistu-
minen lisaa tyomotivaatiota seka sitoutumista tyohon ja nain ollen voi tuottaa uusia ideoita.
(Juuti & Vuorela 2015, 23-24.)

8 Pohdinta

Yleisesti ottaen kyselyn tulokset ovat jokseenkin odotettuja. Tyohyvinvoinnin nahtiin paaosin
olevan hyvalla tasolla ja tyo koettiin mielekkaaksi. Ryhmatoiminnassa ja esihenkilotyossa
esiinnousseet haasteet noudattivat myos paaosin odotettua linjaa. Varhaiskasvatustyo on
enemmissa maarin kuormittavaa haasteellisessa resurssitilanteessa, joka on omiaan luomaan
painetta tarkalle ja tehokkaalle tyotehtavien hoidolle. Kiireessa tyotekija usein priorisoi mie-
lekkaita ja nopeasti toteutettavia tehtavia ja siten kaikille rooliin kuuluville tyotehtaville ei
valttamatta jaa aikaa. Taman opinnaytetyon laajuuden ja aiherajauksen takia haastatteluissa
ei keskitytty yksityiskohtaiseen juurisyyanalyysiin tyohyvinvointikokemusten taustalla. Laa-
jemman ja tarkemman kyselyaineiston kautta naihin seikkoihin olisi voitu paasta viela tarkem-

min sisaan.

Esihenkilotyon haasteet linkittyvat vahvasti seka hektiseen tyoymparistoon ja tyon kuormitta-
vuuteen, mutta myos siihen, etta esihenkilotyohon kouluttautumiseen ja siina kehittymiseen
ei valttamatta ole kaikissa tyopaikoissa tarvittavaa aikaa ja rahallisia resursseja. Niukasti re-

sursoiduissa tyoyhteisoissa haasteeksi muodostunevat alati vaihtuvat resurssit ja niiden
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johtaminen seka johtajan kyky ja aika itsereflektointiin seka tuen saamiseen. Hyvan esihenki-
lon on tunnettava tiiminsa vahvuudet, kyvyt, kehityskohteet ja dynamiikka, jotta tyOoyhteisoa
ja sita kautta tyohyvinvointia voi kokonaisvaltaisesti kehittaa. Resurssiniukkuuden takia aikaa
varsinaiseen johtamiseen ja sen analysointiin jaa todennakoisesti liian vahan. Jatkotutkimus-
kohteena olisi mielenkiintoista tarkentaa varhaiskasvatuksessa toimivien esihenkiloiden koke-
maa tyotyytyvaisyytta ja arvioita oman johtamisensa vaikutuksista oman tyoyhteisonsa ja tii-

minsa tyohyvinvointiin.

Tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun osalta tuloksiin vaikuttaa varmasti oleellisesti vuorotyo-
luonne ja se, etta vaihtuvuus/poissaolomaarat ovat osassa tyopaikoista poikkeuksellisen suu-
ria. Vuorojarjestelyiden tasapuolisuuden varmistaminen siten, etta kaikilla tyontekijoilla on
ajoittain mahdollisuus vaikuttaa omaan tyokuormaan, tulee ehdottomasti pitaa prioriteettina
ja yhteisten pelisaantojen kommunikointi on avainasemassa. Tyodaikoihin ja joustavuuteen liit-
tyvista pelisaannoista on hyva keskustella tiimin kesken, jotta ns. ”best practice”-kaytanteet

tulevat esiin ja voidaan oppia toisilta.

Kyselyn ja opinnaytetyon tulokset reflektoivat hyvin sita, mika on kuvastunut myos omassa
tyossani varhaiskasvatuksen ja muun tyon parissa. Tiimini on aina rakennettu avoimen ja luot-
tamukseen perustuvan ilmapiirin ymparille, joissa kaikille on mahdollistettu osallistuminen
tyohyvinvoinnin rakentamiseen. Lisaksi arvioidessani omien esihenkiloideni suoriutumista, on
hyva huomata, miten molemminpuolinen keskusteluyhteys ja aito halu kuunnella ja kehittaa
tyontekijaa ja tyoymparistoa ovat luoneet perustan myos mukavalle tyoyhteisolle esihenkilo-
tyon kautta. Tulevissa tyotehtavissani tulen ehdottomasti kiinnittamaan entista enemman
huomiota hyvin keskusteluilmapiirin rakentamiseen, rakentavaan ja saannolliseen palautteen-

antoon seka kaikkien tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun varmistamiseen.

Varhaiskasvatuksen henkilokunnan tyohyvinvointi on kyselyn mukaan keskitasoa. Osa kokee
tyohyvinvointinsa hyvaksi, kun taas osa kokee, etta siina on parannettavaa. On tarkeaa lahtea
kehittamaan juuri oman tyoyhteison tyohyvinvointia ja loytaa sielta ne asiat, joita voitaisiin
kehittaa. Yhtenaiset linjaukset toimintoihin ja tasapuolinen kohtelu ovat suuressa roolissa
tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Esihenkilon tulisi olla valmis kehittamaan toimintaa ja ottaa
tyontekijoiden nakokulmia huomioon. Erityisen tarkeaa on kohdata jokainen tyontekija yh-

denvertaisena ja kohdella tasapuolisesti jokaista tyontekijaa.

Erityisessa asemassa on myos palautteen saaminen, oli se sitten negatiivista, rakentavaa tai
positiivista. Palautteen saaminen on arvokasta ja talloin myos palautteen saaja voi kehittya
vielakin paremmaksi. Vaikka esihenkild on suuressa roolissa tyopaikan tyohyvinvoinnista, on
jokaisella tyontekijalla oma vastuu kehittaa sita. Jokainen tyontekija on vastuussa omasta
kaytoksestaan ja siten myos tyoilmapiirista. Yksikin negatiivinen tyontekija voi myrkyttaa

koko tyoyhteison tydilmapiirin. Olisikin tarkeaa, etta asioista keskusteltaisiin avoimesti ja
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jokainen saisi tuoda vapaasti oman persoonansa tyopaikalle. Tyohyvinvointi koostuu monesta
osa-alueesta ja onkin tarkeaa, etta jokaista osa-aluetta kehitetaan jatkuvasti yhdessa koko

tyoyhteison voimin.

Varhaiskasvatuksen henkilokunnan hyvinvoinnin voidaan sanoa olevan monen eri tekijan
summa. Henkilokuntaa motivoi erityisesti lapset, hyva tyoilmapiiri ja hyvinvointi. Hyvinvointia
voidaan kehittaa ottamalla henkilokunnan mielipiteet huomioon seka kehittamalla yhdessa
tyoymparistoa viihtyisammaksi. Hyvaan tyoilmapiirin jokainen voi vaikuttaa kayttaytymalla
toisia kohtaan siten, miten haluaisi muiden kohtelevan itseaan. Avoimella ja rakentavalla kes-
kustelulla seka huumorilla saadaan jo hyva pohja toimivalle tiimityoskentelylle. Tyontekijoi-
den vastuu tyohyvinvoinnille on suuri, mutta niin on myos esihenkilon vastuu. Esihenkilon tu-
lee puuttua, jos huomaa tyoyhteisossa epakohtia, silla han on loppupeleissa vastuussa, millai-
nen tyohyvinvointi tyopaikalla on. On kuitenkin muistettava, etta jokaisen vastuulla on raken-

taa tyopaikalle toimiva tyoyhteiso, mukava ilmapiiri seka tyohyvinvointi.
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Haastattelukysymykset

Haastattelun alkuun:

Opinnaytetyoni aihe kasittelee varhaiskasvatuksen henkilokunnan tyohyvinvointia. Osallistu-

minen opinnaytetyon kyselytutkimukseen on taysin vapaaehtoista. Henkilotietoja ei kerata,

joten tutkimusrekisteria ei synny. Sinulle annetaan kysymykset ja kysymyksista saatuja tietoja

kaytetaan kyseisen opinnaytetyon tarpeisiin seka sen loppuraportointiin/esittamiseen. Anta-

miasi vastauksia ei voi yhdistaa sinuun jalkikateen opinnaytetyon kirjallisessa tuotoksessa.

Kaikki vastaustiedot ovat luottamuksellisia. Opinnaytetyohon osallistuminen ei aiheuta sinulle

minkaanlaisia kustannuksia. Toivon, etta vastaat kysymyksiin ajan kanssa ja huolellisesti,

jotta saan mahdollisimman luotettavan aineiston. Kiitos jo etukateen!

Ul

YN

10.

11.

12.

13.
14.

15.
16.

17

Tyohyvinvointi kysymykset

Mihin ikaryhmaan kuulut? alle 30/31-50/51- vuotta

Oletko tyytyvainen tyopaikkasi tyohyvinvointiin?

Olen tyytyvainen/Jokseenkin tyytyvainen/En ole tyytyvainen

Tyohyvinvoinnin muodostavat itse tyo ja sen mielekkyys, hyvinvointi, terveys ja tur-
vallisuus.

Onko sinusta mukava tulla toihin?

Aina/lahes aina/Joskus/Ei koskaan

Oletko tyytyvainen oman ryhmasi tiimin toimivuuteen?

Kylla/ osaksi/ En ole

Koetko, etta tyotadsi arvostetaan?

Kylla/ en osaa sanoa / Ei

Miten arvostus tai arvostuksen puute nakyy tyopaikallasi?

Mika sinua motivoi tyossasi?

Mita mielestasi hyva tyoilmapiiri tarkoittaa?

Kuvaile koko pdivakodin henkilokunnan tyoilmapiiria kolmella adjektiivilla?
Tyoilmapiirilla tarkoitetaan kokemusta omasta tyoymparistosta.

Kuvaile oman tiiminne yhteistyota. Mika tiimissanne jo toimii ja mita voitaisiin ke-
hittaa?

Omalla tiimilla tarkoitetaan oman ryhman aikuisia esimerkiksi viskarit, eskarit.
Omalla tiimilla tarkoitetaan oman ryhman aikuisia esimerkiksi viskarit, eskarit.
Koetko, etta jokaista tyontekijaa kohdellaan tasavertaisesti esimiehen puolesta?
Kylla/En

Kerro, miten mielestasi esimies hoitaa ristiriitatilanteet.

Oletko saanut esimieheltasi tai tyokavereiltasi palautetta? Jos olet, niin kerro min-
kalaista.

Minkalaisia tyohyvinvointia tukevia/parantavia toimia tiedat tyopaikan tarjoavan?
Kuinka huolehdit omasta hyvinvoinnistasi vapaa-ajalla?

. Vapaa sana



