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Opinnaytetyon aiheena oli hyvinvointi ja tyonilo varhaiskasvatustydssa seka johtamisen
rooli ndiden mahdollistajana. Opinnédytetydn tarkoituksena oli kartoittaa tyontekijoiden
tyohyvinvoinnin tilaa ja selvittdd millaisella lahijohtamisella hyvinvointiin ja tyoniloon
voidaan vaikuttaa. Tavoitteena oli tehda nakyvéksi, miten ihmiset varhaiskasvatuksessa
voivat ja miten he kokevat johtamisen.. Opinndytetyo tehtiin yhteistydssa Tampereen ja
Vaasan kasvatus- ja opetustoimen kanssa.

Opinnaytetyon teoriaosuus perustuu tyohyvinvointiin. Teoreettinen viitekehys koostuu
keskeisimmista kasitteistd, tutkimusmenetelman teoriasta seké tyéhyvinvoinnin merki-
tyksestd. Tutkimus toteutettiin survey-tutkimuksena. Opinnaytetydssé aineistonhankin-
tamenetelmand kaytettiin E-kyselylomaketta. Kysely koostui monivalintakysymyksista
ja avoimista kysymyksista. Kysely sisélsi kysymyksia omaan kokonaisvaltaiseen hyvin-
vointiin liittyvista asioista, l&hijohtamisen vaikutuksesta ty6hyvinvointiin seka tyoniloa
ja onnellisuutta tuottavista seikoista. Kysely lahetettiin otantana 100 tamperelaiselle ja
100 vaasalaiselle varhaiskasvatuksen tyontekijalle. Vastaukset analysoitiin Excelid kéyt-
téen Tixel-apuohjelmaa.

Kyselyn tulosten perusteella voi todeta, ettd tyontekijoiden kokema tyéhyvinvointi on
hyva tai erittain hyva. Tarkeimmiksi tydhyvinvointiin liittyviksi tekijoiksi vastaajat nos-
tivat hyvan tyoilmapiirin, selkeat pelisddnnot seka avoimen vuorovaikutuksen. Tyoniloa
ja onnellisuutta tuottavat kyselyn mukaan lasten ilo ja hyva, kannustava tydyhteiso. La-
hijohtajilta odotettiin lasndoloa, arvostamista, kannustamista ja tasa-arvoista kohtelua.

Tulevaisuudessa tyohyvinvoinnin kehittdmisessa tulisi panostaa ennaltaehkaisevéaén
hyvinvoinnin tukemiseen korjaavan tyon sijaan. Hyvinvoinnin tukemisessa tulisi huo-
mioida psykofysiologinen hyvinvointi sekéd esimiestydén mahdollisuudet vaikuttaa sii-
hen.
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The purpose of the thesis was to survey the employees’ wellbeing at work and what
kind of management was needed. The main objective was to visualize the employees’
wellbeing at work and how they experienced the management. This study was made in
cooperation with Tampere and Vaasa’s Educational Services.

The data were collected by sending an E-form to 100 employees in Tampere and to 100
employees in Vaasa. The questionnaire consisted of background information, multiple-
choice questions and open questions. The participants had a possibility to comment. The
data were analyzed with Excel by using Tixel.

Based on the results of the questionnaire, it could be noticed that the employees’ well-
being at work is at good or excellent level. The most important issues were work at-
mosphere, clear rules and interaction. The joy of work and happiness are generated by
children’s wellbeing and good, supporting work community. The personnel expected
presence, respect, encouragement and equality from the immediate superior.

Key words: wellbeing, joy of work, happiness, management
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1 JOHDANTO

”Tyohyvinvointi tarkoittaa, ettd tyd on mielekdstd ja sujuvaa turvallisessa, terveytta
edistdvassé sekd tyouraa tukevassa tyoymparistossa ja tyoyhteisossa.” (Tyohyvinvointi
— uudistuksia ja hyvia kaytantoja 2009.)

Tyo6hyvinvointiin panostaminen kannattaa mikro-, meso- ja makrotasoilla. Yksilon ta-
solla tyohyvinvointi tarkoittaa henkilokohtaista kokemusta, jonka jokainen méarittelee
omalla tavallaan. Yksilon hyvinvointi jaetaan neljdén osa-alueeseen: psykososiaaliseen
hyvinvointiin (siséltden tyytyvaisyyden eldmaén ja tyéhon), onnellisuuteen, fyysisten
oireiden poissaoloon ja henkilékohtaisen hyvinvoinnin hallintaan. Tyoyhteison tasolla
tarvitaan yhteisia pelisdéntoja, selkedd rakennetta, avointa vuorovaikutusta ja rakentavaa
palautetta niin johtajalta kuin kollegoilta. Yhteiskunnan tasolla tyGelamé tarvitsee uusia
osaajia elakkeelle siirtyvéan suuren ikéluokan tilalle tai vaihtoehtoisesti mahdollistetaan

jo tyoelamassa oleville tydurien jatkaminen tyéhyvinvointiin panostamalla.

Nykyisin julkisuudessa keskustellaan elédkeidn nostamisesta ja tyourien pidentdmisesté.
Tyontekijan ikaan liittyvéat ja fyysisesti rajoittavat tekijat on otettava huomioon ikajoh-
tamisessa. Jokainen yksilo kohtaa ikaantymisensa tydeldmassa monien eri vaikeuksien
sekd myods mahdollisuuksien kautta. Ongelmia voi tulla toimintakyvyn tai terveyden

heikkenemisend, vajavaisena osaamisena, tydmotivaation puutteena ja uupumisena.

Paivakodinjohtajan tyd muodostuu hyvin moninaisista tehtavista monien eri yhteistyo-
tahojen kanssa. Esimiehen yhtend tarkeimmisté tehtavistd on huolehtia jatkuvasti, etta
yksikot ja ryhmat tietdvat perustehtdvansa ja tyoskentelevat sen toteuttamiseksi. Selkeat
toimintaohjeet ja toimiva perehdytys ovat tarkeitd. Hyva péivakodinjohtaja luo edelly-
tykset hyvinvoivalle tydyhteisolle ja asiakasperheiden péivéahoitopalvelun onnistumisel-
le. Hyvin hoidetussa organisaatiossa ja turvallisessa ty0ymparistossa tyé koetaan mie-

lekké&aksi ja palkitsevaksi, jolloin henkildsto sitoutuu tyéhdnsa paremmin.

Paivakodinjohtaja vastaa hallinnosta ja on pedagoginen johtaja. Hyva johtaja hallitsee
tyontekijoitd tukevan ihmisjohtamisen ja luo edellytykset hyvinvoivalle tydyhteisélle.
Jaettu johtajuus mahdollistaa tietoisuuden lisd&dmisté ja tehtévien jakamista. Hyvén joh-

tajan ominaisuuksia ovat luottamuksellisuus, tasapuolisuus, oikeudenmukaisuus ja tyon-



tekijan arvostaminen. Johtajalla pita& olla hyvét vuorovaikutus- ja ongelmanratkaisutai-

dot. Hyva johtaminen on myds tyéhyvinvoinnin johtamista.

Tavoitteenamme on selvittadd, kuinka ihmiset voivat varhaiskasvatuksessa, ja miten hyva
johtaminen mahdollistaa tyonhyvinvointia. Tyohyvinvoinnin tutkimuksissa on yleensa
keskitytty tyopahoinvointiin ja sen syihin, mutta tarkoituksenamme on etsié tyon iloon
vaikuttavia asioita. Ty0 tuottaa iloa ja tyontekija sitoutuu tyétehtdvansé ja on tuottava,
kun hén voi kokonaisvaltaisesti hyvin. Teoriaosassa maarittelemme keskeisid késittei-
tdmme: tyohyvinvointi, tyonilo ja onnellisuus sekd johtaminen. Opinnaytetydmme ké-
sittelee tydhyvinvointia ja sen taustoja, tydnilon ja onnellisuuden I6ytamista tyostd seka
johtamisen merkitysta tyéhyvinvoinnin kokemiseen. Tarkastelemme varhaiskasvattajien

aanta kotipaikkakunniltamme eli Tampereelta ja VVaasasta.



2 TYOHYVINVOINTI

Tyo6hyvinvointi koostuu yksilon omasta elamanhallinnasta, osaamisesta ja terveydesta.
Osatekijoind vaikuttavat organisaatio, ryhmahenki, johtaminen seka itse tyd. Tyontekija
paésee nauttimaan ja loistamaan tydssddn, kun organisaatio on muodostettu siten, ettd
tyontekija voi kayttad omia parhaita ominaisuuksiaan. Hyva ryhmahenki luo mahdolli-
suudet avoimeen vuorovaikutukseen. Hyva johtaminen on ihmisten ja toiminnan johta-

mista oikeudenmukaisesti. (Manka 2010, 8.)

Paatoksenteon oikeudenmukaisuuden ja tyontekijoiden terveyden tutkimuksessa I6ydet-
tiin oikeudenmukaiseksi koetun paatoksenteon ja oikeudemukaisen henkiloston kohte-
lun vaikuttavan positiivisesti itsearvioituun hyvéan terveydentilaan ja véhentdvan
psyykkisen rasituksen oireita. Yhteyksid 16ydettiin myos oikeudenmukaisen paatoksen-

teon ja sairauspoissaolojen vélilta. (Paatoksenteon oikeudenmukaisuus, 2002.)

2.1 Tyo6hyvinvoinnin taustoja

Tyo6hyvinvoinnin tutkimus on yli satavuotinen. Se on muuttunut tyéturvallisuuden ja
yksilon sairauden painottamisesta tydyhteison toimivuuden ja terveyden edistdmiseen.
Henkildston hyvinvointi katsotaan strategiseksi menestystekijaksi. Hyvinvoivan organi-
saation tavoitteisiin kuuluu tavoitteellisuus. Organisaatiolla on selked visio tulevaisuu-
desta ja selked strateginen toimintasuunnitelma sen toteuttamiseksi. Tavoitteiden luo-
misvaiheessa olisi tarkeda ottaa henkilostdé mahdollisimman laajasti mukaan. Tydnteki-
jat ovat kiinnostuneempia tavoitteiden saavuttamisesta, kun ovat itse olleet tavoitteita
asettamassa. Ty6hyvinvointi vaatii jarjestelmallista johtamista, strategista suunnittelua,
toimia henkildston voimavarojen lisddmiseksi ja jatkuvaa tydhyvinvoinnin arviointia.
Tyo6hyvinvoinnin johtamisessa on koettu parhaimmaksi ns. voimaannuttavan tai jaetun
johtamisen periaatteita. Vuonna 2010 tehdyn tutkimuksen (Strategisen hyvinvoinnin tila
Suomessa) mukaan olisi syyta kehittdd tyoyhteisdjen toimivuutta ja siirtdd painopiste
ennalta ehkaisevdan toimintaa korjaavan sijaan. TyOpaikan toimivuudesta huolehtimi-

nen rakentaa perustan tydiloa mahdollistavalle toiminnalle. (Manka 2011, 78-82)



Ty6hyvinvoinnin tutkimuksissa on keskitytty padasiassa tyopahoinvointiin. Psykologi-
an professori Mihaly Csikszentmihalyi on keskittynyt tutkimuksissaan enemman
”flown” merkitykseen tydelamassa. Flow on tila, jossa ihminen keskittyy taysin omaan
toimintaansa eik& muulla ole niin kovasti merkitysta juuri silla hetkelld. Ty0 tuottaa iloa
ja tyontekij saa olla luova ja tuottava. Suomalainen tutkija Jari Hakanen kéyttaa kasit-
teestd nimed tyon imu. Tydn imu (work engagement) on myonteinen tunne- ja motivaa-
tiotila. Tyon iloa kokeva on tarmokas, innokas ja tyéhdn uppoutunut. Han omistautuu
tehtdviinsd ja kokee ylpeytta ja haasteellisuutta. Tyon imu kannattelee myds vastoin-
kaymisia kohdattaessa. (Hakanen 2008, 16—17.)

2.1.1 Tutkimuksia tyéhyvinvoinnista

Laike — hanke Vaasassa

Vaasan varhaiskasvatuksen henkilokunnalle pidettiin kehittdmispéiva 5.6.2013 aiheena
hyvinvointi tydssa. Luennon materiaalina oli Laike- hanke.( Ladike- l&hijohtamisenkehit-
tamisella kohti parempaa tyohyvinvointia ja tuloksellisuutta.) Kyse on arkitydn johtami-
sesta. Hankkeeseen osallistui 5 vaasalaista organisaatiota, mukaan lukien Vaasan kau-
pungin varhaiskasvatuksen henkilokunta. Hanke toteutettiin Vaasan yliopistossa, ja
hankkeen paamaarana on auttaa tyontekijoita suoriutumaan paremmin péivittaisista teh-
tavistd, seké lisata hyvinvointia tyossa. Tahan hyvinvointiin liittyvat henkiloon itseensa
kohdistuvat ominaisuudet (fyysinen, henkinen ja sosiaalinen kunto) seka tyoymparis-

toon ja - yhteisoon laheisesti kuuluvat tekijat. (Sosiaali- ja terveysministeri6, 2005.)

Tekijoina olivat:

e Henkinen hyvinvointi: rauhallisuus ja ilo
e Fyysinen hyvinvointi: avoimuus, muunneltavuus
e Sosiaalinen hyvinvointi: motivoitunut henkildkunta, kasvatuskumppanuus

e Konkreettinen palautteen antaminen kollegoille ja esimiehelle.

Laike- hankkeessa tutkittiin, mitkd ovat tyontekijoiden tyohyvinvointiin vaikuttavia
tekijoita (kuvio 1.) Varhaiskasvatuksen tyontekijat nostivat esiin arvostuksen, toimivan

rakenteen seka kahdenkeskisen alais- esimiessuhteen merkityksen. Arvostus léhtee



meisté jokaisesta. Arvostus lisdd tyomotivaatiota ja antaa tyontekijéalle vahvuutta selvita
annetuista tyotehtavistd. Toimivat rakenteet luovat selkeét pelisaannét tyéhon ja helpot-
tavat arjen hallintaa. Alais- esimiessuhde mahdollistaa avoimen ja luottamuksellisen
tyosuhteen. (Mékeld 2013.)

toimiva rakenne innovatiivisuus oikeudenmukaisuus

tyokaytantojen

kehittamiskulttuuri RIS CHITIIESIEIE

ponnistus/palkkio

moninaisuuden
tyon/elaman arvostus (syntyy rikastavan
tasapaino jokaisesta) merkityksen
ymmartaminen

KUVIO 1. Laike-hankkeessa tutkittuja tydyhteisolle tarkeité tekijoita

TyoOyhteisotaitoja voimme jokainen kehittdd varsinkin, jos henkilokunta on motivoitunut
ja esimies antaa siihen mahdollisuuden kehittdmispdivien muodossa. Keskeisina kehit-

tamisessa esiin tulivat:

¢ ole halukas oppimaan/kehittyméaan

e rakentava vuorovaikutus

e ota vastaan palautetta

e arvioi oma toimintaasi ja sen vaikutusta tydyhteisoon
e ole aloitteellinen - informoi

e kohtuus esimiestd kohtaan

e tunteet tarttuvat (ruttuturpaisuus)

e  kritiikki asiaan - ei persoonaan

e anna hyvan kiertaa

Tydyhteisotaitoja voimme kehittdd halukkuudella oppia uutta ja kehittadd itsedmme tyon-
tekijanda. Antautumalla rakentavaan vuorovaikutukseen oman esimiehen ja muiden tyo-

yhteison jasenten kanssa heitd tukien ja tehtévissadn auttaen, voimme myds kehittéda
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tyoyhteisOssa tarvittavia taitojamme. Omaa toimintaa ja sen vaikutuksia ty0yhteisossa
olisi tarked kyeta kriittisesti arvioimaan. On kyettavé vastaanottamaan seka positiivista,
ettd negatiivista palautetta. On térke&a informoida omaa esimiesta tyon ja tydolosuhtei-
den keskeisista asioista ja kehittamiskohteista. On kuitenkin muistettava, etta lahijohtaja
on vain ihminen — eik& vaadita kohtuuttomia. (Makel& 2013)

Eri ihmisilld on eri roolit tydyhteisdssé. Esimies-alaissuhteen laatu muodostuu suhteelli-
sen nopeasti ja pysyy melko samanlaisena. Esimiesten tulisi tarjota kaikille tyontekijoil-
le mahdollisuus luottamukselliseen ja myodnteiseen tyGsuhteeseen. Pitkélld tdhtdimelld
useiden “luottopelaajien” saaminen on kannattavaa niin tyontekijin kuin tyOyhteison
kannalta, silla hyvinvoinnin ja tuloksellisuuden kannalta on merkitsevad millaisia suh-
teita tyoyhteisossé on. Alaistaidot ja esimiestaidot ovat toisiaan tdydentavia tyoyhteiso-
taitoja. Nykyisin esimiehiltd vaaditaan enemmén valtuuttavaa ja osallistavaa toimintaa,

sekd alaisilta vastuullisuutta ja oma-aloitteisuutta. (Mékeld 2013)

Kunta 10 — kysely

Kunta 10-tutkimus on kunta-alan tyontekijéiden terveyden ja tyéelaman muutoksia sel-
vittdvé seurantatutkimus, joka on toteutettu vuosina 1997, 2001-2002, 2004, 2006. 2008
ja 2010. Seurantakyselyilld on tutkittu tyOpaineita, tyon ja tyodaikojen hallintaa, tyoyh-
teison sosiaalista pddomaa, syrjintad, johtamisen oikeudenmukaisuutta, kehityskeskuste-
luja, tydnantajan suosittelemista, terveystottumuksia ja kyselyn tulosten hyddynnetta-
vyyttd. Sosiaalialalla sairauspoissaolojen yleisimpéana syyné on sek& miehilla etta naisil-
la masennus. (Kunta-10 tyohyvinvointitutkimus 2012.)

Syksylla 2012 tehdyn Tyoterveyslaitoksen KuntalO-seurantatutkimuksen tulokset ovat
valmistuneet. Tampereen osalta edelliseen, kaksi vuotta sitten pidettyyn tutkimukseen
verrattuna johtamisen ja esimiestyon laatu on parantunut, mutta tyontekijoiden kokema
vakivalta taas on kasvussa. Suurista kaupungeista tutkimuksessa mukana olivat Tampe-
reen lisdksi Turku, Vantaa, Espoo ja Oulu. Tampereella tutkimuksen tuloksia kéaytetdan
esimerkiksi henkiléstohjelman laadinnassaan. (Kunta-10 ty6hyvinvointitutkimus
2012.)

Tampereen KuntalO-tulokset ovat hyviad. Kyselyn perusteella johtamisen ja esimiestyon

laadussa on tapahtunut muutosta parempaan edelliseen tutkimukseen verrattuna. P&a-
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toksenteko ja kohtelu koetaan oikeudenmukaisemmaksi ja esimieheltd saatu tuki pa-
remmaksi. Toisaalta henkiloston vaikutusmahdollisuuksissa omaa ty6tdédn koskevissa

kysymyksissé on parantamisen varaa. (Kunta-10 tyohyvinvointitutkimus 2012.)

Tydyhteisotaitojen, sosiaalisen padoman seka ty6paikan ilmapiirin tulosten paranemi-
nen kertovat hyvésta "me-hengesta”. Lisaksi koettu syrjintd on vahentynyt. Sosiaalisella
padaomalla onkin osoitettu olevan suuri merkitys henkiloston terveyteen. Fyysinen ja
henkinen vékivalta on valitettavan yleista erityisesti hyvinvointipalvelujen tyontekijoita
kohtaan. (Kunta-10 tyohyvinvointitutkimus 2012.)

Tyon ja tydajan hallinnan koetaan parantuneen ja tyopaineiden laskeneen. Liséantyneen
tyon ja tybajan hallinnan on todettu suojaavan tyontekijaa tyokyvyttomyydeltd ja en-
nenaikaiselta tyokyvyttomyyselakkeeltd. Entista useampi tyontekija on valmis suositte-
lemaan Tampereen kaupunkia tyonantajana ja on halukas jatkamaan omassa tydssaan.
(Kunta-10 tyéhyvinvointitutkimus 2012.)

Panostukset kehityskeskusteluihin nékyvét: keskustelujen maara on kasvanut ja laatu
parantunut. Kokemus kehityskeskustelujen hyodyllisyydesta ei kuitenkaan ole noussut
samaa tahtia. Tdma asettaa omat haasteensa kehityskeskusteluissa saadun tiedon pa-
remmalle hyddyntamiselle johtamisessa sekd tyon organisoinnissa ja kehittdmisessa.
Entistd useampi suosittelisi Tampereen kaupunkia tyonantajana. (Kunta-10 tyéhyvin-
vointitutkimus 2012.)

2.1.2 Tyo6hyvinvointimalli ja ty6hyvinvoinnin portaat

Tyon tarkoitus on antaa ja tuottaa tekijalleen hyvinvointia, seka henkisté etta aineellista.
Sen kokeminen on henkilékohtainen kokemus, jota jokainen madarittelee omalla taval-
laan. Hyvinvointi jaetaan abstraktein kasittein seuraavaan kolmeen kasitteeseen:

Psykososiaaliseen hyvinvointiin, johon sisaltyy tyytyvaisyys eldmaan ja tyéhon, onnel-
lisuus, positiivinen asenne seka kyky sietdd epdvarmuutta ja ristiriitoja, fyysiseen hy-
vinvointiin, eli fyysisten oireiden poissaoloon, seka terveysjatkumoon, henkilokohtaisen

hyvinvoinnin hallintaan sek& kroonisten sairauksien hallintaan. (Rauramo 2008, 9-11.)
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Psykososiaalinen hyvinvointi ilmenee tyontekijoiden asenteina ja oman tyon hallintana.
Sosiaalista hyvinvointia lisddvéat vastavuoroisuus, luottamus seké suvaitsevaisuus tyon-
tekijoiden ja esimiesten vélilla. Varsinkin esimiehen oikeudenmukainen toiminta lisaa
luottavaisuutta. Luottamus kykenee muodostamaan riittdvan yhteisen infrastruktuurin,
jossa on hyvé olla ja tydskennelld. (Manka 2011, 118-119.) Fyysiseen hyvinvointiin voi
jokainen péésta vaalimalla terveitd elaméntapoja ja osallistumalla organisaation jarjes-

tdmiin tyky- paiviin.

Humanistinen psykologia tuo esiin ihmisen arvon, ainutkertaisuuden ja luovuuden.
Suuntauksen yksi tarkeista edustajista on Abraham Maslow, joka korosti ihmisen koko-
naisvaltaista tutkimista. Maslowin mukaan ihmisell& on viisi tavoitetta, joita han kutsuu
perustarpeiksi. Ne ovat: fysiologiset tarpeet, turvallisuuden, rakkauden, arvostuksen ja
itsensé toteuttamisen tarve. N&ma perustarpeet ovat hierarkkisen olettamuksen mukai-
sia, eli jos alin tarve on tyydytetty, seuraavan tason tarve on tietoisesti tavoitteena.
(Rauramo 2008, 28-33.)

Rauramo (2008) on kehitellyt tyohyvinvointimallin Maslowin teorian pohjalta. Malli on
luotu vertailemalla olemassa olevia tyéhyvinvointimalleja. Tarkoituksena on, ettd mal-
lin avulla voidaan kehittda yksilon omaa, tydyhteisén ja organisaation tyéhyvinvointia

porras portaalta.

1.Psykofysiologiset
perutarpeet

5. Itsensa 2. Turvallisuuden
toteuttamisen vaihe tarve

4. Arvostuksen tarve 3. Liittymisen tarve

KUVIO 2. Tyéhyvinvointimalli
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Psykofysiologiset perustarpeet

Kuviossa 2 kuvataan yksilon perustarpeita tyohyvinvoinnin kannalta. Pysyakseen ter-
veend ihminen elimisto tarvitsee haasteita ja kuormitusta. Tyontekijan kannalta sopiva
tyonkuormitus lisdd ja edistédd terveyttd ja tyokykyd. Kokonaiskuormitukseen liittyy
osana myo6s vapaa-ajan kuormittavuus eli ne kuuluisivat olla ihmisen jaksamisen kan-
nalta tasapainossa. Tyon monipuolisuudella ja sopivalla tauotuksella on tarked merkitys
jaksamiselle. Psykososiaaliset ongelmat ovat suuresti lisddntyneet viime vuosien aikana.
(Rauramo 2008, 42-56.)

Tyon kiireen hallinta, tyon mielekkyyden ja vaikutusmahdollisuuksien lisddminen ja
hyvan tyoilmapiirin vahvistaminen ovat muodostuneet tarkeiksi osa-alueiksi psykososi-
aalisen jaksamisen kannalta. Kiire voi johtua toiden liiallisesta maarasta tai tyon puut-
teellisesta hallinnasta. Kiireen hallinta vaatii priorisoimista, olennaiseen keskittymista ja
tyon tarkkaa suunnittelua. Kiire koettelee myo6s arvokasityksié, jolloin ihmiselld ja tyon
laadulla ei ole endéd merkitysta. Ei jakseta enad valittad! Kiiretta voidaan hallita perus-
tehtavia selkeyttamalld ja kiinnittdmalla huomio tarkeysjarjestykseen. Tydn muutoksiin,
esim. sairauspoissaolojen sattuessa on niiden varalle hyvé suunnitella toimintaperiaat-
teet. (Rauramo 2008, 42-56.)

Turvallisuuden tarve

Ty6suhteisiin liittyy nykypéivana usein turvattomuus. Se on merkittava tekija tyéhyvin-
voinnin kannalta. Tyontekijoilla on jatkuva huoli tyon jatkumosta, toimeentulosta. Irti-
sanominen lisad ihmisten mielen ongelmia. Psyyke- ja mielialaladkkeiden kayttd on
hurjassa nousussa. Tyfelama on jatkuvan muutoksen kourissa, mika edellyttaa tyonteki-
JOilt4, organisaatiolta ja yhteisgilta uudistumista ja sopeutumista. Muutokset voivat luo-

da myo6s mahdollisuuksia tyon kehittdmiseen. (Rauramo 2008.)

Ty6eldaman muutostrendejd ovat taloudellinen globalisaatio ja monikulttuurinen maail-
ma. Teknologia kehittyy jatkuvasti ja organisaatioiden on keskityttdva ekologisesti kes-
taviin ratkaisuihin. Arvojen ja etiikan ja yhteiskuntavastuun korostuminen tydyhteisois-
sé on lisdantynyt. Palveluita ulkoistetaan ja yritysfuusioita tapahtuu enenemassa maarin.

Tydvaesto ikadntyy ja tyosuhteiden moninaisuus lisaantyy. (Rauramo 2008.)
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Liittymisen tarve

Yhteisollisyys ja yhteisot ovat ihmiselaman ja olemassaolon edellytyksid. Yhteisé on
yksil6ille tarked voimanléhde, silla ihminen eldd suhteissa toisiin. H&n muodostaa itse-
tuntoaan ja tarvitsee positiivista palautetta muilta ihmisiltd. Rauramon mukaan yhteiso
voidaan maaritella toiminnalliseksi, jossa ihmisilla on jaetut paamaarét ja niihin paas-
tddn yhdessa toimien. Symbolinen yhteis6 voi olla virtuaali- todellinen ja tietoteknisiin
verkostoihin syntynyttd. (Rauramo 2008, 122-124.)

Liittyminen erilaisiin ryhmiin on luontaista, silla ihminen haluaa olla huomioitu, rakas-
tettu ja tuntea itsensa tarpeelliseksi. Yhteiso, jossa ihminen kokee yhteenkuuluvuutta, on
hanen kehitykselleen merkityksellinen. Ihminen on psykofyysinen olento ja tdman
vuoksi ihmissuhteet ovat oleellinen osa tydmotivaatiota. Hyvé tydyhteiso innostaa yksi-
16itd hyviin tydsuorituksiin ja kohottaa itsetuntoa. Sinulla on rooli tydyhteisdssd, ihmi-
send, omana itsenasi. Sosiaalinen tuki lieventdé elaméssa olevia paineita. Yhteison kult-
tuuri ja toimintatavat sekd ty0 ja sen organisointi vaikuttavat tuen laatuun ja maaraan.
Sosiaalinen pd&d&oma on siis tukea, kannustusta, avointa tiedonkulkua sek& luottamusta.
(Rauramo 2008, 122-124.)

Arvostuksen tarve

Maslowin mukaan arvostuksen tarve jaetaan alempaa ja ylempaan tarpeeseen. Alem-
malla tarkoitetaan toisilta saatavaa sosiaalista arvostusta, ylemmalla tarkoitetaan itsear-
vostusta. Sosiaaliseen arvostukseen kuuluu status, kuuluisuus, maine ja kunnollisuus.
Korkeampi arvostuksen tarve kasittda itseluottamusta, saavutuksia, riippumattomuutta
sekd vapautta. Tydyhteison ja esimiehen osoittamaan arvostukseen vaikuttaa se, miten
me kukin itsedmme arvostamme tydeldmassd. Kaytanndssa tama tarkoittaa yksildiden
ponnistusten ja tyGpanosten huomioonottamista ja kohtelemista arvostavasti. Yksilon
itsensé kannalta tarkeda on saada arvostusta siltd henkil6lta, jota itse arvostaa, usein

kyseessad on esimies. (Rauramo 2008, 143-144.)
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Itsensa toteuttamisen vaihe

Tyon merkitys vaihtelee ihmisten kesken. Ty6 voi olla vélttamaton paha, keikka, héirit-
seva tekija elaméssa. Tarkoituksena on saada palkkaa. Tyd voi olla myés homma, jota
tehdaan, kunnes jotain mielekkddmpéaé tulee eteen. Se voi olla koulutusta vastaava am-
matti, johon yksilolla on taipumusta. Tyo voi olla ura, jossa henkil0 jatkuvasti kehittd
tyétaan. Tyo voi olla kutsumus, johon siséltyy sisimmaén itsensa toteuttamista, toisten
palvelemista. Jotkut kokevat tyon eldmantehtévéksi, missioksi, jolloin hdn omistautuu

taysilla téihin ja uskoo hyddyttavéansa yhteiskuntaa. (Rauramo 2008, 144-145.)

Ty6hyvinvoinnin kannalta on keskeistg, etta tyontekija oppii itse suunnittelemaan omaa
ty6téan ja tydymparistdaan. Tarvittaessa organisaatio voi ottaa k&yttéonsé tyonohjausta,
joka perustuu keskusteluun ja toiminnalliseen kehittdmiseen koulutetun tydnohjaajan
ohjauksessa. Tyonohjaus on véline henkiléston ja johdon valmiuksien kehittdmiseen,
jotta he voivat yhdessa kohdata alati muuttuvan tydeldman haasteet. Tydnohjauksen
lisdksi voidaan kayttdd mentorointia, sosiaalista ohjelmistoa, kuten wikid, tai portfolion

laatimista omasta osaamisesta. (Rauramo 2008.)

Osaaminen on yksilon ja yhteison Kilpailukyvyn perusta. Se edellyttdd uuden tiedon
luomista ja asettaa haasteita organisaatioille. Ty0 tekijaansé opettaa, kuten vanha sanan-
lasku sanoo. Uusia asioita opitaan tydssd. Oppivan organisaation pohja muodostuu visi-
oista ja tavoitteista. Jokaiselle on tirke&a oppia organisaation tavoitteet ja samalla kehit-
t44 omaa tyotddn. Oman osaamisen yllapitdminen on ihmisen itsensa kannalta merkitta-

vad, samalla vastaa yksilon ominaisuuksia ja on sopivassa maarin haastavaa.

Aikuisten oppiminen on monisdikeistd. Ne voidaan jakaa kolmeen kategoriaan eli tyds-
s& oppiminen, tydnantajan jarjestama koulutus tai omaehtoinen osaamisen kehittdminen.
Oleellista on kuitenkin yhteisollinen oppiminen, uuden luominen ja kehittdminen yh-
dessé. Organisaatioiden on panostettava etsimaan vélineité ja rakennettava jarjestelmia,
joilla hiljainen tietotaito ja voimavarat saadaan yleiseen kayttoon. Tydyhteiso voi saada
elinik&istd oppimista tyotovereilta, kouluttajilta sek& tyOntekijat voivat itse suunnata
koulutusmarkkinoille. Suurin este oppimiselle on pinttyneet ajattelumallit, mutta huo-
mioitava on myds muutokset muistissa ja uuden oppimisessa, silla jos uusi tieto ei liity

olennaisesti vanhaan oppimiseen, sitd on vaikea oppia. (Rauramo 2008, 160—169.)
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2.1.3 Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen

Ty6hyvinvoinnin kannalta tyontekijoiden hyvinvointiin ja tydolojen kehittdmiseen kan-
nattaa panostaa. Yhteiskuntavastuuta ajatellen henkilosto ikaantyy ja elékeikid ollaan
juuri nostamassa keskimaarin kahdella vuodella. Tydssdjaksamiseen niin henkisesti ja
fyysisesti tulee panostaa, jotta kustannukset eivat sairauspoissaolojen vuoksi nouse koh-

tuuttomiin.

Tydpaikoilla tapahtuvaa tydolojen ja henkiléston kehittamistoimintaa voidaan perustella

eri tavoin:

e Tuottavuus, tuloksellisuus
e Laatutekijat

e Kustannussaannot

e Lain velvoitus

e FEtiikka

e Yhteiskuntavastuu

e TyoOnantajakuva

e Inhimillisyys

Tyokykya yllapitava (TYKY)- toiminta on yleistynyt késite tydhyvinvoinnin lisaajana.
Huonon ty6hyvinvoinnin seurauksena voi olla tyokyvyn menetys. Onnistunut tyky-
toiminta perustuu kaikkien valiseen yhteistydhon. Tyky-ryhmiin kuuluu niin tyonteki-
joiden kuin tyonantajien edustajia. Tarkeintd on, ettd toiminta on yhteistyota arjessa.
(Rauramo 2008, 21 —26.)

Tydympariston toimivuuteen vaikuttavat epakohdat on ensimmaiseksi muutettava, kos-
ka fyysinen tyoympéristd vaikuttaa my0ds tychyvinvointiin. Sen jalkeen on helpompi
kehittdd muita osa-alueita kuten tydpaikan vuorovaikutuksen toimivuutta. Henkiléston
kanssa on hyva tehda vuosittain tydhyvinvointisuunnitelma. Ty6hyvinvoinnin paranta-
mista voidaan miettid yhdessd henkiloston kanssa. Mitka asiat lisdisivat tyéhyvinvoin-
tia? Tyohyvinvointisuunnitelmaan kirjataan kehittdmiskohteet, kehittdmisen sisalto,
toimenpiteet, vastuut, aikataulut ja seuranta. Kehittdmiskohteita ei kannata ottaa liian
montaa yhdella kertaa (Manka 2011, 85-90)
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Tyon ja vapaa-ajan sovittaminen auttaa tyontekijoitd jaksamaan paremmin. Tydeldma
monesti kasittelee tyontekijoitd homogeenisend joukkona, vaikka me kaikki olemme
yksiloité erilaisine tarpeinemme. TyOn osuus vapaa-ajasta vaikuttaa merkittavasti hy-
vinvointiin ja jaksamiseen. Perheystavallinen organisaatio on tyon imua lisdavé osateki-

ja, silla siina tyontekijaa kohdellaan kokonaisuutena elaméntilanteineen.

2.2 Tyonilo ja onnellisuus

Meille annetaan suosituksia ravinnosta, liilkkumisesta ja elaméntavoista, mutta kuitenkin
meiltd puuttuu suositus nauttia ja iloita tydstdmme. Mankan tutkimusten mukaan tyon-
tekijoiden hyvinvointia lisdisi ja tyopaikan tuloksellisuutta kasvattaisi hyva mieli. Mieli
vaikuttaa ratkaisevasti kehoon ja eldmisen laatuun. Tydpahoinvointiskeskustelun sijaan
tulisi puhua siitd, miten vahvistettaisiin tydyhteisén ja sen tydntekijoiden voimavaroja.
Marja-Liisa Manka on Tydnilo kirjassaan hahmotellut tyonilon reseptié eli miten tutki-
musten mukaan voisi vaikuttaa tyoniloon ja lisata sitd. Mankan ndkokulma asiaan on
ty6elamékeskeinen ja se perustuu tyohyvinvoinnin ké&sitteen laajaan ymmartdmiseen.
(Manka 2011.)

Onnellisuus on hyvinvoinnin tila, jossa ihminen pitd4 elam&énsad mielekk&ana, nékee
tulevaisuuden valoisana ja kokee voivansa rikastuttaa muiden eldmé&. Onnellinen voi
olla vaikka ei olisi taysin tyytyvdinen senhetkisiin olosuhteisiin. Onnellisuuden taidot
liittyvat vahvasti onnellisuuteen, ja taitoja voi myds harjoitella ja oppia. Usein seurauk-

sena on entisté onnellisempi, terveempi ja pitempi elama. (Lyubomirsky 2007, 13-20.)

Mankan mukaan tyoniloon vaikuttavat tekijat koostuvat sekéd organisaation tyéhyvin-
vointia edistévistd piirteista ettd tyontekijasta itsestdadn. Tyontekijd tulkitsee tyopaik-
kaansa omien asenteidensa pohjalta, vaikka kaikki organisaation ominaisuudet tukisi-
vatkin tyohyvinvointia. Tulkintaan vaikuttaa aina myos yksilon psykologinen pdédoma,
h&nen mahdollisuutensa vaikuttaa ty6honsa, tydyhteiso, yksilon terveys ja jopa fyysinen
kunto. Tyonilo koostuu tydstd, jossa eri tekijat loksahtavat paikoilleen. Se on yksilon ja

yhteison kokemus, tunne ja se vaihtelee yksilosté toiseen. Mitd useampi tuntee voivansa
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hyvin tyoyhteisdssd, sitd vahvemmin se vaikuttaa koko ryhman hyvinvointiin. (Manka
2011, 76-77.)

Organisaation sisélld tulisi paastd valvonnasta itseohjautuvuuteen. Tyopaikalla olevat
pelisadnnot on oltava kaikkien tiedossa ja kaikille yhteiset, jotta kaikki osaisivat toimia
oikein. Joustava rakenne sallii tyontekijan tehda péaatoksia omalla alueellaan ja saada
tietoa tyonsé pohjaksi. Taten voidaan kokea tiedon kulkevan ja aloitteellisuuden lisaan-
tyvéan. (Manka 2011, 83-84.)

Osaamisen jatkuva kehittdminen mahdollistaa tydyhteison selviytymisen helpommin
muuttuvassa ymparistossd. Jokaisen tydpaikan olisi kyettdva maarittelemaan nykyinen
ja erityisesti tulevaisuudessa tarvittava osaamisensa. Oppiminen vaatii ajankayton val-
Jyytté, vuorovaikutusta ja innovatiivisuutta. Oppiminen estyy jos on jannittynyt ilmapii-
ri, Kiire ja henkinen kuormitustila. Epamuodollista ilmapiiria tarvitaan erityisesti koke-
mustiedon vélittymiseen. (Manka 2011, 84-85.)

Onnellisuutta 18 vuotta Harvardissa, Stanfordissa ja Kalifornian yliopistossa tutkineen
psykologian professorin Sonja Lyubomirskyn mukaan 50 % onnellisuudestamme méa-
raytyy geneettisesti. Vain 10 % onnesta juontuu ymparistotekijoista kuten perhesuhteis-
ta, tyOpaikasta, koulutuksesta, varallisuudesta ja terveydesta. Onneksi jopa 40 % onnel-
lisuudesta voi syntya ajattelutavoista. Konstit onnen etsintddn ovat monet, mutta kirjoit-
taja esittelee 1ahinna tieteellisesti tutkittuja keinoja. (Makel& 2013.)

Onnelliseksi muuttuminen ei liséa pelkastaan hyvinvointia, vaan se tuo tullessaan sosi-
aalisuutta, yhteistyokykya seka tydeldmadn joustavuutta, nokkeluutta ja tuottavuutta.
Jos onneton ihminen haluaa kokea innostusta, han voi opetella toimimaan onnellisen

ihmisen tavoin eli kaikki voivat harjoitella taitoa. (Lyubomirsky 2007, 68-70.)

Onnellisuus on vakavasti otettava asia, jolla on merkitystd terveyteemme, kayttaytymi-
seemme ja on paatéksemme perusta. Ty6hyvinvointi ja onnellisuus nousevat arjestam-
me. Niihin kuuluvat tyytyvaisyys tyohon, myonteisyys eldamantapahtumiin sek& positii-
viset tuntemukset. (Kainulainen 2011.)

Hyvinvointi tyossa lisad pitkéllakin aikavalilla todennakdisyytté olla myds muussa elé-

massa onnellinen ja véhemman masentunut. Mekanismi toimii vain yhteen suuntaan:
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yleinen hyvinvointi ei vaikuta tyéhyvinvointiin. N&in todetaan Tyo6terveyslaitoksen ja
Utrechtin yliopiston yhteistyond tekemdsséd tutkimuksessa, jossa seurattiin seitseman
vuoden ajan noin 2000 henkilén tyéhyvinvoinnin kehittymisté ja sen seurauksia mielen-

terveyteen ja hyvinvointiin muilla alueilla.

Jari Hakanen toteaa, ettd “Thminen saa lisdarvoa ty6hyvinvoinnista. Toisin sanoen se ei
ole pelkéstaén tydpahoinvoinnin puuttumista. Tyon imulla todettiin tuoreessa tutkimuk-
sessamme olevan itsendinen vaikutus mielenterveyteen viel& sen jalkeen, kun tyduupu-

muksen vaikutus samoihin ilmi6ihin oli otettu huomioon.” (Hakanen 2011.)

Suomi on useissa vertailuissa todettu yhdeksi maailman onnellisimmista maista. Se ei
ole myonteisten tunteiden ilmaisemista sanoin jatkuvasti vaan olosuhteet koetaan par-
haaksi mahdolliseksi elamaksi. Tyohyvinvointikin on seka ettd periaatteella, eli saman-
aikaisesti voi kokea eriasteista virittyneisyyttéd ja mielihyvaa- tai pahaa. (Hakanen 2011,
18-22.)

2.2.1 Tyonimu

Tyon imu tarkoittaa myonteistd motivaatio- ja tunnetayttymyksen tilaa tyéssa. Tyon imu
ilmenee tarmokkuutena, omistautumisena ja nautintona tyohén uppouduttaessa. Tyon
imu on tutkimusten perusteella myonteisessa yhteydessa muun muassa hyvaan tydsuori-
tukseen ja asiakastyytyvdisyyteen, sitoutumiseen samaan tyopaikkaan ja aloitteelliseen
ja uudistushakuiseen toimintaan tydssd. Tarmokkuus on kokemusta halusta panostaa
tyohon, energisyytta ja sinnikkyyttd, jossa halutaan ponnistaa vaikka vastoinkdymisia
tulisikin. Omistautuminen on kokemus ylpeydesté ja haasteellisuudesta, uppoutuminen
paneutumista tyohon ja ndista koetaan nautintoa. Aika kuluu huomaamatta. (Hakanen
2011, 38-39.)

Yhdysvaltalaisen tutkijan William Kahnin (Hakanen 2011.) mukaan tyén imu tarkoittaa
tunnetason lasndoloa tyossa, jossa tyontekijat tekevat nayttelijoiden tapaan valintoja
tyoroolinsa suhteen. Mitd lahempéné rooli on omaa persoonaa, sitd helpompaa se on
toteuttaa. Tallaista rooliheittdytymista on useissa ammateissa, kuten paivékodin lasten-
hoitajalla tai lastentarhanopettajalla, joka hoitaa lapsia Iammolla ja rakkaudella péivasté

toiseen.
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THL:n tutkimus osoitti, ettd tyon imu — tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumista
kuvaava hyvinvoinnin tila tyéssa — vahensi masennusoireiden todennakdisyytta ja vai-
kutti myonteisesti onnellisuuteen. Samanaikaisesti tyéuupumus vaikutti painvastoin eli
lisdsi masennuksen todenndkoisyyttd ja heikensi tyytyvaisyyttd elamaan pitkallakin.
Tyo6hyvinvointi laikkyy muuhun eldméén ja voi siis paitsi heikentdd mielenterveytt,
mya0s vahvistaa sité aikavalilla. (THL, 2011.)

2.2.2 Tyon imua lisdavia tekijoita

Hakasen mukaan ty6 voi synnyttad aitoa hyvinvointia ja onnellisuutta. Kun edistetaan
tyopaikkojen menestysté ja tahdatdén pidempiin tyduriin, on muistettava panostaa tyon
imua liséaviin tyon voimavaroihin. Niitd ovat esimerkiksi riittdva itsendisyys ja tyosta
saatava palaute, selkeat tavoitteet, ihmiset huomioon ottava johtajuus sekad arvostus ja
ystavéllinen, toisia tukeva vuorovaikutus tyopaikalla. Tyon imua voi kokea ja yllapitéa,
kun henkild kokee saavansa arvostusta ja tuntee olonsa tyGyhteisossd turvalliseksi.
(Hakanen 2011.) Esimiestyd ja johtaminen voivat omalta osaltaan lisdta tai vahentda

tyénimua. (Kuvio 3)
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e tyontekija tietaa tulevansa kuulluksi )
¢ ihminen on sopivassa tyoroolissa
¢ perustehtavat ja rajat ovat selkeat
e tdysi lasnaolo
¢ palkitseminen oikeudenmukaisesti )
\
¢ kyynisyyden valttaminen
e sallii itsensa ja kollegoiden kokea tyoniloa
e selkeat pelisdaannot
J

¢ esimiehet antavat tilaa seka erillisyydelle etta
yhteydelle

e elinikdinen oppiminen seka tyonantaja- etta
SHIIERETER  tekijaasteilla
johtajuus e tyontekijoiden kunnioittaminen

J

KUVIO 3. Tydn imua lisadvia tekijoita

2.3 Johtaminen tydnhyvinvoinnin mahdollistajana

Hyvéan esimiestoimintaan on perinteisesti kuulunut kaksi ulottuvuutta. Suorituksen
johtaminen on asiajohtamista eli taloudellista tavoitteellisuutta sekd palautteen antamis-
ta tyosuorituksista. Ihmisten johtamiseen taas kuuluu tyontekijoiden kuunteleminen,

tasa-arvoinen kohtelu seka luottamuksen rakentaminen. (Manka 2011, 95-96.)

Organisaation tehokkuus ja laatu méaraytyvét yhteison vuorovaikutuksen kautta. Tyo-
paikan esimiehelld on ratkaiseva merkitys hyvinvoinnille ja tyotyytyvéisyydelle. Johta-
minen on ohjausta, seurantaa ja palauteviestintdd. Esimies tarkkailee tyoymparistoa, ja
ty6tapojen turvallisuutta. Hyvaan johtamiseen kuuluu oikeudenmukaisuus, tasa- arvoi-
suus sekd henkilékunnan osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksista huolehtiminen.
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Johtaminen pitad sisalladn myos kuormitustekijoiden tunnistaminen ja tarvittavista toi-
menpiteistd huolehtiminen. Tyohyvinvoinnin johtamisessa ennaltaehkdisy on tarke&a.
Asioihin puututaan ennen kuin ne aiheuttavat tyduupumusta tai heijastuvat ihmisen yk-
sityiselaméan. (Rauramo 2008, 145-146.)

Kulttuurien monimuotoisuus on luonut tarvetta uuden monimuotoisen johtajuuden ke-
hittdmiseen, jossa toimitaan heterogeenisend ryhména. Monimuotoinen johtajuus edel-
Iyttdé erilaisuuden ymmarrysta ja suvaitsevaisuutta. Ryhmassa toimitaan keskustellen,
kuunnellen ja yhdessa sovittujen toimintasdéntdjen mukaisesti. Johtajan ja jokaisen
tyontekijan vastuulla on sallia erilaisuutta ja hyddyntaa erilaista kulttuurisuutta. Johta-
misessa on siis kysymys tyoyhteisotaidoista seka inhimillisyydestd. (Rauramo 2008,
127-128.)

2.3.1 Johtaminen mahdollistajana tyohyvinvointia kehitettaessa

Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen on johtajan ja alaisen valista yhteistyota. Esimiehen ei
pida eristdytyé eikd yhteiso ei saa jattdad hantd yksin. Kyse on tiimityosta. Tiimien ja
prosessien aikakaudella on tapahtunut vallan ja vastuun purkamista. Hierarkiaa tarvitaan
kuitenkin edelleen, silla langat taytyy olla jonkun kédessd, vaikka vastuuta jaetaankin.
Tarke&a on kuitenkin muistaa, ettd kysymys tyohyvinvoinnissakin on esimies- alaissuh-
teesta. Se on kahden henkilon vélinen vuorovaikutussuhde, jossa molemmilla on oma
tarked merkittava roolinsa. (Rauramo 2008, 148-149.)

Tarkedna nakokulmana on tulevaisuuteen varautuminen, silla yhteiskunta muuttuu ja
vaihtuvat tarpeet on huomioitava. Johtajilta vaaditaan ongelmanratkaisukykya seka tai-
toa pitaa organisaation kaikki toimintaprosessit hallussa. Tilanteissa toimitaan aina yksi-
Iokeskeisesti asiakastyon rajapinnalla. (Niiranen, Seppénen-Jérveld & Sinkkonen 2010,
84-86.)

Paivahoidossa johtajan on oltava ihmisjohtaja sek& kehitysorientoitunut johtaja. Hanella
on kyky luoda avoin ja vuorovaikutuksellinen ilmapiiri. Han tuo ty0yhteiséon uusia
tuulia ja ideoita, niitd kehitelld&n yhdessa. Hyvé johtaja on mahdollistaja, joka miettii ja
puntaroi asioita ennen kuin kieltda tai myontéé. Hyvé johtaja on reilu, ja ottaa huomioon
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henkilokunnan osaamisalueet ja vahvuudet. Han arvioi henkilokunnan kanssa kuluvaa
vuotta kehityskeskusteluin seké viikkopalaverein. Toiminnan on oltava asiakaslahtoisté,
vaikka taloudelliset paineet ovat kovat. Tyonantajan ja henkilokunnan ristipaineessa
johtajan on huomioitava molempien osapuolien kanta, mutta unohtamatta kuitenkaan
omaa jaksamistaan. (Pihlaja 2013.)

2.3.2 Tyo6hyvinvoinnin johtaminen

Kuviossa 4 esitettelemme johtamisen erilaisia muotoja ja niiden keskeiset toimintaperi-
aatteet. Keskitymme kuvaamaan tarkemmin ikdjohtamista, jaettua johtajuutta seka
osaamisen johtamista. Otimme ndma tarkempaan tarkasteluun, koska varhaiskasvatuk-
sessa ty6hyvinvointiin vaikuttaa ik&an ja toimintakykyyn sidoksissa olevien tekijoiden

vaikutus, seké johtajan jaksamista huomioiden jaettu johtajuus.

+ ik&an ja toimintakykyyn sidoksissa olevien
tekijéiden huomioiminen

lkdjohtaminen - yksilollinen johtaminen
* yhteinen kasitys tavoitteista

« ikdmyonteinen tyokulttuuri

Jaettu * ihmisen johtaminen
johtaj uus * yhteinen kasitys tavoitteista

Osaamisen « henkilékunnan koulutus
johtaminen - osaamiskartoitus
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Pedagoginen - oppiminen
j 0 ht am | nen « kokonaisvaltaisuus

Valmentava * oppimista ja kehitysta tukeva johtamistyyli
johtajuus - ytimena vuorovaikutus

Voimavarojen « tuloksellisuus versus eettisyys
johtaminen « laadullisuus

KUVIO 4. Johtamisen muotoja.

Ikgjohtamisella tarkoitetaan tyontekijan ién ja erilaisten ikdan sidoksissa olevien teki-
jéiden huomioimista paivittaisjohtamisessa, tyonjaossa ja tydskentely-ymparistosséa
niin, etta jokainen tyontekija voi kokea olevansa arvokas ja oman tyonsa olevan miele-

kastd ika&n katsomatta. (llmarinen, Lahteenméki & Huuhtanen 2003, 137)

Ikdjohtaminen kohdistuu koko henkildstoon, ei pelkéstddn ikaantyneisiin tai ikaanty-
viin. Eri-ikdisten tyontekijoiden elaméntilanteesta johtuvat erityistarpeet olisi kyettava
huomioimaan ja hyddyntamé&an. Johtajalta vaaditaan kykya tarjota sopivasti urahaasteita
ja motivoida eri-ikaisia tyontekijoitd. Johtajan vaativin tehtavé hyvassa ikdjohtamisessa
on yksil6llisyyden arvostaminen ja kyky tdiden yksilolliseen suunnitteluun. Tutkimus-
ten mukaan kokemuksen hyvasta ikdjohtamisesta on saanut n.10 %. Heidan tyokykynsa
on i&n myota vain parantunut. (llmarinen ym. 2003, 8, 171, 176.)

Nykyisin julkisuudessa keskustellaan elédkeidn nostamisesta ja tydurien pidentdmisesté.
Tyontekijan ik&an liittyvéat ja fyysisesti rajoittavat tekijat on otettava huomioon ikéjoh-
tamisessa. Jokainen yksilo kohtaa ikaantymisensa tydeldmassa monien eri vaikeuksien
sekd myods mahdollisuuksien kautta. Ongelmia voi tulla toimintakyvyn tai terveyden
heikkenemisend, vajavaisena osaamisena, tyomotivaation puutteena ja uupumisena.
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Haasteisiin voidaan vastata toimintakykya ja terveyttd vahvistamalla, osaamista kohen-
tamalla ja ammattitaitoa vahvistamalla. Voimavaroihin panostamalla my6s elaménlaatu
kohenee. (llmarinen 2006, 37)

lImarinen tarkastelee ikaantymista haasteena yksilon, yrityksen ja yhteiskunnan ongel-
mien ja mahdollisuuksien nakdkulmista. Ikajohtaminen tarkoittaa yksilon nakdkulmasta
fyysisten, psyykkisten ja sosiaalisten voimavarojen vahvistamista, ja niiden kautta
osaamisen ja osallisuuden vahvistamista. N&illa keinoilla voidaan saada hyotya yksilon
terveydelle ja eldaménlaadulle sek& osaamiselle ja ammattitaidolle. Tydyhteisossé iké-
johtaminen tarkoittaa eri-ikaisten yksilollistd johtamista ja yhteistydn huomioimista eri-
ikdisten tyontekijoiden valilla. Yhteiskunnan ndkdkulmasta ikajohtaminen on mm. ika-

asenteiden korjaamista ja ikasyrjinnan ehkéisya. (Marjala 2009, 53)

Hyvalla ikdjohtamisella voidaan edistdd ikdmyonteisté tydkulttuuria ja tehda tyopaikas-
ta houkutteleva kaikenikaisille tyontekijoille. Keinoina ovat esimerkiksi téiden organi-
sointi eri-ik&isten tyontekijoiden eldmantilanne ja voimavarat huomioiden, positiivisten
ikdasenteiden edistdminen tyOyhteisossa ja eri-ikéisten yhdessé tyoskentelyyn kannus-
taminen. Ihmisen tyokyky ei madrity syntymdavuoden perusteella vaan jokaisen henkil6-

kohtaisilla ominaisuuksilla ja voimavaroilla.

Jaettu johtajuus on vuorovaikutteinen prosessi niiden ryhman henkiléiden valillg, joiden
tehtdva on johtaa toinen toistaan kohti tiettyd padmaaréa. Se on hierarkiassa vaikutta-
mista seka alas- ettd ylospdin. Esimies jakaa erilaisia tehtavia kaikille ryhmaén jasenille.
(Manka 2011, 107.)

Varhaiskasvatuksessa johtajuutta jaetaan ns. varajohtajille, jotka esimies valitsee osaa-
misen ja luottamuksellisen suhteen mukaan. Johtamistyd on kuitenkin itsensd likoon
laittamista, monidadnisen tiedon arvostamista sekd vastuun ja vallan jakamista. Se ei ole

ennalta tietdmistd vaan yhdessa tekemistd. (Manka 2011, 108.)

Jaettu johtajuus on yhteinen tavoite, jossa jokaisella tiimin jasenelld on tietoisuus perus-
tehtavasta ja yhteisesté tavoitteesta. Tavoitteeseen padstaan tekemaélld yhteistyota. Jaettu
johtajuus on myds keskindistd arvostusta, jossa kaikki tiimin jasenet kokevat olevansa

arvostettuja, seka saavansa psykososiaalista tukea. Tyontekijat saavat ddnensd kuulu-
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viin, ja heilld on sanavaltaa tyGskenneltdessé kohti yhteistd tavoitetta. (Manka 2011,
108)

Henkiloston osaamisen kehittdminen on keskeinen osa pdivékodin johtajan tyota. Hen-
kiloston osaamista tuetaan omassa tydyhteisossé tapahtuvalla tydssa oppimisella ja tay-
dennyskoulutuksella. Kehityskeskustelujen ja osaamiskartoitusten avulla esimiehelle

hahmottuvat myos koko yksikon koulutus- ja kehittymistarpeet.

Johtaja huolehtii henkiloston padsemisestd koulutukseen tasapuolisesti. Suunnittelupdi-
viin voi sisaltyd myos koulutusta. Opintopiirityyppisid ammatillisia palavereita jérjeste-
taan sédannollisesti. Henkilon koulutuksesta huolehtimisen liséksi johtaja itse osallistuu

jatkuvasti erityyppisiin koulutuksiin.

Osaamisen johtaminen sisédltdd osaamista niin yksilé kuin organisaatiotasolla. Taman
lisaksi on kyvykkyyttd, joka ilmenee toimintamalleissa. Yksildiden osaamisen kehitta-
minen ja suuntaaminen tehtavien vaatimusten mukaisesti hyddyntden on operatiivista eli

toiminnallista osaamisen johtamista. (Niiranen ym. 2010, 93-95.)

2.4 Yhteenveto tyohyvinvointi, tydilo, onnellisuus ja johtaminen

Opinnaytetyomme keskeisind kasitteind ovat tyéhyvinvointi, tyonilo ja onnellisuus seka

johtaminen. Kuviossa 5 esittelemme tyohyvinvoinnin taustoja, tyéniloa ja onnellisuutta

sekd millaista johtajuutta varhaiskasvatuksessa esiintyy.
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TYOHYVINVOINTI

TYOHYVINVOINNIN TYONILO JA

TAUSTOJA ONNELLISUUS AORTAMINEN

: : Johtaminen ty6hyvin-
Laike- hanke Ty6n imu e -~
voinnin mahdollistajana
Kunta 10- kysely

Tyo6hyvinvoinnin portaat

KUVIO 5. Ty6hyvinvointi varhaiskasvatustyossé

Laike-hankeen (Lé&ike- lahijohtamisenkehittamiselld kohti parempaa tyéhyvinvointia ja
tuloksellisuutta) tarkoituksena on lisata tyonhyvinvointia ja tarkastella, kuinka lahijoh-
tamista kehittdmalla saadaan aikaan tyossa viihtyvyytta ja mahdollisuutta vaikuttaa
omaan tyohon. Arvostus, hyva tyontekija- johtajasuhde sekd toimivat rakenteet olivat

keskeisessa asemassa tuloksissa huomioiden varhaiskasvatuksen.

Kunta 10-tutkimus on kunta-alan tyontekijoiden terveyden ja tydéeldman muutoksia sel-
vittdva seurantatutkimus, joka tehdadn kahden vuoden valein. Seurantakyselyilld on

tutkittu tyopaineita, tyon ja tydaikojen hallintaa, tydyhteison sosiaalista pddomaa, syr-
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jintaa, johtamisen oikeudenmukaisuutta, kehityskeskusteluja, tydnantajan suosittelemis-

ta, terveystottumuksia ja kyselyn tulosten hyddynnettavyytta.

Tyo6hyvinvointimalli pitaa sisélldédn 5 osa-aluetta, joiden tulisi olla tasapainossa keske-
nadn. Namé& ovat psykofysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, ar-
vostuksen tarve seka itsensd toteuttamisen tarve. Tarpeet ovat hierarkkiset, eli jos alin
tarve on tyydytetty, seuraavan tason tarve on saavutettavissa. Mallin tarkoitus on auttaa

yksil6d ja yhteis6d kehittymadn porras portaalta.

Tyo6hyvinvointi on henkilokohtainen kokemus oman tyén hallinnasta, tyonilosta ja tyén
mielekkyyden kokemisesta. Tyon iloa kokeva ihminen on uppoutunut tyohonsa, luottaa
osaamiseensa, on tarmokas ja luova. Pienet vastoinkdymiset eivat hantd kaada, silla
tyon imu auttaa hantd jaksamaan. Tyonilo ja onnellisuus koostuu tyostd, jossa kaikki
osa-alueet loksahtavat toisiinsa. Mitd useampi tyotekija tuntee tyonilo ja onnellisuutta,
sitd vahvemmin voi tydyhteisd. Ihminen kokee elamansa mielekkaana. Onnellisuus ei
pelk&stadn liséa tyohyvinvointia, vaan se tuo tullessaan myos sosiaalisuutta ja yhteis-
tyokykyd. Tyon imu on l0ytaa tasapaino koskien henkistd ja aineellista hyvinvointia.
Tyonimu nakyy asiakastyytyvaisyydessd. Hyvinvoiva varhaiskasvattaja luo lapsille ja

perheille luottamuksellista ja avointa kasvuymparistoa.

Ty6hyvinvoinnin kehittdminen on johtajan ja alaisen vélista yhteistyotd yhteisen tavoit-
teen avulla. Kyse on tiimity0std, jota esimies johtaa ja organisoi. Johtajaa tarvitaan pi-
tdmaan langat késissa. Johtamisen muotoja on erilaisia. Niissd katsotaan esimiestyota
hieman eri nakovinkkeleistd. Ikdjohtaminen on ikaan sidoksissa olevien tekijoiden
huomioimista, jaettu johtajuus on ihmisjohtamista ja osaamisen johtaminen keskittyy

osaamisen kartoittamiseen seka henkilékunnan kouluttamiseen.
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3 TUTKIMUKSEN TUTKIMUSTEHTAVA JA TOTEUTTAMINEN

3.1 Tavoitteet ja tutkimustehtava

Opinnaytetyémme tavoitteena on tutkia tyéhyvinvointia varhaiskasvatuksessa seka tyo-
hyvinvointia johtamisen ndkékulmasta ja siten selvittdd, miten johtaminen mahdollistaa
tyohyvinvointia. Tutkimustehtadvamme on selvittad, miten tyontekijét voivat varhaiskas-
vatuksessa ja mitk& seikat mahdollistavat tyohyvinvointia. Kartoitamme, miten johta-
minen koetaan ja mik& on sen merkitys tyohyvinvointiin. Kysymme, mitka seikat tyon-

tekijoilla edesauttavat tydnilon ja onnellisuuden kokemusta.

Tutkimuskysymyksemme:
Miten tyontekijét voivat varhaiskasvatuksessa ja millaisella johtamisella siihen voi vai-

kuttaa?

Tutkimustehtévén rooli tutkimuksessa on 10yt&4 asia tai ilmi0, jota tutkitaan. Tarkoituk-
semme ei ole tehd& uutta teoriaa vaan kéayttdd olemassa olevaa tutkimustietoa yhdistet-
tynd empiiriseen tutkimukseen. Tutkimustehtéva selkiyttda tutkimuksen tekemista ja
rajaa aihepiirin kokoa. (Wallin 2013-2014.)

Kysely tehtiin E-lomakkeella, 100:lle VVaasan ja 100:lle Tampereen varhaiskasvatuksen
tyontekijalle. Kyselylomakkeelta ei selvié vastaaja eli hanen identiteettinsa pysyy salas-
sa. Toiset vastaajat eivat voi ndhdad kenenkaén yksittdisen vastaajan vastauksia. Kysely-

lomakkeen reliabiliteetti eli luotettavuus séilyy.

3.2 Tutkimusaineisto ja menetelmét

Olemme kayttaneet tutkimustyyppeind seka kvantitatiivista ettd kvalitatiivista. Kvantita-
tiivinen tutkimus antaa meille maarallista taustatietoa ja voimme esittdd numeroin mer-
kityksia sisdltavia kasitteellisia ilmioitd. Numerot ja kokemukset ovat vastavuoroisesti

toisistaan riippuvaisia. T&mén vuoksi moni valitsemistamme asioista on kasitelty seka
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kvantitatiivisesti ettd kvalitatiivisesti. Tama lisad tutkimuksen kokonaisvaltaisuutta ja

antaa vastaajille mahdollisuuden tdydentda nakemyksiaan. (Wallin 2013-2014.)

Kvantitatiivinen tutkimus tarkoittaa méaaréllista tutkimusta, jossa numeerisesti kerataan
aineistoa ja késitelladn matemaattisella analyysilla tilastoja tehden. Esimerkiksi frek-
venssit ja prosentit ovat tilastomatematiikan analyysimenetelmid. Kvantitatiivinen tut-
kimus edellyttdd teoriaa ja péattelyprosessia. Kaytimme kvantitatiivisia kysymyksia
selvittdessamme vastaajien taustoja, kuten ik&é ja tyokokemusta varhaiskasvatuksessa.
Kvalitatiivinen tutkimus pohjaa ihmisten kokemuksiin ja niiden merkityksiin. Teoria
toimii taustalla, mutta ei tiukasti maaritteleméssa tutkimusta. Laadullinen tutkimus ei

etsi yleistettavyyttd vaan ilmion ymmartamisté suhteessa kasitteisiin. (KvantiMOTV.)

Opinnaytetyomme tulokset pohjautuvat survey-tutkimukseen, jossa tyypillisesti kédyte-
tddn kyselylomaketta. Kohderyhma valikoituu otantana tietysta perusjoukosta. Kysy-
myksen tulee olla sellaisia, johon pystyy vastaamaan yksiselitteisesti ja empimaétta.
(Virtuaali Ammattikorkeakoulu, 2007.) Kyselylomake tehd&én yhteistydssé kohderyh-
man edustajien kanssa, kuten me kaupunkimme varhaiskasvatuksen henkilostopaallikon
kanssa. Kyselylomake esikokeiltiin oman luokkamme varhaiskasvatuksen henkilGston
kanssa. Olemme otoksena lahetténeet kyselylomakkeen osalle varhaiskasvatuksen hen-

kilostosta. Aineiston avulla kuvailemme, vertailemme ja selitimme ilmi6ta.

Laadullisen aineiston analyysi alkaa jo sen keruuvaiheessa. Aineiston analyysin l&hto-
kohtana ovat tutkimuksessamme saada vastauksia tutkimustehtdvaan ja erottaa aineis-
tosta olennainen. Olemme kaytténeet analysointiin ymmartdmiseen pyrkivaa lahesty-
mistapaa. Se siséltdd tavallisesti laadullista analyysia ja péaatelmien tekoa. (Hirsmaéki,
Remes & Sajavaara 2009, 224.) Aineistoa on keratty varhaiskasvatuksen henkilostolta
tarkoituksena tyohyvinvoinnin syvéllinen ymmartdminen ilmidina ja tutkimuksen luo-
tettavuuden varmistimme laajalla teoriapohjalla ja otannalla. Alkuperdistad aineistoa
hyddynnamme opinnédytetydssamme. Aineiston kerddmisessa olemme kéytténeet kyse-
lylomaketta, joka siséltdd padasiallisesti laadullisia kysymyksid. Kysymysten avulla

haluamme avata kyselyyn osallistuneiden kokemuksia.

Kyselylomake on saamamme palautteen mukaan monipuolinen ja helppokayttdinen.
Aikaa kyselyn tayttdmiseen kaytettiin 10—15 minuuttia. Vastausprosentti oli Vaasassa
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44 % ja Tampereella 31 %. Kysely toteutettiin Tampereella juuri ennen joulua, lieneekd
vaikuttanut vastaushalukkuuteen. E-lomakkeen kayttd tiedonkeruumenetelména on
helppokayttdinen ja monipuolinen. Tixel on tiedonkésittelyssé selked ja moniulotteinen.
Laadullisen aineiston késittely Tixelilla luo mahdollisuuden tulosten vertailuun ja ana-
lyysiin. Saamamme palautteen mukaan kyselylomake on ollut helppokayttdinen ja asi-
antunteva. Kyselylomake kysyy asioita asioiden omilla nimill&, eiké kiertele. Henkils-

tolle avautui mahdollisuus kertoa omista tuntemuksistaan.

Kerdsimme demografista tietoa, kuten idn ja sukupuolen sekéd tydokokemuksen varhais-
kasvatuksessa. Selvitimme psykofysiologista ja sosiaalista hyvinvointia, keskeisia
omaan hyvinvointiin vaikuttavia seikkoja likertin asteikolla (taysin eri mieltd — taysin
samaa mieltd) sek& vaihtoehtokysymyksilld (valitse 4 sinusta tarkeintd hyvinvointiisi
vaikuttavaa tekijad.) Avoimilla kysymyksill4 pyrimme saamaan lisétietoa, ja mahdolli-

suuden tarkentaa vastauksia
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET

4.1 Taustatiedot

Kuviossa 6. on kuvattu vastaajien ikdjakaumaa. Eldkeik&é lahestyvid, ikansa ilmoitta-
neita vastaajista oli vain 5. Kyselyyn vastasivat aktiivisimmin 21-29-vuotiaat. Kysei-
sessd iké&luokassa vastaajia oli 21 eli 28 % vastaajista. Ikddnsa ei halunnut ilmoittaa 16

vastaajaa eli 21 %.

Ikasi

30
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X 15
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| 15
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21-29 30-38 39-47 48-56 57-65

KUVIO 6. Ikdjakauma n=75

Kyselyyn vastanneista ikdansa ei halunnut ilmoittaa 21 %. Olettamuksemme oli, etta
tyontekijoista vanhimmat eivat mahdollisesti ole halunneet ilmoittaa ik&&nsa. Tarkastel-
tuamme asiaa Kyselyssa ilmoitettujen tyokokemusvuosien mukaan, 50 % ikéansa ilmoit-
tamatta jattaneista oli yli 30 vuotta varhaiskasvatuksessa tydskennelleitd. Kuusi alle 10
vuotta ja yksi 15 vuotta ja yksi 17 vuotta tydskennellyt oli myos jattdnyt ilmoittamatta
ikansd. Mahdollisesti kauemmin tydskennelleet pelkdsivét identiteettinsa paljastuvan,

jos he olisivat ilmoittaneet ikénsa.
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Koulutuksen perusteella vastaajia luokiteltaessa (kuvio 7) eniten vastaajista oli lasten-
hoitajia eli 39 %, lastentarhanopettajia 32 % ja sosionomeja 19 %. Vastaajista 4 % oli
avustajia ja muut kategoriaan vastanneet olivat sosiaalialan ohjaaja, péaivéhoitaja ja lahi-
hoitajia

Koulutus

lastentarhanopettaja sosionomi lastenhoitaja avustaja muu

KUVIO 7. Vastaajien koulutus

TAULUKKO 1. Vastaajien tydokokemus (n=75)

Lkm % Kum. lkm Kum-%
0-7 31 41 31 41
8-15 17 23 48 64
16 - 23 8 11 56 75
24-31 14 19 70 93
32-38 5 7 75 100
Yht. 75 100 75 100
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Vastaajista suurimmalla osalla (41 %) oli alle 7 vuoden tyokokemus varhaiskasvatuk-
sessa. Tama itsesséén ei kerro vastaajan ikéa, koska vastaaja voi olla myds alanvaihtaja.
Vastaajista 37 % oli yli 16 vuoden kokemus varhaiskasvatuksessa. Heidén hiljaisen tie-
don jakaminen, sek& psykofysiologisesta hyvinvoinnista huolehtiminen on térkedssa

asemassa tyourien jatkamisen kannalta.

4.2  Psyykkinen, fyysinen ja sosiaalinen hyvinvointi

Omaa tyohyvinvointia eli fyysistd, psyykkista ja sosiaalista hyvinvointia kyselimme
vastaajilta likertin asteikkoa kayttéden (taysin eri mielta — taysin samaa mieltd). Liséky-
symyksena pyysimme valitsemaan vaihtoehdoista kaksi, mitkd ovat sinun oman tyohy-

vinvoinnin kannalta keskeisia seikkoja.

Voin tyopaikallani...: fyysisesti hyvin
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KUVIO 8. Fyysinen hyvinvointi

Y1l olevasta fyysisesti hyvin koki jokseenkin voivansa 87 % vastaajista. Tyohyvin-
vointi on henkilokohtainen kokemus omasta jaksamisesta. Vastaajien tyytyvéisyys
omaan fyysiseen hyvinvointiin on tarkeaa, silla varhaiskasvatusty on jo ergonomisesti
vaativaa ja hektistd. Kunta-10 tutkimuksen mukaan on Tampereella tyon ja ty6ajan hal-

linnan koettu parantuneen ja tyopaineiden laskeneen. Lisd&ntyneen tyon ja tydajan hal-
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linnan on todettu suojaavan tyontekijaéd tyokyvyttomyydeltd ja ennenaikaiselta tyoky-
vyttomyyselékkeeltd. (Kunta-10 tyéhyvinvointitutkimus 2012)

Voin tyopaikallani...: psyykkisesti hyvin
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KUVIO 9. Psyykkinen hyvinvointi

Vastaajista 88 % koki voivansa psyykkisesti hyvin tyopaikallaan. Psyykkiseen hyvin-
vointiin vaikuttaa mm. tyon mielekkyyden kokeminen sekd kyky hallita perustehtavéa.
(Rauramo 2008, 42-56. ) Hyvan mielen kokeminen ty0paivan aikana vaikuttaa myos

kehoon ja elamisen laatuun. (Manka 2011).

Kunta-10 tutkimuksessa oli néhtdvissd tyOyhteisotaitojen, sosiaalisen padoman seka
tyopaikan ilmapiirin tulosten paranemista. ”Me-henki” on hyvé. Lisédksi koetun syrjin-
nén todettiin vahentyneen. Psyykkisen hyvinvoinnin on siis koettu lisd&ntyneen. (Kunta-
10 tyohyvinvointitutkimus 2012.)
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Voin tyopaikallani...: sosiaalisesti hyvin
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KUVIO 10. Sosiaalinen hyvinvointi

Tyon sosiaaliset voimavarat ovat asioita, joilla tyéssa jaksamista voidaan vahvistaa ja
rakentaa paivittdin omassa tydyhteisossadn (Hakanen 2011, 56). 91 % Kkyselyyn vastan-
neista olivat tdysin samaa mielt4 tai jokseenkin samaa mieltd kysyttdessd, voitko tyo-
paikallasi sosiaalisesti hyvin.

Oma ty6hyvinvointi

Lisdkysymyksella sai valita 2 oman tyohyvinvoinnin kannalta keskeisté tekijaa. 49 %
vastaajista valitsi hyvén tyoyhteison, 27 % kokivat selkeat pelisdannot tarkeiksi ja 22 %
valitsi rakentavan vuorovaikutuksen. Nama kolme seikkaa tulivat esiin myods Léike-
hankkeen kyselyssé sek& Mankan, Hakalan ja Rauramon tutkimuksissa. Mankan mu-

kaan selkeét pelisaannot tulee olla kaikkien tiedossa ja muunneltavissa tarpeen mukaan.

Ty0Opaikan ilmapiiriin vaikuttavat ihmissuhteet, jotka ovat osa tydmotivaatiota ja tyohy-
vinvointia. Tyodyhteiso, jonka ilmapiiri on turvallinen ja avoin, kykenee luomaan mie-
lekk&an yhteison tydskennelld. Hyvé ja toimiva tydyhteiso rakentuu pitkélti turvallisuu-

den tunteeseen luottamukseen. Vastaajat kommentoivat asiaa.

“Hyva tiimi lisda tydhyvinvointia ja tydssa viihtymista huomattavasti.”
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Luottamus mahdollistaa avoimuuden. Avoimuus taas nakyy vuorovaikutuksen maarés-
sé. TyOpaikan ilmapiiri on tydpaikalla tydskentelevien yksikdiden summa. Se on koko
organisaatiota koskevaa, ja sen muodostavat esimiehen johtamistyyli ja tydyhteiso tyon-
tekijoineen. Hyvan tyoyhteison keskitssa ovat esimies-alaissuhde, sekd selkeé tyonjako.
(Rauramo 2012, 105-106, 108.)

“Toimivien rakenteiden ja rakentavan vuorovaikutuksen kautta syntyy hyvd tyoyhteiso.”

4.3 Onnellisuutta ja tyoiloa tuottavia asioita

Suurin osa ihmisista pitd4 onnellisuutta tarkeimpind tavoitteinaan, ennen kaikkea toivo-
vat sita lapsilleen. Lyubomirskyn tutkimusten mukaan onnellisuuden tavoittelu saa mei-
déan tuntemaan olomme paremmaksi, ja tunnemme olevamme energisia, luovia ja tuot-

tavampia. Ajattelutapoihin voimme vaikuttaa 40 % varmuudella.

Kysyimme vastaajilta mika tuottaa onnellisuutta tygssasi. Vastaajista 45 vastasi lapset,
26 toimivan tiimin ja tydyhteison, 17 koki onnistumisen ilon tarkeand. Onnistumisen ilo
mahdollistuu, kun tyontekijalla on perustehtava selvilla ja tydyhteisolld on yhteiset peli-
s&annot. Arvostus taas lahtee meisté jokaisesta. Palautteen saamisen asiakkailta, tyoka-
vereilta tai l&himiehistd ottivat esiin 11 vastaajista.

”Lasten ilo ja onnellisuus, nden lapsista sen, etta teen hyvaa tyéta. Tiimini arvostus

)

minua kohtaan ja heiltd saamani palaute.’

”Kun saan olla aidosti ldsnd (fyysisesti, psyykkisesti ja sosiaalisesti) yksittdisen lapsen

ja lapsiryhmdn kanssa.”

Lahiesimiehen positiivinen asenne ty6hon koettiin osassa vastauksista vaikuttavan on-
nellisuuteen ja tyonilon kokemiseen. Onnellisuuden ja hyvinvoinnin ldhde [6ytyy ihmi-
sistd itsestddn, ajattelusta ja tavoitteista, joita hén itselleen asettaa jokapaivéisessa elé-
massa. (Lyubomirsky 2007, 68-70.)
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IX) e e . e e e ’
Positiivisuus, arvostus ja positiivinen palaute.

Onko ihmisesta tulossa yhd onnellisempi, kysyy Markku Ojanen kirjassaan ilo, onni,
hyvinvointi. Ty0 ja tydssé hyvinvointi ei endé ole velvollisuus, vaan mahdollisuus to-
teuttaa itseddn (Ojanen 2001. 24 — 25). Tyontekijana ja alaisena on miellyttava olla jos
saa arvostusta esimieheltd. Tyoilmapiiriin taas vaikuttaa tyokavereiden valiset suhteet
eli pystyykd olemaan sekd vaikuttajana ettd vaikutettavana positiivisessa mielessa.
(Ojanen 2001, 90-91.)

4.4 Lahiesimiesty0 ja ty6hyvinvointi

Tyopaikan esimiehelld on ratkaiseva merkitys tyohyvinvointiin ja organisaation toimin-
taan. Kyse on kuitenkin tiimitydstd. Kyselimme vastaajilta heiddn kokemuksiaan suh-
teestaan esimieheen (taysin eri mieltd - taysin samaa mieltd) sekd mitka esimiehen toi-

minnassa vaikuttavat positiivisesti tydhyvinvointiisi (avoin kysymys).

Lihiesimieheni mahdollistaa vaikuttamiseni asioihin/olosuhteisiin

tdysin eri mielta
3%

KUVIO 11. Mahdollisuus vaikuttaa asioihin (n=75)

Suurin osa vastaajista koki l&hiesimiehen antavan mahdollisuuden vaikuttaa asioihin ja
olosuhteisiin. Mahdollisuus vaikuttaa asioihin on alaisille tarkeaa, silla se luo pohjan
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kahden véliseen vuorovaikutussuhteeseen, jossa molemmilla on oma tarkea roolinsa ja
mahdollisuus vaikuttaa (Rauramo 2008, 148-149).

Lahiesimieheni osoittaa arvostusta minua kohtaan

tdysin eri mieltd
0%

jokseenkin eri
mielta
8%

KUVIO 12. Lahiesimiehen osoittama arvostus (n=75)

Vastaajista 45 % koki olevansa taysin samaa mielta siité, ettd lahiesimies osoittaa arvos-
tusta hanta kohtaan. Jokseenkin samaa mielta oli 33 %, 14 % ei osannut sanoa, jokseen-
kin eri mielta oli 8 % ja taysin eri mieltd 0 % Arvostuksen merkitys on tullut esille myos
Laike-hankkeessa, jossa tutkittiin mika on tydyhteisolle tarkedd. Arvostus koettiin 1&h-
tevan jokaisesta, niin esimies- kuin alaistasolta. Tydyhteison ja esimiehen osoittamaan
arvostukseen vaikuttaa se, miten kukin itse arvostaa tyotddn ja itsedan. Kaytannossa
tdma tarkoittaa, ettd jokaisen tyontekijan tyopanos on merkittavaa ja jokaista kohdellaan
arvostavasti. Tarkeintd on niiden ihmisten arvostus, joita itse pitdé tarkeind. (Rauramo
2012, 124-125.)
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taysin eri mielta jokseenkin eri
1% mielta
3%

Arvostan ldhiesimiestani

KUVIO 13. Esimiesta kohtaan tunnettu arvostus (n=75)

Vastaajista yhteensé 88 % oli taysin tai jokseenkin samaa mielté véitteestd, ettd arvostaa

l&hiesimiestdan, mielipidettdén ei osannut sanoa 8 %.

4.5 Lahiesimiestyon vaikutus tyéhyvinvointiin

Pyysimme kyselyyn vastanneita valitsemaan lahiesimiestydssd 15 vaihtoehdosta 4 hei-
dan mielestaén tarkeinta seikkaa (kuvio 14), jotka vaikuttavat heiddn omaan tyonhyvin-
vointiinsa. Tarkeimmaksi tydhyvinvointiin vaikuttavaksi tekijéksi osoittautui vastauk-
sissa yhteishengen luominen ja ilmapiiri. Tdman vaihtoehdon valitsi 69 % vastaajista.
Kokonaisvaltaisella tyohyvinvointimallilla haetaan keinoja mill4 organisaation, tyGyh-
teison, tyon, johtamisen ja yksilon piirteet mahdollistaisivat mahdollisimman hyvin ja
menestyksekk&asti toimivan tyopaikan ja samanaikaisesti hyvinvoivat tyontekijét, joi-
den on mahdollista kokea tyoniloa. (Manka 2011, 75.)

47 % valitsi tarkeimpien tekijoiden joukkoon avoimen vuorovaikutuksen, arvostuksen
37 % ja yhteisten peliséantdjen noudattamisesta huolehtimisen tarkeyden 36 %. Johta-
minen on tavoitteellista toimintaa, jossa pyritdén vaikuttamaan ihmisiin. Johtaminen on
ilmid, joka syntyy ihmisten kohdatessa. Esimiehen ei pidé eristya eika tydyhteisd saisi

jattaa hanta yksin. (Rauramo 2012, 130.) Vuorovaikutus tydyhteiséssa on ty6ilmapiirin
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luomisessa keskeinen rakentaja. Yhteiset pelisddnnét luodaan sen vuoksi, ettéd jokaisella
tydyhteison jasenelld on sama tavoite, johon yhdessé tdhdataan asiakkaan hyvinvointi
huomioiden. Mankan mukaan johtajuustutkimukset osoittavat, etta tarkeimmat kehitta-
miskohteet ovat ihmisten johtamisen taidoissa. Johtajan tehtdvana on myds saada jouk-

konsa motivoitumaan yhteisiin tavoitteisiin. (Manka 2011, 96.)

Kuvioon 14 on kuvattu esimiestydssa tyohyvinvointiin eniten vaikuttavia tekijoita. Eni-
ten tydhyvinvointiin vaikuttaa vastaajien mielesta yhteishengen luominen ja ty6ilmapii-
ri. Avoin vuorovaikutus tyopaikalla nousi toiseksi suosituimmaksi valinnaksi. Arvostus,
yhteisten pelisaantdjen noudattaminen, luottamuksellisuus ja tasa-arvoinen kohtelu oli-
vat seuraavaksi yleisimmin valittuja vaihtoehtoja. Kaikkia annettuja vaihtoehtoja valit-

tiin eniten esimiestydssé tyohyvinvointiin vaikuttavien asioiden joukkoon.

Yhteisollisyys ja sen jasenten vélinen vuorovaikutus synnyttavat sosiaalista padomaa,
jonka avulla luottamus ja vastavuoroisuus lisadntyvat. Luottamuksen aikaansaamiseksi
tarvitaan avointa vuorovaikutuskulttuuria ja sen eteen on tehtéva toita. Esimiehen tehté-
vana on luoda puitteet, jotka mahdollistavat yhteisen keskustelun perustehtavéastg, tyosta
ja keskindisista suhteistaan. Jokaisen on tyoyhteisossd osallistuttava omalla panoksel-
laan ty6ilmapiirin ja yhteishengen luomiseen. Sosiaalinen pddoma on koko tydyhteisén
ja yksildiden voimavara. Sosiaalista padomaa on me-henki ja ymmarretyksi ja hyvéaksy-
tyksi tulemisen tunne. Suhteessa esimieheen korostuu luottamus, ystavéllinen ja huo-
maavainen kohtelu. (Manka 2011, 122)
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KUVIO 14. Esimiestytssa tyohyvinvointiin eniten vaikuttavat seikat

Vastaajilla oli mahdollisuus kommentoida vastauksiaan koskien lahimiestyota ja tyohy-

vinvointia. Kysyimme miten valitsemasi seikat toteutuvat tydssasi talla hetkella. Vastaa-

jien valilla oli paljon eroavaisuuksia siita, toteutuvatko heidan valitsemansa seikat tyo-

yhteisossa vai ei. Ei hyvin- vastauksia oli 24 % ja hyvin 5 %. Muut vastaukset olivat

véliltd melko hyvin- suhteellisen hyvin. Vastauksissa esiin tulivat tyGilmapiiri, peli-

saannot, arvostus sekd vuorovaikutus.

Yhteishenki koettiin hyvand omassa tiimissa,

mutta ei koko talon kesken, varsinkin kuin lahiesimiesta ei juuri ndy eika toiminta ole

yhteishengen luomisen kautta paras mahdollinen. Vastauksissa arvostusta koettiin saa-

van tyokavereilta, mutta ei esimiehelta.
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1

"Ryhmdssdmme on hyvd tyoilmapiiri ja arvostamme toistemme tyotd.’

“Esimies suosii ja arvostaa vain tiettyjd tyontekijoitd.”

Avointen kysymysten vastauksissa tuli esiin luottamuksellisuuden merkitys tydssa jak-
samiseen ja tyohyvinvointiin. Tasapuolinen ja oikeudenmukainen ns. reilu pomo on
saatavilla tarpeen mukaan, ottaa kantaa, tukee tarvittaessa ja sitoutuu tyéhonsa. Kannus-
tava ja arvostava l&hiesimies luottaa tyontekijoihin ja arvostaa ty6td. Monessa vastauk-
sessa esille tuli esimiehen lasndolo ja saatavuus. Tyontekijat kokivat esimiehen olevan
Kiireinen ja usein pois paikalta. Samoin monen talon johtajuus aiheuttaa eriarvoisuutta
ja epaluottamusta tyontekijoissa. Véhainen lasndolo aiheuttaa vastaajien mukaan esim.
sijaisjarjestelyjen siirtymisté tyontekijoille siséisend jarjestelyna. Ja kaikki eivat jousta.
Tallgin vastuun kantaa ahkerat ja tunnolliset tyontekijat.

”Esimies ei ole saatavilla”

”Liian vihdinen ldsndolo ja aikaa tyontekijoille”

“Asioiden loppuun viemisen puute ja kyvyttomyys aitoon tasavertaisuuteen kaikkia
tyontekijoita kohtaan. Myodskin se, ettd hantd on hyvin vaikea tavoittaa tuottaa usein

’

ongelmia..’

Mankan mukaan (2011) tyon negatiivisia vaatimuksia lisaa tyon maarallinen kuormitta-
vuus eli kiire ja aikapaineet. Kiireeseen ei auta kuin tdiden priorisointi, mika onkin esi-
miesty6ssa haastavaa, sill4 esimies on ik&an kuin kahden tulen valissa. Hanella on vas-
tuu henkildston hyvinvoinnista mutta myos yhteistydstd kaupungin johdon kanssa ta-
loudelliset seikat huomioon ottaen. Johtaja on tavallaan kahden tulen vélissa joutues-
saan huomioimaan tuloksellisuuden ja ollessaan siitd vastuussa ylemmille tahoille ja
toisaalta vastatessaan henkilostd- ja materiaaliresursseista antamalla niitd kayttoon so-
pivassa méérin. Talouden johtamisessa talous asettaa reunaehdot, joiden varassa toimin-
taa koskevat ratkaisut on tehtdva. Kustannustietoisuus, talousosaaminen ja — johtaminen
on vaativampaa kuin aikaisemmin. Eettinen johtaminen pyrkii huomioimaan seka hyvén

tuloksen ja laadun ettd hyvan ilmapiirin.
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Kysyessamme ldhiesimiehen toiminnassa positiivisesti vaikuttavia tekijoita esiin tuli
kannustamisen, luottamuksellisuuden, oikeudenmukaisuuden, tasapuolisuuden lisaksi
my06s kuuntelemisen ja vuorovaikutuksen merkitys. Tydyhteisotaidot ja erilaiset roolit
tyoyhteisOssa siséltavat alaistaidot ja esimiestaidot. Ne tdydentdvat toisiaan. Vuorovai-
kutus alaisen ja esimiehen vélill4 on rakentavaa, jos he oikeasti kuuntelevat eivatka vain
jannitykselld odota omaa puheen vuoroaan. Sama rehellisyys koskee myds muiden
tyényhteison jasenten kanssa kommunikoitaessa. Taytyy ottaa reilusti palautetta vas-
taan, arvioida omia toimia, mutta tdytyy aina muistaa ettd esimies on “vain” ihminen.

(Mikeld 2013.)

“Esimiehelld on aina aikaa, hdnelle on helppo puhua.”

1

“Hdn on valmis kuunteleman ja auttaa tarvittaessa.’

Kysyessamme kehitettdvia asioita esimiestydskentelyssa, useat ottivat esille sekéd peda-
gogisen johtajuuden ettd esimiehen saavutettavuuden. Esimiehen fyysinen poissaolo
koettiin kaytannon tilanteissa haasteellisiksi ja epdvarmuutta lisadvaksi. L&sndolon puu-
te fyysisesti koettiin haastavaksi, silla l&hiesimiesté tarvittaisiin osalliseksi tiimipalave-
reihin seké pedagogisen kasvatuksen tueksi. Pedagoginen johtajuus taas pitaa sisallaan
laadun kehittamisen, perustehtavan valaisemisen alaisille sekéd vastuun yksikon paatok-
sistd. (Hujala 2007, 20.) Pedagoginen johtaja vastaa hallinnosta ja pdivahoitopalvelujen
tuottamisesta. Johtajalle on madritelty varhaiskasvatuksen toimintaohjeissa vastuut, tyo-
tehtdvat seka velvollisuudet. Pedagogisen johtamisen keskidssa on lapsiryhmien ja kas-
vatustiimien kokoaminen seka kasvatusvastuun jakaminen. Pedagogista johtajuutta
tarvitaan luomaan rakenteita, jotka mahdollistavat oppimisen. Jaettu pedagoginen johta-
juus on laajempaa ja yhteisOllisempdaa johtajuutta, missé toimitaan moniammatillisesti
kaikkia ammattikuntia péaivahoidossa kunnioittaen. Vaasan toimintasuunnitelmiin on
Kirjattu toivomus ettd kaikissa uusissa paivékodeissa tiimin muodostavat LTO, sosio-
nomi sekd lastenhoitaja/lahihoitaja. Jokaisella alueella on myds oma kiertava erityislas-
tentarhanopettaja.

”Enemmdn pedagogista johtajuutta, fyysistd ldsndoloa ihan ison talon kdytinnon asioi-

’

den johtamisenkin vuoksi. Jamdkkyyttd ja vastuuta ratkaisujen teossa.’
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4.6 Vertailua Vaasa- Tampere

Otimme vertailun kohteeksi vastaajien koulutuksen. Vaasassa vastaajista 27 % oli las-
tentarhanopettajia, 23 % sosionomeja, lastenhoitajia oli 36 % ja avustajia 3 %. Tampe-
reella vastaajista 39 % oli lastentarhanopettajia, sosionomeja 13 %, lastenhoitajia 42 %.
Vaasassa sosionomien maara oli suurempi kuin Tampereella, kun taas Tampereella oli
enemman lastentarhanopettajia vastaajista. Tdma on suhteessa koulutuspaikkojen maa-
réan kaupunkia kohden, silld Vaasassa koulutetaan sosionomeja, kun taas Tampereella
on mahdollisuus kouluttautua molempiin, niin sosionomiksi kuin lastentarhanopettajak-

si yliopiston puolella.
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KUVIO 15. Vastaajien koulutus
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KUVIO 16. Hyvé tyoyhteiso- vaihtoehdon osuus vastauksissa

Vastaajien tehtdvand oli valita mielestddn kaksi tyohyvinvointinsa kannalta tarkeinta
tekijad seitseman vaihtoehdon joukosta. Hyvan tydyhteison valitsi Vaasassa 73 % vas-

taajista ja Tampereella 55 % vastaajista.
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KUVIO 17. Vastaajien kokemus: Lahiesimieheni osoittaa minulle arvostusta
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Vastaajista suuri osa 80 % Vaasassa ja 78 % Tampereella olivat tdysin tai jokseenkin
samaa mieltd siit4, ettd heidan l&hiesimiehensd osoittaa heille arvostusta. Merkittdvaa
eroa kaupunkien valilla ei siis ole. Tampereella 55 % vastaajista koki olevansa taysin
samaa mielté siitd, ettd hanen l&hiesimiehensa osoittaa hdnelle arvostusta. Kukaan ei
vastannut olevansa asiasta taysin eri mieltd. 10 vastaajaa kaikista 75 vastaajasta ei osan-

nut sanoa, saako arvostuksenosoitusta lahiesimieheltaan.



48

5 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

5.1 Kokemus fyysista, psyykkisesta ja sosiaalisesta hyvinvoinnista tyopaikalla

Kyselyyn vastanneet voivat keskimééarin hyvin. 87 % vastanneista oli samaa mielté véit-
teestd, ettd he voivat hyvin fyysisesti tyopaikallaan. 88 % olivat sitd mieltd, ettd he voi-
vat psyykkisesti hyvin ja 91 % sosiaalisesti. Oikein mitoitettuna hyvinvointi tytssé edis-
taa fyysista, psyykkistd ja sosiaalista hyvinvointia. Namé& kuvaavat fysiologisia perus-
tarpeita, olla osa useiden ihmisten muodostamaa kokonaisuutta, saada toteuttaa itsedén

itsenamme.

Tama voi kertoa siit4, ettd ihmiset arvioivat voivansa paremmin kuin tosiasiallisesti
voivat tai eivat myonnd voivansa huonosti. Positiivisin johtopaatds luonnollisesti on,
ettd ihmiset voivat todella hyvin. Fyysistd, psyykkista ja sosiaalista hyvinvointia koke-
vien joukossa oli kaikenikaisia vastaajia, myos jo elakeikaa lahestyvié. Toisaalta vastaa-
jia, jotka eivat mielestadn voi hyvin, oli hyvin nuortenkin vastaajien joukossa. 1k& ei
nayttaisi olevan ratkaisevin tekija tyohyvinvoinnin kannalta. Varhainen puuttuminen
asioihin ja painopisteen muuttaminen ennaltaehkaisevdan suuntaan korjaavasta olisi

hyodyllista.

Lisakysymys valitse 2 oman tydhyvinvoinnin kannalta keskeista tekijad 49 % vastaajis-
ta valitsi hyvén tydyhteison, 27 % kokivat selkeét pelisdannot tarkeiksi ja 22 % valitsi
rakentavan vuorovaikutuksen. Yksi vastaaja koki kaikki valittavana olevat tyéhyvin-
voinnin osatekijat tarkeiksi ja olisi halunnut valita vaihtoehdoista useampia. Nama kol-
me seikkaa tulivat esiin myos Laike- hankkeen kyselyssa sek& Mankan, Hakalan ja Rau-
ramon tutkimuksissa. Kyselymme tulos on siis yhtenevainen aikaisempien kyselyiden ja

tutkimusten kanssa.

Avoimissa vastauksissa nostettiin esiin ajan rajallisuus ja tyotehtavien lisddntyminen.
Myos se, ettd joutuu paikkaamaan toiseen ryhméaan poissaolijaa, koettiin oman tyon
tekemistd keskeyttavéaksi ja pirstaloittavaksi. Toimivat sijaisjarjestelyt helpottaisivat

omaan tyohon pitkajénteisesti keskittymisen mahdollisuutta. Tall4 hetkelld sijaisia on
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paremmin tarjolla, mutta kysymys on taloudellisista resursseista. Sijaisia ei palkata kuin

aarimmaisessa hadassa.

Ajan rajallisuuteen ja tyotehtavien lisddntymisen yhteydessd avoimissa vastuksissa ker-
rottiin Kiireestd. Kiire on henkilokohtainen kokemus omasta rajallisuudesta ja tyon kes-
kenerdisyydestad. Varhaiskasvatuksessa tyo ei ole koskaan valmista, ja tilanteet muuttu-
vat paivittdin. Kiire koetaan muutamissa vastauksissa vievan aikaa pois tarkeésta perus-
tyosta eli lasten huolehtimisesta. Yh& enemmén aikaa kuluu palavereihin ja paperitoi-
hin. Tédhan seikkaan on tulevaisuudessa kiinnitettdvda enemman huomiota niin yksil6-
kohtaisesti kuin yhteiskunnan tasolla. Uudessa varhaiskasvatuslaissa huomiota on kiin-
nitetty subjektiiviseen péivahoito-oikeuteen. Eli jos vanhempi/vanhemmat ovat kotona,
lapsen hoitoaika rajoitettaisiin alle 5 h/ paiva. Tamé mahdollistaisi henkilokunnalle pie-
nemman ryhmakoon osaksi aikaa paivad. N&in on yksittéisille lapsille enemman aikaa.

Vastaajien joukossa oli kuitenkin myos sellaisia, jotka kokivat, etta eivat voi hyvin tyo-
paikallaan. Avoimella keskustelulla ja varhaisella puuttumisella saataisiin myds huonos-
ti voivat voimaan paremmin vahvistamalla heiddn voimavarojaan ja osaamistaan seka
parantamalla tydpaikan ilmapiirid. Tyky-toimintaan ja kuntoutukseen on nykyisin Kkiin-
nitetty enemman huomiota, samoin kuin tyénohjaukseen. Tyonohjauksessa on henkil6-

kunnalla mahdollisuus keskusteluun ja reflektointiin hektisesta arjestaan.

5.2 Onnellisuus ja tyonilo

Tutkimuksemme mukaan onnellisuutta tydssd tuottavat hyvéat tyokaverit, kannustava
ilmapiiri ja lapset. Lapset ja heiddn hyvinvointinsa tuovat mukaan hyvinvointia henki-
lostolle. Tyotovereiden merkitys sosiaalisen tyéhyvinvoinnin nakékulmasta on merkit-
tdva. Vastaajat kokivat tyotiimiltddn saamansa arvostuksen merkitykselliseksi. Arvostus
ja ystévillinen, toisia tukeva vuorovaikutus tyopaikalla lisddvat tutkimusten mukaan

tyénimua.

Onnistumisen kokemukset ja positiivinen palaute tyotovereilta ja lasten vanhemmilta
tuottavat onnellisuutta. Lapsilta saatu valiton ja vilpiton palaute oli suurella osalla ni-

metty onnellisuutta tuottavaksi asiaksi. Lapsen &&ni on tuotava varhaiskasvatuksessa
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enemman esille ja ndkyvaksi. Téhan kykenemme osallistavan toimintakulttuurin avulla.
Vaasan kaupungin tdmén vuoden teemana on osallistava péivahoito. Tdma on seka esi-
mies- ett alaistasolla toteutettava toiminta. Esimiehen tulee kannustaa ja innostaa henki-
I6kuntaa huomioimaan lapsi ja hdnen ndkemyksensd omasta arjestaan varhaiskasvatuk-
sessa. Téahan luodaan mahdollisuus esim. perustamalla ns. lasten parlamentti seké ha-

vainnoimalla lasten leikkid. Hyvinvoiva ja onnellinen lapsi on tydmme keskigssa.

Lapsia ja asiakasperheitd vartenhan juuri olemme tydssd. Tyon kuvan kirkastaminen
auttaa meitd kohtaamaan lapsen ja perheen sensitiivisesti ja avoimesti. Kun tyon perus-
tehtdva on nékyvilla, tydyhteisd on vuorovaikutukseltaan avoin, on siind helppo tyos-
kennelld. Aitojen keskustelujen kautta tiedostat niin kielteiset kuin positiiviset ajatukset
ja tunteet. Ala anna kielteisten ottaa valtaa, vaan harjoita palautteen antamista positiivi-
suuden kautta. Harjoitellaan my®6tatuntoa ja autetaan muita tydyhteison jasenid voimaan

hyvin ja tuntemaan tyon iloa.

5.3 Johtajuuden vaikutus ty6hyvinvointiin

Tarkeimmaksi tyohyvinvointiin vaikuttavaksi tekijaksi esimiestydskentelyssé osoittau-
tui vastauksissa yhteishengen luominen ja ilmapiiri. Tdmén vaihtoehdon valitsi 69 %
vastaajista. 47 % valitsi tarkeimpien tekijoiden joukkoon avoimen vuorovaikutuksen,
arvostuksen 37 % ja yhteisten pelisdént6jen noudattamisesta huolehtimisen tarkeyden
36 %. Nama kaikki valitut vaihtoehdot liittyvat yhdessa toimimiseen ja vuorovaikutuk-
seen. llmapiiri tiimissa ja koko paivékodissa vaikuttaa aina myos lapsiin, jotka ovat
tyémme keskitssd. Nain ajateltuna johtajuus vaikuttaa laajemminkin kuin pelk&stdén
tyontekijoihin.

Avoimissa jatkokysymyksissa Kysyttiin valittujen tekijoiden toteutumista omassa tyoyh-
teisdssd. Valitut tyéhyvinvoinnin tekijat toteutuvat vaihtelevasti vastaajien mielesté.
Osan mielesta ne toteutuvat hyvin huonosti tai huonosti, osan vaihtelevasti ja osan mie-

lestd kohtuullisesti tai hyvin.

Vastauksissa tuli esiin johtajan tavoitettavuuden haasteet. Vaikka tydyhteisdssa onkin
kokeneita itseohjautuvia tyontekijoitd, johtajaa tarvitaan siitd huolimatta. Osassa vasta-
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uksista tuotiin esiin, ettd pelisédnnét ovat hukassa. Yhteisia pelisdénttja pitdisi mieles-
tdmme ajoittain kerrata ja kayda lapi. Yhteishengessa Kkerrottiin useissa vastauksissa
olevan kehitettdvad. Tyontekijat eristdytyvat omiin tiloihinsa, eivétka tapaa vélttdmatta
muita tyontekijoitd edes kahvitauoilla. Ty0yhteisoissa tarvitaan positiivisuutta ja me-
henked. Tyota teemme yhdessa tavoitteenamme laadukas varhaiskasvatus. Toimimme

omalla kayttaytymisellamme myds mallina lapsille.

Vuorovaikutuksen avoimuudessa koettiin olevan puutteita. Vastaajat pitivat arvostusta
tarkednd tyohyvinvointiin vaikuttavana osatekijand, kuitenkin avoimissa vastauksissa
mainittiin vuorovaikutuksen avoimuuden puutteista ja seldn takana puhumisesta”.

Naisvaltaisella alalla tallaista esiintyy usein, mutta miten téllaiseen pitdisi puuttua.

Arvostuksen tarkeyden kokivat 37 % vastaajista esimiestydskentelysséa tyohyvinvointiin
vaikuttavaksi tekijasi. Avoimissa vastauksissa koettiin arvostusta saatavan omalta tyo-
tiimilta ja lasten vanhemmilta, ei niink&én esimiehelta ja muulta tyoyhteisolta. Kaikilta
tyotekijoiltd 16ytyy arvostukseen johtavaa osaamista, se on vain eri yksiloilla erilaista.
Osaamiskartoitusta tarvitaan kehityskeskusteluihin. Eldkeikaa lahestyvilla 16ytyy paljon
tybvuosien myota karttunutta ns. hiljaista tietoa, kokemusperéasté taitoa sekd elamanko-
kemuksen tuomaa tunnedlya. Nuoremmat tydntekijt ovat usein taitavia Kielissa ja tieto-
tekniikassa. Téllaisia erilaisia taitoja pitaa arvostaa yhtélailla ja jokaisen tydntekijén on

koettava olevansa arvokas.

Avoimissa kysymyksissd vastaajilla oli mahdollisuus esittdd mahdollisia muutoksia
esimiestydskentelyyn. Vastauksissa toivottiin enemman lasndoloa, pedagogista johta-
juutta, ryhmien toimintaan tutustumista, ongelmakohtien havainnointia, Kkiireettomia
kehityskeskusteluita, osa vastaajista toivoi johtajalta enemman jamakkyytta ja asioiden
loppuun saattamista seké rohkeaa asioihin puuttumista tarvittaessa. Pedagogiseen johta-
juuteen liittyy opettamiseen ja kasvatukseen liittyvad ohjaamista sekd koulutukseen pa-
nostamista yhdistéden sen hiljaiseen tietoon. Johtajilta kaivattiin myos alaisten mielipi-
teiden huomioimista, innostamista ja kannustamista. Tama toteutuisi kdytanndssa par-
haiten jaetun johtajuuden avulla. Tall6in esimiehilld olisi enemman aikaa kohdata alai-
siaan ja kuunnella heidén ilojaan ja murheitaan. Avoimissa vastauksissa johtajuutta kai-

vataan nakyvaksi ja osallistavaksi.
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5.4 Eettisyys ja luotettavuus

Yleiset rehellisyyden periaatteet kuuluvat opinnédytetyén prosessin jokaiseen vaihee-
seen. Prosessin aikana teemme rajauksia ja niiden selked ilmoittaminen on edellytys
eettisesti korkeatasoiselle tyoskentelylle. Eettisyyteen kuuluu l&hdekritiikki, tiedon luo-
tettavuus ja soveltuvuus. Kyselylomakkeessa korostuu vastaamisen avoimuus ja vapaa-
ehtoisuus. Arkietiikan toteutuminen ilmenee sovittujen pelisddntdjen ja sopimusten
noudattamisena. Laadun arviointi on ennen kaikkea eettinen kysymys. Opinnaytetyon
etilkkaan kuuluvat yhteiskunnan eettiset arvot, alan ammattietiikka, tieteellisen tutki-
muksen etiikka seké opinnaytetydn etiikka. Reliabiliteetti eli luotettavuus tarkoittaa ky-
kyé antaa ei- sattumanvaraisia tuloksia, sekd mittaustuloksen toistettavuutta. Kyselylo-
makkeen validius eli patevyys voidaan todeta niin, ettd vastaajat késittavat kysymykset

siten, kun olimme ne tarkoittaneet. (Hirsméaki ym. 2009, 231-232.)

Lupa aineiston hankkimiseen, kokoamiseen, kasittelyyn, tulosten kayttoon ja niiden
tulkintaan, tulosten raportointiin ja julkistamiseen on anottu VVaasan ja Tampereen kau-
pungilta. Toimeksiantajan toiveet on huomioitu. Mielestdmme olemme toimineet eettis-
ten arvojen ja periaatteiden mukaan. Kyselylomakkeen vastauksista ei voi paatelld vas-
taajan henkilollisyytta.

5.5 Tulevaisuuden ndkymat

Tyontekijoiden kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin tukemiseksi tarvitaan ennaltaehkéisevaa
ja varhaisen puuttumisen toimintaa ennemmin kuin korjaavaa. Saannélliset tyoterveys-
tarkastukset, toistuvien sairauspoissaolojen selvittaminen, tyky-toiminta, kehityskeskus-
telut, tyoturvallisuus ja ergonomia edistavat psykofysiologista hyvinvointia. Psykososi-
aalista hyvinvointia voidaan lisata tyon mielekkyyttd, vaikutusmahdollisuuksia ja tyon
hallintaa vahvistamalla. Yksi suurin psykososiaalisia ongelmia aiheuttava tekija on kiire
ja sitd voidaan vahentaa selkeyttamalld perustehtavia ja kiinnittdmalla huomio tarkeys-

jarjestykseen.
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Ty6ilmapiirin luominen tyéhyvinvoinnin kannalta on tydntekijoiden ja esimiesten ha-
vaintojen summa. Organisaation siséllakin voi olla erilaisia ilmapiirin ulottuvuuksia.
Tarkeda on kuitenkin kaikkien tyontekijoiden tasavertainen kohtelu, palautteen antami-
nen, kannustus ja palkitseminen. Hyvéa johtaja tutustuu tydyhteisdonsa, on kiinnostunut,
kuuntelee ja arjessa lasné. Tassd on meille kaikille haastetta varhaiskasvatuksen hekti-
sessd arjessa. Myos tyontekijoiden palaute ja kannustus kollegoille on térkeéa ja merkit-

tavaa, varsinkin kun se tulee ihmiseltd, jota sind itse arvostat.

Yhteiskunnallisena ja yksilollisend haasteena on nykyadén tydsuhteiden turvattomuus. Se
on merkittava tekijd myos tyohyvinvoinnin kannalta. Tyontekijat sitoutuvat tyohonsa ja
motivoituneempia, kun ei ole huolta toimeentulosta ja tyon jatkumisesta. Irtisanomisen
uhka lisd& ihmisten mielenterveydellisia ongelmia ja lisd4 psyyke- ja mielialaladkkeiden
kayttoa.

Jokainen meisté voi kehittad tyoyhteisotaitojaan olemalla halukas oppimaan ja kehitty-
maan. On tarke&d, ettd kykenemme arvioimaan Kriittisesti omaa toimintaamme ja sen
vaikutuksia tydyhteisén hyvinvointiin. Negatiivista palautetta ei ole helppo koskaan
ottaa vastaan ja positiivisen palautteen antaminen ty6tovereille unohtuu valilla. Kritiikki
on kohdistettava asiaan eika persoonaan. Muistakaamme myds kohtuus esimiesta koh-

taan!

Tyonilo ja onnellisuus 16ytyvat meistd itsestdmme ja nditd taitoja voi harjoitella. Keskit-
tyessamme asioiden positiivisiin puoliin, jaksamme tdissd paremmin ja voimme hyvin.
Tyd voi tuntua kutsumukselta, johon siséltyy sisimman itsensa toteutuminen toisten

toimiessa.

Kokonaisvaltaisen tyéhyvinvointimallin avulla on mahdollisuus 16ytéé keinoja, joilla
organisaation, tydyhteison, tyon, johtamisen ja yksilon piirteet mahdollistaisivat mah-
dollisimman hyvin ja menestyksekké&asti toimivan tyopaikan ja samanaikaisesti hyvin-
voivat tyontekijat, joiden on mahdollista kokea tyoniloa.

Tyohyvinvoinnin kehittdminen on tydntekijoiden ja johtajan yhteistyotd. Yhtend johta-
jana tarkeimmisté tehtdvista on huolehtia, ettd tyontekijat tietdvat perustehtévansa, ket
varten tydssa olemme. Johtajan tehtavana on riittdvén ja perusteellisen perehdytyksen
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huolehtimisesta. Vaikka johtaja toimiikin tavallaan ”puun ja kuoren” vélissé, on hinen
kuitenkin pidettavé huolta alaisistaan ja toimia heidan tyéhyvinvointinsa mahdollistaja-

na huomioiden ikaan ja toimintakykyyn sidoksissa olevien tekijoiden vaikutus.

Johtamisen tapaan on hyodyllistd panostaa. Johtamistyylid kannattaisi mielestimme
tietoisesti muuttaa kohti valmentavaa johtajuutta. VValmentava johtaja huolehtii tydomme
paamaaran pitdmisesta esilld ja huolehtii, ettd kaikki sen ymmartévat. Han pitaa kaikkia
tyontekijoitd samanarvoisina ja huolehtii hyvan ty6ilmapiirin yllapitamisesta. Valmen-
tava johtaja luottaa jokaisen tyontekijdn osaamiseen ja motivoi ja kannustaa heité. Luot-
tamalla tyontekijdn osaamiseen, johtaja arvostaa hdntd. Valmentava johtaja innostaa
tydyhteisonséd ja itsensa avoimeen ja Kriittiseenkin palautekulttuuriin. Tasa-arvoinen
kohtelu, hyva tyoilmapiiri, arvostus, avoin vuorovaikutus ja me-hengen luominen ovat

hyvan ja arvostetun johtajuuden onnistumisen tae. (Lehtinen 2014.)

Vaasan kaupunginvaltuusto julkaisi 5.5.2014 vision ja strategian ”Pohjolan energiapé-
kaupunki — virtaa hyvadn eldmaan. Vision tavoitteena on ennaltaehk&isevan tyon priori-
sointi, varhaiskasvatuksen hoitopaikkojen lisdédminen asukasméaaréan suhteutettuna seka
asiakkaan osallisuus. Tavoitteena, ettd kuntalaisten kokema onnellisuuden tila olisi

kolmen parhaan kaupungin joukossa Suomessa.

Tampereen uusi kaupunkistrategia "Yhteinen Tampere - ndkdalojen kaupunki™ perustuu
yhdessa tekemiseen seka nakemykselliseen ja rohkeaan toimintaan. Hyvinvointi on yh-
teinen paamaaramme. Tampere — nakdalojen kaupunki — kaupunkistrategian yhtena

tavoitteena on henkiléston tydhyvinvoinnin parantaminen.
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LIHTTEET

Liite 1. Saatekirje

ARVOISA VASTAAJA

Olemme sosionomi AMK:n tutkintoa suorittavia opiskelijoita Tampereen ammattikor-
keakoulusta. Opinnaytetyon aiheena meilla on tyGhyvinvointi varhaiskasvatuksessa,
johtamisen vaikutus tyohyvinvointiin ja onnellisuuteen. Mukana tutkimuksessa ovat
Vaasa ja Tampere. Tutkimme, miten johtajuudella voidaan vaikuttaa henkilokunnan
tyéhyvinvointiin.

Omilla vastauksillanne olette kehittaméssa tydyhteisonne toimintaa. Kysely on suun-
nattu teidan paivékotinne koko henkilokunnalle. JOKAINEN VASTAUS ON TAR-
KEA.

Kysymyksiin vastataan nimettomind, ja kyselylomakkeet palautetaan netin kautta E-
lomakkeella meille sdhkdpostiin (paivdmé&ard) mennessé. Tutkimuksissa saatua tietoa
tulemme kasittelemaan ehdottoman luottamuksellisesti, eik& yksittaisid vastauksia pys-

tyta erottamaan opinnéytetyon loppuraportista.

KIITOS OSALLISTUMISESTA

Ystavallisin terveisin

Leena Méenpaa

leena.maenpaa@soc.tamk.fi

Tarja Seppélédinen

tarja.seppalainen@soc.tamk.fi
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Liite 2. Kyselylomake

Heil!
Teemme kyselya tychyvinvoinnista varhaiskasvatuksessa.

JOKAISEN VASTAUS ON TARKEA! Kiitos teille

Kysely henkilokunnalle

astaa kysymyksiin valitsemalla sinulle sopivin vaihtoehto tai kirjoita vastaus sille varattuun tilaan.

TAUSTATIEDOT

Tyéskentelen Vaasassa
Tampereella

Ikasi

Sukupuoli Nainen
Mies

Koulutus Lastentarhaopettaja
Sosionomi
Lastenhoitaja
Avustaja

Tyssuhde Vakituinen
Madraaikainen

Tydkokemus
varhaiskasvatuksessa
(vuotta)

Oma tychyvinvointi

rVoin tyopaikallani...
Taysin eri mielta  Jokseenkin eri mielta En osaasanoa  Jokseenkin samaa mieltd  Taysin samaa mielta

fyysisesti hyvin
psyykkisesti hyvin

sosiaalisesti hyvin

—Valitse seuraavista asioista sinulle 2 tyghyvinvointisi kannalta tarkeinta

Toimivat rakenteet Hyva tydyhteisd
Tyén vaatimusten kohtuullisuus Oikeudenmukaisuus
Uudistushaluinen ilmapiiri Rakentava vuorovaikutus

Selkeat pelisaannct

Kommentoi vastauksia halutessasi tahan
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rVastaa seuraaviin kysymyksiin kylla/ei
Kylla
Koetko tyosi kuormittavaksi?
Koetko epavarmuutta tyon jatkuvuudesta?
Koetko, ettd sinua arvostetaan tydyhteisdssasi?
Koetko tyossasi kiiretta?
Koetko tydssasi stressia?
Pystytké tuottamaan laadukasta varhaiskasvatusta?
Koetko olevasi metivoitunut tychosi?
QOnko ty&paikkasi fyysisesti turvallinen?
Onko ty&paikkasi psyykkisesti turvallinen?

Ei

Kommentoi vastauksia halutessasi tahan

Vastaako nykyinen ty8si toiveitasi?

Onko tyosi tarpeeksi haasteellinen?

Kykenetko erottamaan tyd- ja vapaa-aikasi?

Tarvitsisitko lisaa koulutusta?

Millaisten syiden vuoksi olet ollut poissa tydsta kuluneen vuoden aikana?




Lahiesimiestyd ja tydhyvinvointi
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—Valitse sopivin vaihtoehto

Taysin eri mieltd  Jokseenkin eri mieltd  En osaa sanoa
Yhteistyd WEhiesimieheni kanssa lwottamukselinen
Koen [@hiesimieheni olevan tasapualinen kaikkia tydntekijditd kohtaan
Lahiesimieheni mahdollistaa vaikuttamiseni asioihin/olosuhteisiin
Lahiesimieheni osoittaa arvestusta minua kohtaan
Arvostan Ehiesimiesténi

Jokseenkin samaa mieltd

Taysin samaa mieltd

—Valitse 4 mielestdsi tirkeintd seikkaa, jotka vaikuttavat tybhyvinvointiisi?

Arvostus Motiveinti ja kannustus

Tasa-arvainen kohtelu Suora palaute omasta toiminnasta

Mahdollisuus vaikuttaa Avoin vuorovaikutus

Mahdollisuus osallistua Tuki itsendiseen tydssd selviytymiseen

Huolehtiminen yhteisten arvajen noudattamisesta Luottarukselisuus

Luottamuksellisuus Ristiriitojen ratkaisu

Yhdenvertainen, oikeudenmukainen kohtelu Yhteisteisten pelisddntdjen noudattamisesta hualehtiminen
Yhteishengen lwominen, tydilmapiiri Perustehtdvan kirkastaminen ja perustehtdvaan perehdyttdminen

Miten valitsemasi 4 tekijds toteutuvat tydssisi tilld hetkeld?

Mitkd seikat l@hiesimiehesi toiminnassa vaikuttavat tyGhyvinvointiisi positiivisesti?

Mithkd seikat @hiesimiehesi toiminnassa vaikuttavat tyBhyvinvaintiisi negatiivisesti?

Minkdlaista muutosta haluaisit esimiestydskentebyyn?

Onnellisuus

Mika tuottaa onnellisuutta tydssisi?

Tietojen ldhetys
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KITOS AJASTASI!



