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Tybnhyvinvointi ja sen edistaminen on kaikkien tydyhteistn jasenten yhteistyon tulosta. Se
on kaikkien vastuulla ja sita tulee kehittda jatkuvasti (Ristioja - Tamminen 2010: 5.) Taman
opinnaytetyon tutkimusaihe oli selvittd&d voimavarakeskeisesti kahden Espoon kaupungin
kunnallisen péaivakodin toimintavuoden 2017 ty6hyvinvoinnin tilaa seka kartoittaa tutkitta-
vien péaivakotien tyontekijoiden tyohyvinvoinnin voimavaroja. Lisaksi tutkimus antaa vas-
tauksia siihen mita organisaation johdon ja esimiesten tulee huomioida tydhyvinvoinnin
johtamisessa. Tutkimusaiheen tarpeellisuus on merkittéava, koska tutkimuskohde on nyky-
paivana seka tulevaisuudessa taloudellisesti tarkeda seké eettisesti tarpeellista.

Tama opinnaytety6 on tydelamalahtdinen kehittdmisprojekti, jonka teoreettisten lahtékoh-
tien paateemat ovat tyohyvinvointi kasiteena, positiivinen psykologia ilmiéna sekéa esimie-
hen asema tyéhyvinvoinnin tukemisessa ja toteutumisen suunnittelussa. Tassa opinnayte-
tydssa kaytettiin hyvin keskeisesti Marja-Liisa Mankan ja Marjut Mankan (2016: 76) mé&arit-
telemaa voimavarakeskeista "Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat — mallia”. Mallia on kaytet-
ty tutkimuksen taustateoriana sen kaikissa vaiheissa.

Tassa tutkimuksessa on kaytetty metodologista triangulaatiota, jossa yhdistettiin taydenta-
vasti eri tutkimusmenetelmia; kvantitatiivista, sahkoista, Surveypal-kyselya seka kvalitatii-
vista yksilollista teemahaastattelua. Surveypal-kyselyyn vastasi 26 tyontekijad (vastaus-
prosentti 96,3 %) ja yksilohaastatteluun osallistui 4 tydntekijad; kaksi lastenhoitajien ja
kaksi opettajakunnan edustajista. Aineisto analysoitiin maarallisen tutkimuksen aineiston
osalta luokitteluna méaran mukaan seka laadullisessa osassa teorialahtodisen eli deduktii-
visen sisallénanalyysin keinoin.

Tuloksista kay ilmi, ettd tutkimuspaivakotien tythyvinvointiin koettiin vaikuttavan organi-
saatiossa oikea resursointi, tyontekijan arvostus ja tasapuolisuus, tyén hallinnassa vas-
tuun, tydtehtavien ja sopivien haasteiden tasainen jakautuminen tydyhteisdssa, tdiden
priorisoinnin mahdollisuus seké johtamisessa aktiivinen vuorovaikutus puolin ja toisin.
Kolmeksi suurimmaksi 16ydokseksi nousivat tydyhteison ja tyontekijan itsensd vaikutus
tydhyvinvoinnin kokemiseen seka tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaisuus. Hyvassa tydyhtei-
sOssé tuetaan yksilon tyohyvinvointia ilmapiirin, viihtymisen ja kollegiaalisuuden keinoin.
Oman itsensa merkitys tydhyvinvoinnin kokemisella on lahdeteorian seka tutkimuksen mu-
kaan keskeisessa asemassa. Lisdksi ihmisen ollessa psykofyysinen kokonaisuus, tyéhy-
vinvointiin vaikuttaa hyvin monia asia. Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd tyohyvinvointia voi
merkittavasti edesauttaa seka hoitaa keskustelun, tietoisuuden sekéa tahtotilan avulla.

Avainsanat tydhyvinvointi varhaiskasvatuksessa, positiivinen psykologia,
tydhyvinvoinnin johtaminen, triangulaatio
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Well-being at work and the promotion of it is the result of co-operation between all mem-
bers of the work community. (Ristioja - Tamminen 2010: 5.) The research topic of this the-
sis was to find out about the state of well-being at work in two municipal kindergartens in
the city of Espoo during 2017 and to map the resources of well-being at work for daycare
workers. This research provides answers to what organizational senior management and
supervisors should take into account in the management of well-being at work. The neces-
sity of the research topic is significant because the topic is economically important and
ethically necessary both presently and in the future.

This thesis is a work-oriented development project whose theoretical starting points are the
concepts of well-being at work, a positive psychology phenomenon, and the role of a su-
pervisor in supporting well-being at work. This thesis focused on the resource faculties
defined by Marja-Liisa Mankan and Marjut Mankan (2016: 76) "The factors influencing
well-being at work." The model has been used as a background for the research at all
stages.

This thesis uses complementing mixed-methods: quantitative, electronic, Surveypal ques-
tionnaire and qualitative individual theme interviews. The Surveypal questionnaire was
answered by 26 employees (with the response rate of 96.3%) and the individual interview
was attended by 4 employees; two childminders and two teachers' representatives. The
material was analyzed for the quantitative research material as a classification by volume
and in the qualitative part by deductive content analysis.

The results show that work well-being in these research kindergartens was affected by the
organization's proper resourcing, employee respect and impartiality, even distribution of
responsibilities, work tasks and challenges in the work community, possibility of job prioriti-
zation and active interaction with management. The three biggest findings were the impact
of the work community and the employees themselves on experiencing well-being at work
and also how comprehensive and holistic matter well-being at work is. A good work com-
munity supports the well-being of the individual by means of the atmosphere, enjoyment
and collegiality. The importance of self-esteem for experiencing well-being at work is cen-
tral to the theory of origin and research. In addition, because a person is a psychophysical
entity, well-being at work is affected by many things. The study showed that well-being at
work can be significantly facilitated and managed through discussion, awareness and in-
tent

Keywords occupational well-being in early education, positive psychology, Manage-
ment over work related well-being, mixed methods
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1 Johdanto

Tyohyvinvointi on nykypéivana todella tarkeé asia yha kiihtyvassa tydelaméassa. Jaana
Ristioja ja Hannu Tamminen (2010: 5) maarittelevéat tydnhyvinvoinnin olevan kaikkien
tyoyhteison jasenten yhteistyon tulosta. Sen edistdminen on johdon, esimiesten ja
tyontekijoiden yhteisty6ta. Se on kaikkien vastuulla ja sité tulee kehittéaa jatkuvasti. Ta-
ma tutkimus on tydelamalahtdinen kehittamisprojekti, jonka teoreettiset lahtokohdat
koostuvat kolmesta tekijasta: tydhyvinvointi kasiteend, positiivinen psykologia ilmiona
seka mika on esimiehen asema ty6hyvinvoinnin toteutumisessa. Tydhyvinvoinnin ilmi6-
ta ja sen eri muotoja on tutkittu paljon, mutta sen voimakeskeisia ulottuvuuksia ei teo-
riatiedossa ole kasitelty samassa mittakaavassa. Tassa opinnaytetydssa kaytettiin hy-
vin keskeisesti Marja-Liisa Mankan ja Marjut Mankan (2016: 76) maarittelemaa voima-
varakeskeista "Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat — mallia”. Mallia on kaytetty tutkimuk-

sen taustateoriana sen kaikissa vaiheissa.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittdd kahden espoolaisen paivakodin toiminta-
vuoden 2017 ty6hyvinvoinnin tilaa seka antaa selkeita vastauksia siihen, mita voimava-
roja tutkittavien paivakotien tyontekijoilla on. Liséksi tutkimus antaa vastauksia siihen
mita organisaation johdon ja esimiesten tulee huomioida tydhyvinvoinnin tukemisessa
seka sité suunnitellessa. Tassa tutkimuksessa lahestytdan tydhyvinvoinnin laajaa kasi-
tettéd tyontekijoiden kokemuksen tasolla sekd voimavarakeskeisestd nakokulmasta.
Tutkimus selvittaa, mitk& ovat menestystekijoitd varhaiskasvatuksen tyontekijoiden
tydhyvinvoinnille kohdennetusti ndissa kahdessa paivakodissa. Tutkittavat yksikot ovat
hallinnollisesti saman esimiehen johdettavana, joten opinndytety0 lahestyy tyGhyvin-
vointia myods sen johtamisen n&kodkannalta. Tutkimuksen toteutus on taloudellisesti
tarkea sen ajankohtaisuuden vuoksi. Lisdksi on eettisesti oikein tutkia tydntekijoiden
tybhyvinvointia, koska sen vaikutus tydn sujumiseen seka pysyvyyteen on merkittava.
Tutkimuksen tuloksilla on selkeésti vaikuttavuutta tutkimusyksikéiden kehittamiseen

tulevaisuudessa.

Taman opinnaytetydn tutkimuksesta kay ilmi organisaation, tyon hallinnan, johtamisen,
tyoyhteison seka tyontekijan itsen tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Keskeisena ta-
pana paremman tyéhyvinvoinnin tavoittelussa esiin nousi keskustelu seka yksilon tah-

totila.



2 Opinnaytetyon teoreettiset lahtokohdat

Tassa luvussa on esitelty opinnaytetydn teoreettisia lahtékohtia. Tama tutkimus on
tydelamalahtdinen kehittamisprojekti, jonka teoreettinen viitekehys koostuu tydhyvin-
voinnin kasiteesta, positiivisen psykologian ilmiosta seka esimiehen asemasta tyéhy-

vinvoinnin tukemisessa.

Positiivinen
psykologia
iimiona

TyShyvinvoinnin
johtaminen

Kuvio 1. opinnaytetydn teoreettisten lahtdkohtien paateemat

2.1 Tyohyvinvointi

Eri ihmiset mieltava kasitteen tydhyvinvointi eri tavalla. Toiselle se tarkoittaa ergonomi-
aa, toiselle fyysista hyvaa kuntoa ja jollekin ilon tunnetta tehdd omaa tyotadan. Maail-
man terveysjarjest6t WHO maéarittelee terveyden taydelliseksi fyysisen, psyykkisen ja
sosiaalisen hyvinvoinnin tilaksi. Tyoterveyslaitos maarittelee tydhyvinvoinnin tarkoitta-
van sita, ettd tyd on mielekastd, tuottavaa ja henkildlle sopivaa. Tyo tulee toteuttaa
turvallisessa, terveytta sekd ammattitaitoa ja tyouraa edistéavassa tyoymparistdssa ja



tydyhteisdssa. Tyohyvinvoinnin kannalta merkittavaa on, etta tydntekijoita ja tyoyhtei-

sba johdetaan hyvin organisaation puolesta ja tyo tukee tyontekijoiden elamanhallintaa
(Virolainen 2012: 11; Ty6hyvinvointi 2017.)

211

Monimuotoinen tyohyvinvointi

Tyodhyvinvoinnista on tehty paljon erilaisia malleja kuvaaman sen monimuotoisuutta.

Taman tutkimuksen teorian pohjaksi on valittu kaksi merkittavad kuvaajaa Harri Virolai-
sen (2012: 13) sekéa Marja-Liisa Mankan ja Marjut Mankan (2016:76) mukaan. Mallit
(katso kuvio 2 ja kuvio 3) on esitelty seuraavassa, koska yhdessa ne kuvaavat tyohy-

vinvoinnin liittyvid ilmi6ta parhaiten ja liittyvat oleellisesti taméan tutkimuksen kulkuun.

Virolaisen (2012: 11-19, 24-27) mukaan kokonaisvaltainen tydhyvinvointi on fyysisen,

psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen hyvinvoinnin yhteistulos. Jokainen kokee tydhyvin-

voinnin subjektiivisesti. Virolainen erittelee tyohyvinvoinnin ulottuvuuksia seuraavasti:

1)

2)

Fyysinen ty6hyvinvointi

Fyysinen tyéhyvinvointi on hyvin nakyva osa tydhyvinvointia. Se tarkoittaa fyy-
sisia olosuhteita, tydn fyysista kuormittavuutta ja tydergonomiaa. Fyysisessa
tybhyvinvoinnissa tulee huomioida, ettd tyon rasittavuus kohdistuu tasaisesti
kaikkiin kehon osiin ja ettad liikkeen ja liikkumattomuuden mééra on suhteessa
paivan aikana. Tasta nakokulmasta tarkasteltuna tarkeaa on huomioida riittava
taukojen maaré seké mahdollinen tydnkierron mahdollisuus. Ei pida myoéskaan

unohtaa fyysisid olosuhteita, kuten tydpaikan siisteytta, lAmpdtilaa tai &anitasoa.

Psyykkinen tydhyvinvointi

Tama tydhyvinvoinnin ulottuvuus on viime vuosina noussut yha keskeisempaan
rooliin aihetta kasiteltdessa. Se pitda sisalladn muun muassa tyon stressaavuu-
den, tyopaineet ja tybilmapirin. Siihen liittyy henkilon kokemus omasta tydstaan
ja tydon kokeminen mielekkaaksi. Avoin ilmapiiri ja mahdollisuus ilmaista itse&an
ja omia tunteitaan kollegoilleen ja esimiehelleen, lisd&vét psyykkista tydhyvin-

vointia.



Johtamiseen liittyvat Yksilén oma
tekjat elamantilanne
* palkitseminen » mahdolliset sairaudet
* esimiehen * elintavat
- . johtamistyyli
Tyohon liittyva tekijat
* tydn sisaltd Omat
* tydkuormitus luonteenpiirteet
* kyvyt suhteessa
haasteisiin
Tyouraan liittyvat
epavarmuustekijat Muu elamantilanne
. ;ybsuhgeen « perhe
jatkumlr)en « toimeentulo
* etenemismahdol-
lisuudet
Tyoyhteisoon liittyvat TYOHYVINVOINTI TySympéristd
tekijat ® [ampotila
« organisaatiokulttuuri o el
« ilmapiiri .
« ihmissuhteet s dononc

tyopaikalla

Kuvio 2. Kokonaisvaltainen tydhyvinvointi (Virolainen 2012:13).

3)

4)

Sosiaalinen ty6hyvinvointi

Tama tarkoittaa mahdollisuutta olla sosiaalisessa kanssa kaymisessa tyoyhtei-
sOn muiden jasenten kanssa, keskustella tybasioista vapaasti ja ettd sosiaaliset
suhteet ovat tyOyhteisossa kunnossa. Sosiaaliseen hyvinvointiin liittyy myos
mahdollisuus tutustua kollegoihin ihmisin&. Ty0asioissa avun pyytamisen kyn-
nys madaltuu, jos ty6toverin tuntee hieman pintaa syvemmalta. Yhteiset kahvi-
ja lounashetket seka nopeatkin kohtaamiset tydpaivan aikana lisdavat yhteisén

[Amminhenkista ilmapiirid ja siten edesauttaa kokonaisvaltaisen tyghyvinvointia.

Henkinen hyvinvointi

Tama tyohyvinvoinnin ulottuvuus siséltaa tyon tekemisen arvoperustan. Talla
tarkoitetaan sitd, miten tyotoverit kohtaavat toisensa, miten yhteistyd eri toimi-
joiden valilla sujuu ja miten asiakkaita kohdellaan. Henkisen hyvinvoinnin osa-

tekijana on tyontekijan ja tydorganisaation arvomaailma ja sen yhteen sovitta-



minen. Kun tydntekijd kokee saavansa tydstdan muutakin kuin taloudellista
padaomaa ja kokee saamansa aikaan jotain yhteiskunnassa, tuntee han henkis-

ta hyvinvointia.

Tyo6olobarometrissa vuodelta 2016 maaritelladn tydén kokonaiskuormittavuuden koke-
muksen olevan hyvin subjektiivista. Erilaiset ja eri taustoista tulevat tydntekijat voivat
kokea saman tyon hyvin eri tavalla kuormittavaksi seka kokemukseen voi vaikuttaa
muut kuin tyohon liittyvat kysymykset. Tasta syysta tyon kuorimittavuuden kokemista ei
voida taysin luotettavasti vertailla eri rynmien valilla. Muutokset tydn kuormittavuuden
kokemuksessa ovat olleet 2000-luvun aikana varsin pienid. Ainoa selked muutossuunta
on tyon henkisten ja fyysisten vaatimusten muutos. Vuonna 2016 selvasti useampi
tyontekijd koki tyonsa henkisesti raskaampana kuin fyysisesti. Naiset kokevat hieman
useammin tydnsa henkisesti raskaaksi (M&honen 2017: 89.)

Taman tutkimuksen aineistonkeruun teoriapohja ja rakenne perustuvat Marja-Liisa
Mankan ja Marjut Mankan (2017:76-77) kehittam&an kuvioon tyéhyvinvointiin vaikutta-
vista tekijdistd. Malli on voimavarakeskeinen ja siinda on huomioitu erilaisia paaomia,
rakennepadaoma tai sosiaalinen paaoma, joista tyéhyvinvointiin koostuu. Rakennepaéa-
omaa edustaa mallissa organisaatio ja tyon hallinta. Organisaation kulttuuri ja toiminta-
tavat muodostavat pohjaa tydssa tuntemalle hyvinvoinnille. Organisaatiossa tyéhyvin-
voinnin kokemiseen liittyy tyon sisaltdihin ja vaikutusmadollisuuksiin seka tekijoihin,
joilla tyontekija voi vaikuttaa tydn tavoitteisiin ja pelisdantdihin. TAma tarkoittaa, et-
ta tydn olisi oltava mahdollisimman monipuolista, siind pitdisi voida oppia seka voida
vaikuttaa. Lisaksi tyon hallinta on rakennepaaoma, jolla on vaikutuksia tydhyvinvointiin.
Tyontekijalla tulee olla vaikuttamismahdollisuuksia tydhonsa liittyen. Kannusteena ty6-

hyvinvoinnille voi toimia muun muassa tydssa oppiminen ja tydén monipuolisuus.

Mallissa eritellaén sosiaalisia padomia, jotka koostuvat johtamisesta ja tyOyhteisosta.
Osallistava ja kannustava johtaminen lisaavat merkittavasti tyontekijoiden kokemaa
tyohyvinvointia. Tyfyhteison avoin vuorovaikutus seka tydyhteisttaidot ovat myos tyo-
hyvinvointiin vaikuttava tekija. Yhteisen henkisen tilaan, sosiaalisen paaoman, puoles-
taan vaikuttavat johtamisen laatu ja tydilmapiiri eli miten tyokavereiden kanssa tullaan
toimeen. Keskeisend mallissa on kuitenkin jokaisen tyontekijan oma terveys ja fyysinen
kunto, mutta ennen kaikkea asenteet. Omien asenteiden lavitse jokainen tydntekija
tulkitsee sosiaalista- ja rakenteellista pddomaa. Jokainen tydyhteison jasen tulkitsee

omaa tydyhteis6aan omien kokemusten ja tuntemusten kautta. Vaikka muodollisesti



kaikki osatekijat olisivatkin kunnossa, tyontekijalla itselldaédn saattaa olla huono olo.
Asenteiden lisaksi psykologinen paaoma, oma henkinen kunto seka terveys seka fyy-

sinen kunto voivat tuoda oman lisansa tyéhyvinvoinnin kokemus mahdollisuuksiin.

1. ORGAMISAATIO
» tavoitteellisuus
# joustava rakenne

* jatkuva
kehittyminen
stoimiva tyoymparisto
= Rakennepadoma
- 3. TYOYHTEISD
2 JOHTAMINEM 5. MINA ITSE .
) ) . ® Avoin
& gsallistava ja - ps'gilicllcnglnen VUOrovaikutus
kannustava padoma . N
johtaminzn o terveysja * tydyhteistaidat
= Sosizalinen pdSoma fyysinen kunto = Sosigalinen

pddoma

4. TYON HALLINTA

= valkuttamis-
mahdollisuudet

» kannustearvio:
oppiminen ja
maoniguclisuus

= Rakennepadoma

Kuvio 3. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka- Manka 2017: 76)

Mari Nislin, Nina Sajaniemi, Eira Suhonen, Margaret Sims, Risto Hotulainen, Sirpa Hyt-
tinen ja Ari Hirvonen (2015: 42, 56) ovat tutkineet Helsingin yliopistolla varhaiskasva-
tuksen tyontekijoiden stressin saatelyn ja tydn vaatimusten vaikutusta tytssa jaksami-
seen seka laadukkaaseen pedagogiseen tyohon. Tutkimukset osittavat, ettd mita hei-
kompi tiimityon laatu on, sitd enemman varhaiskasvatuksen tyontekijat tunsivat henkis-
t& uupumusta. Tiimissd, joissa toiminta ei ollut hyvin suunniteltua ja joissa arjen rutiinit
olivat huonosti kehittyneet, paine oli korkeampi. Esimiestydn tuki ja ohjaus naytti liitty-

van positiivisesti laadukkaampaan tiimitydhon. Niissa ryhmissa, joissa toimintaa jarjes-



tettiin paremmin ja ryhmatydskentely oli hyvaa, tydntekijat kokivat suurempaa itsemaa-

raamisen tunnetta.

Teoriassa puhutaan usein kasitteesta tyonilo. Tyonilo kertoo tydntekijan kokemasta
tyytyvaisyydesta omaan tyohon seka siina vertaillaan odotuksia ja kokemuksia omasta
tydsta. Tyonilon kokemukset auttavat jaksamaan tyota. Nykyisessa tyoelamassa hae-
taan lilan usein sdastoja asioista, jotka sydvat tyoniloa. Nain ei tulisi olla, koska tyon-
ilossa tehty tyo lisda tehokkuutta. Onnelliset tyontekijat ovat nopeampia, tehokkaampia
ja luovempia. Vaikka tyOpaikka olisi pdasaantoisesti tyytyvainen ja onnellinen, kuuluu
normaalin arkeen myos stressin kokemukset. Hyva stressi on ajaa tyéntekijaa onnis-
tumiseen, terdvoittaa aisteja ja mahdollistaa parhaan mahdollisen suorituksen. Hyvan
ja huonon stressin rajaviivaa voi olla vaikea maarittaa siirryttdessd huonon stressin
suuntaan. Huonossa stressissa tyontekijan ajattelu, toimintatapa, palautuminen hairiin-
tyy ja han voi kokea kuormitusta kehossaan (Kauko-Valli - Koiranen 2010: 101, 104,
108-109.)

Valerica Anghelachen (2014: 51) tutkimuksen mukaan lastentarhanopettajien tyotyyty-
vaisyys korreloi seuraavien tekijdiden kanssa: palkka, johtajuus, ihmissuhteet, organi-
saatio ja vuorovaikutus. Samansuuntaisia tuloksia tutkimuksessaan ldysivat Bianca
Kusma, David A. Groneberg, Albert Nienhaus ja Stefanie Machen (2012: 197). Heidan
tekeman tutkimuksen mukaan yhteisollisyyden tunne ja johtajuuden laatu ovat tarkeita
tekijoita tydhyvinvoinnin tukemisessa. Lisaksi Mette Lgvgren (2016: 165) tekema tutki-
mus osittaa, etta tyontekijan tydhyvinvointiin vaikuttaa hanen kokema itsevarmuus tyo-
elamassa, tiedostus siita mita hanelta tyontekijana odotetaan seka kollegoilta vastaan-

otetun tuen maara.

2.1.2 Tybhyvinvoinnin historiasta ja tulevaisuudesta

Tyohyvinvointi on kasitteend suhteellisen uusi. Tietoisuus tydhyvinvoinnin kasitteesta
on vakiintunut vasta 1990-luvun puolen valin jalkeen (Tarkkonen 2012:13.) Tydhyvin-
voinnin tutkimusta on kuitenkin ollut olemassa jo runsaat sata vuotta. Painopisteet tut-
kimuksissa ovat vaihdelleet ja ovat ajan my6td muuttuneet. Tutkimus l&hti liikkeelle
lAdketieteellisestd nékokulmasta fysiologisessa stressitutkimuksessa 1920-luvulla.
Tyobhyvinvoinnin perustana olevassa stressitutkimuksessa keskityttiin ensin yksilén
fysiologisiin reaktioihin stressin ilmentymisessa, sitten ympariston aiheuttamien arsyk-

keiden synnyttamasta stressistéa ja lopulta tasapainomallista, jossa tyon kuormittavuus



ja yksilon edellytykset tasapainottelevat. Vuosien aikana tasapainomallia kehitettiin ja
siihen liitettiin tydn vaatimusten ja hallinnan kasitteet sekad merkittdva ulottuvuus: sosi-
aalinen tuki. Sen todettiin vaikuttavan ratkaisevasti stressiin ja siten tyohyvinvointiin
(Manka - Manka 2016: 64-65.)

Marja-Liisa Manka ja Marjut Mankan (2016:13) mukaan tydelamaan kohdistuvan talla
hetkell& suuria muutospaineita, jotka kumpuavat niin taloudellisista kuin tyOkulttuuriin
liittyvista tekijoista. Yksityiset seka julkiset organisaatiot joutuvat miettimaén toimintata-
pojaan sekd hakemaan kilpailuetuja joustavuudesta, nopeudesta ja innovaatioiden
tuottokyvystd oman arvonsa lisddmiseksi. Tyokulttuurin muutokset vaikuttavat myds
tdahan paineeseen. Tydeldmaan tulevat uudet sukupolvet, Y-sukupolvi (1980 - 1990
valilla syntyneet), joilla ei ole samoja niukkuuden kokemuksia kuin sodan jéalkeen syn-
tyneilla suurilla ik&aluokilla. Vaikka tyon sisaltdé on nuortenkin mielesta tarkeaa, sita tar-
kedmpaa on kuitenkin vapaa-aika. Tyolta on jaatava aikaa perheelle kavereille ja har-
rastuksille sekd palkan pitaa riittda kattamaan myds vapaa-ajan aktiviteetteja (Manka -
Manka 2016:13.)

Tybelaman muutokset edellyttavat jokaisen tydyhteisén esimiehelta kuin tydntekijalta
uudenlaisia osaamisia ammatillisten osaamisten rinnalle. Manka ja Manka maarittele-
vat uusia osaamisen alueita olevan seitsemén: sosiaalinen alykkyys, kansainvalisyys,
johtamistaidot, eldmanhallintataidot, digitaalinen lukutaito, ihmisen ja koneen vdlinen
yhteistyd seka innovatiivinen yrittdjamainen mieli. Organisaatioista tulee tulevaisuudes-
sa yha enemman verkostoituneita ja virtuaalisia sekd vdhemman hierarkkisia. Tama
mahdollistaa yhteistydn suhteiden rakentamisen ja luottamuksen pitkienkin etaisyyk-
sien paahan. Tama jos mika vaatii sosiaalista alykkyytta. Myds tydyhteisotaidot, aktiivi-
nen auttaminen, reiluus, ihmisiksi oleminen kuuluvat sosiaaliseen alykkyyteen. Hyvin
menestyvassa organisaatiossa johtajalla ja tyontekijoilla tulee olla ymmarrysta maail-
manlaajuisesti omasta alastaan ja yhteiskunnan vaikutuksista seka taitoja toteuttaa
yhteisty6ta kansainvalisesti. Jokaisen henkilon pitaa hallita ja ymmartada moninaisuutta,
ratkoa ristiriitaisuuksia ja olla innostava. Johtaminen on esimiehen tehtdva, mutta jo-
kainen olisi tulevaisuudessa osattava yha enemman johtaa ja motivoida myds itseaan.
Muutoksissa selviytymista tukevat omat, hyvat, elaménhallintataidot. Omasta hyvin-
voinnista huolehtiminen on ensisijaisen tarke&&. Digitaalinen lukutaito on tulevaisuu-
dessa entista tarkeampaa. Tyontekijan tulee osata hankkia tietoa, valikoida siitd olen-
naisen ja osata kayttdd sitd hyddyksi. Robottien sekd koneiden ja ihmisten valinen

tyonjako seka rinnakkain tydskentely vaativat huomiota ja suunnittelua tuottaakseen



tydyhteisdlle hyotya. Innovointi taito, yrittdjdmainen asenne tyon tekemiseen, ongel-
mien ratkaisukyky ja epavarmuuden keskella elamisen taito ovat tulevaisuuden tyo-
elaméan hyveita. Naista kaikista on tulevaisuudessa hyotya. Yleensa on vaikea saada
lisda resursseja helpottamaan tydpaineita, mutta varsin usein ty6ta voidaan tehda uu-
silla tavoilla, jolla saa enemman aikaiseksi nykyisilla ja joskus pienemmillakin henkil®-
maarilla (Manka - Manka 2016:24-25.)

Osaamisen liséksi tulevaisuuden tyoelaman tekijdilla ja erityisesti organisaation johtajil-
la on hyvéa olla kirkkaana mielessaan sisaisen motivaation merkitys tyohyvinvoinnin
tukemisessa. Sisdisesta motivaatiota iImiona kasitellaan tarkemmin opinnaytetytn
kappaleessa 3.1. Varhaiskasvatuksen ty6t ovat seka henkisesti etté fyysisesti kulutta-
via toita, mutta niitdkin on jonkun tulevaisuudessakin tehtava. Frank Martelan ja Karo-
lina Jarengon (2014: 60) mukaan, tarkkailtaessa ihmisen motivaatiota maarittavia asi-
oista huomataan, etta usein tyon sisalt6d olennaisempaa on se milla tavalla tyo on jar-
jestetty. Tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden kuten omaehtoisuuden ja yhteisollisyy-
den ollessa kunnossa ihminen voi kokea tekevansa arvokasta ja mielekasta tyota,
vaikka se olisi raskasta ja yhteiskunnallisesti koettu vdhempiarvoiseksi tytksi. Ihmisen
kokiessa kunnioitusta ja kannustusta kollegoiltaan ja esimieheltaan, tyon sisallélla ei
ole niin suurta merkitysta kuin sisaisella motivaatiolla tydn tekemisessa. Sama ilmio
toimii my6s toisin pain. Huonossa tydyhteisdssa epapéatevan ja kontrolloivan esimiehen
alaisuudessa tytskenteleva tybhtnsa pateva tyontekija voi kokea tytnsa taydellisen
ahdistavaksi, kaameaksi tydksi, vaikka itse tytn sisaltd olisikin hénelle mieluinen ja

mielenkiintoinen.

Frank Martela ja Karoliina Jarenko (2014: 66) siteeraavat Pulitzer-palkittua journalistia
Thomas Friedmania puhuessaan motivaatiokuilusta, joka erottaa tulevaisuuden tyo-
elaméssad menestyjat ja tydtdan ilman motivaatiota suorittavat tyontekijat. Tydelaman
jatkuvissa muutoksissa parjgdminen edellyttda kykya ottaa itse vastuuta osaamisensa
kehittAmisesta ja tyohyvinvoinnistaan. Taman tyontekijoiden henkildkohtainen vastuun-
otto taataan sisallollisella motivaatiolla, ei rakenteilla. Tasta ilmiésta johtuen ne yhteis-
kunnat ja tydyhteis6t, jotka onnistuvat pitdmaan ylla tyontekijoittensa sisaisté innostus-

taan ja motivaatiota tekemiseen ovat tulevaisuutemme menestyjia.
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2.1.3 Tyoolobarometri

Tyo6- ja elinkeinoministerid tutkii suomalaisten ty6oloja ja tydelamén tilaa tydpaikoilla
vuosittain ja tuottaa tutkimuksiin perustuvan tydolobarometrin. Barometrissé tutkimuk-
sissa selvitetd&n haastattelujen avulla tydelaman muutoksia. Tyontekijoiltd kysytaan
heidan ndkemyksid omasta tyosta, tdiden organisoitumista, tybaika- ja palkkausjarjes-
telmista, tydssa oppimisesta ja vaikutusmahdollisuuksista. Lisaksi selvitetdan syrjintaa,
kiusaamista ja vakivallan kokemista tytpaikoilla seka tyokykya ja terveydetta. Euroo-
pan elin- ja tydolojen kehittamisvirasto, Eurofound, tutkii vastaavasti EU-maiden tyo-
elaman tilaa. Suomen Ty0- ja elinkeinoministerid osallistuu Euroopan maiden ja yhtei-
son kanssa eri tutkimushankkeisiin, joista saadaan tietoa, miten suomalainen tydelama

menestyy kansainvélisissa vertailuissa (Ty06- ja elinkeinoministerio 2018.)

Mahosen (2017: 38, 68-69, 82) mukaan suomalaisten tydymparistot ja tybilmapiiri ovat
kehittyneet viime vuosina paapiirteissdan hyvaan suuntaan. Avoimuus tyopaikoilla on
lisaantynyt, tyontekijdiden tiedonsaanti on parantunut ja tyontekijoitd kohdellaan entista
tasapuolisemmin. Negatiivisen |6ydoksena tytolobarometrissd nostetaan esiin tyopai-
kalla koettu kollegoiden, asiakkaiden tai esimiesten toimesta henkinen vakivalta ja/tai
tydpaikkakiusaaminen. Kiusaamisen ja vékivallan kokeminen on lisaantynyt merkitta-
vasti (55,3 prosenttia) vuoden 2011 jalkeen, vaikka tydturvallisuutta onkin viime vuosi-
na parannettu. Tydolobarometrin tutkimusten mukaan ty6ilmapiiri ja tiedonsaanti suo-
malaisilla tyopaikoilla ovat kehittyneet positiiviseen suuntaan 2000-luvun aikana. Joh-
don ja tyontekijoiden vélisen suhteen avoimuus ja luottamuksellisuus on parantunut
erityisen paljon. Koetaan, etta esimiehet ja kollegat auttavat ja tukevat tarvittaessa rivi-
tyontekijoita ja heidan tyotd. Vuonna 2016 miehet kokivat naisia useammin (miehet
84,1 prosenttia, naiset 76,6 prosenttia) johdon ja tyontekijdiden valisen suhteet olevan
avoin ja luottamuksellinen. Tydolobarometrin tutkimuksessa on 13 vuoden ajan kysytty,
onko tyopaikalla piilossa olevia asioita, joista pitdisi keskustella avoimesti. Tulokset
ovat osoittaneet, ettd entistd harvempi tyontekijd kokee asioita olevan piilossa. Vas-

tauksien aaripaat ovat selvasti lahentyneet toisiaan. Muutos tapahtuu kuitenkin hitaasti.
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2.2 Positiivinen psykologia

Viimeisen vuosikymmenen aikainen psykologian tutkimus on osoittanut, ettd vaurio
keskeisella l&ahestymistavalla, jossa negatiivinen diagnostiikka nostetaan keskioon, ei
ole pystytty vastaamaan tai ennaltaechkaisem&én ajan haasteisiin. Positiivinen psyko-
logia on vallannut myds taman vuoksi alaa tdssa tieteessa. Positiivinen psykologia tut-
kii subjektiivista hyvinvointia eli onnellisuutta seka etsii keinoja, miten tunnistamme ja
kehitamme olemassa olevaa hyvaa itsessamme ja toisissamme seka edistamme kaik-
kien mahdollisuuksia menestya tydelamassa ja elamassa yleensa. Positiivisen psyko-
logian idea on diagnosoida hyvaa ja loytaa jokaisen yksilon vahvuus. Taméan tiedon
avulla sekd henkilén oma ettd hanen yhteisénsa vointi paranee. Positiivinen psykologia
rakentaa henkistd perustaa, jonka avulla henkild ja eri yhteisot selviavat kohtaamistaan
vaikeuksista seka saavuttavat parhaan mahdollisen potentiaalin ihmisind. Positiivinen
psykologia on osa perinteista psykologiaa, mutta se keskittyy mielen sairauksien ja
poikkeavuuksien sijaan eheyden edellytysten etsimiseen seka inhimillisen kyvykkyyden
esille paasyyn (Uusitalo-Malmivaara 2014:18-19, 23; Ojanen 2014:10, 12.)

Positiivinen psykologia tutkii muun muassa yksilon kokemaa onnellisuutta. Onnellisuus
nykyaikaisessa psykologiassa merkitsee positiivisia tunteita, elaméantyytyvaisyytta seka
nakokantaa, jossa elamén arvokkuus ndhdaan laajemmin kuin joidenkin positiivisten
tunteiden kautta. Onnellisuus on hyvalta tuntuva, ihmisen sisdinen psykologinen tila,
jota vain yksilo itse voi arvioida. Lisaksi onnellisuus on jotain mita kaikki ihmiset enem-

man tai vahemman tavoittelevat (Martela 2014: 33-34.)

Martin Seligman ja Mihaly Csikszentmihalyi ovat toimineet vuosia positiivisen psykolo-
gian johtavina asiantuntijoina. Heidan mukaan positiivisen psykologian tiede edesaut-
taa l6ytamaan uusia oivalluksia ja strategioita lisadmaan yksildiden, yhteisojen, kuten
tydyhteisdjen hyvinvointia. Positiivisen psykologian tiede tuo meille aineksia saavuttaa
haluamaamme: iloinen, sitoutunut ja tarkoituksenmukainen elama (Positive psychology
2018; Ojanen 2014:21.)

Martin Seligman ja Mihaly Csikszentmihalyi maarittelevét positiivisen psykologian ihmi-
sen positiivisen toiminnan ja kukoistuksen tieteelliseksi tutkimukseksi sen useilla eri
tasoilla. Heidan mukaan useat eri tutkijat ja alan ammattilaiset ovat lI6ytaneet tutkimuk-
sissaan seuraavat viisi tekijaa: positiiviset tunteet, sitoutuneisuus, tarkoitus, ihmissuh-

teet ja tavoitteet elamassa (Positive psychology 2018.)
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Positiiviset tunteet

Positiiviset
tavoitteet

Positiiviset suhteet

Kuvio 4. Positiivisen psykologia 16ydoksia ihmisen hyvinvoinnin saavuttamisessa (Positive
psychology 2018)

2.2.1 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Onnellisuuden kokemukseen vaikuttaa moni tekija. Martelan (2014: 45-49) mukaan
yksi ndista tekijoista on motivaatio. Ihminen voi motivoitua ulkoisista tai sisaisista teki-
joista. Ulkoisessa motivaatiossa ihminen reagoi ulkoa tuleviin vaateisiin. Tallaisia moti-
vaatioon vaikuttavia tekijoitd voivat olla esimerkiksi selviytyminen, sosiaalinen hyvak-
synta tai raha ja maine. Sisainen motivaatio vuorostaan kumpuaa henkilon sisaltd. Te-
keminen on yksilésté innostavaa mielenkiintoista ja arvokasta. Henkild on valmis teke-
maan sitd riippumatta mistdan ulkoisista tekijoistd. Yksilon ja yhteison hyvinvoinnin
kannalta siséisella ja ulkoisella motivaatiolla on eroa. Sisaisesti motivoituneen tavoit-
teet ovat tutkitusti yhteydessa parempaan hyvinvointiin, toisin kuin ulkoisten motivaati-
oiden ja paamaaria tavoittelevilla. Yksilon kokeman itsendisyyden, osaamisen ja ai-
kaansaamisen tunteiden seké& yhteison yhteenkuuluvuuden vélimaastossa syntyy si-

saista motivaatiota.

Sisdisen motivaation esiintyminen omassa tydssa on hyvin tarkea ilmié arvioitaessa
tybhyvinvointia. Sisdisessa motivaatiossa yksild hakeutuu tekemaan hanta inspiroivaa
ja innostavaa tyotad. Han kokee halua heittaytya tyon tekemiseen riippumatta siitd, onko
tarjolla mitaan ulkoista palkkiota. Tallainen tekeminen ei kuormita yksiléa samalla taval-
la kuin ulkoisesti motivoitu tekeminen, koska yksilo haluaa luontaisesti. Ty6oloja jarjes-
tettdessa on hyva huomioida sisaisen seka ulkoisenmotivaation balanssi. Sisasyntyi-
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set motivaation hetket innostavat ja ulkoisen motivaation hetket taas motivoivat teke-
maan toitd, jotka eivat samalla tavalla inspiroi, mutta niitd on kuitenkin pakko tehda
(Martela - Jarenko 2014: 14-15.)

Onnellisuuden kannalta my6tatunto toista ihmista kohtaan on keskeistda. Myotatunnon
antaja tai vastaanottaja voi saada tai antaa toisesta syvan merkityksen tunteen. Myota-
tunnosta kumpuaa inhimillisyytta ja myotatuntoisia tekoja. Marja Pessin (2014: 182-
183) mukaan on osoitettu, etta hyvantahtoinen, myo6tatuntoinen, kohtaava jutustelu
my06s tuntemattoman ihmisen kanssa parantaa suoraa tiedollista suorituskykya. Ihmi-
sen vastaanottama hyva energia seka inhimillinen ja myonteinen kohtaaminen toimivat
erddnlaisena edes auttavana voimana. Mydtatunto on rakkaudellista tunteiden ja teko-
jen ilmentymaa toisia ja itsedén kohtaan. Tama kanssaihmisiin suuntautuva rakkaudel-

lisuus on mydétatunnon edellytys ja energialéhde.

2.2.2 Positiivinen psykologia tydelamassa

Yksi positiivisen psykologian nykypaivan aluevaltauksista on myétatunnon ilmenemi-
nen ja voima liike-elaméssa. Se kuinka kohtelemme toisia ty6elaméassa, on aarimmai-
sen tarkedd menestykselle ja onnellisuuden tunteellemme. Myétatunto- ja myonteisyys
harjoitteiden avulla voidaan lisata tydmotivaatiota ja -tehokkuutta, positiivista tulosta,
sisdistd motivaatiota seka vahvistaa kokonaisvaltaisesti myodnteisid tunteita tyossa.
Liséksi harjoitteiden avulla voidaan vahentaa stressia, parantaa terveyttd, edistaa ta-
sapainoa tyon ja kodin valilla seka kirkastaa tavoitteita. Myotatunto tarttuu ja kertaantuu
seka parantaa tyoyhteison ja sidosryhmien tydhyvinvointia. Voidaankin sano myotatun-
toisempien tyontekijoiden tai sité aktiivisesti harjoittelevan, rakentavan paremman, so-

siaalisia yhteyksia edistavan, tyoyhteistn (Pessi 2014: 188.)

Positiivista psykologiaa voidaan kutsua myos hyvaksyvan yhteyden psykologiaksi. Ih-
minen on vahvasti sosiaalinen laji, jotka ovat sidoksissa toisiinsa hyvassa ja pahassa.
Ihmisen tulee taysipainoisen elaman tavoittelussa olla yhteydessa muiden lajitoverei-
den kanssa. Jonkinlaiseen ryhm&an kuuluminen on todettu olevan yhteydessé ihmisen
kokemaan tyytyvaisyyteen eldmassa (Ojanen 2014:311). Ihminen rakentaa ja jasentaa
kokemustensa merkitykset sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Toisten kanssa kaydys-
sa vuorovaikutuksessa asiat, esineet, sanat ja symbolit saavat merkityksenséa toisen
kanssa jaetussa yhteydessa ja vain merkitykselliset kokemukset painuvat muistiin. Jos-

takin asiasta nauttiminen ja innostuminen kumpuavat aikaisemmista, jaetun ilon koke-



14

muksista (Sajaniemi - Makela 2014: 136, 149; Ojanen 2014:209.) Markku Ojasen
(2014:37) mukaan yhteistoiminta on samalla tavalla osa ihmista kuin itsekkyys. Yhteis-
toiminta ja sen vastapaino itsekkyys ovat geeneissd, mutta ihminen oppii asettamaan
itsekkyyden toisarvoiseksi toimiessaan nykyajan kulttuurissa ja yhteiskunnassa. Nain
ollen voidaan sanoa ihmisen tarvitsevat yhteistllisyytta tasapainoisen ja onnellisen

elaman tavoittelussa.

Jari Hakasen (2014: 340) mukaan tyohyvinvoinnin tutkimuksen, kehittamisen ja julkisen
keskustelun vuosikymmenien perinne on vahvasti tdhdannyt negatiiviseen ajatteluun.
Tyohyvinvoinnista kaytavaa keskustelua ohjaa negatiiviset asiat, kuten sairaus, epajar-
jestys, vahinko ja tyokyvyttomyys. Tybelamaa on ryhdytty johdonmukaisesti 2000-
luvulta alkaen tarkastelemaan myonteisten mahdollisuuksien ja voimavarojen nako-
kulmasta. Negatiiviset termit ovat vaihtuneet positiivisiksi. Nykyaan painotetaan lahjak-
kuuden ja taitojen tunnistamista, ajatusten ja tavoitteiden vaihtoa ihanteellisesta tydyh-
teisosta, uusien rakenteiden suunnittelua ja parannusten toteuttamista. On ymmarretty,
ettd aidolla hyvinvoinnilla ja onnellisuudella on tarkea merkitys tydelamassa. Enaa ei
pelkastaan hoideta pahoinvoinnin oireita, vaan ennaltaehkaistadn negatiivisia ilmiéita ja

oireiden aiheuttajia.

Hyva johtaja tunnistaa alaisissaan hyveita ja vahvuuksia tyon tekemisessa. Han osaa
kayttaa tyontekijan vahvuuksia seka heidan ilmaisemiaan tarpeita ja prioriteetteja
suunnitellessaan tyon toteuttamista. Tydntekijan kyky innostua asioista ja eri ihmisista
on eras merkittdva ominaisuus, jonka voidaan katsoa lisaavan tyon imua. Lisaksi hen-
kilokohtaisessa elaméassa oleva vastapaino tyon vaativuudelle, lisdavat mahdollisuutta
kokea suurta tyon imua. Hyvassa ja terveessa tydyhteisdssa ymmarretadn oman toi-
minnan merkitys oman tyo imun aikaan saajana. Johtajan rooli on olla mahdollistamas-
sa ja edistamassa kaikkea mika synnyttaa tyon iloa ja tydhyvinvointia, mutta héan ei voi

yksin aikaansaada tyon imua alaisissa (Hakasen 2014: 353, 361)

Nislin, Sajaniemen, Simsin, Suhosen, Maldonadon, Hyttisen ja Hirvosen (2016 :12)
tekeman tutkimuksen tuloksemme osoittivat, ettd varhaiskasvatuksen tydntekijat sitou-
tuvat tyéhonsa hyvin seka ovat omistautuneita ja motivoituneita tekemaan tyota lasten
kanssa. Jopa motivoituneempiakuin muiden alojen tyontekijat. Tulokset antavat viittei-
ta, ettd on todennakagista tyontekijan, jotka nauttivat tyostdén, pystyvat kasittelem&an
tyohon liittyvid haasteita ja muita negatiivisia puolia rakentavalla tavalla. Sitoutuneet

tyontekijat vahvistavat tiimityGtd ja parantavat koko tiimin hyvinvointia. Sek& aikaisem-
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min aiheesta tehdyt tutkimukset etta Nislin ym. tekema tutkimus osoittavat, etta var-
haiskasvatuksen alalla tehtdva tyé on samaan aikaan vaativaa seka palkitsevaa. Tama
ei kuitenkaan tarkoita sitd, etta tydhyvinvointia voidaan yllapitaa keskittymatta asian-

mukaisiin ja jatkuviin parannuksiin.

2.3 Tyo6hyvinvoinnin johtaminen

Harri Virolaisen (2012: 105, 134-135.) mukaan tybhyvinvoinnin johtamiseen liittyy
monta eri tekijad ja tarke&dd on, ettd johto nakee tydhyvinvoinnin kokonaisvaltaisena
iImibn&. Hyva johtaja nékee tyohyvinvoinnin panostamisen yhtena tasa-arvoisena liike-
toimintatekona niin kuin muut organisaation investoinnit, panostuksena, ei menoerana.
Ty6hyvinvointi tulee onnistuakseen nivoa aidosti osaksi organisaation arvomaailmaa ja
toimintakulttuuria. Positiivinen ja avoin asennoituminen tyéhon ja tydhyvinvointiin sekéa
sen tarkeyteen ohjaa luonnollisella tavalla esimiehid kaikilla johdon tasoilla tukemaan
tata toimintaa. Tyohyvinvointi ei ole koskaan valmis, vaan sita tulee yllapitaa ja kehittaa
jatkuvasti. Tydhyvinvoinnin kehittdminen vaatii resursseja. Koko organisaatiota koske-
vassa, suunnitelmallisessa ja pitkdjanteisessa tydhyvinvointisuunnitelmassa sijoitetut
resurssit, ajatuksen ja toiminnan tasolla, tuottavat organisaatiolle tuottoa pitkalla aika-

valilla.

Suuri johtajuus on harvinaista, mutta suureen johtajuuteen liittyy taitoja ja ominaisuuk-
sia, joita kaikkien johtajien tulisi tavoitella (Valpola 2015: 21). Michael M. Mumfordin
(2006) tekeman tutkimuksen mukaan suurta johtajuutta toteuttava henkild6 omaa vah-
van paatoksentekokyvyn, keksii luovia tapoja ratkaista ongelmia ja osaa suunnitella
tyonsa seka toteuttaa sen suunnitelmallaan tavalla. Lisaksi hdn oppii nopeasti ja osaa
kayttaa saamaansa tietoa arjessa hyodyksi seka han osaa viestia itsedan esimerkilli-

sesti seké inspiroivasti.

Taitava tyohyvinvoinnin johtaja omaa jakavan ja keskustelevan johtamistyylin, jonka
avulla han johtaa asioita ihmisten kanssa seké luo arvostusta, keskustelua, yhteistyota
ja hyvaa ilmapiiria koko tydyhteis6on. Tydhyvinvoinnin johtajana tulee hallita ohjaavat
lait, n&hd& tydhyvinvointi osana strategiaa sek& huomioida taloudellisuuden ja ty6hy-

vinvoinnin yhteyden tarkeys (Virolainen 2011: 105.)
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Kuvio 5. Tydhyvinvoinnin johtajan hyveitd ja ominaisuuksia (Virolainen 2012:105)

Nislin ym. (2015: 53, 54) tutkimuksen mukaan sosiaalinen tuki tyon tekemisessa on
yksi tarkeimmistéa tyon positiivisista ominaisuuksista. Tulokset osoittavat suurimmalla
osalla tydntekijoistd olevan positiivinen suhde esimieheensa ja tydyhteiséonsa ja he
kokevat arvostusta osakseen. Lisdksi he nékevat nama sosiaaliset suhteet tydta voi-
mauttavaksi tekijaksi. Esimiehen sek& kollegojen sosiaalisella tuella ja lasnéololla oli
Nislin ym. tutkimuksessa selke& positiivinen yhteys. Itsendisesti tydskentelevat tyonte-

kijat raportoivat tutkimuksessa enemman henkista painetta ja uupumusta.

Valerica Anghelachen (2014: 50) tekemé&n tutkimuksen mukaan johdolla on merkittéava
asema paivakotien tyontekijoiden tyotyytyvaisyyden kehittymisessa. Hanen tutkimien
paivakotien valilla 16ytyi myos merkittavid eroja. Esimiehen asenteella on siis myds
taman tutkimuksen mukaan merkitysta.
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2.3.1 Johtamistyylin merkitys

Johtamisella ja johtamistyylia on merkittava asema tydyhteison ilmapiirissa ja yksittéi-
sen tyontekijan tyohyvinvoinnissa. Johtaminen luo perustaa tyontekijoiden tyGhyvin-
voinnille (Juuti-Vuorela 2015:11). Tyontekija keskeisessa ja demokraattisessa johta-
mistyylissa johtaja antaa alaisille sopivasti vapauksia ja vastuuta. Tassa johtamistyylis-
séa johto keskustelee henkiloston kanssa. Vastakohtana tyohyvinvoinnin kannalta huo-
noksi havaittu autoritaarinen johtamistyyli ei anna vapauksia tai vastuuta alaisille. Kas-
keva johtamistyyli tekee tyOpaikasta eraanlaisen taistelutantereen. Ensimmaisessa
johtamistyylissa alaisille tulee olo, ettd heidan ty6 on merkityksellista ja, ettd heidan
ajatuksia ja ideoita kuunnellaan. Lisaamalla keskusteluja ja vahentamalld valvontaa
tydpaikoilla voidaan saada aikaan hyvaa johtajuutta sekd sen myéta tyohyvinvointi li-
saantyy. Organisaation johdon suositellaan liikkuvan henkiléston keskuudessa. Tama
lisda yhteenkuuluvuuden tunnetta seka henkildston kokemusta, ettd he tuntevat joh-
don, jolloin luottamusta on paljon helpompi rakentaa. Virolainen tiivistaa hyvan johta-
juuden johtajan tehtavaksi tehda tyd alaisille merkitykselliseksi ja saada tyontekijat lois-
tamaan. Hyva esimies johtaa asioita, mutta ennen kaikkea h&n johtaa ihmisia. (Virolai-
nen 2012: 106-108, Juuti-Vuorela 2015:21, 24, 46, 48.)

Johtaminen on parhaimmillaan asioiden johtamista ihmisten kanssa. Asioita voidaan
johtaa kasittelemalla ja suunnittelemalla ennalta maaritettyjen standardien mukaisesti.
Asioiden johtaminen toimii parhaiten kohdattavien haasteiden ollessa tuttuja ja niihin on
olemassa jo hyvin toimivia menettelytapoja. Kun taas ihmisen johtamisessa painote-
taan uusien ajattelumallien rakentamista. Ihmisten johtaminen on parhaimmillaan ra-
kennettaessa uusia ajattelumalleja ja sitoutuessa yhdessa naihin uusiin ajattelun mal-
leihin. Tama osallistaa tydntekijoitd, jolloin he myds motivoituvat tydhdénsa paremmin.
Nykyisin nopeasti muuttuva ymparistd suorastaan vaatii organisaatioita kayttamaan
yha enemman ihmisten johtamisen menetelmia asioiden johtamisen menetelmien si-
jaan (Juuti 2009: 108-109.)

Juutin (2009: 107) mukaan esimiehilla on keskeinen rooli tydyhteisén ilmapiirin luomi-
sessa. Jokainen esimies haluaa yksikkdnsé olevan hyva tyopaikka. Great place to work
instituutti maarittelee hyvan tydpaikan olevan sellainen ympéaristo, jossa tyontekija luot-
tavat organisaation johtoon ja tuntevat ylpeytta siita, mitd tekevéat sekd nauttivat tyoto-
vereiden kanssa tydskentelysta (Levering 2017; Virolainen 2012: 125). Hyvaéan tydil-

mapiiriin kuuluu, etta tydpaikalla olevat ihmiset puhuvat avoimesti tydhon liittyvista asi-
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oista toisilleen ja luottavat toisiinsa. Hyva ilmapiiri on sellainen, jossa ihmiset antavat
mielelladn apua toisilleen ja kunnioittavat toistensa osaamista. Johtaminen toteutuu
tallaisessa ilmapiirissa korkeatasoisen vuorovaikutuksen avulla. Esimiehen tulee tukea
yhteista tydskentelya siten, etta kaikki saavat mahdollisuuden jakaa tietojaan ja osaa-
mistaan toisilleen. Erityisen kehittavia hyvan ilmapiirin rakentumisen tilaisuuksia ovat
erilaiset foorumit, kuten erilaiset palaverit, kehityskeskustelut ja paivittaisia keskustelut
tyon lomassa. Johtaminen on luottamussuhteen rakentamista inmisten valille. Se vaatii
aitoa vuorovaikutusta ja alttiutta tehda sen mita on luvannut. Esimiehen, joka rakentaa
luottamuksellisia suhteita tydryhmassa onkin oltava aidosti esittamien asioiden takana.
Keskeinen keino ansaita muiden luottamus on arvostaa ja luottaa heihin. Tama luotta-
mus ja arvostuksen osoitus herattad luottamusta alaisissa. Luottaessaan alaisiinsa
esimies lisda alaisten omaehtoista, vastuullista toimintaa. (Juuti 2009: 107-108; Juuti-
Vuorela 2015:48; Levering 2017.)

2.3.2 Tybhyvinvoinnin johtaminen ja taloudellisuus

Virolaisen (2012:123) tutkimukset kertovat, etta viihtyisiksi koetut tydpaikat menestyvat
taloudellisesti muita paremmin. Guy Ahosen ja Ossi Auran mukaan (2016:21-25) tyo-
paikan tydhyvinvointi ja sen mukana tuloksellisuus ovatkin selkeasti suhteessa organi-
saation johtamiskulttuurin kanssa. Hyvan ja terveen johtamisen kokonaisuus muodos-
tuu kolmesta kerroksesta (katso kuvio 6). Ytimessd on johtajan ajatus ja motivaatio
saada aikaan tuloksia seka toimia henkiléstdon tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Keskiker-
roksessa ovat tyontekijoiden seka esimiesten nykyinen tytkyky, omaa elaméaa koske-
vat tulevaisuudenndkymat seka tyén ja vapaa-ajan tasapaino. Nama vaikuttavat koko-

naisuuteen merkittavasti.

Ulompana kerroksen on kaytannon teot, joilla tarkoitetaan kaikkia johtamisen malleja ja
menetelmid, jotka vaikuttavat kaikkiin tekijoihin, jotka muodostavat tychyvinvoinnin.
Tyo6hyvinvoinnin johtaminen voidaan ndhda myos strategisen hyvinvoinnin johtamisen
nakokulmasta. Strateginen hyvinvointi on osa tyohyvinvointia ja sen kattaa kaikki ne
organisaation toiminnot, joilla vaikutetaan hyvinvointiin. N&itd ovat muun muassa stra-

teginen johtaminen, henkildstbjohtaminen, esimiestoiminta ja tyoterveyshuolto.
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» Kaikki johtamisen
tekijat jotka vaikuttavat
tyohyvinvointiin

® Yksiloiden nykyinen
tyokyky
e Tydn ja vapaa-ajan
tasapaino

e Omaa elamaa koskevat
tulevaisuudennakymat

e Tyopaikan
tuloksellisuus
e Tyon
hyvinvointivaikutukset

Kuvio 6. Terveen johtamisen muodostuminen (Ahonen-Aura. 2016: 21)

Marja-Liisa Mankan ja Marjut Mankan (2016:38-40) mukaan sairauspoissaolot maksa-
vat 3-6 prosenttia bruttokansatuotteesta. Toisin sanoin miljardeja vuodessa. Tutkijat
viittaavat tyoterveyslaitoksen arvioon, jonka mukaan sairaspoissaloihin, ennen aikaisen
elékkeelle siirtymisen, ty6tapaturmien, sairaana tydskentelyn ja niihin liittyviin terveys-
ja sairaanhoitokuluihin kuluu 41 miljardia vuodessa. Ty6hyvinvointiin taas panostetaan
vuodessa noin 2 miljardia. Sairaspoissaolojen ennaltaehkaiseviin tekijéihin kuten tyo-
hyvinvointiin sijoitetut summat eivat ole suhteessa. Tydhyvinvoinnin tavoitteellisella

kehittdmisella voitaisiin saada aikaa suuria sdasttja koko Suomen laajuisesti.

Juuti (2009: 109-111) maarittelee hyvan johtajuuden olevan keskustelevaa, muita ihmi-
sid arvostavaa ja kunnioittavaa. Téllaista johtajuutta kutsutaan jaetuksi johtajuudeksi.
Tassa ajattelussa kaikki lahtee liikkeelle itsensé johtamisesta. Johtajan tehtavana on
taataa alaisilleen hyvat tydskentelyn edellytykset. Esimies on palvelutehtdvassa. On
olemassa erilaisia tapoja, joilla esimies voi palvella alaisiaan, esimerkiksi muotoilemalla

sopivia tyokokonaisuuksia henkildlle, jonka resurssit eivét riitd olemassa olevan koko-
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naisuuden hoitamiseen. Han voi edistaa jokaisen alaisensa ammatillista kasvua tydssa
oppimisen ja koulutukseen avulla. Organisaation kaikkien tasojen johtajat poistavat
tydhan liittyvia erilaisia pulmia. Ennen kaikkea hén voi antaa tukea muun muassa kan-
nustamalla ja rohkaisemalla tydntekij6ita arjen eri tilanteissa. Johtaja toimii myds kes-
keisesti esimerkkina tydyhteisdlle. Esimiehella on merkittdva asema siind, miten tyon-
tekijat kokevat arvostusta tyostaan, kuinka hyvana he tydpanostaan pitavat seka miten

heidan mielestéa yksikéssa ja koko organisaatiossa menee

Henkilostojohtamisen suurena haasteena on kehittda johtamista ja esimiesty6td orga-
nisaatioissa niin, ettd sen avulla saavutetaan seka hyvia tuloksia ettd korkeatasoista
tyohyvinvointia. Tassé tehtdvassa onnistuessa esimiehen on tunnettava hyvin seka
organisaatio seka johtaminen tapahtuu, ettd erilaiset johtamisnakemykset. Johtajan on
kyettava sovittamaan yhteen sopivalla tavalla teoria ja kaytantd. Tuloksellisuus ja tyo-
hyvinvointi eivat suinkaan ole toisilleen vastakkaisia n&kotkulmia vaan enemmankin
saman kolikon eri puolia. Ne vaikuttavat vahvasti toinen toisiinsa. Johtaja, joka hankkii
jatkuvasti tietoa organisaation tapahtumista ja liittaa niita teoreettisen nakemykseensa,
on ajan tasalla sekd saavuttaa hyvan asemaan omassa tydyhteiséssaan (Juuti 2009:
113))

Perinteisesti on ajateltu, ettéd esimiehen tyd on suunnittelua ja valvontaa. Nain se ei
kuitenkaan enaa nykypéaivana ole. Esimiehen tyd muodostuu lukuisista lyhyista, eri
asioihin kohdistuvista tapahtumista, joiden kasittely kuormittaa henkisesti. Lisaksi esi-
miehen tyd on nykyisin vuorovaikutteista, spiraalimaista, suuren tietomaaran sisaltavaa
tyota, jossa tarkeimpana tydkaluna on hanen persoona. Siksi esimiehen on tarkeéa
huolehtia myds omista voimavaroista. Tyontekijdéidensd puolesta uhrautuva esimies ei
pitkalla aika valilla jaksa huolehtia muiden jaksamisesta, jos omaa jaksamista ei ole.
Yksi keskeisista esimiestaidoista onkin itsensa johtaminen. Jokaisen esimiehend on
syyta opetella ajankayton hallintaa, oikeiden tydmenetelmien kayttéa seka stressin hal-
lintataitoja. Omien voimavarojen tunnistaminen ja niiden kayttaminen ovat keskeista
tydssa, jossa on paljon henkista ulottuvuutta ja suoraa asiakastyttd, aikapaine on kova

seka tyotahti kiivastempoinen (Juuti 2009: 112.)

2.3.3 Tyobhyvinvoinnin johtaminen ja strategia

Tybhyvinvointia edistda toimiva ja rakenteeltaan selked organisaatio, jonka johtaminen

on suunnitelmallista ja johdonmukaista (Ristioja-Tamminen 2010: 5). Marja-Liisa Man-



21

ka ja Marjut Manka pohtivat tydhyvinvoinnin ja laajemman inhimillisen pddoman kytke-
misen yhteen tarjoavan kestavaa tydelamaa ja tuottavuutta tukevan perustan organi-
saation johtamiselle. Koska henkiloston tydhyvinvointi on strateginen menestystekija,
sitd kannattaa johtaa suunnitelmallisesti. On hyva asettaa tavoitteita, suunnitella toi-
menpiteita niiden saavuttamiseksi seka ottaa kayttédn tunnuslukuja, joiden perusteella

toimenpiteiden vaikuttavuutta voidaan arvioida. (Manka - Manka 2016:74.)

Jokaiselle organisaatiolle on laadittu strategia. Strategiassa nahdéan kokonaisuus ja
huomioidaan myo6s henkildston hyvinvointi. Timo Santalainen tiivistaa onnistuneen stra-
tegian rakentuvan neljasta kulmakivesta. Strategian on hyva olla selkea seka sen sisal-
to tulee viestittad ja jakaa kaikille organisaation toimijoille. Toiseksi strategian pitaa olla
dynaaminen, ajanmukainen ja joustava, jotta se toimii ajan hengessd. Kolmanneksi
onnistunut strategia toimii yhteistydssa organisaation seka asiakkaan etuja ajaen. Vii-
meiseksi onnistunut strategia toteuttaa organisaation tahtoa ja tavoitetta ja silla tavoin
edesauttaa menestymista (Santalainen 2005:76-78.)

Organisaation johdon tulee tehda strategisia valintoja, jotta tydhyvinvointi pysyy hyvalla
tasolla seka kehittyy. Johdon tulee tehda kolme tarkeaa ja perusteellista valintaa pro-
sessissa. Ensimmainen valinta on ajatus siita, etta hyvinvoinnin kohderyhma on koko
henkilostd. Tama tarkoittaa, ettéd koko organisaatio, johdosta ruohotason tydntekijaan,
tulee olla osallisena prosessissa. Toiseksi on merkittdvaa huomioida, etta hyvinvoinnin
tarkein toimija on esimies. Hanesta on suurissa méaarin Kiinni, jaavatkd suunnitelmat
elaméaéan ja onko niiden tavoittelu johdonmukaista. Kolmannessa valinnassa on kyse
organisaation vastuusta. Strategisen hyvinvoinnin kokonaisuudesta vastaa organisaa-
tion ylin johto. Heidan vastuulla on aktiivisesti vetaa, kehittda ja kasitella tydhyvinvointia
koko organisaatiossa. Talla tavalla hyvinvointi on osa koko organisaation strategiaa
(Aura - Ahonen 2016: 100-102.)

2.3.4 Menetelmia tybhyvinvoinnin johtamiseen Espoossa ja muualla

Seuraavassa luvussa kasitelldaan erilaisia tyéhyvinvoinnin tukemisen menetelmia suo-
malaisessa tyoelaméssa. Menetelmat ovat laajuudeltaan eri tasoisia seka sisaisten tai
ulkoisten ongelmien tukemiseen liittyvid. Eri organisaatiot kayttavat suunnitellusti eri
ty6éhyvinvoinnin johtamista avustavia menetelmid. Kullekin organisaatiolle sopivat me-

netelmien kirjo on eri aloilla erilainen. Tydssa esitellyt menetelmét ovat kaytéssd myods
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Espoon kaupungin suomenkielisen varhaiskasvatuksen tydhyvinvoinnin johtamisen

menetelminé.

Vaestoliiton vuonna 2013 teettdmassa laajasti eri ikaisten ja eri ammattinimikkeiden
edustajille suunnatun, kiellettyja tunteita kasittelevan, kysely tutkimuksen mukaan

varhaiskasvatuksen ammattikasvattajien nakemysten mukaan varhaiskasvatuksessa
esiintyy ty6hyvinvointiin liittyvia ongelmia muun muassa tyoolojen jarjestamisessa,
tyossa jaksamisessa, ammattilaisten koulutuksessa sek& yhteistoiminnassa lapsen
seka perheiden kanssa. Ammattilaisten nakemyksen mukaan laadukkaan kasvatuksen
tarjoaminen koettiin haasteelliseksi néissa olosuhteissa. Tutkimuksesta kay ilmi, etta
resurssikysymykset yha useammin estavat laadukkaan kasvatuksen, ellei yhteiskunta
paranna resurssikysymyksia samaan tahtiin kuin haasteellisesti kayttaytyvien lasten
maarat lisaantyvat. Nykyisen mukaisessa toiminnassa on kyse lyhyen aikavalin sééas-
toistd, jotka ovat tulevaisuuden menetys (Oulasmaa — Riihonen 2013: 92-93, 95.)

Oulasmaan ja Riihosen (2013: 97-99) mukaan varhaiskasvattajilla on suuri vastuu lap-
sen elamassa ja taméan tarkeyden kokeminen omassa ammatissa on ensiarvoisen tar-
kedd. Ammattilainen, joka kokee ammattiylpeyttd ja on aidosti lasné lasten arjessa, voi
resurssipulasta huolimatta tarjota lapsille hyvaa ja laadukasta varhaiskasvatusta. Am-
mattiylpeytta kokiessaan tyontekija kiittdd ja antaa kunniaa itselleen ammattilaisena

tehdysta tyosta.

Riihonen (2013: 89-99) avaa tutkimuksesta nousseita tekijoitd, joiden avulla kasvatus-
tyota jaksaisi tehda pidempaan. Tutkimukseen osallistuneista kasvattajista enemmistén
mukaan tukea jaksamiseen saa tyOyhteisolta, esimiehelta ja vertaisryhmilta. Toivomuk-
sena oli myods saada tyonohjausta seka tyokykya yllapitava toimintaa luonnolliseksi
osaksi arkea. Koulutus- ja kuntoutusmahdollisuudet n&htiin myds voimavarana tyossa-
jaksamisessa. Kaikki vastaajat kokivat saavansa liian pientéa palkkaa tyosta, jossa kan-
netaan vastuuta toisen ihmisen hyvinvoinnista. Sopivan palkkauksen nahd&aén olevan
tarked motivaation lahde seka sen koetaan kertovan ammatin arvostuksesta. Viimeise-
na, mutta silti merkittavana tekijana tydssajaksamisessa nahtiin rentouttava ja levolli-

nen vapaa-aika, jonka aikana ei mieti tydasioita.

Henkilostostrategia on yksi tyokalu, joka maarittdd ja auttaa myds johtajan toimintaa.
Luoman (2009: 59-65) mukaan henkiléstdstrategian sisaltavan yleista linjan vetoa hen-

kilostoon liittyvissd asioissa. Luoman mukaan henkilostostrategiassa on kasitys siita
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mika henkilostojohtamisesta on juuri omalle yritykselle erityista ja tarkeaa. Henkilosto-
strategia on keskitssa henkilostojohtamisen kehittamisessa. Henkildstdjohtamisessa
on tarkedd huomioida kokonaisvaltainen ammattitaito. Kokonaisvaltainen ammattitaito
jaetaan kuitenkin useaan eri osatekijaan, joita yhdessa tai erikseen kehittamalla amma-
tin hallinta muuttuu paremmaksi. Tallaiset asiat saattavat liittya yhtda hyvin puhtaasti
tekniseen osaamiseen kuin vaikeasti hahmotettavaan ja mitattaviin persoonaan liittyviin
tekijoihin. Yksittaisten osatekijoiden lapikayminen henkildstojohtamisessa ei ole tarke-
aa. Olennaista on, ettd henkilostojohtamisen parissa tyota tekevat pohtivat, mistéa ko-
konaisvaltainen onnistuminen heidan ymparistdssdan muodostuu ja lahtevat maaratie-

toisesti kehittamaan naita tekijoita.

Hyva henkilostostrategia ryhdittad organisaation henkilostdjohtamista seké kiinnittaa
sen osaksi liiketoimintaa ja organisaation rakennetta. Henkilostostrategiaa ei tarvitse
dokumentoida kirjallisesti. P&&asia on, etté kaikki olennaiset ndktkohdat ovat saaneet
osakseen riittdvasti keskustelua ja pohdintaa sekéa aiheista ja toimintasuunnasta ollaan
riittdvan yksimielisia organisaatiossa tydntekijoiden keskuudessa. Kirjallisessa muo-
dossa oleva asiakirja kuitenkin helpottaa strategian viestimista organisaatiosta eri toi-
mijoille, mutta samalla se voi myds jaykistdd strategisen ajattelun paikoilleen. Hyvan
strategian ominaispiirteisiin kuuluu tietty dynaamisuus ja jatkuva uudistuminen (Luoma
2009: 67-68.)

Pauli Juutin maaritelmé&n mukaan strateginen henkiléstéjohtaminen on tulossuuntautu-
nutta toimintaa. Johtaminen on paamaarahakuista toimintaa, jonka avulla pyritaan
saamaan aikaan yhdessa asetettuja tuloksia ihmisten kanssa. Siksi johtajan tehtavana
on nivoa yhteen asiat ja ihmiset eheéksi kokonaisuudeksi. Johtamisessa tulee ottaa
huomioon monien eri vaikuttajatahojen kuten johdon, asiakkaiden, alaisten ja kollegoi-
den nékokulmat. Esimiehen on kyettdvd saamaan kunkin ihmisen parhaat puolet esiin
tydskentelysta, niin etteivat heidan heikkoudet pddse hallitsemaan toimintaa ja he saa-
vuttavat parhaan mahdollisen potentiaalinsa. Esimiehen tehtava on saada tydntekijat

innostumaan yhteisten tavoitteiden saavuttamisesta (Juuti 2009: 106.)

Erilaisten mittareiden avulla organisaatiossa voidaan mitata ja tallettaa eri tunnuslukuja
eri toiminnoista ja prosesseista, kuten tyohyvinvoinnista. Mittaamisen taustalla on aina
tarkoitus kehittda olemassa olevaa toimintaa, koska sen avulla saadaan selville pro-
sessin ja kehityksen kriittiset kohdat. Organisaation johdolla saattaa olla positiivisempi

kasitys tyohyvinvoinnista kuin mitd tyontekijoilla on. Tasta syysta on tarkeaa, etta tyo-
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hyvinvointia mitataan ja seurataan saanndllisesti. Lisaksi mittaukset ovat ennaltaehkai-
sevaa tydsuojelutoimintaa. Mittareilla saavutetaan joko ennakoivaa tai reagoivaa seu-
raamustietoa. Ennakoivia mittareita ovat esimerkiksi vuosittain tehtava tyoilmapiiriky-
sely, koulutusseuranta, kehityskeskustelut, erilaiset indeksit, fyysisen kunnon mittauk-
sia, erilaiset auditoinnit, ergonomiatarkastukset, vaara- ja lahelta piti-ilmoitukset, kave-
Iytestit, tyoturvallisuustarkastukset, tyokuormituskartoitus ja tyoterveystarkastukset.
Tybhyvinvoinnin reagoivia mittareita ovat esimerkiksi tapaturmien- ja ammattitautien
maaran ja laadun maaréat, tydterveydenhoitokulut, tyokyvyttémyyskustannukset, johdon
saaman luottamuksen maara, sairauspoissaolot, henkiloston vaihtuvuus, materiaaliva-
hingot, asiakaspalaute ja viranomaisten huomautukset (Virolainen 2016: 110-113.)
Mittareiden avulla voidaan esimerkiksi reagoida eri ilmi6ihin tyopaikalla, vastata henki-
|6stdn tarpeisiin, parantaa tyohyvinvointia tai ennaltaehkdista mahdollisesti tuleviin
henkilostén haasteisiin.

Palkitseminen on myo6s yksi menetelma tyohyvinvoinnin johtamiseen ja edistamiseen.
Tyo6hyvinvoinnin kuuluminen osaksi organisaation palkitsemisjarjestelmaa auttaa kaik-
kia organisaation osapuolia muistamaan sen tarkeyden sek& sen arvostuksen organi-
saatiossa. Palkitsemisen tavoitteiden onnistumisen edellytyksena on selkead ohjeistus
kriteereista ja vaatimuksista seké avoin keskustelu aiheesta. Ohjeistuksen ollessa sel-
ked ja tyOpaikkaan sopiva, palkitsemiseminen ei kdénny itseddn vastaan. Tarkoittaa,
ettd palkkio annetaan selkein, tasa-arvoisten perustelujen mukaan. Esimerkiksi jokin
ulkoinen motivaatio, raha tai muu hyddyke ei motivoi palkitsemisen eteen tehtya perus-
tydta. Espoon Kaupungilla muistetaan henkilokohtaisella palkan korotuksella tai rahalli-
sella kertapalkitsemisella tydtehtavissddn menestyneitad tyontekijoitd. Palkitsemisessa
tulee my6ds huomioida useat alan tutkimukset, jotka vahvistavat, etta ulkoiset palkkiot
saattavat huonontaa sisaista motivaatiota. Tyén tekemisen into voi karsia, kun tilantee-
seen vaikuttaa rahallinen korvaus. Ulkoisiin seikkoihin ja -motivaatioihin keskittyminen
ei saa ottaa liikaa tilaa sisdisen motivaation kokemiselta. Tyon tuloksellisuuden kannal-
ta se on hyva huomioida, koska sisdisen motivaation lasku kaventaa ajattelukykya ja
luovuutta (Martelan - Jarenkon 2014: 47-48.) Palkitseminen voi olla myds henkildsto-
etuja. Espoon Kaupungilla henkildstéetuina on muun muassa liikunta- ja virkistysraha
seka liikuntapaikkojen kayton mahdollisuus sek& henkilostoneuvoston jarjestamat ta-

pahtumat.

Yksittaiset tyky-paivat (eli tydhyvinvointia edistava toiminta) ovat hyva tapa johtaa hen-

kiloston tydhyvinvointia oikeaan suuntaan ja mahdollistaa yhteishengen rakentuminen.
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Vasta kun yhteishenki on hyva, voidaan saavuttaa sitoutuneisuutta ja oikea kasvualus-
ta tydhyvinvoinnin kehittymiselle (Virolainen 2012:141-142, 147-150.) Taman opinnay-
tetydn yksi tavoitteita oli saavuttaa tietoa, jota hyddynnetaan tutkimusyksikoiden tyohy-
vinvointipaivan suunnittelussa ja toteutuksessa. Kappaleessa 6.1.1 avataan tarkemmin

toteutunutta paivaa.

Pauli Juuti ja Antti Vuorelan (2015: 95-97, 100) mukaan tydyhteisg, jossa johtamistyyli
on keskusteleva, edellytykset hyvan ilmapiirin luomiseen ovat merkittavat. Keskustele-
va johtamistapa luo avoimen, luottamuksellisen, avuliaan ja arvostavan ilmapiirin, jossa
tyontekijoiden on helppo toimia. Keskustelevan johtamistyylin keskeisid menetelmi& on
kehityskeskustelu. Keskustelussa on kyse tyontekijan, esimiehen ja koko organisaation
vuorovaikutuksesta ja mahdollisuudesta kehittya. Kehityskeskustelu tarjoaa hyvan tilai-
suuden aktiivisessa ja luottamuksellisessa vuorovaikutuksessa vaihtaa ajatuksia tyo-
hon ja siihen liittyvista ilmidista seka tavoista tehda tyota. Tilaisuudessa tehdaan yhtei-
sia sopimuksia ja pohditaan yhdessa kehittymismahdollisuuksia. Kehityskeskustelut
ovat tydntekijoiden osaamisen kehittamisen “perussokkeli”, joka kaydaan kerran tai
kaksi kertaa vuodessa esimiehen ja tyontekijan valilld. Keskustelun runkona kaytetaan
valmista sahkoista kyselya tai paperista versiota, jossa korostetaan erityisesti tyonteki-
jan menneen kauden tavoitteiden toteutumista ja asetetaan tulevalle kaudelle tavoit-
teet, seka maaritellaén niitd mittaavat mittarit. Kehityskeskustelussa esimies voi kartoit-
taa tyontekijan toiveita ja tarpeita osaamisensa suhteen. Saamansa tiedon varassa
esimies voi kayttaa erindisia keinoja osaamisen tai hyvinvoinnin parantamiseen (Gron-
qvist 2017.)

Kehityskeskustelujen liséksi tyohyvinvoinnin tukemisen menetelmind voidaan kayttaa
myds laajoja tybterveyshuollon palveluja. Tyoterveyshuoltolaki velvoittaa tydnantajaa
jarjestamaan tyoterveyshuollon sek& huolehtimaan sen sisallosta ja totutuksesta.

Tyoterveyshuoltolain tarkoituksena on edistéaa tyonantajan, tyontekijan ja tyoterveys-
huollon yhteistyota seka vaikuttaa ty6hon vaikuttaviin ilmigihin. Tarkoitus on ehkéaista
tyohaon liittyvien sairauksia ja tapaturmia tyduran eri vaiheissa, edesauttaa tyon ja tyo-
ympariston terveellisyytta ja turvallisuutta seka lisata tydyhteison hyvinvointia (Tyoter-
veyshuoltolaki 21.12.2001/1383 1 8.) Tyoterveyshuollon palveluista 16ytyvat esimerkiksi
ladkarin, sairaanhoitajan, fysioterapeutin ja psykologin palvelut, joita esimies voi tar-
peen mukaan suositella tyontekijdilleen. Tyoterveyspalvelujen kautta voidaan ohjata
l[&hinna terveydellisista syista johtuva tyohyvinvointia. Mikali tydssa tulee esiin tydhy-

vinvointia ja tyontekoa haittaavia tai estavia tekijoita tai suuria maaria poissaoloja, on
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Espoon Kaupungin organisaatiossa kaytdssa "varhaisen puuttumisen”-malli, jossa kasi-
telladn yhdessa esimiehen ja/tai tydterveyshuollon kanssa tydntekijan tilannetta. Lisak-
si tydterveyspalvelujen kautta voidaan laatia tydpaikkaselvitys. Selvityksid on saatavilla

eri laajuisia.

Tyohyvinvoinnin tukemisessa eri menetelmiin liittyy keskeisesti myds menetelmien mit-
taaminen. Ossi Auran ja Guy Ahosen (2016) tekemén tutkimuksen mukaan menetelmi-
na erilaiset mittarit ovat tehokkaita. Mittaamisen tarkoitus on hyva pohtia tarkkaan.
Muutoksien tuulissa pyorivaa tyoelamaa pystyy hallitsemaan sekd muutoksista voi mit-
taamisen seurauksena oppia. Toisaalta asioiden turha ja tarkoitukseton mittaaminen

ylimaaraisena tyttehtavana rasittaa tydyhteisoa.

2.3.5 Tyobhyvinvointia ohjaavat lait tydelamassa ja varhaiskasvatuksessa

Tyo6turvallisuuslaki 23.8.2002/738 on ensimmainen ja mahdollisesti tarkein laki, jonka
siséltd organisaation ja esimiehen tulee huomioida tydntekijoittensa tydhyvinvoinnin
johtamista suunnitellessa seka toteuttaessa. Kyseinen laki on asetettu vuonna 2002.
Tyo6turvallisuuslain tarkoituksena on kokonaisvaltaisesti sekéd johdonmukaisesti paran-
taa tyontekijoiden tydymparistda ja tydolosuhteita. Nailla toimilla pyritdan turvaamaan,
yllapitdamaan ja ennalta ehkaisemaan tydntekijoiden tyokykya seka torjumaan tydtapa-
turmia, ammattitauteja ja fyysista seka henkista terveytta. Tydnantaja huolehtii lain to-
teutumisen oikealla suunnitelulla, kohdennetuilla toimenpiteilla niin, etta tydntekijoiden
turvallisuus ja terveys sailyvat ja heilla on edellytykset toteuttaa tydotdan. Tydnantaja
laatii yhdessa tyontekijdiden kanssa tydsuojelun toimintaohjelma. Ty6paikalla tulee olla
riittvat ja asianmukaisesti varustetut peseytymis-, pukeutumis- ja vaatteiden sailytysti-
lat, ruokailu-, lepo- ja kaymalatilat sekd muut henkildstotilat, joita tydntekijat voivat kayt-
taa henkilokohtaiset rajoitteet huomioiden (Ty6turvallisuuslaki 23.8.2002/738 81, §8-
89, 810, 8§48, 863.)

Jos ty6 on liian vaarallista tyontekijalle esimerkiksi raskausaikana tai muun vaaran
vuoksi, tydnantajan on pyrittava siirtamaan tyontekija maaraajaksi tai pysyvasti télle
sopiviin tyGtehtaviin. Tydnantajan on annettava tyontekijdlle tarvittavat tiedot tydpaikan
vaaratekijoista seka tyontekijan riittavastd perehdytyksestd seka opetuksesta kysei-
seen ty6hon etta turvallisiin tyétapoihin. Tyonantajan on hankittava ja varattava tyénte-
kijoille apuvalineitd, henkilénsuojaimia tai muita varusteita, jotka estavat tapaturman tai
sairastumisen tyotehtavissa. (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738 §811- §15.)
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Tybnantajan ja tydntekijdiden yhteistoiminta pitda sisallaan tyoturvallisuutta yllapitavaa
ja parantavaa kommunikointia, suunnittelua ja kaytannon toteutusta tydpaikalla. Tyon-
tekijan vastuulla on huolehtia jatkuvasti omasta seka muiden tyontekijdiden turvallisuu-
desta ja terveydesta seka asiallisesta kohtelusta. Tydntekijan on valittémasti ilmoitetta-
va tybnantajalle ja tydsuojeluvaltuutetulle misté tahansa huomatusta viasta tai puutteel-
lisuudesta. Téallaisessa tilanteessa tydnantaja on velvollinen ilmoittamaan mita asialle
tehdaan. Tydpaikka on varustettava tarpeellisilla halytys-, paloturvallisuus-, hengenpe-
lastus- ja pelastautumislaitteilla ja -valineilla. (Ty6turvallisuuslaki 23.8.2002/738 § 17- §
19, 8§ 23- 8§ 25, § 32, 840, § 43, §45))

Eduskunnan paatdksen mukaisesti sdadetty Laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan
tydsuojeluyhteistoiminnasta 20.1.2006/44 on toinen keskeinen maaraava laki tyéhyvin-
voinnin johtamisessa. Tama laki velvoittaa tyonantajaa asettamaan tai huomioimaan
henkil6t toteuttamaan tyésuojeluviranomaiset valvomaan ja tarkastamista tydsuojelua
koskevien sdanndsten noudattamista. Liséksi se maarittelee tydsuojeluun liittyvaan
yhteistoiminnasta tydnantajan ja tyontekijoiden valilla. Lain tarkoituksena on parantaa
tydymparistda, tyoolosuhteita, tydsuojelun viranomaisvalvonnan sekad edistdd yhteis-
toimintaa eri toimijoiden valilla tytpaikoilla. Tydsuojeluviranomaisen valvontatoiminnas-
sa sovelletaan hallintolakia (434/2003), kielilakia (423/2003), saamen kielilakia
(1086/2003) ja lakia viranomaisten toiminnan julkisuudesta (621/1999) (Laki tyosuoje-

lun valvonnasta ja ty6paikan tydsuojeluyhteistoiminnasta 20.1.2006/44 § 1- § 3.)

Tyo6suojeluviranomaisella ja tarkastajalla on valvonnan toteuttamiseksi oikeus paasta
paikkaan, jossa tyota tehdaan seka nahda asiakirjat, jotka tydnantajan tulee lain mu-
kaan laatia sekd saada ja luovuttaa tietoa toisilta viranomaisilta. Terveysviranomaisella
on oikeus keskustella kyseisessa tydpaikassa tyoskentelevan kanssa sekd saada eri
tietoja ja asiakirjoja aiheesta. Hanell& on oikeus saada tyOnantajalta selostus kaikista
tyéhon, tydymparistoon tai tydyhteison tilaan liittyvista tyontekijoiden turvallisuuteen ja
terveellisyyteen vaikuttavista tehdyista selvityksista ja suunnitelmista. Tydsuojeluviran-
omaisella on oikeus saada tydnantajalta nahtavakseen tyéterveyshuollon jarjestamista
koskeva sopimus, tyoterveyshuollon toimintasuunnitelman ja tyopaikkaselvitys (Laki
tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta 20.1.2006/44 § 4- §
4d.)
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Tyo6suojelutarkastuksia tulee tehda niin usein kuin valvonnan vaikuttavuuden kannalta
on tarpeellista. Tarkastuksessa on selvitettava tapahtumien kulku ja ty6tapaturmaan
johtaneet syyt sekda mahdollisuudet estdd samankaltaisten tapaturmien toistuminen.
Tybnantajan on huolehdittava siitd, etta tydsuojeluvaltuutettu mahdollisuuksien mukaan
lasna tarkastuksessa seka ettd itsensa mukaan lukien muilla tyontekijoilla on myo6s
oikeus olla paikalla tarkastuksen aikana (Laki tyosuojelun valvonnasta ja ty6paikan
tydsuojeluyhteistoiminnasta 20.1.2006/44 8§ 5- 8 7,8 9, § 11.)

Tyosuojelutarkastaja on oikeutettu antamaan organisaatiolle kehotuksen tai ohjeen
tyosuojelurikkeesta. Tallaisia tilanteita voivat olla esimerkiksi huomautus, joka koskee
tydymparistoon, tydyhteison tilaan ja tyontekijan turvallisuuteen ja terveyteen vaikutta-
vaa asiaa, tyotodistuksen antamista, tyoterveyshuollon jarjestamista, syrjintaa, velvolli-
suutta laatia suunnitelma yhdenvertaisuuden edistamiseksi. Tyonantajan on korjattava
rikkeet tai puutteet sovitussa maardajassa sakon tai muun rangaistuksen uhalla (Laki
tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta 20.1.2006/44 § 13- §
15.)

Laissa tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta saadetaan
yhteistoiminnasta. Yhteistoiminnan tavoitteena on edistaa tydnantajan ja tydntekijoiden
valistd vuorovaikutusta ja tehda mahdolliseksi tyontekijéiden osallistuminen ja vaikut-
taminen tyopaikan turvallisuutta, terveyttd, hyvinvointia ja muuta keskeista toimintaa
koskevien asioiden kasittelyyn ja seurantaan. Tyon luonne, laajuus, toimipisteiden ja
tyontekijoiden lukumaara otetaan huomioon yhteistoiminnan jarjestdmisessa. Yhteis-
toimintaan osallistuu ty6nantaja tai hdnen nimeama sijainen seka tyontekijat tai hénen
valtuuttama henkild seka tydsuojeluvaltuutettu. Tyopaikalla, jossa saannollisesti ty6s-
kentelee vahintaan 10 tyontekijaa, tyontekijoiden on valittava keskuudestaan tydsuoje-
luvaltuutettu ja kaksi varavaltuutettua edustajikseen yhteistoimintaan seka yhteydenpi-
toon tyosuojeluviranomaisiin, jotka valitaan vaaleilla. Lisaksi tyopaikalla, jossa saannol-
lisesti tytskentelee vahintdan 20 tyontekijad, on perustettava tyodsuojelutoimikunta,
jossa ovat edustettuina tytnantaja seka tytpaikan tyontekijat (Laki tydsuojelun valvon-
nasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta 20.1.2006/44 § 23- § 30, § 38- § 39.)

Varhaiskasvatuksellista tyota ohjaa useat eri lait, asetukset ja sdadokset. Tyotad ohjaa
lait, jotka eivat suoranaisesti vaikuta tyontekijan tydhyvinvointiin, mutta niiden olemassa
oloa ei kuitenkaan voi sivuuttaa aihetta kasitellessa. Varhaiskasvatuslaki ja Asetus las-

ten paivahoidosta ovat kaksi mahdollisesti maarittavimpia lakeja varhaiskasvatustytta
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rajattaessa. Varhaiskasvatuslain mukaan lapsella on oikeus varhaiskasvatukseen. Pai-
vahoidon tyontekijoiden tulee kokonaisvaltaisesti edistdaa lapsiryhman lapsien idn ja
kehityksen mukaista kokonaisvaltaista kasvua, kehitystda, terveytta ja hyvinvointia.
Tyontekijdiden tulee toteuttaa monipuolista pedagogista toimintaa, luotava positiivisia
oppimiskokemuksia terveellisessa ja turvallisessa ymparistdssa. Varhaiskasvatushen-
kilostbn tehtavana on luoda vuorovaikutussuhteita lasten ja aikuisten valille seka tun-
nistaa lapsien yksilolliset tuen tarve. Jarjestavan organisaation tulee Varhaiskasvatus-
lain ja Asetuksen lasten paivahoidosta mukaan huolehtia paivahoidon henkildstdn kel-
poisuusvaatimuksien toteutumisesta seké sille tarpeellisesta henkilostomaarasta. Var-
haiskasvatuksessa olevalle lapselle on laadittava varhaiskasvatussuunnitelma, jossa
on kirjattu tavoitteet lapsen varhaiskasvatuksen toteuttamiseksi seké toimenpiteet, joilla
tavoitteisiin paéstaan. Lisaksi kunnan on huolehdittava paivahoidon henkildston osal-
listumisesta tdydennyskoulutukseen (Varhaiskasvatuslaki 19.1.1973/36 § 1, § 2a, § 4a,
85, 8 7, 8§ 27; Asetus lasten paivahoidosta 16.3.1973/2398 1,86, § 7.)

Lastensuojelulain mukaan lapsella on oikeus turvalliseen kasvuymparisttéon, tasapai-
noiseen ja monipuoliseen kehitykseen seka tarpeen mukaan erityiseen suojeluun. Las-
tensuojelulaki velvoittaa Lasten ja perheiden kanssa toimivien viranomaisten tuke-
maan vanhempia kasvatustehtavassaan ja pyrittava tarjoamaan perheelle tarpeel-
lista apua riittavan varhain. Varhaiskasvatuksen toimesta voidaan myds tarjota eh-
kaisevaa lastensuojelua. Varhaiskasvatuksen tyontekijat ovat velvollisia salassapi-
tosdéannoksistd huolimatta ilmoittamaan kunnan lastensuojeluun, jos he ovat ha-
vainneet lapsen hoidon ja huolenpidon tarpeen vaillinaisuudesta, kehitysta vaaran-
tavista olosuhteista tai muusta huolestuttavasta, joka vaatisi lastensuojelun tarpeen
selvittamista. Varhaiskasvatusta koskee myds Laki sosiaalihuollon asiakkaan
asemasta ja oikeuksista, joka edistda asiakaslahtoisyytta ja asiakassuhteen luot-
tamuksellisuutta seké asiakkaan oikeutta hyvaén palveluun ja kohteluun (Lasten-
suojelulaki 13.4.2007/417 § 1- § 3, § 25; Laki sosiaalihuollon asiakkaan asemasta ja
oikeuksista 22.9.2000/812 § 1.) Varhaiskasvatuksen tyontekijoiden tulee muistaa usei-
ta lakien maarittamia seikkoja, jotka vaikuttavat arjen toimintaan. Lain tuomat seikat
toimivat varmasti sekd edistavind etta estavinad seikkoina tydntekijoiden kokemassa

tydhyvinvoinnissa.
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3 Tutkimuksen tarkoitus, tavoite ja tutkimusongelmat

Metodologisen kirjallisuuden mukaan tutkimuksen tarkoitus ohjaa tutkimuksen strategi-
sia valintoja ja lopullinen strategia mé&araytyy, kun tutkija pohtii koko prosessia, tutki-
musongelman muotoa seka luonnetta. Tutkimuksen tarkoitus voi olla luonteeltaan kar-
toittavaa, selittavad, kuvailevaa, ennustavaa, tai useampaa edelld mainittua. Tutkimuk-
sen tarkoitus voi myds muuttua tutkimusprossin aikana. Tarkoituksena on kartoittaa
Surveypal - kyselylla sekad yksilollisilla teemahaastatteluilla, mik& tyohyvinvoinnissa
yksikdissa on hyvin ja missda mahdollisesti kaivataan viela kehittdmista. Taman opin-
naytetyon tutkimusosuus on luonteeltaan kuvaileva: se esittda kuvauksia tilanteista ja
dokumentoi ilmién keskeisia piirteitd. Taman tutkimuksen strategiana toimii kvantitatii-
vinen survey-tutkimus seka kvalitatiivinen teemahaastattelu (Hirsjarvi — Remes — Saja-
vaara 1997: 137-139; Nummenmaa - Holopainen - Pulkkinen 2014:16-17.)

Tassa tutkimuksessa selvitetaan kahden paivakodin henkilokunnan kokemuksia tyéhy-
vinvoinnista ja voimavaroista tydssaan seka tyohyvinvointia edistavista tekijdista. Ta-
voitteena on selvittaa yksikdiden kehittamistarpeita tydhyvinvoinnin saralla. Tutkimuk-
sen tavoitteena on |0ytdd keinoja tukea voimavaroja sekd miten varhaiskasvattajien
tyohyvinvointia voidaan parantaa tassa tutkimuksessa olevissa kahdessa péaivakodissa.
Tutkimuksen lahtékohta nousee positiivisesta psykologiasta, joten tutkimusndkodkanta
on myo6s vahvuuksissa ja voimavarakeskeisessa tavassa toimia. Tama tutkimus testaa
teoriaa, joten se on otteeltaan induktiivinen. Tutkimuksessa testataan Marja-Liisa Man-
kan ja Marjut Mankan (207:76) luomaa mallia, jossa on méaritelty tyohyvinvointiin vai-
kuttavia tekijoita.

Espoon kaupungin linjauksen mukaan pdaivakodit voivat sulkea yksikkbnsa kahtena
paivana vuodessa. Nama paivat on tarkoitettu henkilston kehittdmis- ja tydhyvinvointi-
toimintaan. Paivan tulee koostua edelld mainituista osa-alueista. Tdman tutkimuksen
tuloksia kaytetaan syksyn 2017 kehittdmis- ja tydhyvinvointipdivan suunnitteluun ja
toteutukseen. Tybhyvinvoinnin kehittdmisessa keskitytddn aineistossa nousseisiin voi-
mavarojen loytdmiseen ja tiedostamiseen. Tarkoitus ei ole ratkaista ongelmakohtia ja
tyohyvinvointia kokonaisuudessaan yhden paivan aikana, vaan saada aikaiseksi muu-
tosta tyontekijoiden ajatuksissa ja asenteissa, aloittaa tai jatkaa muutoksen prosessi
pienin askelin. Liséksi tavoitteena on selvittdd, mika olisi mukava toimintaa, johon kaik-
kien henkilokunnan jasenten olisi mielekasta osallistua tydhyvinvointipaivassa. Taustal-

la on toisessa tutkimuspaivakodin useamman vuoden Kipuiltu siitd, mita tydhyvinvointi-
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paivassa tehtaisiin. Mika olisi sellaista toimintaa, joka kavisi kaikille tai edes suurimmal-

le osalle? Kyselyssa kaikki tyontekijat saavat anonyymisti ilmaista suuntaa toiminnalle.

Tutkimuskysymykset ovat:
1) Mik& on huonoa ja hyvaa tydhyvinvointia varhaiskasvatuksessa ja miten sita voidaan
edistad?

2) Mit& tyohyvinvoinnin suunnittelu vaatii esimiehelta?

Keskeisia kasitteita ovat mm. tyohyvinvointi varhaiskasvatuksessa, positiivinen psyko-
logia, tyohyvinvoinnin johtaminen, voimavarakeskeisyys, kehittamis- ja tyohyvinvointi-
paiva seka triangulaatio.

Tutkimuksen loppuvaiheessa tiedustelen Metropolia Ammattikorkeakoulun kulttuuri-,
likunta-, hyvinvointi- tai musiikkialan tutkintovastaavilta, voisiko opiskelijoiden asiantun-
tijuutta hyddyntaa tydhyvinvointipaivan toteutuksessa. Ala valitaan tutkimuksen tulosten
selvittyd. Metropolia Ammattikorkeakoulussa on laajasti eri alojen osaamista ja on mie-
lekasta saada myds muiden samassa verkostossa toimivien osaamista kayttéon opin-
naytety6-prosessin aikana. Opiskelijoiden rooli on kehittamis- ja tydhyvinvointipaivassa
vetaa yhdessa ideoitua, hyvaksi katsottua ja suunniteltua tydhyvinvointia lisaavaa toi-

mintaa. Kehittamis- ja tydhyvinvointipdivan suunnitelma néahtavilla kappaleessa 6.1.1.

4 Opinnaytetyon toteutus

Seuraavassa kuvataan opinndytetydprosessin etenemistd; teoriataustan aineistohakua,
tutkimusasetelmaa aineistohaku menetelmineen seka kaytettyja aineistojen analyysita-
poja. Lisaksi luvussa kuvataan tutkimusymparistda organisaation seka yksittaisen tut-
kimuspaivakodin nékdkulmasta. Alla kuvataan (katso kuvio 7) opinnaytetydprosessi
kokonaisuudessaan kuukauden ja vuoden tarkkuudella. Opinnaytetyén tydstaminen
alkoi keskustelusta tydeldman edustajan kanssa. Yhdessa tutkija ja tydeldmén edusta-
ja maarittivat aiheen, joka olisi tarpeellinen tydyhteisolle, mielenkiintoinen tutkijalle ja
tydelaman nakokulmasta merkityksellinen. Aihe mé&arittyi tydhyvinvoinnin tutkimiseen,
koska sen painottaminen on kyseisissé yhteistissa jaanyt muiden ajankohtaisten ai-
heiden tydston vuoksi taka-alalle seka sen merkitys tulevaisuudessa tulee olemaan yha
merkittAvampi. Teoreettisen viitekehyksen méaarittyessa ja metodikirjallisuuteen tutus-

tumisen jalkeen kaikki oli valmista tutkimussuunnitelman laatimista ja tutkimusluvan
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hakemista varten. Seuraavina vaiheina olivat aineistonkeruu ja -tydsto seka eri aineis-
tojen analyysi. Analysoinnista voitiin vetda yhteen tuloksia seka pohtia laajasti tyota ja
sen eri puolia. Kuten kuviosta kay ilmi opinnaytetyéprosessi on koko ajan edennyt var-
masti eteenpain, mutta muut elaman osa-alueet ovat toisinaan asettaneet etenemisen

hetkeksi taka-alalle.

8-9/2016

Tarpeellisen ja
mielenkiintoisen
aiheen
maarittdminen
yhteisty0sséa
tybelaman kanssa

3 ja 8-10/2017

Aineiston litterointi,
yksinkertais-
taminen, aineiston
analyysi

3-4/2018

Tuloten tarkastelu,
pohdinta, toteutuksen
arviointi ja stilisointi

9-12/2016

Teoriaapohjan tyosto
ja menetelma-
kirjallisuuteen
tututstuminen,
tutkimuskysymysten
maarittely,
tutkimusluvan
hakeminen

3/2017
Teemahaastattelut

2-3/2017

Teemahaastattelujen
teemojen ja
tukikysymysten
laadinta seka
haastateltavien
arvonta ja
aikataulutus

1/2017

Sahkoisen kyselyn
laatiminen, testaus
ja esittely
tybelamassa

2/2017
Sahkadinen
Surveypal-kysely

2/2017
Sahkoisen kyselyn

tulosten analysointi ja
kéyton suunnittelu
haastatteluissa

Kuvio 7. Opinnaytetydnprosessin eteneminen

4.1 Teoreettisen aineiston hakuprosessista

Ty6hyvinvoinnin voimakeskeisista ulottuvuuksista varhaiskasvatuksessa on tehty suh-
teellisen vahén, jos ollenkaan tutkimuksia. Ty6hyvinvointia yleisesti seka sen negatiivi-
sia vaikutuksia on tutkittu ndissd kahdessa tutkimuspdaivakodissa usean vuoden ajan.

Espoon Kaupunki osallistuu Tyoterveyslaitoksen teettdmaén Kunta 10-tutkimukseen
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viiden muun, yli 10 000 asukkaan kunnan kanssa, jotka ovat: Helsinki, Vantaa, Tampe-
re, Turku seka Oulu. Liséksi tutkimukseen osallistuu viisi suurien kaupunkien lahikau-
punkia, jotka ovat: Raisio, Nokia, Valkeakoski, Naantali ja Virrat. KuntalO-tutkimus sel-
vittdd kunta-alan henkiloston tydta ja tydssa tapahtuvia muutoksia seka niiden vaiku-
tuksia henkiléston terveyteen ja hyvinvointiin. Tutkimuksen kohderyhmaan kuuluu noin
90 000 tutkimukseen osallistuvien kuntien palveluksessa olevaa vakinaista tyontekijaa
tai pitkaaikaista sijaista. Vastaavan suuruista kyselya ei kunta-alalla ole aikaisemmin
tehty, joten tutkimus tuottaa valtakunnallisesti tarkeda tietoa. Keskeiset tulokset tiedote-
taan kaikille tutkimukseen osallistuneille kunnille ja niiden henkildstolle. Tutkimuksesta
saa my0s tydyksikkotason tuloksia, jos vastaajaméara on kyllin suuri takaamaan vas-
taajien anonymiteetin. Kunnissa tutkimuksen tuloksia kaytetdan henkildston hyvinvoin-
nin ja tydelaman laadun parantamiseen. Viimeisin KuntalO-tutkimus sijoittuu syksyyn
2016 (KuntalO 2017.) KuntalO-tutkimus on toteutettu myds t&han tutkimukseen osallis-
tuvissa, kahdessa paivakodissa. Toisesta paivakodista on saatu yksikkotasoisen tulok-
set, mutta toisesta paivakodista ei. Tasta syystd kuntalO-tutkimuksen tuloksia ei ole

vertailtu tai kasitelty tassa tutkimuksessa.

Parhaan aineiston loytamiseksi tyohon, taustatydna on tehty aineistohaku saatavista
elektronisista (hakuprosessin kuvaus katso liite 4) seka kirjallisista aineistoista. Talla
tavoitellaan luotettavuutta sekd ajankohtaista ja tutkittua tietoa teoreettiseen viiteke-
hykseen. Aineisto hakuprosessi osoittautui ennalta ajateltua vaikeammaksi. Oli hyvin
haasteellista I6ytaa tutkittua tietoa asiayhdisteella varhaiskasvatuksen tyontekijat, tyo-
hyvinvointi ja voimavaralahtoisyys. Tyohyvinvoinnista tehdyt tutkimukset keskittyvat

usein sen negatiivisten lieveilmidihin, eika sen positiivisen psykologian ilmidihin.

Hakuprosessissa kaytettdvia hakusanoja testattiin aluksi oikeiden I6ytamiseksi. Asia-
sanat tuli [6ytya otsikosta, tutkimuksen tiivistelmasta tai asiasanoista riippuen kaytetta-
vasta jarjestelmasta. Yleisimpia kaytettyja hakusanoja olivat tyohyvinvointi ja paivakoti
katkaisumerkeilla takaamaan sopivan osuma maaran. Englanniksi hyvia lahteita 10ytyi

muun muassa sanoilla work well-being, kindergarten ja positive psychology.

Haun ensimmaisené sisaanottokriteerind oli aineiston otsikon seka tiivistelman perus-
teella kasittelevat joko kaytettdvdd metodologiaa, varhaiskasvatuksen tydntekijoiden
ty6hyvinvointia, positiivisesta psykologiaa seka tydhyvinvoinnin johtamisesta. Toisena
kriteerind oli etsittyjen dokumenttien saatavuus kokonaisuudessaan tietokannasta, in-

ternetista, saatavilla olevista tieteellisista lehdisté tai kirjoista maksuttomasti. Kolman-
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tena kriteerina oli julkaisuajankohta. Aineiston tuli olla julkaistu 2010-luvulla. Neljantena
sisdanottokriteerina oli englannin tai suomenkielinen aineisto. Viidentena kriteerina oli
aineiston julkaisutyyppi. Se saa olla kansallinen tai kansainvalinen tutkimus tai siita

tehty artikkeli tai vaitoskirja.

Poissulkukriteeri tayttyi, jos otsikon tai tiivistelman perusteella sisdénottokriteerit eivat
tayty tai tutkimuksen tutkimuskohteena on vaara ammattiryhnma. Aineisto suljettiin tyon
ulkopuolelle myds, jos tutkimus, artikkeli tai suositus ei ole saatavilla kokonaisuudes-
saan kaytetyista tietokannoista, internetista tai saatavilla olevista lehdista tai aikakaus-
kirjoista ja jos aineisto on maksullinen. Aineisto suljettiin paasaantoisesti pois, jos se on
julkaistu ennen 2010-lukua ja sen julkaisu on muun kuin suomen- tai englanninkielinen
tai se on huonolaatuinen kaannds. Poissulkukriteerit tayttyivat myos silloin kun aineisto
on julkaisutyypiltddn muu kuin tapaustutkimus tai vaitoskirjatasoinen tutkimus. Teoreet-
tisessa viitekehyksessa on kaytetty myos poikkeuksellisesti kirjoja, jotka ovat yli 10

vuotta vanhoja.

Kasihaulla aineistoa on l6ytynyt esimerkiksi eri kirjastojen omista tietokannoista,
googlesta seka aihetta koskettavien julkaisujen lahdeluetteloista. Lahteiden julkaisu
ajankohdan rajauksessa oltiin joustavia, jos aihe katsottiin ajanmukaiseksi. Esimerkiksi
menetelma kirjat ovat selkeasti vanhempia kuin 5 vuotta, mutta on ne siitd huolimatta

hyvaksytty. Niiden tieto ei vanhene samalla tavalla kuin jonkin tutkitun lahteen tieto.

4.2 Tutkimusaineiston hakuprosessi - Triangulatiivinen tutkimusasetelma

Opinnaytetytssa kaytetaan triangulatiivista tutkimusasetelmaa. Triangulaation ideaaliti-
lanteessa tutkimusaihetta lahestytdan eri nédkdkulmista. Trianglulatiivisen tutkimusase-
telman tavoitteena on lisatd luotettavuutta ja tarjota mahdollisimman kokonaisvaltainen
kuva tutkitusta asiasta tai ilmidsta. Triangulaation avulla tutkittavasta ilmiésta voidaan
saada monipuolisempi ja sensitiivisempi kuva. Se mahdollistaa ilmion tarkastelun yksi-
I6- ja rakenne tasolla. Tassa tutkimuksessa rakennetasoa edustaa organisaatio, jossa
tydskennelldéan ja yksilotasoa yksittdinen tyontekija. Tehtava tutkimus etenee proses-
simaisesti, jolloin sovelletaan ns. jaksottaista triangulaatiota, jolloin tutkimusprosessin
eri vaiheissa voidaan hyodyntdd eri tutkimusmenetelmid (Viinamaki 2007: 175-177;
Anttila 2006: 469; Vilkka 2015: 70.)
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Leena Viinamaki (2007: 180-184), Sirkka Hirsjarvi, Pirkko Remes ja Paula Sajavaara
(2009: 233) seka Hanna Vilkka (2015: 71-73) esittelevat Norman K. Denzin jo 1970-
luvullla kehittamaa triangulatiivisen tutkimusasetelman nelja paatyyppia:

1. Aineistotriangulaatio, jossa tutkimuskysymyksiin vastataan useiden eri tyyppis-
ten aineistojen avulla.

2. Tutkijatiriangulaatio, jossa kaksi tai useampi mahdollisesti eri alojen tai roolinsa
mukaan eri taustoista tulevat (opiskelija tai jo valmistunut tyontekija) tutkijat to-
teuttavat tutkimusta samaan aikaan tai nimikoiduissa osavaiheissa.

3. Teoriatriangulaatio, jossa tutkimuskysymysta lahestytdan monesta eri teoreetti-
sesta lahtokohdasta kasin. Tasta esimerkkind monitieteelliset ilmitt, kuten nyky-
teknologiaa, sosiaalisen kanssa kaymisen ja terveyskysymyksia yhdistavat tut-
kimukset.

4. Metodologinen triangulaatio, joka maaritelladn seuraavassa kappaleessa.

Tassa tutkimuksessa kaytetddn metodologista triangulaatiota, joka on Viinamaen
(2007: 184) ja useiden muidenkin tutkijoiden mukaan triangulaatiotyypeista eri tutki-
jayhteisotissa kiistanalaisin; Voiko ei tutkimustapoja yhdistella? Voiko metodologia olla
niin joustava? Metodologisessa triangulaatiossa hyddynnetdan eri tutkimusstrategioita
ja niiden kaytannon toteuttamismuotoja. Norman K. Denzin ajatukseen tukeutuen tassa
tutkimuksessa tutkimuksen eri vaiheissa yhdistetaan maaréllista ja laadullista tutki-
musmenetelmid. Metodit ja sen mukaiset strategiat voivat olla toisiaan taydentavia ja
kokonaan eri nékdkulmaa valottavia. Tassa tutkimuksessa hytdynnetaan toisiaan tay-
dentavia tutkimusstrategioita (Viinamaki 2007: 184-185; Kankkunen - Vehvildinen -
Julkunen 2015:75.)

Taman tutkimuksen toteutus on prosessinomainen, koska tutkimuksen ensimmainen
osan tulokset vaikuttavat keskeisesti toisen osan rakentumiseen. Tutkimukseni tukeu-
tuu Kankkusen ja Vehvildisen esiin nostamaan nakoékulmaan, etté toisella menetelmal-
l& voidaan myds my6hemmin tdydentaa ensimmaisen menetelmén tuottamaa aineistoa
(Kankkunen-Vehvildinen-Julkunen 2015:76). Vehkalahti (2014:13) toteaa maarallisella
tutkimusotteella usein tavoiteltavan yleistavyytta ja laadullisella yksityiskohtiin pureutu-
mista. Taman opinnaytetyon kohdalla on tarkoitus saada informaatiota molemmista.

Siksi on perusteltua kayttaa triangulatiivista tutkimusasetelmaa.

Triangulaation lisdksi kayttssé on muitakin nimikkeitéd samalle ilmi6lle; metodien yhdis-

taminen (mixed methods), monimetodinen lahestymistapa tai kiteyttdminen (crystalliza-
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tion) (Hirsjarvi - Remes — Sajavaara. 2009:233). Julia Brannen (2005) kirjoittamassa
artikkelissa kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen tutkimus esitetaan usein olennaisesti erilai-
sina ajatusmalleina tutkia sosiaalista maailmaa ja perustellusti yhteensopimattomia.
Saanndllisesti jompikumpi ajatusmalli nousee pintaan korostaen omaa asemaansa ja
tarkeyttdan. Brannen haluaa kuitenkin tutkimuksissaan todistaa, etta tieteellisessa
maailmassa on selkeéa tarve sivuuttaa tama menetelmien ero ja yhdistda naiden eri
tutkimustapojen vaiheiden vahvuudet. Metodien yhdistdminen (mixing methods) voi
olla osa tutkimusta sen eri vaiheissa; aineiston tutkimustapa, -keruu tai -tulkinta. Artik-
kelissa esitetdan esimerkkeja tutkimuksista, joissa on kaytetty eri metodeja Ioytamaan
vastauksia eri nakokulmille tai tutkimuskysymyksille. Toisella tutkimusmenetelmalla
voidaan saada aineistoon syvyytta sekd maaraa ja toisella |I0ydetdén oikeat ryhmét tai
tutkimuskysymykset. Asiayhteyden ymmartaminen toimintasuunnitelmassa, aineiston
keruussa ja ymmartamisesta on kriittinen osa metodien yhdistamisen prosessissa. Me-
todien yhdistaminen ei vélttamatta ole se parempi tutkimusmenetelma. Ennen kaikkea
se nostaa esiin kysymyksia tutkijan prosessissa, jotka jatkoprosessoituna tulevaisuu-
dessa voivat johtaa laajaan menetelmien valikoimaan (Brannen. 2005: 173, 181-183.)

Triangulaatiolla ei aina etsita ilmién paikkaansa pitavyytta vaan tutkittavan ilmién koko-

naisuuden hahmottamiseen (Tuomi — Sarajarvi. 2018:167-168).

Taman tutkimuksen aineiston keruu on prosessi, joka koostuu kahdesta osiosta; maa-
rallisestd Surveypal-kyselysta sekd laadullisesta teemahaastattelusta. Prosessin en-
simmaisessa osassa kartoitetaan tyonhyvinvoinnin tilaa survey-kysely avulla. Tahéan
osaan tutkimusta osallistuu kaikki tutkimuspéaivakotien tyontekijat. Saatujen tulosten
perusteella hankitaan lisdd informaatiota kuudella teemahaastattelulla. Prosessin toi-

nen osa syventaa ensimmaisesté osasta saatua tietoa.

4.2.1 Maardllinen tutkimus - verkkokysely

Tutkimuksessa kvantitatiivista tutkimusta edustaa verkkokysely, joka on suunnattu kai-
kille tutkimuspaivakotien varhaiskasvatuksen tyontekijoille, eli rynmaavustajille, lasten-
hoitajille, lastentarhanopettajille seka erityislastentarhanopettajille. Kyselyn perustuu
Marja-Liisa Mankan ja Marjut Mankan (2016: 76) malli tydhyvinvoinnin tekijoista, joka
on tarkemmin esitelty luvussa 2.1.1. Kysely koostuu mallin mukaisista viidesta osa-

alueesta: Organisaatio, johtaminen, tydyhteiso, tyon hallinta ja mina itse.
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Tybssd aikaisemmin esitelty Posetiivi-tyokalu oli myds keskeisesti mukana kyselyn
laadinnassa. Posetiivi tuottaa valmiita Surveypal-kyselyja eri otsikoiden alta. Ei ollut
tarkoituksenmukaista kayttaa néaita kaikkia kyselyja suoraan sellaisenaan, koska kyse-
lysta olisi tullut liilan pitka. Tastad syysta tutkimuksen kyselyssd on yhdistetty Espoon
kaupungin valmiiden Posetiivin kyselyiden kysymyksia sekd Marja-Liisa Mankan ja

Marjut Mankan mallin aiheiden ympariltda nousevia kysymyksia.

Posetiivi-tyokalu kyselyissa kaytetd&n paljon vaittamia. Vaittamien ja kysymysten ta-
voitteena on suunnata ja herattaa ajatuksia arvostavaan ja rakentavaan vuorovaikutuk-
seen sek& mitd voimme tehdéa sen eteen. Tarkoitus ei ole niink&&n tuottaa tasmallista
tietoa (Tyohyvinvointitytkalu Posetiivi 2015.) Tutkimuksen sdhkoisessa kyselyssa ha-
luttiin kartoittaa tyontekijoiden karkeaa mielikuvaa tyéhyvinvoinnintilasta ja antaa suun-
taviivoja prosessin toiseen osaan, teemahaastatteluun, jolloin oli tarkoituksen mukaista
asettaa kysymykset kapean nékdkulman mukaan, varsin strukturoiduiksi (Ronkainen —
Karjalainen — Mertala 2008:36). Naihin perusteluihin tukeutuen tutkimuksen kyselyyn
valikoitui vaittamatyyppiset kysymykset, joihin vastattiin monivalintavastauksilla kylla, ei
tai en osa sanoa. Avoimen ja monivalintakysymyksen valinnassa auttoi Hirsjarven,
Remeksen ja Sajavaaran (2009:201) esitteleméat avointen- ja monivalintakysymysten
edut -malli. Tutkimuksen etenemisen kannalta on perusteltua vahentaa mahdollisuutta
kirjaville vastauksille, jolloin tulosten kaytté on mielekkddmpéaé tutkimuksen toisessa
osassa. Perin mustavalkoinen kategorisointi helpottaa teemahaastattelua ja saadun

aineiston kasittelya jatkossa.

Hirsijarvi, Remes ja Sajavaara kertovat posti- ja verkkokyselyiden suurimpana ongel-
mana olevan vastauskadon (Hirsjarvi - Remes - Sajavaara 2009:196). Tahan tutkimuk-
sessa tulikin varautua. Tutkimuksessa on mahdollistettu hyva vastausprosentti tutkijan
siirtymisend lapsiryhmaan tyontekijan ollessa tietokoneella vastaamassa kyselyyn. Tal-
|& annettiin mahdollisuus tyontekijan vastata kyselyyn rauhassa. Kokemukseni mukaan
varhaiskasvatuksen henkildkunta on useimmiten hyvin tyoorientoitunutta yhteis6a. Pe-
rustehtavat eli lapsista huolehtiminen, kasvattaminen ja tyon suunnittelu hoidetaan hy-
vin. Muihin ty6tehtaviin kuten tydhyvinvoinnin hoitamiseen ei vihkiydytd samalla tavalla.
Tutkijana tiedan vastausprosentin jaavan pieneksi, jos ajan jarjestaminen on vain tyon-

tekijoiden organisoitavissa ja priorisointavissa.

Tilastollisten muuttujien mittaustason ilmaisuun tassa tutkimuksessa on kaytetty luokit-

teluasteikkoa eli nominaaliasteikkoa. Tastd mitta-asteikosta kaytetaan myos laatuero-
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asteikko nimitysta. Luokitteluasteikossa saatuja arvoja ei voida asettaa numeraalisesti
jarjestykseen tai niilla ei voida tehda laskutoimituksia. Voidaan vain sanoa ovatko ne
samanlaisia tai erilaisia (Heikkila 2014:81; Nummenmaa - Holopainen - Pulkkinen
2014:18.)

4.2.2 Laadullinen tutkimus - teemahaastattelu

Surveypal-kyselyn lisdksi kussakin yksikdssé jarjestetaan yksildllisia teemahaastattelu-
ja. Haastattelut edustavat kvalitatiivista osaa tutkimuksessa. Survey-kyselyista noussei-
ta teemoja syvennettiin haastatteluiden avulla. Haastateltavat valittin arpomalla sattu-
manvaraisesti, kummastakin paivakodista yksi haastateltava lastenhoitajien keskuu-
desta ja yksi haastateltava opettajakunnasta. Eettisistd syistd haastateltavilta varmis-
tettiin halukkuuden haastatteluun. Arvonta tehtiin uudestaan, jos vastaaja ei ollut halu-
kas osallistumaan. Tutkimukseen haastateltiin neljaa varhaiskasvatuksen ammattilasis-

ta ja ne toteutettiin puolistrukturoiduilla teemahaastatteluina.

Teemahaastattelussa toistuu tutkimuksen edellisen osan tapaan Marja-Liisa Mankan ja
Marjut Mankan mallin mukainen jako viiteen osa-alueeseen (Manka - Manka. 2016:76).
Kustakin kategoriasta on poimittu kaksi vaittdmaa. Yksi kehitettava asia, joka on esiin-
tynyt huonossa valossa tai joka vaatii lisékysymyksia. Toisen teeman tarkoituksena on
nostaa esille voimavaroja. Asioita, jotka saivat hyvat arviot kyselyssa. Tama tukee posi-
tiivista ajattelua tydsta seka lisaa voimavarojen esiin nostamista. Tassa tutkimuksessa
teemoiksi nousivat viiteteorian esittamat kohdat: organisaatio, tydyhteiso, tyonhallinta,

johtaminen sekd min&, minun tydnhyvinvointi.

4.3 Aineiston analyysin

Kokonaisuudessaan ty6n analyysia ohjaa kummassakin vaiheessa Marja-Liisa Mankan
ja Marjut Mankan kehittama kuvio tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijéistd (Manka —
Manka. 2017:76). Tama opinndytetyd on tybelamaldhtéinen kehittamisprojekti, jonka
vuoksi tydeldma on pidetty laheisesti mukana keskeisisséa tydvaiheissa. Tutkimuksessa
on tarkoitus saavuttaa paaasiassa yksild/yhteisotason analyysia, ei suurta yleistetta-
vyytta. Aineistossa on toteutettu numeraalisesti pientd otantaa seka henkil6kohtaisia
haastatteluja. Nain ollen tdmén tutkimuksen tapauskohtainen sensitiivisyys on suurta ja

tilastollinen yleistettdvyys on vaatimatonta. Viinamaki muistuttaa Steiner Kvalenin alun
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perin varoittamasta ilmidsta, jossa triangulatiivisen tutkimuksen analyysi ja raportti pur-
suaa tietoa ja toisiinsa seka viiteteoriaan liittymatonta tulkintaa. Estaméan edella mai-
nittua ilmiéta aineisto on hyva niin sanotusti juonellistaa helpottamaan loogista etene-
mista (Viinamaki. 2007: 188-190.) Tassa kyseisessa tutkimuksen analyysissa edetaan

tutkimuksen teoriapohjana toimivan kuvan mukaisesti.

Tutkimuksen ensimmaisen osan tuloksista kaytiin keskustelua tutkijan seka tydelaman
edustajan valilla. Taman keskustelun pééatteeksi muotoutui kasitys siita misté jo teori-
assa tiedetyn mallin sisallon lisaksi halutaan tietda. Mitd tietoa halutaan syventaa tai
jollain tavalla tarkentaa. Aineiston analyysi tapahtuu maarallisen tutkimuksen aineiston
osalta luokitteluna mé&aran mukaan (Tilastollisen analyysin periaatteet. 2017). Mita tyo-
hyvinvoinnin edistgjid tai estgjia vastauksissa esiintyy? Aineisto on kasitelty SPSS-
ohjelman avulla frekvenssitaulukoiksi analyysia varten. Séhkdisessé kyselysséa esitet-
tiin myos kaksi vapaamuotoista kysymysta, jotka analysoitiin teemahaastattelun muka-
na sisallonanalyysissa.

Laadullisen tutkimuksen osalta haastattelut litteroidaan ja analysoidaan kirjallisessa
muodossa. Analyysimenetelména kaytetdan teorialahtdista eli deduktiivista sisal-
[6nanalyysid. Teorialdhtdisessa sisallonanalyysissa analyysia ohjaa valmis aikaisem-
man tiedon perusteella muodostettu kasite, joka luo analyysin kategoriat. Tassa ana-
lyysitavassa edetdédn yleisesta yksityiseen (Tuomi — Sarajarvi 2018: 127, 131). Sisal-
I6nanalyysin avulla voidaan analysoida erilaisia kirjallisia dokumentteja systemaattisesti
ja objektiivisesti. Analyysin tarkoituksena on saada aikaan kuvaus tutkittavasta ilmidista
tiivistetyssa muodossa (Kyngés — Vanhanen 1999: 4 — 5.) Analyysi-prosessi eteni sa-
malla tavoin kuin Jouni Tuomi ja Anneli Sarajarvi (2018:130) kuvaavat deduktiivisen
siséllénanalyysiprosessin etenevén, sisdltden aineiston pelkistamisen, ryhmittelyn ja

abstraktoinnin. Esimerkki aineiston analyysiprosessista on esitetty Liitteessa 5.

4.4  Tutkimusympariston kuvaus — Espoon kaupunki

Espoon Kaupunki on suuri Uudenmaan maakunnassa sijaitseva kaupunki ja suomen
toiseksi suurin kaupunki, jossa eldd 269 500 ihmista. (Tietoa Espoosta 2017). Henki-
|6stdd Espoon Kaupungilla on 14 000, josta suomenkielisessa varhaiskasvatuksessa
2700 (Kilkki. 2017). Espoon Kaupungin organisaatio jakaantuu Konsernihallintoon ja

kolmeen toimialaan: sosiaali- ja terveystoimi (SOTET), sivistystoimi (SITO) seka tekni-
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nen ja ymparistotoimi (TYT). Ylinta paatosvaltaa kaupungissa pitda Kaupunginvaltuus-
to ja -hallitus sekd Kaupunginjohtaja (Uuden tyontekijan perehdytysopas — yhdessa

teemme Espoon Tarinaa. 2016: 6.)

Kaupunginvaltuusto
Kaupunginhallitus

Kaupunginjohtaja
Konsernihallinto

Konserniesikunta Konsernipalvelut
Hallinto- ja lakiasiat Hallinto- ja
Henki & kehittamisyksikko

Kaupunkikehitys Hankintak

Palvelut ja laatu Espoo HenkildstGpalvelut
Kaupunkitieto

Espoo Logistikka

Espoo Talouspalvelut
Ezspoo Tietotekniikka
Lansi-Uudenmaan
pelastuslaitos -liikelaitos

Strategia ja talous
Viestinta

Sosiaali- ja Sivistystoimi Tekninen- ja
terveystoimi ymparistotoimi

Esikunta Esikunta Esikunta

Perhe- ja Suomenkielinen Haupunki-

sosiaalipalvelut varhaiskasvatus suunnittelukeskus

Terveyspalvelut Suomenkielinen Kaupunkitekniikan

o opetus keskus

Vanhuspa lvelut .
Kulttuuri Rakennus-

Svensks valvontakeskus

bildningstjanster Ymparistokeskus
Likunita- ja
nuorisopalvelut lilkelaitos

Kuvio 8. Espoon Kaupungin organsaatiokaavio (Uuden tyontekijan perehdytysopas — yhdessa
teemme Espoon Tarinaa 2016: 7.)

Espoon Kaupunki tarjoaa alle kouluikdisten lasten vanhemmille lakiin perustuvaa oi-
keutta valita lasten hoitomuoto. Vanhemmat voivat hoitaa itse lastaan kotihoidontuella,
jarjestaa hoidon yksityisen hoidontuella tai viemalla lapsen kunnalliseen hoitopaikkaan.
Espoon kaupungin suomenkielisen varhaiskasvatuksen tarjoamat kunnalliset hoitopai-
kat ovat perhepaivahoitajat, rynméaperhepdaivakodit ja paivakodit. Paivakoteja on kun-
nallisia ja yksityisia. (Varhaiskasvatus 2017.)
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Tutkimuspdaivakoteja on kaksi ja ne ovat kummatkin Espoon Kaupungin kunnallisia
paivakoteja. Kummassakin paivakodissa on nelja ryhmaa, joissa on lapsia 9 kuukau-
den ikaisestd 7 vuotiaisiin. Tutkittavissa paivakodeissa tydskentelee moniammatillinen
yhteis, joka koostuu erityislastentarhanopettajista, lastentarhanopettajista, lastenhoita-
jista sekd ryhméaavustajista. Paivakodeilla on myds erillinen hallinnollinen johtaja, mutta
han ei osallistunut tutkimukseen, koska tutkimuksen kohteena ovat tydntekijat. Tutki-
tuista paivakodeista toinen on perustettu tammikuussa 2016 ja toinen helmikuussa
2005. Kyseessa on siis ialtaéan varsin eri ikaiset paivakodit.

4.4.1 Strategia ja Arvot — Espoon Tarina

Espoo-tarina on Espoon kaupungin strategia, visio, arvot seka nakokulmittain padmaa-
rat ja valtuustokauden tavoitteet vuosille 2013-2017. Espoon strategia on kirjattu tari-

nan muotoon, historioineen ja tulevaisuuden kuvineen.

VISIO

Verkostomainen viiden
kaupunkikeskuksen

Espoo on vastuullinen ja

inhimillinen edelldkavijdkaupunki, 8
jossa kaikkien on hyva asua, [
oppia, tehda tyota ja yrittads ’

ja jossa espoolainen X

voi aidosti vaikuttaa

LA

i

Asukkaat ja palvelut et
Espoolaiset ovat aktiivisia ja omatoimisia <
huolehtien itsestadn, laheisistadn ja lahiymparistdstaan,
mutta kukaan ei jaa tukea vaille, mikall voimat eivat riita.

Espoo jdrjestda palvelut asukasldhtdisesti
yhteistydssd kuntalaisten kanssa.

Elinvoima, kilpailukyky ja kestdva kehitys

2
orasasf A - <
\\‘\\‘ . g S
& .

Espoo on asukas- ja asiakaslahtdinen. ﬂ

Espoo on vastuullinen edelldkavija,

Espoo on oikeudenmukainen,

Kaupunki on kansainvélisesti houkutteleva ja kiinnostava.
Osaavat ihmiset, yrittdjadt ja kaikenkokoiset yritykset
juurtuvat Espooseen.

Resurssit ja johtaminen B

Kaupunkikonsernin talous on tasapainossa, ‘
Osaava ja uudistuskykyinen henkilostd

kehittda palvelujen laatua ja tuottavuutta.

@
& ,,,_;‘;4' -
- .
& (%8

Kuvio 9. Espoon strategia kuvana (Espoo-Tarina 2017)

Espoo-tarina antaa suuntaa kaupungin toiminnalle ja ohjaa yhteiseen tavoitteeseen.
Espoo-tarina luo eri toimialoille vision, arvot ja toimintaperiaatteet. Espoon visiona on

olla vastuullinen ja inhimillinen edellakavijakaupunki, jossa on hyva asua, oppia, tehda
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tyota ja yrittdd seka jossa voi vaikuttaa (Espoo-Tarina 2017; Uuden tyontekijan pereh-

dytysopas — yhdessa teemme Espoon Tarinaa 2016: 6)

Toimintaperiaatteina Espoossa on olla asukas- ja asiakaslahtdinen, oikeudenmukainen
ja vastuullinen edelldkavija. Oikeudenmukaisuus, vastuullisuus ja hyvinvoinnin lisaami-
nen yksildlle ulottuu myds henkilostéa kohtaan. Espoo-tarina nakyy myos varhaiskas-
vatuksessa ja sikali maarittdva asiakirja myods tutkimuspéiviakodeissa (Espoo-Tarina
2017; Uuden tyontekijan perehdytysopas — yhdessa teemme Espoon Tarinaa 2016: 6)

Strategia paivitettiin syyskuussa 2017 vuosille 2017-2021. Paivitetyssa versiossa yhtei-
set tavoitteet asetetaan entista tarkemmin sek& vastaamaan paremmin muuttuvia toi-
mintaymparistoja. Liséksi paivitetty strategia vastuuttaa ja ohjaa toimeen panemaan
strategian sisaltdd kaupungin eri toimijoiden toimesta sek& keskuudessa (Mékela
2017.) Espoon Tarina on pohja, jonka mukaan kaupungin eri toimialat ja yksikot laativat

omat strategiansa ja tavoitteensa eli tarinansa.

Suomenkielisen
. Varhais-
- kasvatuksen
Tarina

Sivistys |-

toimen
Tarina

Espoo
Tarina

Kuvio 10. Espoon Kaupungin strategiatyon tapa vuonna 2013-2017 ja 2017-2021

Espoon Kaupungin Sivistystoimi laatii oman tarinansa eli strategiansa Espoon Kau-

pungin strategiaa noudatellen. Sivistystoimesta kaytetaan tassa tyossa joissakin koh-
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dissa seka tydelaméssa lyhenteella Sito. Sivistystoimen Tarinassa huomioidaan oppi-
misen, likunnan, kulttuurin, vapaan sivistystydn nakokulmat seké tieteen, taiteen ja
talouden innovaatioymparisttt aktiivisessa kaytdssa. Sivistystoimen tarina tarjoaa es-
poolaisille hyvinvointia, mahdollisuuksia oppia ja kehittaa itsedéan seka yllapitaa heidan
hyvinvointia. Sivistystoimen strategian mukaan sen tarkoitus on vastata kasvavan ja
monimuotoistuvan asukaskannan tarpeisiin. Sivistystoimi suunnittelee, kehittaa ja tuot-
taa yhdessa eri kumppanien kanssa kaupungin toimintaa, yhdessa aktiivisten ja osallis-
tuvien asukkaiden kanssa (Sivistystoimen tarina. 2013.)

Sivistystoimen Tarinassa (2013) korostetaan, etta oppiminen alkaa lapsena, jatkuu lapi
aikuisian ja ikaihmisyyteen asti. Varhaiskasvatuksen tavoitteena on hyvinvoiva lapsi ja
luoda hénelle paras mahdollinen perusta elamélle ja oppimiselle. Edistamme lapsen
tasapainoista kasvua, kehitysta ja oppimista yhdessa lapsen vanhempien kanssa koko
varhaiskasvatus- ja koulupolun ajan toiselle koulutusasteelle ja ty6elamaan saakka.
Aikuisille Sivistystoimen Tarinassa nostetaan esiin mahdollisuuksia kehittaa ja yllapitaa
osaamistaan seka pysya pitkaan viredna ja aktiivisena toimijana. Helposti saavutetta-
vat paikalliset sekd kansainvaliset tapahtumat, kulttuuri- ja liikuntapalvelut, kirjastot,
jokaiselle mielekéasta harrastustoiminta sekd nuorisotoiminta, kummallakin kotimaisella

kielella. Tama tukee asukkaidemme hyvinvointia seka ehkaisevat yksinaisyytta.

Sivistystoimen Tarinassa (2013) kasvatamme lapsia ja nuoria liikkumiseen, kannus-
tamme tyo6ikaisen vaeston liikkunnallista elamantapaa ja tuemme ikdihmisten omatoimi-
suuden sailyttamista muun muassa espoolaista luontoa ja ulkoilu- ja lahiliikuntapaikko-
ja hyodyntaen. Hoidettu ja turvallinen ymparistd innostaa oppimaan ja liikkumaan seka
tuottaa elamyksia ja rakentaa myonteista Espoo-mielikuvaa. Otamme monimuotoisuu-

den huomioon palveluiden jarjestimisessa ja osaamisen lisddmisessa.

Sivistystoimen Tarinan mukaan haluamme olla edellakavij6ita sivistyspalveluiden kehit-
tdmisessd. Seuraamme herkasti muutoksia toimintaymparistissa ja kokeilemme en-
nakkoluulottomasti ja rohkeasti uusia toimintatapoja. Osaava ja tyytyvainen henkilds-
tomme kehittda jatkuvasti toimintaansa yhdessa kuntalaisten kanssa. Toteutamme
palvelut tarkoituksenmukaisissa ja monikayttoisissa tiloissa, kustannustehokkaasti,
hyddyntaen sahkaisia palveluita ja teknologiaa. Toimintaamme johdetaan seka kunta-
laisten tarpeet ettd henkildstdon hyvinvointi huomioiden. Kaikessa toiminnassa nouda-
tamme kestdvan kehityksen periaatteita. Sivistystoimen Tarinassa térkein voimavara

on aktiivinen espoolainen. (Sivistystoimen tarina. 2013.)
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Espoon suomenkielisessa varhaiskasvatuksesta kaytetaan tassa tytssa seka tydela-
massa puhutaan lyhenteella Suva, Suomenkielisen varhaiskasvatuksen Tarinassa tois-
tuu samat teemat kuin edella mainituissa Tarinoissa. Tassa kuitenkin painottuu osaa-
mien ja asiantuntijuus lasten ja perheiden kanssa tehtdvassa tydssa (Suva Johtoryhma
2013))

4.4.2 Tyohyvinvointisuunnitelma

Kuten aiemmin tassa opinnaytetydssé on mainittu, tyéhyvinvoinnin kehittéminen on
organisaation ylimman johdon sekd tyontekijoiden yhteinen tahtotila (Ristioja-
Tamminen 2010: 5). Tuloksiin péaésyn prosessia auttaa tyohyvinvointisuunnitelma.
Tyohyvinvointityd on laaja-alaista toimintaa seka tulevaisuutta ennakoivaa. Ty6hyvin-
vointisuunnitelman avulla tyéhyvinvointia ja sen eri osa-alueita hallitaan ja kehitetdéan
organisaatiossa suunnitelmallisesti. Suunnitelma perustuu tydyhteison perustehtéavaan,
visioon seka arvoihin. Tydhyvinvointisuunnitelmaa suunnitellessa seka toteutettaessa
mukaan voidaan ottaa myo6s eri toimijoita kuten tydterveyshuolto tai tydsuojeluviran-
omaiset (Suonsivu 2011: 68; Suutarinen 2010: 32.)

Espoon suomenkielisen varhaiskasvatuksen ty6hyvinvointisuunnitelman pohja antaa
suunnan ja raamit jokaiselle tydyhteisdlle laatia oma Kirjallinen tydhyvinvointisuunnitel-
ma. Suunnitelmapohja siséaltaa nelja kohtaa; tydympaéristd, tyd ja tydyhteisd, osaami-
nen ja tydyhteisén yhdessa sovitut tavat yllapitda tydhyvinvointia. Organisaation puo-
lesta kokonaisuuksien alle on kirjattu erilaisia asiakirjoja tai mittareita, joiden avulla
tilannetta esimies yhteistydssa tydyhteison kanssa voi arvioida seka tarpeen mukaan
kehittdd. Kaikissa kohdissa suunnitelman aikataulu sek& sen seurannan ja arvioinnin
ajankohta kirjataan ylos. TyOyhteisossd kadydaan esimiehen ja tydntekijoista valitun
tybhyvinvointivastaavan johdolla avointa keskustelua suunnitelman eri kohdista. Koh-
tien 1-3 alle kirjataan esille nousseet ja kohtaa koskevat keskeiset kehittdmiskohteet.
Tyon liitteend (katso liite 6) on esimerkinomaisesti liséatty Espoon suomenkielisen var-
haiskasvatuksen ty6hyvinvointisuunnitelman mukainen asiakirjan osa toisen tutkimus-

paivakodin tayttamana (Tyohyvinvointisuunnitelma. 2016.)

Espoon kaupungin ty6hyvinvointisuunnitelma koostuu neljasté osiosta, joiden alla maa-

ritellaén kaytettavid asiakirjoja tai mittareita seka tehtavat toimet.
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1. Tybymparisto eli turvallisuus, valineet, ergonomia, siisteys, viihtyisyys, terveelli-
syys tyopaikalla.

Asiakirjat: riskienarviointi-lomake seka turvallisuussuunnitelma.

2. Tyo ja tydyhteison eli ilmapiiriin, tydkulttuuriin, tydn organisointiin, yhteistyéhon,
yhteistoimintaan, viestintaan liittyvat kysymykset seké yhteiset pelisdannoét ai-
heessa.

Asiakirjat: kehityskeskustelujen sisaltd, KuntalO-tutkimus seka tyoilmapiirikar-
toitus.

3. Osaaminen eli yksildiden tahto, tiedot, taidot, kokemus, kontaktit, verkostot,

tyonhallinta ja kehittymismahdollisuudet.
Asiakirjat: perehdyttdmissuunnitelma, osaamisen kehittamisen suunnitelma se-
k& Espoon Kaupungilla aktiivisessa kaytdssa oleva jatkuvan parantamisen malli
eli Snadit stepit. Snadit Stepit- lomake on W. Edwards Demingin kehittaman
klassisen ongelmanratkaisun PDCA-lomakkeen mukainen. Lomakkeessa
suunnitellaan (Plan) toimintaa, toimitaan ja tehdaan (Do) muutoksia tydssa, pa-
lataan pohtimaan ja tarkastelemaan asiaa (Check) seka lopuksi toteutetaan ai-
heeseen liittyvia ongelmia (Act), sovelletaan kaytantta ja opitaan soveltamises-
ta.

4. Tyoyhteison yhdessa sovitut tavat yllapitda tydhyvinvointia eli vapaasti kirjattu

kaytannon tilanteita ja tapoja, joilla tydyhteisé huolehtii toinen toistensa tyéhy-
vinvoinnista.
Asiakirjat: esimerkiksi tiimisopimukset ja kirjaaminen sovituissa tiimipalavereis-
sa. Lisaksi vapaammassa kentéssa voidaan nostaa esiin jokaisen vastuuta tyo-
hyvinvoinnin asioissa seka koulutuksien jako, toteutuvaa tydaika, vastuualueita
sekd kuukausittain talon tiimissa kaytavaa keskustelua tydhyvinvointiasioista
(Mitd on PDCA? 2018; Tybhyvinvointisuunnitelma. 2016.)

4.4.3 Posetiivi-tytkalu

Tassa tutkimuksessa Posetiivi tydkalua on kaytetty apuna séhkdisen kyselyn laatimi-
sessa seka tuotu organisaatiossa olemassa olevaa jarjestelmad mukaan tehtavaan
tutkimukseen. Posetiivi syntynyt vuosina 2013-2014 yhteistydssa Espoon Kaupungin ja
Tampereen yliopiston Tydhyvinvoinnin tutkimus- ja kehittamisryhmén kanssa tarpeesta
saada esimiehille toimiva ja valmis voimavarakeskeinen tytkalu tyéhyvinvoinnin mit-
taamiseen ja kehittamiseen. Tutkijaryhm&n ohjaamissa ty6pajoissa selvitettiin, miten

kuntaesimies voi parantaa tyohyvinvointia ja miten kuntaesimiehesté voi tulla tyéhyvin-
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voinnin kehittgja. Tutkimuksen toteuttivat Tampereen yliopiston Johtamiskorkeakoulun
Ty6hyvinvoinnin tutkimusryhmasta projektipaallikké Jaana-Piia Makiniemi, tutkimusjoh-
taja Kirsi Heikkila-Tammi seka tyohyvinvoinnin johtamisen dosentti Marja-Liisa Manka.
Posetiivi on osa kaupunginjohtajan omistamaa espoolaisen johtamisen kehittdmisen
projektia ja sen luomiseen osallistui yhteensa 42 Espoon kaupungin tyontekijaa henki-
|6stbhallinnosta, tyéhyvinvointitoimijoista seka esimiehista (Heikkila-Tammi - Manka -

Méakiniemi 2015; Tyohyvinvointityokalu Posetiivi. 2015.)

Posetiivi
- rytmia tyohyvinvoinnin kehittamiseen

Yleiskuva

Yksilo

o

Tehdaan

Yé‘g:a‘;‘ Asiakastyd

@

Kuvio 11. Espoon kaupungin tydhyvinvointitydkalu- Posetiivi (Ty6hyvinvointitydkalu Posetiivi
2015)

Posetiivi-tyokalu pohjaa Espoo-tarinaan ja sikali strategian mukaiseen, myonteiseen ja
ihmisiin luottavaan ihmiskasitykseen. Se perustuu voimavara- ja ratkaisukeskeiseen
ajattelutapaan. Taman tyohyvinvointitydkalun avulla esimies voi kasitelld, tutkia ja ke-
hittda tydyhteison tyohyvinvointia sekd omaa esimiestydtaan (Tyohyvinvointityokalu
Posetiivi. 2015.)

Posetiivi koostuu kuudesta osiosta, jossa kaikissa on sama kolmiosainen rakenne.
Osat ovat yksild, tyoolot, yhteiso, esimiestyd, asiakastyo ja yleiskuva. Kussakin osiois-
sa toistuu kolme tekijaa: "Oivalla - Kysy -Kehitd”. Oivalla-osiossa avataan aihetta eri-
laisten kysymysten ja tietoiskujen avulla. Kysy-osio tuottaa sahkdisen Surveypal-
kyselyn. Viimeinen kehita-osio rohkaisee esimiesta kehittdm&an toimintaa saamiensa

tulosten avulla.
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-Yleiskuva
Miké teilla toimii ja mika ei vield toimi? Aloita kehittdminen Yleiskuva-kyselylla,
joka tunnistaa kehittamiskohteet ja suuntaa syventaméaan ymmarrysta.

Oivalla laaja-alainen tydhyvinvointi - luo pikakuva hyvinvoinnista
Kysy - tee séhkoinen kysely
Kehita - arvioi itse tai kehitd yhdessa

-Yksilo

Mydnteisten tunteiden kokeminen on hyvaksi — myos tyépaikalla. Selvita millaisia
tunnetiloja teilla on tydssa.

L

Oivalla - oivalla yksilon tydhyvinvoinnin tunnekytkds

Kysy - tee tydfiilistd mittaava kysely

Kehita - kehita tyofiilista

-Tyoolot

Tyoolot vaikuttavat tydyhteison toimintaan, tydhyvinvointiin ja sitd kautta myos tu-
loksellisuuteen. Tyodolot voivat edistaa tai ehkaista tydhyvinvointia.

Oivalla - oivalla tyoolojen yhteys tyohyvinvointiin
Kysy - selvita, miten tydolot tukevat teilla tydthyvinvointia
Kehita - kehita tydhyvinvointia

-Yhteis6
Kaipaako vuorovaikutus kehittdmista? Oivalla, miten yhteisén toiminta ja vuoro-
vaikutus vaikuttavat hyvinvointiin, tee aiheeseen liittyva kysely ja kehité.

Oivalla - oivalla yhteisdn toiminnan vaikutus tyohyvinvointiin!
Kysy - tee ilmapiiriin ja vuorovaikutukseen liittyva kysely
Kehita - kehitd sosiaalisia suhteita

-Esimiestyd

Tybhyvinvointia tukeva esimies ei toimi yksin: tyontekijat vaikuttavat ja osallistu-
vat. Esimies innostaa, kuuntelee, auttaa selkeyttamaan, keskustelee, antaa pa-
lautetta, yllyttdd ajattelemaan ja osallistumaan. Selvitd, miten sinun ja tyonteki-
joidesi valinen suhde toimii.

Oivalla - oivalla esimiestydn yhteys tyohyvinvointiin
Kysy - tee esimiestyohon liittyva kysely
Kehité- kehité tydhyvinvointia

-Asiakastyo
Tyotyytyvaisyys/hyvinvointi edistavat asiakastilanteiden onnistumista, ja onnistu-
neet asiakastilanteet vahvistavat niitd edelleen. Voi syntya tydhyvinvointia ruok-
kivia kehia. Selvita kuinka asiakastyo teilla sujuu.
L
Oivalla - oivalla asiakastyon ja tydhyvinvoinnin kytkés
Kysy - tee asiakastyohon liittyva kysely
Kehita - kehita tydhyvinvointia

(Tydhyvinvointitytkalu Posetiivi. 2015.)
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5 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa esittelen opinnaytetyon tutkimusten perustella I6ydettyja tuloksia eli tut-
kimusyksikoissa varhaiskasvatuksen tyontekijoiden tyohyvinvoinnin voimavaroja. Tut-
kimuksessa testataan teoriaa, joten tulokset on luokiteltu kappaleisiin keskeisen teorian
sekad analyysivaiheen analyysirungon mukaan. Tuloksissa vastataan siihen, mik& on
hyvaa tai huonoa tydhyvinvointia varhaiskasvatuksessa sek&a miten yksilon kokemaa
tyohyvinvointia voidaan edistda. Lisaksi tulokset kertovat mitd tydhyvinvoinnin suunnit-

telu vaatii esimiehelta.

Tutkimus ensimmainen osa, Surveypal-kyselyyn vastasi kahden eri paivakodin tydnte-
kijat. Vastaajien jakauma meni puoliksi eli 50 % vastaajista oli paivakodin 1 tydntekijoi-
ta ja 50 % paivakodin 2 tyontekijoita. Kummastakin paivakodista vastaajia oli siis 13.
Kysely lahetettiin 27:lle henkildlle, joista 26 vastasi. Kyselyn vastausprosentti oli nain
ollen 96,3 %. Henkilo joka ei vastannut, ei ollut mydskaan kaynyt katsomassa kyselya.
Vastausaika vaihteli neljasta minuutista 30 minuuttiin. Kaksi vastauksista oli jatetty
kesken ja niiden pariin oli palattu mydhemmin, jolloin vastaus ajat olivat 3177 ja 11384
minuuttia. Keskiarvo vastausajalle oli 572,2 minuuttia. Jos kuitenkin jatetaéan kaksi kes-
ken jatettyd vastausta pois, keskimaarainen vastausaika oli 13 minuuttia 12 sekuntia.

Ammattinimikkeiden osuus P koulut svhteisdssi
tydyhteisdisti eruskoulutus tviovhteistssé

peruskoulu
T%

|lastenhaoitajia
58 %

ammatiikoulu
58 %

Kuvio 12. Ammattinimikkeiden ja peruskoulutuksen osuudet tydyhteisossa
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Sahkoiseen kyselyyn vastasi eniten ammattinimikkeeltdén lastenhoitajia. Heita oli 57,7
% vastaajista eli 15 henked. Toiseksi eniten oli opettajakuntaan kuuluvia henkil6ita.
Heita oli yhdeksan henkea eli 34,6 % vastaajista. Liséksi tutkituissa paivakodeissa on

kaksi rynméaavustajaa, jotka kattavat 7,7 % vastauksista.

Vastaajien korkein kayty ammatillinen koulutus jakautui kolmeen joukkoon: peruskou-
lun oli kdynyt 2 henked, 7,6 %, ammatillisen koulutuksen 15 henke&, 57,7 % ja alem-
man korkeakoulututkinnon 9 henke&, 34,6 %. |kahaarukassa 26-35 vuotta oli eniten
vastaajia. Heitd oli 30,8 % eli 8 henked vastaajista. Vastaajista ialtdan 18-25 ja 46-55
oli kummassakin joukossa 6 vastaajaa eli 23,1 % vastaajista. 36-45 vuotiaita edusti 5
henked eli 19,2% vastaajista. Yli 55-vuotiaita vastaajia oli yksi eli 3,9 % vastaajista.
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Kuvio 13. Tydyhteison ikarakenne

Kysyttdessa kuinka kauan on tydskennellyt nykyisessa tydyksikdssa, alle vuoden tyos-
kennelleitd oli 30.77 % vastaajista eli 8 henkeda. Toinen paivakodeista ei ole kovin van-
ha, joten oli oletettavaa, ettd nykyisessa tyoyksikdssa vahiten aikaa tyoskennelleiden
osuus tulisi olemaan suuri. Suurimmaksi joukoksi vastaajissa nousi kuitenkin 1-3 vuotta
nykyisessa yksikossa tyoskennelleiden vastaajien méara 12 vastauksella, vastuspro-
sentin ollen 46.15%. 3-6 vuotta nykyisessa yksikossa tyoskennelleitd oli yksi henkild,
3.85 %, 6-9 vuotta kolme henked, 11.54 % ja yli 9 vuotta kaksi henkea eli 7.69 % vas-

taajista. Vastaajista suurin osa eli 76.92 % (20 vastaajaa) vastaajista ovat Espoon kau-
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pungilla vakituisessa tydsuhteessa. Maaraaikaisten tyontekijéiden maara jai nain ollen

kuuteen vastaajan, 23.08 % vastaajista.

Vuosissa mitattuna Espoon kaupungilla vastaajista oli tydéskennellyt alle 2 vuotta 10
henkeé eli 38.46 %. Nain ollen heidéan joukko on vastaajista suurin. 2-5 vuotta seka
10-15 vuotta Espoolla tytskennelleiden maaré oli sama eli 5 henked, 19.23 %, kum-
massakin joukossa. 5-10 vuotta tydskennelleita oli kaksi vastaaja eli 7.69 % ja 15-20
vuotta Espoolla tydskennelleita oli yksi eli 3.85% vastaajista. Todellisia konkareita, jot-
ka ovat tyoskennelleet Espoon kaupungin palveluksessa yli 20 vuotta oli kolme henkea
eli 11.54 % vastaajista.

alle 2 vuotta 38,5 %
2-5 vuotta
5-10 vuotta

10-15 vuotta

15-20 vuotta

yli 20 vuotta 11,5 %

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 % 100,0 %

Kuvio 14. Tydsuhteeni kesto Espoon kaupungilla

Tutkimuksen toisessa osassa aineistonkeruu tapahtui neljan yksildllisen teemahaastat-
telun muodossa helmikuussa 2017. Taustatietoina Kkysyttiin haastateltavien tehta-
vanimikettd ja tydsuhteen kestoa organisaatiossa seka kyseissa paivahoitoyksikdssa.
Heidan tytkokemus sek& organisaatiossa ettd kyseisessa tutkimusyksikossa vaihteli
suuresti. Kahdella haastateltavista oli kertynyt jo pitk& ty6ura, kun taas toiset kaksi oli-
vat vield taipaleen alkupuolella. Haastateltavina oli kummastakin paivakodista yksi

opettajakunnan edustaja seka yksi lastenhoitajien edustaja.
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Taulukko 1. Haastateltavien tydkokemus

Keskiarvo | Mediaani | Vaihteluvali | Lukumé&ara

Kokemus organisaatiossa (vuosia) 115 8 1-29 4

Kokemus tutkimusyksikéssa (vuosia) | 3,875 15 0,5-12 4

5.1 Organisaation tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tutkimukseen osallistuneiden tydntekijdiden mielesta tyohyvinvointiin organisaatiossa
vaikuttaa organisaation tavoitteellisuus ja siina erityisesti raha, resurssit ja tasa-
arvoisuus seké joustavissa rakenteissa sijaisten saannin helppous ja johdon seka tytn-
tekijoiden suhde. Liséksi aineistosta nousi esiin tydhyvinvoinnin tukeva merkitys orga-

nisaatiossa kehittymisessa seké tydymparisto toimivuus.

Taulukko 2.  Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat organisaatiossa

Paaluokka Ylaluokka Alaluokka

Raha

Organisaation tavoit-
teellisuus Tasa-arvo

Sijaisten saanti
Organisaation jousta-

vat rakenteet Johdon ja tyéntekijoiden suhde
Ty6hyvinvointiin
vaikuttavat tekijat Jatkuva kehittyminen Koulutusten tasapuolisuus, moni-
ORGANISAATIOSSA | organisaatiossa puolisuus ja mahdollisuus paasta

Toimiva tydymparistd | Arjen hetkisyys ja muutokset orga-
nisaatiossa

Rakenteelliset ongelmat

Aineiston mukaan organisaation tavoitteellisuudessa tyGhyvinvointi huomioidaan re-
surssien kuten rahan budjetointina seka tasa-arvossa eri yksikdiden valilla. Vastaajat
kokivat rahallisten saastbjen vievan resursseja arjen tydsté ja tyontekijoiden tyytyvai-
syydesta. Tyontekijat kokivat raha vastaan me — tyyppista ajattelua. Organisaatio ta-
voitteet ovat varhaiskasvatuksessa muualla kuin taloudellisissa arvoissa, mutta rahan

puutteen ja sen tasa-arvoistava ulottuvuus koettiin ongelmallisena. Haastateltavien
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mielesta Espoon Kaupungin eri yksikot eivat tuntuisi olevan tasa-arvoisessa asemassa

sen suhteen miten taloudellista tukea paivakodin elinkaaren eri vaiheissa jaetaan.

“Mua harmittaa et on hirveen suuri ero jos mé meen johonkin toiseen péi-
vékotiin ja mé oon taélla... Niinh.. Et se ei oo ihan tasa-arvossa naa ra-
hat. Toisilla on paljon uusia opetusmateriaaleja ja toisilla ei vaikka oliskin

uusi talo.”

Seurattaessa prosenttijakaumaa ilman puuttuvia havaintoja vastaajista vain vahan yli
puolet (54,5 %) olivat tyytyvaisia organisaation luomiin tydymparistoihin ja tydolosuh-
teisiin ja 45,5 % eivét olleet tyytyvaisia. Tyytyvaisia on siis hieman enemman ja tulos
on tilastollisesti lahes merkittava. Tyoymparistdihin- ja olosuhteisiin tyytymattdmien
maara aineistossa on tilastollisesti lievasti merkittéava, joten kokonaistyytyvaisyyden

voidaan katsoa vallitsevan.

Taulukko 3.  Olen tyytyvainen organisaation luomiin tydymparistoihin ja tydolosuhteisiin
Cumulative Per-
Frequency Percent Valid Percent cent

Valid Kylla 12 46,2 54,5 54,5
En 10 38,5 45,5 100,0
Total 22 84,6 100,0

Missing En osaa sanoa 4 15,4

Total 26 100,0

Organisaation joustavat rakenteet kuten sijaisten joustava saanti seka johdon ja tydn-
tekijoiden lampimat ja laheiset suhteen koettiin myos olevan tyéhyvinvointiin vaikuttava
tekija. Haastateltavat kokivat, ettd joustavassa organisaatiossa johdon ja tydntekijoiden
kuilu tulee saada mahdollisimman pienemmaksi lahentamalla yhteisty6ta. Lopputulok-
sena olisi kokonaisuutta ja sen eri tasoja huomioiva organisaatio. Organisaation jous-
tavien rakenteiden ty6hyvinvointiin vaikuttavana valillisena tekijana liittyy myots edella
mainittu resurssi. Joustavien rakenteiden edellytyksena haastateltavat nostivat esiin
sijaisten saannin, joka heidan mielesta voisi ja tulisi olla helpompaa. Esimerkkina tilan-

teet, jossa tyontekijat osallistuvat koulutuksiin.
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Haastateltavat mainitsivat tydhyvinvointiin vaikuttavan heidan kehittymismahdollisuudet
organisaatiossa. Kehittymismahdollisuuksiin kerrottiin vaikuttavan koulutusten moni-
puolisuus ja sopivan kokonaisuuden l6ytaminen. Liséksi haastateltavat nostivat esiin
seikan, etta jatkuvasti kehittyvassa organisaatiossa tyontekijdiden tydhyvinvointia lisa-
taan takaamalla jokaisen tasapuolinen mahdollisuus osallistua koulutuksiin. Jatkuva
kehittyminen organisaatiossa haastateltavien mukaan kuitenkin toteutuu erittain hyvin.
3,8 % vastaajista ei osannut sanoa onko hanellda kehittymismahdollisuuksia. Edella
mainitulla ei ole painoarvoa tulkinnassa ja prosenttijakauman ilman puuttuvia havainto-
ja on 100 %. Kaikki séhkoiseen kyselyyn vastaavat kokevat, etté heilla on mahdollisuus
kehittyd ja oppia uutta tydssédén. Tulos on tilastollisesti mahdollisesti enemman kuin
erittain merkittéva, koska prosenttijakauman ilman puuttuvia havaintoja on 100 %. Ai-
neiston mukaan koulutuksiin paasee tasapuolisesti ja koulutusmahdollisuudet tiedoste-
taan tyoyhteisdissd hyvin. Organisaation koulutuskalenteri tarjoaa vaihtoehtoja ja vas-
taajien mielesta kaikkien tyontekijoiden tulisi seurata sen sisdltoa seka tiedottaa mah-
dollisuuksista myds kollegaa.

"On sit vuorollaan eri tyyppisiin koulutuksiin paassy ja katottu vahan sita
vuoroo ja kiinnostuksen kohdetta, ja ammattinimikettakin tietysti, et mihin
ja kenelle mitakin koulutusta on milloinkin suunnattu. Valilla on ongelmaa
paasta niihin et, sitten kun sijaisia ei kauheesti saa palkata muun syyn ku
sairauden takia ni sit jos sattuu niin, on joku isompi sairausaalto ja siind
olis sitten koulutuspaivia ni siina koulutuksen menija ei ehka paasekaan.
Mut kyl minusta ihan hyvin. Valilla enempi ja valilla sit vahempi tulee nai-

b

ta.

Seké sahkoisen kyselyn sekad haastattelujen vastuksista kay ilmi, ettd tydymparistojen
ja tyoolosuhteiden koettiin vaikuttavat keskeisesti tyytyvaisyyteen tyopaikalla. Arjen
hetkisyys, kiireen ja paineen tuntu vaikuttavat negatiivisesti tydhyvinvointiin. Hektisen
arjen tyohyvinvointia vahentavina tekijoind eriteltin muun muassa lapsiryhméan koko,
lasten ja perheiden tarpeet, resurssit, keskeytykset, yllattavat muutokset ja yleinen

epavarmuus suhteessa tulevaan.
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Kuvio 15. Olen tyytyvainen organisaation luomiin tydymparistoihin ja tydolosuhteisiin
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Vastaajat kokivat myds organisaation eri muutokset seké tydyksikkéa suuremmat, or-

ganisaation tai yhteiskunnan luomien, rakenteellisten ongelmien vaikuttavan tyéhyvin-

vointiin. Aineistosta kavi ilmi 46,2 % tyontekijdista olevan tyytyvaisid organisaation

luomiin tydymparistdihin ja tydolosuhteisiin ja 38,5 % vastaajista eivat ole tyytyvaisia.

Analyysin mukaan prosenttijakauma ilman puuttuvia havaintoja on 54,5 % tyytyvaisia -

45,5 % tyytymattémia. Nain ollen voidaan tuloksen sanoa olevan tilastollisesti lievasti

merkittava, koska tyytyvaisten peittévyys aineistosta on hieman yli puolet.

Taulukko 4.  Tyotssa jaksamistani tuetaan organisaatiossa
Cumulative Per-
Frequency Percent Valid Percent cent
Valid Kylla 12 46,2 70,6 70,6
Ei 5 19,2 29,4 100,0
Total 17 65,4 100,0
Missing En osaa sanoa 9 34,6
Total 26 100,0

Vaikka organisaation tyohyvinvointia lisdavissa tekijoissa oli seka tyytyvaisyytta etta

tyytymattomyytta, sahkoisesta kyselysta kavi kuitenkin ilmi, ettd tutkimuspaivakotien

henkilokunnan vastaajien joukosta 70,6 % mielesta heidan tydssa jaksamista tuetaan
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organisaatiossa. Tulos on tilastollisesti erittain merkittava, koska tyytyvaisten vastaajien

peittéavyys aineistosta on niin suuri.

5.2 Tyo6n hallinnan tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tyo6n hallinnassa tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista tyontekijat nostivat esiin vaikut-
tamismahdollisuuksien kategoriassa itsensa ilmaisun merkityksen sekéa oman etta tii-
min hyvinvointiin, vastuun ja tyotehtavien tasainen jakautuminen, tdiden priorisoinnin,
tyotehtavin ylikuormituksen sekéa tybelaman muutokset seka tydntekijan mahdollisuus
tehda tyotd omalla tavallaan. Tydelaman kannusteista tydssa oppimisen tai tyébn moni-
puolisuuden kautta vastaajat kokivat sopivat haasteet itsensa kehittamisessa ja sopi-

van maaran haasteita seka onnistumisen kokemukset sellaisiksi.

Taulukko 5. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat tydn hallinnassa

Alaluokka

Itsensa ilmaisun merkitys tiimille

Vastuun ja tydtehtavien tasainen
jakaminen

Priorisointi

Ty6tehtavin ylikuormitus ja tydela-
man muutokset

Itsemaaraamisoikeus omasta tyosta

Sopivat haasteet itsensa kehittami-
sessa

Sopiva maaré haasteita

Onnistumisen kokemukset

Vaikuttamismahdollisuudet tydssa koettiin tyontekijoiden keskuudessa tarkeaksi tydhy-
vinvointia edistavaksi seikaksi. Aineistosta kavi ilmi, etté itsensa ilmaiseminen avoimes-
ti koettiin tarkeéksi ja sen merkitys tiimin toiminnalle on téarkeaé. Haastateltavat nostivat
esiin ihmisen luonteen merkityksen tassa itsenséa ilmaisemisessa. Luonne eroista huo-
limatta tiimin kehittymisen kannalta olisi kuitenkin tarke&a pystya ilmaisemaan itsedan
timissa. Haastateltavat maarittelivat keskeisimméaksi oman tyon vaikuttamismahdolli-

suudeksi vastuun ja tydtehtavien tasainen jakautumisen tydyhteison eri tyontekijoiden
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valilla. Jakamalla ty6tehtavia pystyy vaikuttamaan omaan tyon hallintaan ja sen my6ta

tybhyvinvointiin, mutta vain vahan koska kaikilla on niin paljon tdita.

*Jakamalla niité tybtehtéavia, ni pystyy vaikuttamaan omaan tyéhén, mutta
sitten jos ja kun jokaisella on niin ku ylitarjontaa ni vaikeahan niihin sitten

on vaikuttaa.”

Eri ammattinimikkeilla on erilaisia ty6tehtavia ja haasteita tyossaan ja siten tydon maa-
rad jaetaan eri ammattilaisten kesken. Aineistosta nousi esiin myds tyytymattomyys
tyotehtavien maarasta, joka kasaantuu koko ajan enemman lastentarhanopettajalle.
Haastateltavat kokivat, etté kun olet valinnut tamén alan, sitoudut tiettyihin tyGtehtaviin.
Joissakin tyotehtavissa koettiin, ettd omaan tyohon ja tyotehtaviin pystyy vaikuttamaan
priorisoimalla. Mahdollisuus tehd& tyotd omalla tavalla. Tyohyvinvointia lisd&vaksi
tyonhallinnan osaksi vastaajat kokivat itsemaaraamisoikeuden omaan tydhon; halu
arvottaa, suunnitella ja toteuttaa tyota parhaaksi katsomallaan tavalla. Ty6hyvinvointia
vahentavana ilmiona koettiin tyotehtavien ylikuormitus ja tybelaman muutokset. Vas-
taajat kokoivat, etta tyytymattomyytta tydtehtaviin lisdad ylikuormitus. Tydtehtavien kirjo
on liian laaja, tydn haasteet ovat nykypaivana yha vain haastavampia. Tyontekijdiden
mielesta on raskasta tehda tyéta nopealla reagoinnilla asioissa, joihin pitdisi voida val-

mistautua seké elaa organisaation jatkuvassa muutoksessa.

Erilaisten kannusteiden kautta tydn hallinnassa voidaan myds vaikuttaa tyontekijdiden
tybhyvinvointiin. Tydssa oppiminen on yksin niista. Tydntekijat kokivat sopivien haas-
teiden olevan yksi keino itsensa kehittamisessa. Ne kannustavat tydntekijaa ikaan kuin
ylitthmaan itsensa ja oppimaan tasta kokemuksesta. Kannuste voi myds olla tyén mo-
nipuolisuutta tarjoavaa. Aineistossa haasteiden sopiva méara koettiin olevan tyén mo-
nipuolisuutta lisdava tekija. Haasteiden sopiva maara tarjoaa vaihtelevuutta tyéhon,
mutta kuitenkin niin, etté tyontekijalla on koko hallinnantunne, etté pystyn hallitsemaan
tilanteen ja ettd on taitoja ja kykya suorittaa tydtehtava. Sahkoisessa kyselyn mukaan
92,3 % vastaajista sai mielestdan sopivasti haasteita tydssaéan ja vain 3,8 % ei mieles-
tdan saanut sopivasti haasteita. Prosenttijakauma ilman puuttuvia havaintoja kertoo
jopa 96,0 % ajattelevan saavansa sopivasti haasteita tydsaan ja vain 4,0 % ei saanut
sopivasti haasteita. Tilastollisesti katsottuna tulos on hyvin merkityksellinen. Tydntekijat

kokivat saavansa tydssaan sopivia haasteita.
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Kylla 92,3 %

En 3,8 %

En osaa sanoa 3,8 %
0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 % 100,0 %

Kuvio 16. Saan sopivasti haasteita tydsséani

Ty6sséa oppimisen lisaksi kannusteena tytssa koettiin monipuolisuus. Vastaajat koki-
vat onnistumisen kokemukset tytssd monipuolisuutta lisdavaksi tekijaksi. Hyvin tehdys-
ta tyostd saa tyon keskeisen palkinnon ja se vuorostaan lisda tydhyvinvoinnin koke-
musta.

"Mut onhan se tén tydn suola et sé teet jotain ja saat siitd sit palkinnon, kun se

tyd on hyvin tehty, lapset ja yhteisé nauttii ja nain.”

5.3 Johtamisen tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Osallistava ja kannustava johtaminen koettiin tydhyvinvointiin vaikuttavana tekijana.
Tyontekijoiden mukaan osallistavassa johtamisessa tarkeaa on avoin keskustelu, esi-
miehelta saatu tuki seka johtajan vastuu ja velvollisuudet tydhyvinvoinnissa ja yhteisén
johtamisessa. Kannustava johtaminen puolestaan tarkoittaa vastaajien mielesta esi-
miehen roolia tiedottajana, kehittymisen mahdollistajana seka tydyhteison jasenten

tasa-arvoista kohtelua.

Yleisesti ottaen tutkimusyksikoiden tyontekijat ovat erityisen tyytyvaisia esimieheensa,
koska hanestd annettiin paljon positiivista palautetta seka 88,5 % sahkodisen kyselyn

vastaajista ovat tyytyvaisia esimiehensa toimintaan ja 11,5 % ei osannut sanoa onko
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tyytyvainen. Lisaksi sahkodisessa kyselyssa kukaan vastaajista ei ollut vastannut mihin-

k&an kysymykseen ei-vaihtoehdolla.

Taulukko 6.  Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat johtamisessa

Paaluokka Ylaluokka Alaluokka

Avoin keskustelu

Osallistava johtaminen Esimiehen tuki

Tyb6hyvinvointiin
vaikuttavat tekijat
JOHTAMISESSA

Johtajana vastuu ja velvollisuus

Tiedottaja

Kannustava johtaminen Kehittymisen mahdollistaja

Tasa-arvoinen kohtelu

Kylla 88,5 %

En | 0,0 %

En osaa sanoa 11,5 %

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 % 100,0 %

Kuvio 17. Olen tyytyvainen esimieheni toimintaan

Avoin keskustelu koettiin vastaajien kesken hyvin merkittavaksi tydhyvinvointiin vaikut-
tavaksi tekijaksi osallistavassa johtamisessa ja sen tydmenetelmissé. Osallistava esi-
mies tukee tydyhteisbd keskustelemaan avoimesti asioista eri tilanteissa. N&ain han

edesauttaa hyvan tydilmapiirin muodostumista. Ty6hyvinvointiin vaikuttavana tekijana
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vastaajat nostivat esiin johtajan vastuut ja velvollisuudet. Esimiehen velvollisuuksiin
kuuluu tydsuojelusta huolehtiminen. Hanen vastuullaan on esimerkiksi tuoda ilmapiirin
eteen tehtavaa tyota ja keskustelun tarkeytta esiin yhteisissa tilaisuuksissa seka tyon-
tekijoiden kanssa kaytavissa keskusteluissa. Erds vastaajista pohti keskustelujen mer-
Kitysta nain:

“Esimies pystyy tukemaan hyvén tybhyvinvoinnin edistdmisté keskustelul-

la. Mité néité nyt on, kehityskeskustelulla, tiimikeskusteluilla ja sellaisilla”

Selke&na alaluokkana osallistavasta johtamisesta I6ytyi esimiehen tuki. Vastaajat koki-
vat tarkedksi, ettd esimiehen puoleen voi kdantya ja han osaa viime kddessa neuvoa
mit& yksilon tulisi mieltd painavalle asialle tehda. Oma aloite nousi myos tarkeéksi sei-
kaksi, jos tyontekijalle tulee tunne, etta tarvitsee apua esimiehelta. Vastaajat kokivat
tuen olevan selkeasti kaksisuuntaista. Jos et itse ilmaise tarvitsevasi tukea, ei esimies
osaa eikd hanen tarvitse sellaista tarjotakaan. Esimiehen tavoitettavuus onnistuu tutki-
muspéaivakodeissa hyvin. 25 henkea (N= 96,2 %) vastaajista kokivat saavansa tarvitta-
essa yhteyden esimieheen tai taman varaesimieheen ja vain yksi vastaajista ei osaa
sanoa saako yhteyden tarvittaessa vai ei. Tavoitettavuus koettiinkin tarkeaksi, koska
se luo turvaa ja vaikuttaa tydyhteison ilmapiiriin. Vastaajat kokivat, etta pienikin yhteiso

tarvitsee aina johtajan. Erds haastateltava pohti asiaa seuraavasti:

"No kylldhén siind on kuitenkin tédrkeéd, ettd esimies on néinkin isossa yh-
teisdssa sillalailla kohtuu helposti tavoitettavissa ja viikoittain nahtavissa.
Kuitenkin se luo sellasta tietynlaista turvaa. Pienikin yhteiso tarvii kylla

Johtajan.”

Osallistava johtamisen liséksi aineistosta nousi esiin kannustavan johtamisen merkitys
tydnhyvinvointiin vaikuttavana tekijand. Kannustava johtaja toimii tiedottajana organi-
saation ja tyontekijoiden valilla. Han osaa tarpeen tullen suositella tyéntekijoilleen heille
tarpeellisia koulutuksia tai muita organisaation tukimuotoja. Tiedottajan rooliin liittyy
myds uuden henkildkunnan tiedottaminen tydhyvinvoinnin merkityksesta ja olemassa
olevista tukiverkostoista. Kannustava johtaja kysyy tydntekijoiden kuulumisia, selvittaa
heita painavia huolia sek& palaa asiaan myohemmin kertoen, miten asia etenee tai
sensitiivisesti asian huomioiden. Kehittymisen mahdollistajana kannustava esimies
huolehtii tyontekijoiden kehittdmismahdollisuuksista ja tuo heille tiedoksi heidan mah-
dollisuuksiaan. Tasa-arvoinen kohtelu nousi aineistosta tydhyvinvointia lisdévana teki-

jana. Kannustava johtaja kohtelee kaikkia tasa-arvoisesti, on aidosti kiinnostunut tyéyh-
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teison ja sen jasenten asioista. Vastaajat kokivatkin, ettd tyéhyvinvoinnin edesauttami-

nen ja kehittdminen vaatii johtajalta tasapuolisuutta.

5.4 Tyoyhteison tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tyodhyvinvointiin tydyhteisdssa vaikuttaa tydyhteison avoin vuorovaikutus ja tyoyhteiso-
taidot. Tydyhteisoon liittyvid ilmi6itd nousi molemmissa aineistoissa esiin maarallisesti
eniten. Merkittdvana tyoyhteisdon avoimen vuorovaikutuksen muotoina koettiin avoin
keskustelevuus, kollegiaalinen tuki, positiivinen asenne tygssa ja sen tekemisessa,
kollegoiden valinen arvostus ja ymmarrys, yhteisollisyys seka avoin ilmapiiri, jossa mie-
lipiteen ja tunteiden ilmaisu on mahdollista. Tydyhteisttaidoissa tydhyvinvointia lisdavi-
na ilmiéind nostettiin esiin tydyhteison avarakatseisuus koulutuksiin, kollegiaalinen tuki

seka jokaisen vastuu tiimin hyvinvoinnista.

Taulukko 7. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat tydyhteisossa

Paaluokka Ylaluokka Alaluokka

Avoin keskustelu

Kollegiaalinen tuki

TyOhyvinvointiin
vaikuttavat tekijat

TYOYHTEISOSSA | Tydyhteison avoin vuo- : _
oAl UE Arvostus ja ymmarrys

Positiivinen asenne

Avoin ilmapiiri, jossa mielipiteen
ja tunteiden ilmaisu on mahdollis-
ta.

Yhteisollisyys

Avarakatseisuus koulutuksiin

_ _ Kollegiaalinen tuki
Tyo6yhteisotaidot

Jokaisella vastuu tiimin hyvin-
voinnista

TyOyhteisbn avoimella vuorovaikutuksella on aineiston mukaan selked yhteys ty6hy-
vinvointiin. Tahan kategoriaan 10ytyi selke&sti eniten alkuperaisilmauksia. Aineiston

perusteella avoin keskustelu on keskeinen vayla saavuttaa tiivis ja yhteistyokykyinen
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tydyhteisd, jossa autetaan toisia ja keskustellaan avoimesti seka tyon tekemiseen liitty-
vista asioista seka omista tuntemuksista. Tydntekijoiden mielesta tyohyvinvointi para-
nee sen seurauksena, ettd avoimen keskustelun avulla esimerkiksi konfliktitilanteet
saadaan selvitettyd ja ne eivat jad vaivaamaan. Keskustelua toivottiin myos lisdé, kos-
ka sen avulla tydntekijat voivat vaihtaa ajatuksiaan seka tukea toinen toistensa hyvia
ajatuksia, koska ongelmat ovat usein eri ryhmissa saman suuntaisia. Avoin keskustelu
lisd& my0Os aineistosta noussutta kollegiaalisen tuen merkitysta tyohyvinvoinnin tukemi-
sessa. Tarvittaessa tybkaveri pystyy auttamaan esimerkiksi arjen tyon totuttamisessa
seka sopivien koulutuksien I6ytamisessa.

Tyoyhteisbn avoimen vuorovaikutuksen kategoriassa aineistosta nousi keskeisesti
esiin my0s positiivisen asenteen merkitys omaan tyohyvinvointiin seka tiimin yhteis-
henkeen. Asioiden tarkastelu positiivisesta nadkokulmasta koettiin hedelmalliseksi ta-
vaksi kehittda tyota. Tyossa tulee aineiston mukaan nostaa enemman esiin sitd mikéa
meilla on hyvaa ja mika meilla toimii seka nostaa onnistumisia ja positiivista lahesty-
mista isompaan arvoon. Vastaajien mukaan positiivista asennetta tydn tekemisessa voi
lisata kehumalla tydkaveria seka rennolla ja hyvalla huumorilla. Erés vastaaja maaritteli
seuraavasti: "Tydhyvinvointi on sitd, ettd kunnioitetaan ja arvostetaan toisia.” Arvostus
ja ymmarrys onkin kaikkien vastaajien mukaan tarkeaa. Jokaisen tulee jollakin tavalla
kokea kiitosta tehdysta tyostaan, jotta voi kokea arvostusta omasta tydsta. Arvostuksen
kokemus tulee vastaajien mukaan pienistd asioista; kiitoksesta, pienesta sisaisesta

tunteesta, sanattomasta viestinnasta, eleista ja liikkeista.

Tybyhteisbn avoimen vuorovaikutuksen edellytyksend vastaajien mukaan on avoin
ilmapiiri, jossa mielipiteen ja tunteiden ilmaisu on mahdollista. Avoin ja hyva ilmapiiri on
vastaajien mukaan myds sitéd, ettd saa sanoa kaikki mielipiteensé ja pystyy puhumaan
avoimesti omista tunteistaan ja olostaan. Erds haastateltava maaritteli tydhyvinvointia

ja avointa ilmapiiria seuraavasti:

"Ty6hyvinvointi on tietysti just se, ettd siind omassa tyOyhteisdssa on
semmoinen hyva ilmapiiri, et avoimesti puhutaan asioista, pystytdan so-
pimaan asioita ja sitten tavallaan myds sita kautta sitoudutaan. Tulee tun-

ne et saa olla niin ku on ja on kiva tulla ténne.”

Sahkoisessa kyselyn mukaan 73,1 % vastaajista ovat tyytyvaisid oman ty6paikan ilma-

piiriin ja 11,5 % eivat olleet tyytyvaisid, 15,4 % ei osannut sanoa. Prosenttijakauma
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ilman puuttuvia havaintoja antaa paremman arvion, jonka mukaan 86,4 % vastaajista
olivat tyytyvaisia tytpaikkansa ilmapiiriin ja yhteishenkeen ja 13,6 % ei ollut tyytyvai-
nen. Viimeisena alaluokkana tydyhteison avoimelle vuorovaikutukselle vastaajat nosti-
vat esiin yhteisdllisyyden. Vastaajat vuorovaikutukseen liittyi kokemus, etta itse ja tiimi-
si voi hyvin, kun jokainen on oma-aloitteinen ja huolehtii omasta yhteisdstaan. Yhteisol-
lisyytta koettiin myds tarvittavan lisaa, jotta tutustuttaisiin toisiin ja sen my6téa luottamus

kasvaisi ja luotaisiin enemman yhteistyota tiimien valilla.

Aineistoista nousi esiin myds tydyhteisttaidot tyohyvinvointiin vaikuttavana tekijana.
Tyoyhteisttaitoina nostettiin esiin avarakatseisuus koulutuksiin osallistumisen suhteen.
Kaikki tyontekijat ovat avoimia uusille koulutuksille ja tyénantajan mahdollistaa osallis-
tumisen. Kollegiaalinen tuki alaluokka tuotti runsaasti aineistoa. Vastaajat kokivat, etta
omasta tydyhteisosta saa tukea ja tydhyvinvointia tulee tukemalla toinen toistaan. Kol-
legiaaliseen tukeen liitettiin ajatus siita, etté yksilo saa olla oma itsensa ja saa tydyhtei-
soOstddn apua arjen tyohon. Tyoyhteisotaitoihin liitettiin myo6s jokaisella vastuu omasta
ja tiimin hyvinvoinnista. Vastaajat kokivat, etta jokaisen pitda ottaa vastuu hyvinvoinnis-
ta, jotta tyoyhteist voi hyvin. Yhdessa on nahtava vaivaa, jotta I6ydetdan keinot tybhy-
vinvoinnin saavuttamiseen. Rakentavan seka erityisesti positiivisen palautteen antami-
nen koettiin tarkedksi keinoksi parantaa tythyvinvointia. Erds haastateltava ajatteli
nain:
"Pitda tehdéa tosi paljon téitd sen eteen, et ei voi tuudittautua mihinkaan.
Jos joku vaikka kaihertaa siina omassa tiimissa tai tydyhteisdssa ni sit pi-
tais l6ytyd ne keinot puhua asiasta ja ottaa se sit esille eika jaada ajatte-
lemaan, etta no voi voi, korjaantuuko tda nyt mihinkaan taa asia. Et se on

tietylla tavalla jokaisen vastuulla se homma.”

Tyontekijdiden arvioidessa numeraalisesti omaa tydyhteisédan 29,2 % antoi arvosanan
kolme, 50% arvosanan nelja ja 20,8 % arvosanan viisi. Keskiarvo oli 3,92, moodi eli
tyyppiarvosana sekd mediaani eli havainnoista keskimmainen oli 4, keskihajonta kes-

kiarvon kummallakin puolella on 0,7 ja vaihteluvali arvosanojen kolme ja viisi valilla.
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Kuvio 18. Tydyhteisoni yleisarvosana asteikkolla 1-5

5.5 Mind itse tyohyvinvointiin vaikuttavana tekijana

Aineistosta nousi selkeasti esille, ettd oman itsensa vaikutus tydhyvinvointiin vaikutta-
vana tekijand nahtiin olevan oleellinen. Oma henkinen ja fyysinen kunto ja terveys,
oman organisaation ja tyoterveyshuollon tuki, tilapaisyyden mahdollisuus seka jakami-
sen ja taukojen merkitys tydssa nousivat aineistosta merkityksellisiksi asioiksi tyéhyvin-
vointiin vaikuttavina tekijoina. Lisdksi omat psykologiset voimavarat kuten oma-
aloitteisuus, tunne-eldman vaikutus, positiivinen asenne sekd vapaa-ajan vastapaino
tydlle esiintyivat aineistossa merkittdvassa maarin.

Taulukko 8. invointiin vaikuttavana tekijana

Alaluokka

Miné itse tyoh

Oman organisaation tuki

Tyo6terveyshuollon tuki

Tilapainen tilanne

Jakaminen

Tauot tydssa

Henkinen ja fyysinen kunto
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Oma-aloitteisuus

Omat psykologiset voima- Tunne-elaman vaikutus
varat

Positiivinen asenne

Vapaa-ajan vastapaino tyolle

Oma terveyden ja fyysisen kunnon yllapitdminen organisaation tukemana oli vastaajien
mukaan ikaan kuin perusedellytys tydhyvinvoinnin saavuttamisessa. Kun jaksaa fyysi-
sesti tehda tydtaan, voi keskittya myos henkiseen jaksamiseen. Vastaajat kokoivat Es-
poon kaupungin tarjoaman taloudellisen tuen likunnan harrastamiseen olevan merkit-
tava. Toiseksi hyodylliseksi tuen muodoksi aineistosta osoittautui tyoterveyshuolto.
Tyoterveyshuollon varhaisen puuttumisen malli koettiin hyddylliseksi seka fyysisen se-
k& henkisen hyvinvoinnin tukemisessa ja sen myoéta tydssajaksamisessa. Terveyshuol-
lon ammattilaiset néhtiin asiantuntevana arvioimaan yksilén tyokuntoisuutta. Erés

haastateltavista pohti tydssdjaksamisen tytkaluja seuraavasti:

"Mut jos oikeesti menee niin pahaan tilanteeseen, ettd ei tosiaankaan
tunne olevansa tyokykyinen tai tyéhyvinvointi on tosi pohjalla, ni sitten on
tietysti ty6terveyshuolto, ne auttaa.”

Oma terveyden ja fyysisenkunnon tila ja sen vaikutus tyéhyvinvointiin ndhtiin vastaajien
kesken toisinaan myos tilapéisena tilanteena. Tydhyvinvointi voi olla valiaikaisesti huo-
nossa tilassa, ilman etta kyseessé on jatkuva tila. Esimerkiksi jos ei ole nukkunut kun-
nolla ei voi hyvin tydssé, vaikka kyseesséa ei olisi vakavampi unettomuus. Eras haasta-

teltava pohti tydhyvinvointiin vaikuttuvia tekijoitéa seuraavasti:

*Sehdn voi olla sellanen tilapéinen tai niin ku véliaikainen vadsymystila,
ehka jonkinlainen pieni tyduupumus tai sitten on ehka jotain Kkoti-juttuja tai
tallasta, joka hetkellisesti saattaa vaikuttaa siihen omaan tydhyvinvoin-

tiin.”

Hyvin useat tyontekijat olivat nostaneet esiin hyvinvointiin ja tydasioiden kokemiseen

tunne-elaméan vaikutuksen.

’Kun ihmisten elaméssad menee aina kaikenlaisia tilanteita ja tunteita ja

joku voi ymmartaa tai kokea jonkun asian niin tai nain, et sen hyvinvoinnin
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kokemus on sellanen tunneasia. Joka sitten taas on niin et, se tunne on jo

pois kuukauden tai kahden paésta. Et se vastaus vois olla toinen.”

Vastaajien mukaan heidan tydhyvinvointi huonontaa keskeisesti myds sairastelu, puoli-

kuntoisena tytn tekeminen ja siitd seuraava vasymys.

Vastaajien mukaan tyohyvinvointia sek& omaa terveyttad ja fyysista kuntoa voi edistaa
jakamalla tuntemuksiaan tydyhteison kanssa keskustelemalla ja jakamalla arjen tilan-
teita. Lisaksi taukojen merkitys tydssé ja tydhyvinvoinnin kokemisessa sekd henkisen
ja fyysisen kunnon huomioiminen nahtiin tarkeéksi. Esimerkiksi hyva fyysinen kunto

auttaa eraan vastaajan mielesta jaksamaan:

“Ja myéds se fyysinen kunto, joka vaikuttaa todella paljon siihen, miten ta-

ta tybté jaksaa tehda.”

Tyontekijdiden omia psykologisia voimavaroja arvioidessa vastaajat maarittelivat oma-
aloitteisuuden yhdeksi voimavaraksi. Jokaisen taytyy itse olla vastuutta omasta hyvin-
voinnista ja ilmaista tarpeensa esimiehelleen seké ottaa itse selvda mité tarvitset. Toki
tassa esimies kulkee tyontekijan rinnalla. Jokainen kuitenkin aloittaa oman hyvinvointi-

prosessin itse.

Tyo6hyvinvointia lisdavina keinoina omassa psykologisten voimavarojen ryhmassa tyon-
tekijat nostivat positiivisen asenteen seka vapaa-ajan merkityksen. Vastaajat kokivat
positiivisten ajatusten edesauttavan tyéhyvinvointia. Positiivisen asenteen voi tunnistaa
itsessdan punnitsemalla tydskentelytapojaan ja miten kohtaa muut tydpaikalla. Vastaa-
jat kokivat, ettéd on hyva tehda vapaa-ajalla asioita, mistd saa voimavaroja, jaksamista
ja vastapainoa tyolle. Tyohyvinvoinnin kannalta merkittavaa oli, etta rajaa ty6taan ja

vapaa-aikaa itselleen voimauttavaksi.

"Mut sit on ollu pakko tehdé se rajaus et mé en voi vieda vapaa-ajalle t6i-
ta, et nyt oon tdissa ja vapaa-aika on vapaa-aikaa. Et sitten siihen vapaa-
aikaankin kiinnittdd jokainen enemman huomiota et tekee semmosia asi-
oita misté itse tykkaa, mista saa voimavaroja ja jaksamista. Vastapainoa

sitten sille tyélle.”
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Kuvio 19. Olen tyytyvainen omaan tyohyvinvointiini
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Tyontekijdista 60,0 % (15 henkil6d) kokivat olevansa tyytyvaisid tyGhyvinvointiinsa,

28,0 % (7 henkilda) ei olut tyytyvainen ja 12,0 % (3 henkil6a) ei osannut sanoa. Pro-

senttijakauman ilman puuttuvia havaintoja mukaan 68,2% olivat tyytyvaisia tyéhyvin-

vointiinsa ja 31,8 % ei ole tyytyvainen. Yli puolet vastaajista ovat tyytyvaisia, jolloin tyo-

hyvinvoinnin voidaan sanoa olevan tutkimuspaivakodeissa useimmin hyvaa kuin huo-

noa.

Taulukko 9.  Olen tyytyvdinen omaan tyéhyvinvointiini

Cumulative Per-

Frequency Percent Valid Percent cent
Valid Kylla 15 57,7 68,2 68,2
En 7 26,9 31,8 100,0
Total 22 84,6 100,0
Missing En osaa sanoa 3 11,5
System 1 3,8
Total 4 15,4
Total 26 100,0
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Vertailtaessa aineistosta nousseiden vastaajien maaria siina, kuka kokee oman tyéhy-
vinvoinnin tai tyéyhteisénsa hyvinvoinnin olevan hyvaa, tulokset olivat eri suuntaiset.
Validin prosentin mukaan 86,4 % vastaajista koki tydyhteisénsa tydhyvinvoinnin olevan
hyvaa ja 68,2 % koki oman ty6hyvinvointinsa olevan hyvaa. Vastaavasti niiden osuus,
jotka validin prosentin mukaan ovat tyytymattomia tydyhteisonsa tyohyvinvoinnin on

13,6 % ja oman tyohyvinvoinnin tyytymattomiksi koki 31,8 %.

Taulukko 10. Tydyhteison ja oman tydhyvinvoinnin kokemisen vertailu

Tyytyvéinen tydyhteison Tyytyvainen omaan
tyohyvinvointiin tyohyvinvointiini
prosenttijakauma | prosenttijakauma prosenttijakauma | prosenttijakauma
ilman puuttuvia ilman puuttuvia
havaintoja (validi %) havaintoja (validi %)
Kylla 73,1% 86,4% 57, 7% 68,2%
Ei 11,5% 13,6% 26,9% 31,8%
En
osaa 15,4% 11,5%
sanoa

6 Tyo6eldman kehittaminen

Tybssd on aiemmin nostettu esiin opinnaytetydn tytelamalahtoista kehittAmisprojekti-
maisuuttaa, joka vuoksi tydelaméan nakemys on ollut koko projektin ajan tarkeda. Tyon
lopputuloksen kannalta on merkittavaa, etta silla saataisiin oivalluksia tuottavaa sisal-
to6a, jonka avulla suunniteltaisiin tutkittavien yksikdiden yhteisen tyéhyvinvointipaivan

sisaltoa.

Olen koonnut tuloksista eraanlaisen huoneentaulun, jotta tutkimuspaivakotien tyonteki-
jat muistaisivat arjen tohinassa tydhyvinvoinnin tarkeyden ja miten voivat sita pienilla
asioilla edesauttaa. Tulevaisuuden mahdollisuutena on myds muokata huoneentaulua
yhteisén omien ajatusten mukaan. Kehittamisty6ta on mahdollisuus tehda esimerkiksi

talon yhteisissa joka toinen viikko pidettavissa talon edustuksellisissa tiimeissa.
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TYOHYVINVOINNIN TUKEMISEN HUONEENTAULU:

@ Keskustele avoimesti eri kollegoidesi kanssa @
@7 Nuku, sy6 ja liiku tarpeeksi %
@7 Muista tyo6terveyshuollon palvelut ©7
@ Pyyda apua ja tarjoa apua tydyhteisossa
" Rohkaistu! @

@ Kehu kaveri ja ennen kaikkea itsesi kerran pdivassa! @

Kuvio 20. Tydnhyvinvoinnin tukemisen huoneentaulu

Perusteluna huoneentaulun valitsemiselle on tyd- ja elinkeinoministerion Tyo6elama
2020 -hanke, jossa haastetaan suomalaiset tyopaikat tekemaan huoneentauluja tyéyh-
teisoille tarkeista seikoista. Asioista, joiden avulla tyépaikalla on hyva tehda tyota. Tyo-
elama 2020 -hanke on vuoden 2013 hallituksen karkihanke ja sen tavoitteena on kehit-
taa suomalaisesta tybelamasta Euroopan paras vuoteen 2020 mennessd. Hankkeen
painopisteind ovat osaava tyovoima, luottamus, yhteistyd, tyéhyvinvointi, terveys, inno-
vointi ja tuottavuus. Tydelama 2020 hankkeen internet sivuilla kerrotaan huoneentaulu-
jen tekemista tutkitun ja testatun kaytannodssa seka Tyoterveyslaitoksen tyOpaikkojen
tyohyvinvointiverkoston tapaamisissa huoneentauluista on kertynyt hyvia kokemuksia
(Tyoelama 2020 2018; Onko tydpaikallasi jo huoneentaulu? 2013.)

6.1.1 Tyo6hyvinvointipdivan suunnittelu, kulku ja palaute

Tyohyvinvointipdivan osalta olen tutkijana ja tulevana esimiehena paassyt harjoittele-
maan laajasti erilaisia taitoja, joita tarvitaan kyseessé olevan paivan toteutukseen liitty-
en. Suunniteltaessa tuli huomioida muun muassa paivan mielekas ja toivottu sisélto,
kehittamisen aspekti, aikataulutus, fyysinen liikkuminen paikasta toiseen, ruokailut,
budjetointi ja kilpailutus. Paivan suunnittelussa tuli huomioida my6és Espoon Kaupungin
ohjeistus aiheesta. Tydyhteistn kehittdmis- ja virkistystilaisuuksien jarjestaminen -ohje

(2017) ohjaa suunnittelua seuraavasti:
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Tydyhteisdn kehittamis- ja virkistystilaisuudet osallistavat henkiléston yhtei-
seen kehittdmiseen ja toimivat tarkeind yhteishengen kohottajina. Jarjestettavan
tilaisuuden ohjelman ja siséllon tulee olla tavoitteellinen ja tukea tydyksikon hy-
vinvointia ja kehittymista.

Osa ajasta voi olla vapaamuotoisempaa yhdesséoloa. Tavoitteena on, etté kukin
tydyhteiso jarjestdd vuosittain yhden kehittdmistilaisuuden. Tilaisuuden maarara-
hat siséllytetaan tulos- tai tydyksikon budjettiin.

Kehittdmistilaisuuteen osallistuminen on velvoittavaa, tydnantajan maaraa-
maé tybaikaa virallisen ohjelman ajan. Virallinen ohjelma voi kestéa korkeintaan
klo 16.00 saakka tai sen paattymisesta sovitaan erikseen.
Laki edellyttad, ettd koulutus ja virkistystilaisuudet, jotka ovat tydnantajan jarjes-
tdmia tai joihin osallistuminen on tydnantajan hyvaksymaa sisaltavat ohjelman ja
osallistujaluettelon (Tapaturma- ja ammattitautilaki 24 8).

Toimintaa suunniteltiin naiden ohjeiden seka tybelaman yhteistydn kanssa tavoitteel-
liseksi, mutta virkistavaksi toiminnaksi. Ohjelma tiedoitettiin tyontekijoille hyvissa ajoin

ja kaikkien saapumista paikalle edes autettiin yhteisollisesti.

Tutkimuksen alussa tehdyssa sahkoisessa kyselyssa tiedusteltiin henkilokunnan mieli-
piteitd, minkalaisen toiminnan he kokisivat mielekkaana tekemisena tydhyvinvointi
osuudella tyhy-paivassa. Vaihtoehdoiksi liitettin mahdollisuuksia, joita Metropolia Am-
mattikorkeakoulun opiskelijakollegat voisivat eri tutkinto-ohjelmien osalta totuttaa. Vas-
taajat saivat valita kaksi mieluisinta. Selke&né suosikkina koettiin liikunnallinen toimin-
ta, joka sai 50 % vastauksista seké hieronta, joka sai 46,2 % aanista. Tasta tuloksesta
johtuen aloin suunnitella paivan sisaltda niin, etta ndma kaksi tai ainakin toinen toive
toteutuisi. Lahestyin ensin Metropolia Ammattikorkeakoulun Positia — Hyvinvointipalve-
luiden ohjaava opettajaa ja suunnittelimme h&nen kanssa mahdollista péaivan toteutus-
ta. Aikataulullisista syista tama yhteistyd kuitenkin osoittautui mahdottomaksi. Suunnit-
telun seuraavassa vaiheessa kilpailutin useita eri yksityisia likuntapalveluiden tuottajia
ja ohjelmatoimistoja. Parhaaksi ja tydyhteisdidemme eri kokemukset huomioiden tyo-
hyvinvointipdiva paatettiin jarjestdd Superpark Espoossa. Yhteistyd heidan kanssa oli
sekd suunnittelun etta toteutuksen aikana sujuvaa ja hyvassé ja solidaarisessa hen-

gessa kaytavaa.

Tyo6hyvinvointipdiva jarjestettiin pe 17.11.2017 ja paivan aikana oli tarkoitus kevyesti
esitellda tehtya tutkimusta ja sen tuloksia, kehittdd tydyhteistjen kasvattajia ammatis-
saan poyhimalla tydomme arkea uuden varhaiskasvatuksen hengessa, jakaa ideoita,

reippailla yhdessé jokaiselle sopivalla tavalla seka viettdd yhteinen mukava paiva. Pai-
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va alkoi aamukahvilla/-teella seka suolaisella aamupalalla. Aamupalan jalkeen kaytos-
samme oli yhteinen tytskentelytila, jossa kdavimme lapi paivan ohjelman (katso liite 7)
seka esittelin tehdyn tutkimuksen tuloksia. Aihe heréatti jonkin verran keskustelua ja sita
kaytiinkin aktiivisesti. Seuraavaksi vuorossa oli Marja-Liisa Mankan ja Marjut Mankan
kirjasta (2017:48) poimittu "ajatteluhatut™niminen yhteisty6tehtava, jonka avulla tyéyh-
teiso tulee tietoiseksi yhteisén erilaisista nékdkulmista. Kuusi hattua on ajattelun ja
keskustelun apuvéline, jonka avulla on mahdollista keskittyd yhteen asiaan kerralla.
Hattutekniikan ideana on katsoa ongelmaa sen eri nakdkulmista. Ihmismieli on kykene-
va yhdella hetkellad ajattelemaan yhden néakdkulman mukaan, joka valitaan automaatti-
sesti. De Bono kehittii vuonna 1985 “kuuden ajattelun hatun metodin”, joka on eraan-
lainen peli, jossa erivarisia symbolisia hattuja ndenndisesti kaytetddn ja muokataan
ajattelua sen mukaan. TallA menetelmalla pyritaan tietoisesti aktivoimaan erilaisia na-
kokulmia ja suuntautumista kulloinkin kasiteltavan kysymykseen kohdalla. Menetel-
masté on olemassa useita eri variaatioita. Yhdessa ryhmassa voisi olla edustaja kaiken
varisesta hatusta. Kehittdmispaivassamme tyontekijat jakautuivat kuitenkin ryhmiin, niin
ettd kaikki samanvariset eli samaa ajattelundkdkulmaa edustavat olivat samassa ryh-

massa ja heilld oli joukossaan yksi sininen eli puheenjohtaja.

Taulukko 11. Eri varisten hattujen ajattelutyylit (Manka — Manka. 2017:48)

Valkoinen Neutraali datatietojen arvioija. Mitd tieddmme talla hetkella? Mit& tosiasioita

meilla on olemassa tasta asiasta? Mita tietoa tarvitsemme lisaa?

Vihrea Luova ajattelu, uudet ideat ja lisavaihtoehdot. Mit& uusia ideoita voimme téasta

keksia? Miten voimme hullutella?

Musta Looginen, kielteisyys, vaikeudet, vaarat, ongelmat, varoittavat asiat. Mita ris-

keja tai heikkouksia tédssa asiassa on?

Punainen Intuitio, tunne jota ei tarvitse perustella. Mita meita tdssa ihastuttaa tai vihas-

tuttaa?

Keltainen = Myonteisyys, hyoty, toteuttamismahdollisuudet. Mitd iloa meille tastd syn-

tyy?

Sininen Puheenjohtaja, prosessin kokonaisvaltainen hallinta, johtopaatelmat. Miten

olemme tassa edenneet?

Ryhmissa kaytavissa keskusteluissa oli tarkoituksena pureutua rohkeasti paivakodin
perinteisid rakenteita liittyen ruokailuun, ulkoiluun ja paivauniin. Olisiko niissa jotain
parannettavaa tai mahdollisuutta muutokselle. Jokainen ryhmé kokosi keskeiset aja-

tuksensa kartongille seka esittelivat ne ennen lounasta muille. Lisdksi keskusteltiin
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siitd mita ajatuksia ajatteluhatut-tehtava heratti seka mitkéa olisivat sen kayttomahdolli-

suudet.

Maittavan lounaan jalkeen alkoi tydhyvinvointiosuus, jonka sisallésta tyontekijat saivat
aanestaa edellisten viikkojen aikana. Superkisailuun valikoitui leikkimieliset kisat: Roh-
keat rallikuskit, Superskuuttaajat, SuperStepper, KeilaGurut sekd SuperBall. Joukkueet
koottiin toivomuksen mukaisesti oman tyotiimin jasenistd. Superparkin ratkiriemukkai-
den kisailujen jalkeen paivakotien henkilokuntien valilla kisattiin leikkimielinen norsupal-
lo-ottelu. Lopputulos oli kaikkien iloksi tasapeli. Ennen palkintojenjakoa sek& kahvia
henkilostolla oli mahdollisuus vapaasti liikkua puistossa. Erityisesti trampoliini kerasi
iloisia hyppijoita. Aktiviteettiosuuden paatteeksi oli mahdollisuus kayda suihkussa.

Tyohyvinvointipdivasta kerattin anonyymilla kyselypalautteella arvioita paivasta seu-
ranneilla viikoilla. Palautteen perusteella osallistujat olivat tyytyvaisia ja palaute oli kai-
kin puolin positiivista. Palautteiden vastausprosentti oli niukka, vain seitsemén vastaus-
ta eli 30,4 % osallistujista. Palautteista kuitenkin kavi ilmi, etta Superpark paikkana ko-
ettiin kivana ja erilaisena, ruoka oli hyvaa, kehittdmistehtavat olivat erilaisia seka aika
tydkavereiden kesken muualla kuin tyopaikalla koettiin virkistdvana. Olin iloinen kuul-
lessani, ettd osallistujat olivat kokeneet pienia tai isompia oivalluksia paivan aikana.
Palautteiden kehitysideat olivat asioita, jotka olivat selvasti makuasioita. Toiset antoivat
palautetta, etta olipa mukava, kun alueella sai myds vapaasti liikkua ja toiset kokivat
ajan turhana odotteluna. Taman tyylista paivaa jarjestettdessa valintoja tehdessa kaik-

kia ei voi miellyttaa ja se pitda jo prosessin alussa hyvaksya.

7 Pohdinta

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittédé kahden espoolaisen paivakodin henki-
[6kunnan tyéhyvinvoinnin vahvuuksia, voimavaroja seka edistavia tekijoita. Tutkimuk-
sen tavoitteena on l6ytaa keinoja, miten tyéhyvinvointia voi tukea. Paatuloksia voidaan
sanoa olevan kolme. Teoria sek& tehty tutkimus vahvistavat ajatusta siitd, etté tyohy-
vinvointi on laaja ja kokonaisvaltainen asia seka kokemus. Se on tulosten seka teorian
mukaan psyykkisen, fyysisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin yhteistulosta (Virolainen 2012:
13; Manka — Manka 2016:76). Ty6hyvinvoinnin kokemus on jokaiselle henkildkohtainen
ja se ei aina ole pelkastaan tydsta johtuvaa. Toinen ja kolmas merkittava I0ydos liittyvat

tydyhteisd0n ja omaan itseen. Teoreettisessa viitekehyksessa seka tutkimuksen aineis-
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tossa tydyhteison seka tyontekijan minuuden merkitys nostettiin tyéhyvinvoinnin voi-

mavaraksi.

Taman opinnaytetyo testasi Marja-Liisa Mankan ja Marjut Mankan mallia tydelamassa,
jossa maaritellaén tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Aineistosta nousi puoltavia teki-
joita jokaiseen kokonaisuuteen eli heidan mallin voidaan sanoa olevan validi myds tut-
kittujen varhaiskasvatuksen tyontekijoiden keskuudessa. Nostan seuraavassa esiin
teorian esittamia kokonaisuuksia seka tutkimusaineistosta noussutta antia mallin aihei-
den sisalta. Tarkoitus on vetaa yhteen tekijoita, joilla voidaan vaikuttaa ja tukea tyonte-
kijoiden tyohyvinvointiin. Toisin sanoin, missa varhaiskasvatuksen tyontekijéiden voi-

mavarat piilevat.

7.1 Tulosten tarkastelu

Organisaatiossa tydhyvinvointiin vaikuttavana tekijana aineistosta nousi organisaation
tavoitteellisuudessa se, miten taloudellisia varoja ja resursseja jaetaan organisaation
eri toimijoille. Sijaisten tarve ja saaminen arjessa, lisdrahan saaminen toiminnan bud-
jettiin seka tasa-arvoinen kohtelu organisaation eli Espoon Kaupungin toimesta koettiin
vastanneiden tyontekijoiden keskuudessa tarkeaksi hyvinvointia lisdavaksi tekijaksi.
Virolaisen (2012:123) seka Ahosen ja Auran (2016:21-25) tutkimukset kertovat, etta
viihtyisiksi koetut tydpaikat menestyvat taloudellisesti muita paremmin. Rahalla, resurs-
seilla ja taloudellisuudella seka tyéhyvinvoinnilla on selkea yhteys. Raha on tukemisen
menetelmand ja arvona varsin kylma, mutta erittéin tarpeellinen. Varhaiskasvatuksen
arjessa budjetin merkitys on suuri, koska edellytykset laadukkaalle opetukselle ovat

paremmat, kun oppimisympaéristd on kunnossa.

Resurssien pula nakyy helposti tydhyvinvoinnissa. Loppuun palaminen voi olla seu-
rausta tilanteesta, jossa henkilokuntaa ei ole kylliksi. Organisaation panostaessa henki-
[6stokuluihin palkkaamalla lisda tyontekijoitd he tukevat myds olemassa olevien tydnte-
kijoiden tyohyvinvointia. Oulasmaa ja Riihonen (2013: 97-99) perdan kuuluttavat am-
mattilaisen ammattiylpeyttd, joka saattaa helpottaa tai jopa pelastaa arjen tiukoista ti-
lanteista. Ammattiylpeys ja tarkeyden kokeminen tydssa voi resurssipulasta huolimatta
toteuttaa hyvaa ja laadukasta arkea. Tutkimustuloksen mukaan ammattiylpeys helpot-
taa, mutta ei korvaa kollegan tukea ja toisen aikuisen lasn&oloa. Resurssien vaara
kohdentamista voidaan perustella my6s Sofia Kakko-Vallin ja Matti Koirasen (2010:

101, 104, 108-109) tutkimuksella, jonka mukaan nykyisessé tydelamassa tehdaan liian
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usein saastoja sellaisista asioista, jotka vahentavat tydnilon kokemista. Olen tutkijana
heidan kanssaan samaa mielta siita, ettd nain ei tulisi olla, koska tydnilossa tehty tyd
lisda tehokkuutta. Onnelliset ja tyytyvaset tyontekijat ovat nopeampia, tehokkaampia ja

luovempia.

Varhaiskasvatuksen alalla ja kunta-alan tdissa ylipdataan tehdaén jatkuvasti saastoja,
johtuen muun muassa yhteiskunnan ja valtiontalouden tilasta, joten tiukkaan taloudelli-
seen tilanteeseen ollaan jo osittain totuttu. Huolestuttava tulos sen sijaan oli tyonteki-
joiden kokema epatasa-arvo budjetin jakamisessa organisaation sisalla. Toinen tutki-
muspaivakodeista on tutkimusvaiheessa reilun vuoden ikainen yksikko, jonka toiminta
on lahtenyt kayntiin vanhan paivakodin tiloihin ja valineiston pariin. Kyseiselle paivako-
dille ei oltu budjetoitu ollenkaan rahaa toiminnan aloittamiseen. Ep&tasa-arvon tunne
johtunee tasta tilanteesta. Taysin uusi, uutena rakennettu, paivékoti samalla alueella
nayttaa ja tuntuu uudelta, toisin kuin heidan yksikkd. Tama on seikka, jossa organisaa-
tiolla olisi varmasti parantamisen varaa. Tutkimusaineistossa rahan puute koettiin ole-
van ongelma useassa tiimissa, mutta tilanne ymmarretaan ja taman myo6td myos osit-

tain hyvaksytaan.

Organisaation joustavat rakenteet ovat Mankan ja Mankan (2016) mukaan ty6hyvin-
vointia lisdava tekija. Tassa tutkimuksessa vastaajista hieman yli puolet (54,5 %) olivat
tyytyvaisid organisaation luomiin tydymparistihin ja ty6olosuhteisiin ja 45,5 % eivat
olleet tyytyvaisia. Tutkimuksen tuloksista voidaan tulkita, etta tutkimuspaivakotien hen-
kilokunnasta reilu puolet kokee organisaation jarjestamien tydympaéristdjen olevan
puutteellisia. Naen tassa selvan yhteyden budjetointiin. Jos tydyhteisdilla olisi enem-
man taloudellista padomaa huolehtia ymparilla olevasta toimintaympéaristosta, olisivat
he mahdollisesti tyytyvdisempia. Edellda mainittu budjetoinnin vaaryyden kokeminen

voinee myos vaikuttaa tyontekijoiden ja johdon valiseen suhteeseen.

Tutkimuksessa kavi ilmi, ettéd organisaation johdon ja tyontekijoiden véliselld suhteella
koetaan olevan merkitysta tyontekijan kokemalle tyéhyvinvoinnille. Lahella toimiva or-
ganisaation johto, jolla on subjektiosaamista ja kasitys toimimisesta lapsiryhmassa koe-
taan tyotekijoiden toimesta luotettavaksi. Johdon ymmarrys siitd, mista arki ja tyonteki-
jéiden tyohyvinvointi koostuvat, koetaan hyvaksi asiaksi. Tata tyontekijdéiden kokemusta
tukee Virolaisen (2012: 106-108) ja Juuti-Vuorelan (2015: 21, 24, 46, 48) ajatus, jonka
mukaan organisaation johdon suositellaan liikkuvan henkildstén keskuudessa. Heidan

mukaan tama lisda yhteenkuuluvuuden tunnetta seka henkildstén kokemusta, etta he
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tuntevat johdon, jolloin luottavat heihin. Vuoden 2016 tyoolobarometri antaa saman
suuntaisia tuloksia siita, etta johdon ja tydntekijoiden vélisen suhteella on merkitysta
tydhyvinvointiin. Tydolobarometrissa (Mahénen 2017: 82) mé&aéritelladn avoimuuden ja
luottamuksellisuuden parantuneen suomalasilla tydpaikoilla erityisen paljon 2000-
luvulla. Koetaan, etta esimiehet ja kollegat auttavat ja tukevat tarvittaessa rivityonteki-
joita ja heidan ty6ta. Vuonna 2016 miehet kokivat naisia useammin (miehet 84,1 % ja
naiset 76,6 %) johdon ja tyontekijdiden valisen suhteet olevan avoin ja luottamukselli-
nen. Varhaiskasvatuksen ala on naisvaltainen ala ja tulos tutkittavissa paivakodeissa
on saman suuntainen. Johtoon luotetaan, mutta epailyksiakin nousee esiin. Tata aja-

tusta kuvastaa hyvin eraan haastateltavat sanat:

"Kylld mé laittaisin sieltd ihan ylimmé&sté johdosta ladhtien kaikki téihin tén-
ne kahdeksi kuukaudeksi ja ni ndkevat ja muistavat mita tama oikeasti on.
Jos se sitten muuttuisi jotenkin se resurssien jakaminen. Mutta eihén se

0o mitenkaan mahdollista. Heilla on omat vastuunsa ja tyonsa kuitenkin.”

Martelan ja Jarengon (2014: 14-15.) mukaan tydoloja jarjestettdessa on hyva huomioi-
da sisaisen seké ulkoisen motivaation balanssi. Sisdistéd motivaatiota, omaa innostusta
aiheeseen, tulee olla, mutta myo6s ulkoisen motivaation merkitys tyén kokonaisuudessa
on tarkeaa, jotta kaikki tyot tulee tehtya. Tutkimuksesta kavi ilmi, ettd esimiehella on
merkittdva asema tyontekijdiden kehittymisessa. Esimieheen luotetaan, ettéd hén osaa
suositella sopivaa koulutusta tai muuta apua, jos jokin tydn osa-alue vaatii tukea tai

kehitysta.

Tutkimuksen mukaan osallistava johtaja huolehtii avoimen keskustelun ylla pysymises-
ta tydyhteisdssa. Teoria aineistossa mainitaan, ettd esimiehen tulee tukea yhteista
tydskentelya siten, etta kaikki saavat mahdollisuuden jakaa tietojaan ja osaamistaan
toisilleen. Erityisen kehittavid hyvan ilmapiirin rakentumisen tilaisuuksia ovat erilaiset
foorumit, kuten erilaiset keskustelut (Juuti 2009: 107-108; Juuti Vuorela. 2015: 48; Le-
vering 2017; Virolainen 2012: 125.) Avoin keskustelu nousi tutkimusaineistosta myds
selkedsti esiin tapana, jolla omaa, tydyhteison, kollegan tai organisaation tyéhyvinvoin-
tia voi hoitaa. Opinnaytetytn tulosta tukee myds Nislid ym. (2015:42, 53, 56, 58) teke-
ma tutkimus, jonka mukaan tyontekijéiden hyvinvoinnin, stressin saatelyn sekd peda-
gogisen tyon laadun edellytyksia ja voimavaroja ovat yleinen mydnteinen kokemus

sosiaalisesta tuesta, erityisesti esimiesten tuki.
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Kannustava johtaja on ty6yhteisdssa tyontekijoiden kehittymisen mahdollistaja. Jaettu
johtajuus on merkittdva toimintatapa, jolla tyontekijdiden hyvinvointia tybelamassa voi-
daan tukea. Juuti (2009: 109-111) maarittelee jaetun johtajuuden ajatteluksi, jossa
kaikki lahtee liikkeelle itsensa johtamisesta. Johtajan tehtdvana on taataa alaisilleen
hyvat tyéskentelyn edellytykset. Esimies on palvelutehtavassa. Han muotoilee mahdol-
lisuuksien mukaan sopivia tyokokonaisuuksia henkilélle, jonka resurssit eivat riité ole-
massa olevan kokonaisuuden hoitamiseen tai henkil6lle joka tarvitsee koulutusta josta-
kin aiheesta. Tutkimusaineiston mukaan hyva ja kannustava johtaja tiedottaa alaisiaan
tarkeista asioista, joista heidan on hyva tietdd ja miten ajankohtaiset asiat etenevét
organisaatiossa seké& kohtelee tyotekijoitddn tasa-arvoisesti. Tutkimustulosta tukee
my06s Valerica Anghelachen (2014: 50) tekemd tutkimus, jonka mukaan johdolla on
merkittava asema paivakotien tyontekijoiden tyotyytyvaisyyden kehittymisessa.

Teoreettisen aineiston mukaan strateginen johtaminen on tulossuuntautunutta toimin-
taa, jonka avulla pyritddn saamaan aikaan yhdessa asetettuja tuloksia inmisten kanssa
(Juuti 2009: 106; Virolainen 2016:110-113; Juuti ja Vuorela 2015: 95-97, 100; Luoma
2009: 59-65.) Johtajalla on siis vastuullaan asioita, joista viime kaddessa han vastaa.
Velvollisuuksista esimerkkina on ty6turvallisuuslain toteutuminen. Tutkimusaineistosta
kavi myos ilmi, ettd esimiehen vastuuseen luotettiin ja johtajan olemassaolo koettiin
tarkeaksi aivan pienimmissakin tydyhteistissa. Tyoyhteiséssa on hyva olla olemassa

ihminen, tassé tapauksessa esimies, jonka puoleen voi aina viime kadessa kaantya.

Jari Hakanen (2014: 353, 361) esittelee teoksessaan ajatusta, ettd hyva johtaja tunnis-
taa alaisissaan heidan hyveita ja vahvuuksia tyon tekemisessa. Hyva johtaja osaa kayt-
taé tyontekijan vahvuuksia seka heidan ilmaisemiaan tarpeita ja prioriteetteja suunnitel-
lessaan tyon toteuttamista. Tutkimuksesta saatu tulos vahvistaa taté ajatusta. Esimie-
hen tuella ja tietamyksella siita, mité tydyhteiso tai yksittainen tyontekija tarvitsee, naytti
tutkimusaineiston mukaan olevan merkitysta. Vastaajat kokivat tarkeaksi, ettd esimie-
hen puoleen voi kaantyy esimerkiksi tyéhyvinvointiin liittyvissa kysymyksissa seka he
voivat luottaa esimiehen tiedottavan heille tarkeista asioista. Oman aloitteen merkitys
tuen pyytamisessa nousi esiin. Haastateltavat kokivat, etta jos et itse ilmaise tarvitse-

vasi tukea tai apua jollain osa-alueella, ei sitéa saakaan.

Aineistosta esiintyi erikoinen ilmid: kukaan sahkoéisen kyselyn vastaajista ei ollut vas-
tannut mihinkdan johtajuusosion kysymyksiin ei. Tulosten voidaan olettaa olevan hie-

man vinoutuneita johtuen tasta ilmiosta. Miksi aineistossa sitten esiintyi tallainen trendi.
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Syyta voi olla niukat vastausvaihtoehdot tai vastaajien auktoriteetin pelko. Ei osata
paattaa onko ehdottomasti vaittamaa vastaan ja sen vuoksi vastaa en osaa sanoa.
Pelko siita, ettd oma mielipide tai kritiikki voisi jotakin kautta paatya esimiehen tietoon
VOi estdd vastaamasta kysymykseen ei tai ainakin se vaatisi rohkeutta. Toimin tutkijan
roolin lisdksi kummankin yksikén varajohtajana, joten tyontekijat voivat kaunistella vas-
tauksiaan, vaikka vastaaminen oli anonyymia. Tiedustelin haastateltavilta vaikuttaako
roolini vastauksiin ja kolmasosa heisté ei usko sen vaikuttavan seka vahemmistd koki
sen saattavana vaikuttaa jollain tasolla. Olen tulkinnut tdman osion osuudelta vain kylla

vastausten maaraa koko vastaajamaarasta.

Koulutuksen merkitys ty6hyvinvoinnin tukemisessa nousee esiin seké aineistosta etta
teoriapohjasta. Jatkuva kehittyminen organisaatiossa on tarkeaa, jotta tietotaito lisaan-
tyy seka tyontekijat pysyvat mukana tyoelAman muutoksissa. Mankan ja Mankan
(2016:24-25, 74) mukaan henkiléston tyohyvinvointi on strateginen menestystekija, jota
kannattaa johtaa suunnitelmallisesti. Kehittyminen ja koulutuksien tarjonta organisaa-
tiossa on yksi naista toimenpiteistd. Tutkimuksen mukaan koulutustarjonta on Espoon
Kaupungilla hyvaa ja tyontekijat ovat tietoisia omista kehittymismahdollisuuksistaan.
Yhta vastaajaa lukuun ottamatta kaikki séhkdiseen kyselyyn vastaavat kokevat, etta
heilla on mahdollisuus kehittyad ja oppia uutta tydssaén. Tutkimukseen osallistujien mu-
kaan koulutuksiin paasee tasapuolisesti, kunhan koulutuspéiviin voidaan palkata sijai-
sia. Sijaisten saaminen oli ainut huolta herattava seikka organisaation kehittymismah-
dollisuuksissa. Moni vastaaja toi esille vaikeuden liittyen fyysiseen mahdollisuuteen
paasta koulutukseen, jos sijaista ei voida palkata. Koulutus jaa valista, jos siihen osal-
listuminen tarkoittaa ettei poissaolijan tilalle saada kasvattajaa. Tutkimus antaa viitteita
siitd, etta kehittymisen asettaminen etusijalle sijaistarpeen arvioinnissa tulisi huomioida

entista paremmin.

Martela (2014:33-34) maarittelee onnellisuuden tunteen oleva jotain mit& kaikki ihmiset
enemman tai vahemman tavoittelevat. Tata ajatusta tukee tutkimusaineistosta noussut
sopivan haasteen olemassaolo sekd onnistumiset tyossd. Tyon tarjotessa sopivia
haasteita, tyon tekeminen tuntuu hallitulta, kuitenkin niin ettd tyontekijd ponnistelee
parhaaseen mahdolliseen tulokseen. Onnistuessaan hyvin suunnitellussa ja hyvin teh-
dyssa tydssd han saa onnistumien kokemuksia, jotka kannattelevat tydhyvinvointia
parhaalla mahdollisella tavalla. Sopiva haaste laittaa tyontekijan pieneen, hyvaan, pai-
neeseen, mutta ei ahdista tai lannista tyoskentelyssa. Tutkimus tulosta tukee Sofia
Kauko-Vallin ja Matti Koirasen (2010: 101, 104, 108-109) omassa tutkimuksessaan
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esiin nostettu ilmi®, jonka mukaan normaalin onnelliseenkin arkeen kuuluu myés stres-
sin kokemukset. Hyva stressi on tekija, joka ajaa tydntekijadd onnistumiseen, teravoittaa

aisteja ja mahdollistaa parhaan mahdollisen suorituksen.

Keskustelu on toistunut tuloksissa monessa kohtaa tapana, jolla voidaan edesauttaa
suotuisan tyéhyvinvoinnin kehittymista. TyOyhteisén avoimesti keskusteleva ilmapiiri
lisda kollegiaalista tukea, koska avoimessa ilmapiirissa tunnet kollegasi ja osaat auttaa
heita. Myds huumorin ja positiivisen asenteen merkitys korostuu avoimessa ja rennos-
sa tyoyhteisdssa. Tyontekijoiden viettdessa aikaa myds hieman rennommin, puhuen
muusta kuin tyosta, he tutustuvat toisiinsa, kokevat samaistumien tunteita ja ryhmayty-
vat paremmin. TyOyhteisotaidot liittyivat tutkimusaineison mukaan myos edella mainit-
tuun kollegiaalisen tukeen. Tukiessasi kollegaa voit esimerkiksi suositella tyokaverille
sopivaa koulutusta ja kantamalla vastuuta oman tiimin seka koko tydyhteison hyvin-

voinnista.

Taman opinnaytetydn aineiston mukaan tyéyhteisén vaikutus tydhyvinvointiin on mer-
kittava. Vastaajat kokivat selkeasti kollegoiden tuen ja avun merkittavaksi voimavaraksi
heidan tydhyvinvoinnissa. Omaan tydyhteisdon oltiin myds varsin tyytyvaisia. Arvioi-
dessaan tydyhteis6dan arvosanalla yhdesta viiteen vastauksien keskiarvo oli 3,92. Tu-
los on mielestani huikea. Haastateltavat kokivat myos selkeésti ylpeytta tuloksesta. On
hienoa olla ja saada kertoa my6s muille olevansa tdissa lahes nelosen tydpaikassa.
Vuoden 2016 ty6olobarometri tukee edelld mainittua tulosta. Mahdsen (2017: 38, 68-
69, 82) mukaan suomalaisten tydymparisttt ja tydilmapiiri ovat kehittyneet viime vuosi-
na paapiirteissaan hyvaan suuntaan. Avoimuus tydpaikoilla on lisdantynyt, tyontekijoi-
den tiedonsaanti on parantunut ja tyontekijéitd kohdellaan entista tasapuolisemmin.
Tutkimustulosta tukee liséaksi Bianca Kusma, David A. Groneberg, Albert Nienhaus ja
Stefanie Machen (2012: 197) tekema tutkimus, jonka mukaan yhteiséllisyyden tunne ja
johtajuuden laatu ovat tarkeita tekijoita tydhyvinvoinnin tukemisessa. Mette Lgvgren
(2016: 165) tekeman tutkimukset tulokset osittavat myos, etta tyontekijan tyohyvinvoin-
tiin vaikuttaa hanen kokema itsevarmuus tyéelamassa seka kollegoilta vastaanotetun

tuen maara.

Miksi yhteisdllisyydella oli myos téssa tutkimuksessa niin suuri merkitys? Se on perus-
teltavissa Markku Ojasen (2014:311) tutkimustiedolla, jonka mukaan ihminen on vah-
vasti sosiaalinen laji, jotka tarvitsevat toisiaan niin hyvassa kuin pahassa. Jonkinlaiseen

ryhm&éan kuulumisen on todettu olevan yhteydessa ihmisen kokemaan tyytyvaisyyteen
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elaméssa. Varhaiskasvatusymparisto tydpaikkana on suurissa maarin sosiaalinen ym-
paristd ja ymmarrettavasti tydntekija tuntee tydhyvinvointia silloin kun han tuntee kuu-
luvansa tyoyhteis66n, muiden varhaiskasvattajien ryhmaan. Positiivinen asenne nousi
myds aineistosta esiin tyéhyvinvoinnin voimavarana. Tyodyhteisdéssa koettu huumori ja

leikkimielisyys ehdottomasti auttavat yksiléon kokemaa tydhyvinvointia.

Tyontekijan kokemus itsestdan on useiden teoreettisten lahteiden (Virolainen 2012: 11-
19, 24-27; Manka — Manka 2016: 77-78) mukaan keskeinen tekija henkilon kokemassa
tydhyvinvoinnissa. Omalla itsella on keskeinen merkitys, koska ihminen on psykofyysi-
nen kokonaisuus. Tilapéainen tilanne, tunne-elamé&n myllerrys sekéa henkinen tai fyysi-
nen kunto voivat vaikuttaa sen hetkiseen koettuun tyohyvinvointiin. Tyontekija ei voi
hyvin, koska mielen paalla on liikaa asioita tai keho ei pysy mukana arjessa. Merkityk-
sellistd onkin arvioida omaa tytkuntoa kyseisessa tilanteessa. Epdillessa omaa tyoky-
kyaan, tyontekija voi kaantya organisaation tuen piiriin, kuten tydterveyshuollon palve-

luihin.

Tyotekijan ei tule selvitd ongelmistaan yksin. Tydhyvinvointi on yhteinen asia, kuten
aikaisemmissa tutkimuksissa todetaan (mm. Ristioja-Tamminen 2010: 5). Jakaessaan
arjen ongelmia sekd muistaessaan esimerkiksi pitaa tauot tyon hektisyyden keskella,
jokainen voi itse auttaa itsedan ja kollegoitaan jaksamaan. Vapaa-ajalla tydntekijan on
tarkeaa keskittya asioihin, joista nauttii. Talla tavoin saa ajatukset pois tyosta. Vapaa-

ajan tulisi tarjota lepoa ja vastapaino tyélle.

Mielenkiintoinen tulos l6ytyi liittyen tydyhteisén sekda oman tydhyvinvoinnin kokemisen
vertailuun. Tulokset kertovat, etta vastaajien joukossa on tydntekijoita, jotka saattavat
kokea hyvinvointinsa tydyhteisdossa hyvéksi, vaikka samaan aikaan oman tydhyvin-
voinnin kokeminen ei ole hyvaa. Tuloksen taustalla voi olla tyontekijan krooninen sai-
raus, jonka vuoksi han ei koe tyon imua. Toisen mahdollinen syy voi olla tilap&inen
tilanne; juuri tutkittuna paivana jotkut tydntekijat eivat syysta tai toisesta koe hyvinvoin-
tia tydssaan. Tuloksista kavi ilmi, ettd tyontekijat ymmarsivat tilapaisen tilanteen saat-
tavan vaikuttaa omaan tyohyvinvointiin. Ihminen on kokonaisvaltainen, joten huonosti
nukuttu yo, tunne-elaman myllerrys, kipedna oleminen tai fyysinen kunto voivat olla

tekijoitd, jotka vaikuttavan sen hetkiseen kokemukseen tyéhyvinvoinnin tilasta.

Marja-Liisa Manka ja Marjut Mankan (2016:13) mukaan tyokulttuurin muutokset muok-

kaavat tulevaisuudessa tyoelamaad. Tyoelamaan tulevat uudet sukupolvet, Y-
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sukupolven (1980 - 1990 valilla syntyneet), mielesta tydelama on tarkeaa, mutta sitakin
tarkeampéaa on vapaa-aika. Tyolta on jaatava aikaa perheelle, kavereille ja harrastuksil-
le seka palkan pitaa riittad kattamaan myos vapaa-ajan aktiviteetteja. Sukupolvien ero
nakyy jo nyt arjen tydelamassa. Asennemuutosta, keskustelua ja ajatusten vaihtoa
kaivataan eri sukupolvien vdlille. Keskustelun ja reflektoinnin kautta kummankin suku-
polven edustajat voivat oppia toinen toisiltaan. Saako X-sukupolvi nuoremman suku-
polven nostamaan ammattiylpeyttdan korkeammalle tai toisaalta pelastaako Y-
sukupolvi vanhemman sukupolven tydhyvinvoinnin esimerkillaan, koska heille vapaa-
aika on arvo sindllaan ja sitéa kautta tuntuva vastapaino tyfelamalle. Taméa on ilmig,
johon Espoon kaupungin kaltaisten organisaatioidenkin tulee tulevaisuudessa valmis-
tautua. Vapaa-ajan liikunnallisen elamantavan taloudellinen tukeminen on yksi esi-
merkki vapaa-ajan toiminnan tukemisesta. Tybelamén ja vapaa-ajan eron korostami-
sella organisaatiossa voidaan tukea tulevaisuuden luontaista kehitysta ja sen mukana
ty6hyvinvoinnin tukemista.

Taman opinnaytetydn aihe on ajankohtainen ja tarkea myds yhteiskunnallisesti, koska
tulevaisuudessa tydhyvinvointi tullaan varmasti ndkemaan suurena taloudellisena
saastona. Viime vuosian tehdyt tutkimukset osoittavat, ettd viihtyisiksi koetut tyopaikat
tekevéat taloudellisesti parempaa tulosta kuin sellaiset, joissa ei viihdyta (Virolainen;
Manka ja Manka.) Taman opinnaytetyon tutkimuksesta kavi myos ilmi, etta esimerkiksi
henkildstbetuna annettava liikuntaraha koettiin hyddylliseksi tavaksi tukea fyysista jak-
samista seka sen myodtd myos tydhyvinvointia. Kaikkien organisaatioiden tulisi ndhda

tama, vaikka pienikin, taloudellinen tukeminen sijoitukseksi tulevaisuuteen.

7.2 Johtopaatokset

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd kahden espoolaisen paivakodin henki-
I6kunnan tyohyvinvoinnin vahvuuksia, voimavaroja seké edistavia tekijoita. Tutkimuk-
sen tavoitteena on |I0ytaa keinoja, miten tyohyvinvointia voi tukea. Kuvioon 19 on koottu
johtopaattksend, tiivistden, organisaation, tyon hallinnan, johtamisen, tydyhteison ja

yksilon itse huomioitavat asiat, joilla voidaan tukea tyontekijoiden tydhyvinvointia.
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Kuvio 21. Painotukset tydhyvinvoinnin tukemisessa tutkittuissa varhaiskasvatusyksikdissa

Organisaation tason tulee resursoida varansa oikein, niin ettd ne ovat suhteessa yh-
teisten arvojen kanssa seka niin etta tyontekija kokee tasaa-arvoa ja arvostusta osak-
seen. Tyon hallinnassa organisaaton kaikkien tasojen. johdon seka tyontekijoiden, tu-
lee jakaa vastuuta, tyotehtavia tasaisesti. Tyon tulee hallittavuuden tunteen sailymisek-
si sisaltédd sopivia haasteita sekd mahdollisuus priorisoida tyota. Talla tavalla tydhyvin-
vointia voidaan yllapitaa ja tukea. Johtamisessa aktiivinen vuorovaikutus puolin ja toisin
on tybhyvinvoinnin tukemisessa aarimmaisen tarkeda. Vuorovaikutuksessa voidaan
mabhdollistaa kehittyminen ja paéstaan kiinni asioihin, joihin kaivataan tukea.

TyOyhteison ilmapiiri osoittautui darimmaisen tarkeéaksi tyohyvinvointia lisdavaksi teki-
jéksi. Viihtyminen omassa tydpaikassa ja tydyhteisossa seké kollegiaalisuus ovat tyo-
hyvinvoinnin merkittéavid voimavaroja. Viimeisena, mutta mahdollisesti kaikista suurim-
pana tekijana oli tyontekija itse. Huomioimalla itsenséd kokonaisvaltaisena yksilona
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omaa tyohyvinvointia pystyy paremmin hoitamaan ja huomioimaan. Tapoina naiden
asioiden kehittymiseen ja todeksi tulemiseen aineistossa nousi keskustelu seka tahtoti-
la. Tietamalla tyohyvinvoinnista, keskustelemalla tyéhyvinvoinnista, jakamalla tydhyvin-
voinnin voimavaroja saavutetaan tahtotila: Mina pystyn ja mina kykenen tunnistamaan
ja saavuttamaan hyvan tyéhyvinvoinnin voimavaroja. Lisaksi ajatus, ettd on asioita joi-
hin voit vaikuttaa ja toisaalta on olemassa asioita joihin et voi vaikuttaa. Tama eron
ymmartaminen ja hyvaksymine auttaa oloa tdissa. Voin vaikuttaa omaan tyéhyvinvoin-
tiini ja olen oman tyéhyvinvointini herra, mutta joillekin asioille en voi mitdéan, joten yhta

hyvin voin hyvaksya ne.

Tyohyvinvointiin vaikuttavina tekijoind esiin nousi positiivisesti hyva esimies, keskuste-
lut tydyhteisdn eri yhteistissd, tiimin tuki, koulutukset, positiivinen asenne, huumori
seka liikunta. Tutkimuskysymyksessa painotettiin positiivisia asioita seké voimavaroja,
mutta en voi olla sivuuttamatta aineistosta nousseita tyohyvinvointiin negatiivisesti vai-
kuttavia tekijoita, joita oli muun muassa sairastelu, yksikkda laajemmat rakenteelliset
ongelmat, suuri tydémaara, kiireen tuntu arjessa ja negatiivisuuden tartuttaminen pu-

heessa ja teoissa.

Tutkimus ei varsinaisesti lisdnnyt tietoa tyohyvinvoinnista yleisena ilmiéna, vaan se
lisasi tietoa tutkituille tydyhteisdille heidan henkildkohtaisen tyéhyvinvoinnin kokemises-
ta. Aiemmin tyossa perustellaan valinta ajatuksella, etta tutkimuksen sensitiivisyys on
suurta ja tilastollinen yleistettavyys pienta. Tarkoitus olikin saavuttaa padasiassa yksilo-
ja yhteisttason analyysia, ei suurta yleistettavyyttd. Tehdyn tutkimuksen tulokset ovat
jossain maarin yleistettdvissa tai siirrettavissa johonkin toiseen varhaiskasvatuksen
tyontekijoiden tutkimusryhmaan. Tutkitut tydyhteisot ovat rakenteeltaan heterogeenisig;
vastaajia on monen ikaisia, eri ammattikunnan edustajia seka tydvuosissa mitattuna
kokeneita ja kokemattomampia. Tutkimusjoukko edustaa hyvin kunnallisen varhaiskas-
vatuksen tyontekijoita.

7.3 Opinnaytetyon eettisyys ja luotettavuus

Osa hyvaa tieteellista kaytantva on hakea tutkittavalta organisaatiolta tutkimuslupa.
Tutkimussuunnitelma liitteineen seka sopimus opintoihin liittyvasta projektista toimitet-
tiin Espoon kaupungin suomenkielisen varhaiskasvatuksen silloiselle kehittamisp&aallik-

ko Virpi Mattilalle 2.11.2016. Han katsoi tutkimussuunnitelman noudattavan hyvaa tut-
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kimustapaa sekd Espoon kaupungin yleistd linjaa ja myonsi luvan tutkimukselle
3.11.2016.

Tutkimuksessa kaytetdadn henkilokunnan henkilokohtaisia kokemuksia, mielipiteita ja
kehittamisehdotuksia, joten oleellista oli huomioida tutkimustulosten salassa pysyminen
ja henkiléstdn anonymiteetin sdilyminen koko prosessin aikana. Tutkijan tehtavana on
taata puolueettomuus tutkimuksen analysoinnissa, koska olen itse osa tydyhteisoa.
Sitoudun tuhoamaan tutkimusaineiston sen kayton jalkeen. Tydyhteiso tulee saamaan
tietoonsa opinnaytetydn tavoitteen ja tarkoituksen seka tutkimuksen tulokset. Tyonteki-
j6illa on myds vapaus valita osallistumisensa tutkimukseen. Kyselysta lahetettiin linkki
vastaajien sadhkopostiin, josta he paasivat vastaamaan, niin ettei sdhkoposti nakynyt
tutkijalle. Lisaksi tutkijana en halunnut vaikuttaa omaan tulkintaani ja ajatteluuni tieta-
malla tutkittujen henkildiden vastaukset.

Paivi Kankkunen ja Katri Vehvildinen-Julkunen (2015:211-212) siteeraavat J. Pietarista
kahdeksan eettisen vaatimuksen listaa esitellessaan. Vaatimukset ovat alyllisen Kiin-
nostuksen, tunnollisuuden, rehellisyyden ja sosiaalisen vastuun vaatimus seka vaaran
eliminoiminen, ihmisarvon kunnioitus, ammatinharjoituksen edistdminen ja kollegiaali-
nen arvostus. Tutkijana koin taman listan hyddylliseksi tavaksi tutkia ja todentaa hyvaa
eettista lahestymistapaa, joka tdssa opinnaytetyd prosessissa on ollut. Olen itse yhteis-
tydssa tydelaman edustajan kanssa méaarittdnyt taman opinnaytetydn aiheen ja toden-
nut sen tarpeellisuuden, joka ilmaisee mielenkiintoni aihetta kohtaan. Olen vienyt pro-
sessia eteenpain rehellisesti ja tunnollisesti. Vaaran tai vahingon mahdollisuutta tai
ihmisarvon ja moraalin loukkaamisen vaaraa en tutkittavan tyéhyvinvoinnin ymparilla
nae, koska tutkimuksen nékokulma on voimavarojen loytdmisessa ja positiivisessa
psykologiassa. Pyrkimykseni tutkijana on saavuttaa tietoa, josta olisi hydtya ja apua
tydelamalle ja kollegoilleni varhaiskasvatuksessa, joten voidaan sanoa ammatinharjoi-
tuksen edistdmisen seka kollegiaalisen arvostuksen toteutuvan. Opinnaytetydn teossa

on siis huomioitu niin tieteen tekemisen kuin tyéeldaman eettiset saannot.

Validiteetti kuvaa tutkimuksen patevyytta eli tutkimuksen kykya mitata juuri sité asiaa,
mitd oli tarkoitus mitata. Keskeisesti validiteettiin vaikuttaa kyselyn sek& haastattelun
kysymykset (Heikkila 2014:177.) Tutkimukseen valitun triangulatiivisen tutkimusase-
telman valintaan vaikutti juuri riittdvan validiteetin saaminen. Taman tutkimukset tulok-
set ovat pateva, koska aineistoa on hankittu eri menetelmilla. Validiteetin arvioimisessa

mittaustulosta verrataan todelliseen olemassa olevaan tietoon mitattavasta ilmiosta.
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Toisin sanoen onko tutkimusmenetelmien avulla saavutettu totuutta (Tutkimuksen vali-
diteetti. 2017.) Tassa tutkimuksessa aineistosta saatiin vastauksia teoriamallin kaikkiin

osiin, joten tutkimuksen saavutti totuuden, eli sen voidaan sanoa olevan validi.

Opinnaytetydn luvussa 6 kuvataan mahdollisimman huolella tutkimuksen eteneminen
niin, etta tyovaiheet olisivat lapinakyvia ja luotettavia. Tyon alkuperan aitouden, oikeel-
lisuuden seka tutkimuksen luotettavuuden vahvistukseksi tulososioon on lisétty haasta-
teltujen alkuperaisilmaisuja. Autenttiset ilmaisut ovat vastaajien anonymiteetin varmis-
tamiseksi muutettu yleiskieleksi, kuitenkin niin etta sisalté pysyi samana. Tyossa pohdi-
taan aiemmin Steiner Kvalenin varoittamasta ilmidsta, jonka mukaan triangulatiivisella
tutkimuksella on taipumus pursuta tutkimustulosta ja tietoa ilman liittymista viiteteori-
aan. Estamaan edella mainittua ilmiota, séahkdisen kyselyn tuloksia on jouduttu rajaa-
maan voimakkaasti. Aineistosta saa vastauksia useaan pienempaan kysymykseen tai
iImiéon, mutta tdssa tutkimuksessa eheyden takaamiseksi tuloksissa on ilmaistu paa-
asiassa vain niitéa kysymyksia, jotka tutkijan ja tyelaman edustajan toimesta oli valikoi-

tunut teemahaastatteluun.

Tarja Heikkilan (2014:240) tekstin viitoittamana opinnadytetydssa esitetdan SPSS-
ohjelman laskemista tunnusluvuista esiin ne tulokset, jotka olivat tilastollisesti huomi-
onarvoisia seuraavanlaisesti:
e Tilastollisesti erittéain merkittava, jos prosenttijakauman ilman puuttuvia
havaintoja < 70 %
o tilastollisesti merkittava, jos prosenttijakauman ilman puuttuvia havain-
toja < 60 %
e tilastollisesti I1ahes merkittdva, jos prosenttijakauman ilman puuttuvia
havaintoja < 50 %
e tilastollisesti lievasti merkittava, jos prosenttijakauman ilman puuttuvia
havaintoja < 40 %
Nain ollen opinnaytetydssa esiteltyja tuloksia voidaan pitda niin tilastollisesti kuin kay-

tannodssakin merkitsevina.

Sahkoisen kyselyn tutkimuslomake testattiin ennen tutkimusta neljan eri henkilén toi-
mesta. Paivi Kankkusen ja Katri Vehvildinen-Julkusen (2015:191) mielesta esitestaa-
minen on erityisen tarke&a tilanteissa, joissa tutkimusta varten on kehitetty oma mitta-
rinsa. Testaaminen lisdd tutkimuksen validiutta sek&a kaytetyn mittarin reliabiliteettia,

muttei kuitenkaan poista mahdollisuutta vaarinymmarrykseen niin kasitteiden tai kysy-
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mysten asettelun suhteen. Tutkimuksen vastausprosentti oli 96,3%, joka on mielestéani
erinomainen tulos ja taméa tukee tutkimuksen ulkoista validiutta. Voidaan siis olettaa,
ettd tutkimustulokset ovat yleistettavissa edustamaan tutkimusyksikéiden tyontekijdiden

nakemysta.

Sahkodisen kyselyn vastausprosentti oli todella hyva. Tutkijan paikalla olo ja henkildity-
minen tiettyyn ihmiseen ja kasvoihin on voinut vaikuttaneen positiivisesti vastauspro-
senttiin. Esimerkiksi jos kyselyt olisi lahetetty vain séhkopostissa ja tilanteesta ei olisi
kerrottu tyoyhteiséille kasvotusten, tulos ei ehka olisi ollut niin hyva. Tama ei kuiten-
kaan vaikuta tutkimuksen luotettavuuteen, koska tulos kuvaa isompaa joukkoa. Toki on
olemassa mahdollisuus, ettd ihmiset vastaavat sen mukaan, mita luulevat tutkijan ha-

luavan kuulla. Tutkijana en kuitenkaan usko néin tapahtuneen.

Reliabiliteetilla eli mittarin tai menetelméan pysyvyydella viitataan tutkimusmenetelman
kykyyn antaa samoja vastauksia eli olla toistettavissa (Hirsijarvi — Remes — Sajavaara
1997:231). Paivi Kankkunen ja Katri Vehvilainen-Julkunen (2015:190) maéarittelevat
tutkimuksen olevan reliaabeli, jos eri menetelmilla keréatyt tulokset ovat samansuuntai-
set. Tassa tutkimuksessa kaytettiin kahta eri tapaa kerata aineistoa ja kummallakin
tavalla saavutettiin haluttuja tuloksia, vastauksia tutkimuskysymykselle, joten tutkimuk-
sen toteutuksessa kaytettyjen mittareiden voidaan katsoa olevan reliaabeleja. Tutki-
muksen aiheena oli tyontekijdiden kokemus, jonka vuoksi mittareiden reliabiliteettiin
vaikutta sen hetkinen kokemus. Tama sattumanvaraisuus voi vaikuttaa mittarin reabili-
teettiin. Toisessa hetkessa tydntekija voisi arvioida tilaansa seké vastata kyselyyn hy-
vin erilaisesti kuin jossain toisessa vaiheessa. Kokemuksen mittaamisessa on aina

tdm& mahdollisuus ja vaara.

En voi tutkijana olla pohtimatta olisiko pitanyt jattdd "en osaa sanoa” vaihtoehto pois
kyselysta. Vastausvaihtoehtojen niukkuuden ja mustavalkoisuuden asettamisesta olen
ollut tietoinen ja sen on perusteltu tydssa aiemmin. Kylla - Ei vastausvaihtoehdoilla olisi
voinut tuoda suurempaa todellisen tilanteen kuvaa, koska en osaa sanoa vaihtoehto ei
ole tilastollisesti vertailtavissa. Se on sama asia kuin joku olisi jattanyt vastaamatta
kokonaan. Toisaalta "en osaa sanoa”’ vahentda vastaajan levottomuutta tilanteessa.
Vaihtoehdon olemassaolo ei pakota vastaajaa pohtimaan kysymystd, jos se tuottaa
hanelle ahdistuneisuutta. Sahkoisessa kyselyssa olisi voitu kayttdd myds hienojakoi-
sempaa mitta-asteikkoa, esimerkiksi Likert-asteikkoa, jolla olisi voinut saada tuntemus-

ten keskiarvoja. Se olisi saattanut kertoa tarkempaa tietoa koko tutkimusryhman aja-
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tuksista. En kuitenkaan valintaa, koska tama tapa helpotti haastatteluteemojen valin-

taa.

Prosessin lopussa tutkijana voin sanoa, etta aihetta olisi yhtd hyvin voinut tutkia tar-
kemmin ja laajemmin joko maarallisella tai laadullisella tutkimuksella, ei triangulatiivi-
sella metodilla niin kuin tassa tutkimuksessa tehtiin. Triangulaatio on hyvin vaativa me-
todi, jonka vuoksi aikaa ei yksin kertaisesti ollut kylliksi, jotta menetelmén toteutus olisi
ollut huikea. Vaativuuden vuoksi koin perehtymisen sek&é méaarélliseen etta laadulliseen
tutkimukseen olleen kyllin huolellista, mutta en saavuttanut niiden kaikkia mahdolli-
suuksia tai nyansseja. Kokonaisuus on ehed, mutta esimerkiksi laajemmalla haastatte-
luotoksella olisi voitu saada toisenlaista tutkimustuloksia. En kuitenkaan koe tadman

tutkimuksen laadun juurikaan karsineen esiin nostetusta seikasta.

Vastaamisen kaytettyd aikaa ja luotettavuutta voidaan myds arvioida. Vastausaika
vaihteli neljasta minuutista 30 minuuttiin ja keskimaarainen vastausaika oli 13 minuuttia
12 sekuntia. Saadaanko neljan minuutin vastaamisajalla ilmaistua todellista mielipidet-
ta? Tutkijana en usko téhan, koska kyselyn testaajillakin meni vastaamiseen 15 mi-
nuuttia ja heille kyseessa ei ollut todellinen tilanne. Nelja minuuttia vastaamisen koytta-
nyt tyontekija on todennédkdisesti vastannut suurimpaan osaan, ellei jopa kaikkiin ky-

symyksiin en osaa sanoa.

Tyo6ta tehdessa tutkijana mieleeni nousi kysymyksia siitd, miksi joku vastaaja oli vas-
tannut niin kuin oli vastannut? Miksi joku esimerkiksi ei koe olevansa motivoitunut ty6-
honsa. Tama heratti lisakysymyksia ja sen myo6ta ajatuksen: pitaisikd naihin lisdkysy-

myksiin hakea vastausta jatkotutkimuksilla.

7.4 Kehittdmis- ja jatkotutkimusehdotuksia

Tutkijana pohdin analyysin aikana usein, kummastakohan paivakodista tama vastaaja
on ja vaikuttaakohan esimerkiksi paivakodin ik& tai lapsiryhmien rakenne vastaukseen.
Tasta syysta kehittdmisehdotukseni on tehd& omat tutkimukset eri paivakodeille ja joko
mahdollisesti vertailla saatuja tuloksia ja etsid vaikutuksia esimerkiksi paivakodin ikaan
tai muuhun erityispiirteeseen. Toinen ehdotukseni liittyy tuloksiin. Olisi mielenkiintoista
tutkia jotain tiettya esiin noussutta tulosta viela tarkemmin. Tasta esimerkkiné tydyhtei-
son vaikutuksesta tyGhyvinvointiin. Miten tydyhteis6é voi tukea vai toisaalta pahentaa

yksilén tyGhyvinvointia. Mielenkiintoista olisi myos tehda pitk&aikaistutkimus kohdenne-
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tusti ndisséd kahdessa paivakodissa. Tutkimuskysymyksina voisi olla; miten tyéhyvin-

vointi muuttuu 10 vuoden aikana ja mitka tekijat siihen vaikuttavat?

7.5 Opinnaytetyoprosessin arviointi

Olen oppinut tutkijana valtavasti taméan opinnaytetydprosessin aikana. Olen p&&assyt
tutustumaan ja harjoittelemaan montaa sellaista taitoa, joista minulle on tulevaisuuden
tyokokonaisuudessa hyotya. Olen jo aiemmin ymmartanyt tydhyvinvoinnin merkityksen
tyontekijan arjessa, mutta viimeistaan nyt nostan sen siihen arvoon, johon se kuuluu.
Tulevaisuuden esimiehen&a osaan tukea tyohyvinvointia ja tuoda sitd arjen puheissa
keskiton, jotta sen merkitys ei unohtuisi yhdeltdkaan. Lisaksi koin positiivisen oppimis-
kokemusta muun muassa Surveypal-jarjestelman kaytdstd. Nyt voin sanoa suunnitel-
leeni ja luoneeni alusta asti sahkdisen kyselyn seka analysoinut sen tulokset, joten
osaan tulevaisuudessa tehda sen tarpeen vaatiessa uudestaan. Koen tasta olevan

merkittavaa hyotya hyvin erilaisten asioiden kartoittamisessa.

Johtamisen tapoihin seka eri menetelmiin tutustuessani osaan nyt sanoa, mitka tyos-
sani esiintyneet ovat minulle ominaisia tapoja toimia. Jaettu johtajuus seka tydyhteisén
tuen ja tyontekijan oma motivaation merkitys tulee olemaan omassa tydssani suuri.
Lisaksi menetelmista tydhyvinvointitydkalu Posetiivi nousi mielesséni suureen arvoon.
Olisi hienoa, jos kaikilla johtajilla olisi kaytdssa vastaavanlainen tykalu. Sen kaytté on
helppoa ja se sddstda suunnattomasti aikaa ja vaivaa, kun surveypal-kyselyita ei tarvit-

se tehdéa alusta asti itse.

Tunteideni kirjo tutkimus- ja kirjoittamisprosessin aikana on ollut hyvin laaja. Toisinaan
tydskentely on ollut helppoa ja vaivatonta. Seuraavassa hetkessa olen taas kokenut
suurta ahdistusta kokonaisuuden hallinnasta. Tasta johtuen nain prosessin lopuksi ha-
luan osoittaa suuren kiitoksen esimiehelleni, perheelleni ja ystavilleni. llman teidan tu-

kea ja apua kehittymiseni polku olisi ollut suunnattoman paljon vaikeampi kulkea.



87

Lahteet

Ahonen, Guy - Aura, Ossi 2016. Strategisen hyvinvoinnin johtaminen. Helsinki: Talen-
tum Pro. Saatavana myos e-kirjana.

Anghelache, Valerica 2014. Factors which Determine the Level of Job Satisfaction for
Kindergarten Teachers. Procedia - Social and Behavioral Sciences. Vol 127 (22) 47-52

Anttila, Pirkko 2006. Tutkiva toiminta ja ilmaisu, teos, tekeminen. Hamina: Akatiimi

Brannen, Julia 2005. Mixing Methods: The Entry of Qualitative and Quantitative Ap-
proaches into the Research Process. International Journal of Social Research Method-
ology. 8 (3) 173-184. Julkaistu 27.2.2007 myos sahkoisesti osoitteessa
<https://www.tandfonline.com/doi/pdf/10.1080/13645570500154642>

Grongvist, Juhani 2017. Espoon Kaupungin omat asiakirjat. Verkkodokumentti. Luettu
15.9.2017.

Espoo-Tarina. Espoon Kaupunki. Verkkodokumentti.
http://lwww.espoo.fiffi-FI/Espoon_kaupunki/Paatoksenteko/Espootarina> Luettu
10.02.2017 seka Espoon Kaupungin omat asiakirjat

Hakanen, Jari 2014 Onnellinen ty6ssa? 8% kysymysté tyon imusta. 2014. Teoksessa
Uusitalo-Malmivaara, Lotta (toim.): Positiivisen psykologian voima. Jyvaskyla: PS-
Kustannus. s. 340-365

Heikkila-Tammi, Kirsi - Manka, Marja-Liisa - Mékiniemi, Jaana-Piia 2015. Posetiivi —
esimiehen tyokalu. Paivitetty 20.10.2015. <http://docendum.fi/posetiivi-esimiehen-
tyokalu/> Luettu 9.2.2017

Heikkila, Tarja 2014. Tilastollinen tutkimus. Helsinki: Edita

Hirsjarvi, Sirkka - Remes, Pirkko - Sajavaara, Paula 2009. Tutki ja kirjoita. Helsinki:
Tammi

Juuti, Pauli 2009. Johtaminen ja esimiestyd. Teoksessa Helsila, Martti — Salojarvi, Sari
(toim.) 2009. Strategisen henkildstdjohtamisen kaytannoét. Helsinki: Talentum s. 97-116

Juuti, Pauli - Vuorela, Antti 2015. Johtaminen ja tydyhteison hyvinvointi. Jyvaskyla: PS-
Kustannus

Kankkunen, Paivi - Vehvilainen-Julkunen, Katri 2015. Tutkimus hoitotieteessa. Helsinki:
Sanoma Pro Oy

Kakko-Valli, Sofia — Koiranen, Matti 2010. Tydnilo ja henkinen hyvinvointi. Teoksessa
Tyohyvinvoinnin johtaminen. Marjaana Suutarinen ja Pirkko-Liisa Vesterinen (toim.)
Helsinki: Otava. s.100-110

Kilkki, Hanna 2017. Henkilostomaaran kehitys 2017. Espoon Kaupungin omat asiakir-
jat.

KuntalO. Tyoterveyslaitos. Verkkodokumentti.
<https://www.ttl.fi/tutkimushanke/kuntalO-tutkimus/> Luettu: 2.10.2017



88

Kusma, Bianca - Groneberg, David A. - Nienhaus Albert - Mache Stefanie 2012. De-
terminants of day care teachers' job satisfaction. Cent Eur J Public Health. Vol 20
(3)191-198

Kyngéas, Helvi - Vanhanen, Liisa. Sisallén analyysi. Hoitotiede Vol. 11, no 1/-99. 3-12

Laki tydsuojelun valvonnasta ja ty6paikan tydsuojeluyhteistoiminnasta, 20.1.2006/44.
Laadittu Helsingisséa 20.1.2006.

Levering, Robert. 2017. Great Place to Work® Institute. Verkkodokumentti
<http://www.greatplacetowork.fi/sertifiointi/millainen-on-hyvae-tyoepaikka> Luettu
12.12.2017

Luoma, Mikko 2009. Liiketoiminnan suurista suunnista henkildston toimintaan. Teok-
sessa Helsila, Martti — Salojarvi, Sari (toim.) 2009. Strategisen henkiléstdjohtamisen
kaytannot. Helsinki: Talentum.

Lovgren, Mette 2016. Emotional exhaustion in day-care workers. European Early
Childhood Education Research Journal. Vol 24 (1) 157-167

Manka, Marja-Liisa — Manka, Marjut 2016. TyOhyvinvointi. Helsinki: Talentum Pro

Martela, Frank 2014. Onnellisuuksien psykologia. Teoksessa Uusitalo-Malmivaara,
Lotta (toim.): Positiivisen psykologian voima. Jyvaskyla: PS-Kustannus. s. 30-62

Martela, Frank — Jarenko, Karoliina 2014. Sisainen motivaatio -Tulevaisuuden tyéssa
tuottavuus ja innostus kohtaavat. Verkkodokumentti. Helsinki: Eduskunnan tulevai-
suusvaliokunnan julkaisu 3/2014.
<https://www.eduskunta.fi/Fl/tietoaeduskunnasta/julkaisut/Documents/tuvj_3+2014.pd>
Luettu 8.12.2018

Mumford, Michael D. 2006. Pathways to outstanding leadership: A comparative analy-
sis of charismatic, ideological, and pragmatic leaders. Alabama, Yhdysvallat: Lawrence
Erlbaum Associates Publishers

Méakeld, Jukka 2017. Espoo-tarinan tavoitteet kirkastuvat. Wieteri 3: 2

Mitd on PDCA? 2018. QI Partners Asiantuntija-palvelu.
<http://www.ql.fi/missiomme/mita+on+pdca/> Luettu 11.1.2018

Mahonen, Erno. 2017. Tybolobarometri Syksy 2016. Tyo- ja elinkeinoministerion julkai-
suja 34/2017. Helsinki. Saatavilla my6s verkkodokumenttina.
<http://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/80549/TEMrap_34_2017_ver
kkojulkaisu.pdf?sequence=1&isAllowed=y> Luettu 22.2.2018

M. Nislin - N. Sajaniemi - M. Sims - E. Suhonen - E.F. Maldonado - S. Hyttinen - A.
Hirvonen 2016. Occupational well-being and stress among early childhood profession-
als: the use of an innovative strategy to measure stress reactivity in the workplace.
Open Review of Educational Research. Vol 3 (1) 1-17

Nislin, Mari — Sajaniemi, Nina — Suhonen, Eira — Sims, Margaret — Hotulainen, Risto —
Hyttinen, Sirpa — Hirvonen, Ari. 2015. Work Demands and Resources, Stress Regula-



89

tion and Quality of Pedagogical Work Among Professionals in Finnish Early Childhood
Education Settings. Journal of Early Childhood Education Research (jecer.); Vol 4(1),
42-66

Nummenmaa, Lauri - Holopainen, Martti - Pulkkinen, Pekka 2014. Tilastollisten mene-
telmien perusteet. Helsinki: Sanoma

Ojanen, Markku 2014. Positiivinen psykologia. Helsinki: Edita

Onko tydpaikallasi jo huoneentaulu? 2013. StaffPoint. Verkkodokumentti.
<https://www.staffpoint.fi/mika-ihmeen-huoneentaulu/> Luettu 5.4.2018

Oulasmaa, Minna — Riihonen, Riikka (toim.) 2013. Ammattikasvattajan kielletyt tunteet.
Helsinki: Vaestoliitto

Pessi, Anne Birgitta 2014. Mydtatunto onnen lahteena. Teoksessa Uusitalo-
Malmivaara, Lotta (toim.): Positiivisen psykologian voima. Jyvaskyla: PS-Kustannus. s.
179-199

Positive psychology. Langley Group. Verkkodokumentti
<http://langleygroup.com.au/what-we-do/positive-psychology/> Luettu 30.1.2018.

Riihonen, Riikka 2013. Toivomuksena tychyvinvointi. Teoksessa Oulasmaa - Minna,
Riihonen - Riikka (toim.) 2013. Ammattikasvattajan kielletyt tunteet. Helsinki: Vaestoliit-
to. s. 89-91

Ristioja, Jaana — Tamminen, Hannu 2010. Ty6turvallisuus ja tydhyvinvointi paivahoi-
dossa. Tyo6turvallisuuskeskus TTK - kuntaryhma

Ronkainen, Suvi - Karjalainen, Anne — Mertala, Sirpa 2008. Graafisen kyselylomak-
keen suunnittelu. Teoksessa Karjalainen, Anne (toim.) - Mertala, Sirpa - Ronkainen,
Suvi 2008. Sahkda kyselyyn!: web-kysely tutkimuksessa ja tiedonkeruussa. Rovaniemi:
Lapin yliopisto. s. 31-41

Sajaniemi, Nina - Makela, Jukka 2014. Ihminen voi hyvin joukossa. Teoksessa Uusita-
lo-Malmivaara, Lotta (toim.): Positiivisen psykologian voima. Jyvaskyla: PS-Kustannus.
$.136-159

Santalainen, Timo 2005. Strateginen ajattelu. Helsinki: Talentum

Sivistystoimen Tarina. 2013. Sivistystoimi tarjoaa elaméan evaita ja hyvinvointia. Es-
poon Kaupungin omat asiakirjat. Luettu 15.8.2017

Suonsivu, Kaija 2011. Tybhyvinvointi osana henkildstdjohtamista. Kuopio: UNIpress.
Suutarinen, Marjaana 2010. Tydéhyvinvoinnin organisointi. Teoksessa Tydhyvinvoinnin
johtaminen. Marjaana Suutarinen ja Pirkko-Liisa Vesterinen (toim.) Helsinki: Otava s.
11-44

Suva Johtoryhmé 2013. Suomenkielisen varhaiskasvatuksen tulosyksikké — SUVA-
tarina Espoolaista varhaiskasvatusta kestavan elaméantavan poluilla. 17.12.2013. Es-
poon Kaupungin omat asiakirjat. Luettu 18.8.2017

Tapaturma- ja ammattitautilaki 24.4.2015/459. Laadittu Helsingissé 2015



90

Tarkkonen, Juhani 2012. TyGhyvinvointi johtamistehtévana: Periaatteet, rakenteet ja
kaytannot. Kuopio: UNIpress

Tietoa Espoosta. Espoon Kaupunki. Verkkodokumentti. <http://www.espoo.fi/fi-
FI/Espoon_kaupunki/Tietoa_Espoosta> Luettu 10.02.2017

Tilastollisen analyysin periaatteet. 2017. Virtuaali Ammattikorkeakoulu. Verkkodoku-
mentti.
<http://www2.amk.fi/digma.fi/lwww.amk.fi/opintojaksot/0709019/1193463890749/11934
64131489/1194289328583/1194289853960.htmI> Luettu 15.12.2017

Tuomi, Jouni - Sarajarvi, Anneli. 2018. Laadullinen tutkimus ja sisallénanalyysi. Uudis-
tettu laitos. Helsinki: Kustannusosakeyhtiéo Tammi

Tutkimuksen reliabiliteetti. 2017. Ylemman AMK- tutkinnon metodifoorumi. Verkko-
dokumentti.
<http://www2.amk.fi/digma.fiimww.amk.fi/opintojaksot/0709019/1193463890749/11934
64185783/1194413792643/1194415307356.html> Luettu 3.2.2017

Tutkimuksen validiteetti. 2017. Ylemman AMK- tutkinnon metodifoorumi. Verkkodoku-
mentti.
<http://www2.amk.fi/digma.fi/mww.amk.fi/opintojaksot/0709019/1193463890749/11934
64185783/1194413809750/1194415367669.html> Luettu 1.2.2017.

Tyoelama 2020 2018. Tyo6- ja elinkeinoministerién hanke. Verkkodokumentti.
<http://www.tyoelama2020.fi/> ja
<http://www.tyoelama2020.fi/files/2388/Tyoelama_2020_esittelydiat.pdf> Luettu
5.4.2018

Ty6hyvinvointisuunnitelma. 2016. Espoon Kaupungin omat asiakirjat. Luettu 27.9.2017

Tyohyvinvointitydkalu Posetiivi. 2015. Espoon Kaupungin omat asiakirjat. Luettu
16.7.2017

Tyohyvinvointi. Tyoterveyslaitos. Verkkodokumentti.
<https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyohyvinvointi/> Luettu: 16.8.217

Tyo- ja Elinkeinoministerid. Tydolobarometri. Verkkodokumentti.
<http://tem.fi/tyoolobarometri> Luettu 22.2.2018

Tyo6turvallisuuslaki, 23.8.2002/738. Laadittu Helsingissa 2002.

Tyoyhteison kehittdmis- ja virkistystilaisuuksien jarjestaminen -ohje. 2017. Espoon
Kaupunki. Laadittu 9.2.2017

Uuden tydntekijan perehdytysopas — yhdessa teemme Espoon Tarinaa. 2016. Henki-
I6stopalvelujen Henkildston KehittAmispalvelut (toim.) Espoon Kaupunki. Paivitetty
15.2.2016

Uusitalo-Malmivaara, Lotta 2014. Positiivinen psykologia - mitéa se on? Teoksessa Po-
sitiivisen psykologian voima. Uusitalo-Malmivaara, Lotta (toim.) Jyvaskyla: PS-
Kustannus. s.18-29



91

Valpola, Anneli 2016. Johtajuuden salat. Helsinki: Kauppakamari

Varhaiskasvatus. Espoon Kaupunki. Verkkodokumentti.
<http://www.espoo.fiffi-FI/Paivahoito_ja_koulutus/Varhaiskasvatus> Luettu 10.02.2017

Vehkalahti, Kimmo 2014. Kyselytutkimuksen mittarit ja menetelméat. Helsinki: Finn Lec-
tura

Viinamaki, Leena 2007. Triangulatiivisen tutkimusasetelman soveltamismahdollisuudet.
Teoksessa Viinamaki, Leena - Saari, Erkki (toim.): Polkuja soveltavaan yhteiskuntatie-
teelliseen tutkimukseen. Helsinki: Tammi. s. 173-187

Vilkka, Hanna 2015. Tutki ja kehita. Jyvaskyla: PS-kustannus

Virolainen, Harri 2012. Kokonaisvaltainen tydhyvinvointi. Helsinki: Books on Demand
cop



Liite 1
1(2)

Saatekirje

Hei hyvat kollegat!

Teen ylemman ammattikorkeakoulun, sosiaali- ja terveysalan johtamisen koulutusoh-
jelman opinnaytetyotéa. Opinnaytetyon aiheena on tyontekijoiden tydhyvinvointi. Tyohy-
vinvointi on nykypaivana todella tarkeéd asia yha kiihtyvassa tydelamassé. Sen edista-
minen on johdon, esimiesten ja tyontekijéiden yhteistyttd. Se on kaikkien vastuulla ja
sitd tulee kehittaa jatkuvasti.

Tutkimuksessa selvitetddn kahden espoolaisen paivakodin henkilokunnan ajatuksia
tybhyvinvoinnista ja sen edistavista ja estavista tekijoista. Saatua tietoa kaytetdén
opinnaytetyon tutkimuksen lisdksi syksyn 2017 kehittamis- ja tyohyvinvointipaivan
suunnittelussa ja toteutuksessa.

Tutkimus toteutetaan kahdessa osassa. Ensimmainen osa on kaikille tydntekijoille teh-
tava surveypal-kysely. Kysely perustuu kahteen eri teoria lahteeseen; Marja-Liisa Man-
kan ja Marjut Mankan 2016 ilmestyneeseen” Tydhyvinvointi” teokseen sekd Espoon

kaupungin esimiesten kaytdssa olevaan Posetiivi-tydhyvinvointitytkaluun.

1. ORGANISAATIO

5. MINA ITSE
* psykologinen
paaoma
* terveys ja
fyysinen kunto

2. JOHTAMINEN 3. TYOYHTEISO

Mankan malli tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista
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Vastaaminen on vapaaehtoista ja anonyymia. Opinnaytetydssa ei mainita vastaajien tai
paivakotien nimid. Linkki vastaamiseen |6ytyy jokaisen omasta sahkopostista. Salasa-
na kyselyn tayttamiseen on XXXXXXX. Kyselyssa useissa kysymyksissa arvioidaan,
miten hyvin tietyt vaittamat pitavat kohdallasi paikkaansa. Vastaaminen on ndin ollen
tehty helpoksi. Kyselyyn vastaaminen kestdaa noin 15 minuuttia. Kyselyn saa tallentaa
kesken vastaamisen ja jatkaa mydhemmin. Toivon kaikkien vastaavan kyselyyn
5.2.2017 mennessa.

Kahvihuoneen poydalla on kaikille nautittavaksi, vastaamista ehka helpottavia leivon-
naisia seka teeta ja kahvia.

Tutkimuksen toiseen osaan arvon tyontekijoiden keskuudesta haastateltavat henkil6t.
Haastattelussa keskustellaan surveypal-kyselyn esiin nostamista asioista. Haastatte-
lusta saa kieltaytyd, jos ei halua siihen syysté tai toisesta osallistua. Otan arvottuihin
yhteytta henkilékohtaisesti.

Terveisin Anu Salo



Surveypal kyselyn kysymykset

VASTAAJAN TAUSTATIETOJA
Valitse itsellesi sopivin vaihtoehto

* Ammatiltani olen...

1 ryhmaavustaja
lastenhoitaja
lastentarhanopettaja

erityislastentarhanopettaja

o o O d

joku muu

« [altani olen...
1 18-25
26-35
36-45
46-55
56-65

O o o od

* Ammatillinen koulutukseni on...
(valitse korkein koulutuksesi)

71 peruskoulu
ylioppilastutkinto
ammatillinen koulutus
alempi korkeakoulututkinto

ylempi korkeakoulututkinto

o o o o o

tohtorin tutkinto tai vastaava
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* Olen ollut Espoon kaupungilla toissa...

O

[ I O B 0 R

alle 2 vuotta
2-5 vuotta
5-10 vuotta
10-15 vuotta
15-20 vuotta
yli 20 vuotta

* Olen tydskennellyt nykyisessa

yksikdssa...

O

O o O o

alle 1 vuotta
1-3 vuotta
3-6 vuotta
6-9 vuotta

yli 9 vuotta

* TyGsuhteeni on...

0
0

Méaéraaikainen tydsuhde

Vakituinen tydsuhde

* Tyoskentelen...

0
0

pkl1 paivakodissa
pk2 paivakodissa
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ORGANISAATIO

Ole hyva ja arvioi, miten hyvin seuraavat vaittamat pitavat kohdallasi paikkaansa

* Olen tyytyvainen organisaation luomiin tydymparistoihin ja tydolosuhteisiin

Kylla En En osaa sanoa

» Tydssa jaksamistani tuetaan organisaatiossa

Kylla Ei En osaa sanoa

* Olen tietoinen kehittymismahdollisuuksistani
Kylla En En osaa sanoa

» Organisaatiossa oleva etdjohtamisen toimintatapa (johtaja toimii useassa yksikdssa
esimiehend) on minusta toimiva

Kylla Ei En osaa sanoa

TYOYHTEISO
Ole hyva ja arvioi, miten hyvin seuraavat vaittamat tai arviot pitavat kohdallasi paik-

kaansa

* Olen tyytyvainen tydpaikkani ilmapiiriin ja yhteishenkeen

Kylla En En osaa sanoa

* Ty6tani arvostetaan ja minua kohdellaan tasa-arvoisesti tyéryhmassani

Kylla Ei En osaa sanoa

* Osaamme selvittaa ristiriitatilanteet tyéryhmassamme

Kylla Ei En osaa sanoa

 Uskallan vapaasti esittaa mielipiteitani

Kylla En En osaa sanoa

* Olen tyytyvainen siihen, miten meilla tehdaan asiakastyota
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Kylla En En osaa sanoa

* Minka yleisarvosanan antaisit tydyhteisollesi?

1 2 3 4 5

TYONHALLINTA

Ole hyva ja arvioi, miten hyvin seuraavat vaittamat pitavat kohdallasi paikkaansa

* Olen tyytyvainen tyotehtaviini
Kylla En En osaa sanoa

* Minulla on mahdollisuuksia kehittya ja oppia uutta tydssani
Kylla Ei En osaa sanoa

» Saan sopivasti haasteita tydssani
Kylla En En osaa sanoa

* Luotan tyoni jatkumiseen

Kylla En En osaa sanoa

* Koen tarvitsevani lisda koulutusta tydkokonaisuudessani

Kylla En En osaa sanoa

JOHTAMINEN

Ole hyva ja arvioi, miten hyvin seuraavat vaittamat pitavat kohdallasi paikkaansa

* Olen tyytyvainen esimieheni toimintaan

Kylla En En osaa sanoa

* Olen tyytyvainen yleisesti ottaen minun ja esimieheni suhteeseen

Kylla En En osaa sanoa

* Esimieheni tukee minua ty6tehtavissani
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Kylla Ei En osaa sanoa

» Saan tarvittaessa yhteyden esimieheen tai varaesimieheen

Kylla En En osaa sanoa

MINA, MINUN TYOHYVINVOINTI
Ole hyva ja arvioi, miten hyvin seuraavat vaittamat ja muut arviot pitavat kohdallasi

paikkaansa

* Olen tyytyvainen omaan tyohyvinvointiini
Kylla En En osaa sanoa

+ Olen motivoitunut ja sitoutunut tydhoni

Kylla En En osaa sanoa

* Omaan positiivisen asenteen tyotehtaviani ja asiakkaitani kohtaan

Kylla En En osaa sanoa

» Taman hetkinen tyofiilikseni on minulle tyypillinen, jos ajattelen kulunutta lukukautta

Kylla Ei En osaa sanoa

* Palkka ja muu palkitseminen ovat minulle tarkeita

Kylla Ei En osaa sanoa

* Olen mielestani tunteiden tartuttaja, merkitse x-merkki oikeaan sarakkeeseen
Positiivisten tunteiden Kylla En En osaa sanoa

Negatiivisten tunteiden  Kylla En En osaa sanoa

* Milla keinoilla parantaisit tydhyvinvointiasi?

vapaata tilaa vastaukselle
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SYKSYN 2017 KEHITTAMIS- JA TYOHYVINVOINTIPAIVA
Ole hyva ja pohdi, mita ajatuksia ja tunteita seuraavat kysymykset herattavat omalla

kohdallasi

» Mita tyohon liittyvaa asiaa tai ilmiéta haluaisit kehittda omassa tai tydyhteisdsi osaa-
misessa?

vapaata tilaa vastaukselle

» Minkalaisen toiminnan kokisit mielekkaana tekemisena tyéhyvinvointi osuudella tyhy-
paivassa, valitse kaksi mieluisinta
[1  Musiikkia
Teatteria
Kasilla tekemista
Liikunnallista toimintaa
Kauneudenhoitoa tai stailausta

Hierontaa

O o o o o oo

Sisustusarkkitehtuurin ohjausta

KAUNIS KIITOS VASTAUKSESTASI!
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Teemahaastattelun teemat ja teemojen tulokset sédhkodisesta kyselysta

ORGANISAATIO

VAHVUUDET

HEIKKOUDET

Olen tietoinen kehittymismahdollisuuksis-
tani;

tulos; kylla 80,77% (21), ei 3,85% (1), eos
15,38% (4)

Olen tyytyvéainen organisaation luomiin
tydympaéristoihin ja tydolosuhteisiin
tulos; kylla 46,15% (12), ei 38,46% (10), eos
15,38% (4)

JA

Tydssa jaksamistani tuetaan organisaa-
tiossa

tulos; kylla 46,15% (12), ei 19,23% (5), eos
34,62% (9)

TYOYHTEISO

VAHVUUDET

HEIKKOUDET

TyoOtani arvostetaan ja minua kohdellaan
tasa-arvoisesti tyéryhmassani

tulos; kylla 84,62% (22), ei 0% (0), eos
15,38% (4)

JA

Mink& yleisarvosanan antaisit tydoyhteisol-
lesi?

tulos; keskiarvo 3,92

329,17% (7), 4 50,0% (12), 5 20,83% (5)

Uskallan vapaasti esittaa mielipiteitani
tulos; kylla 80,77% (21), ei 7,69% (2), eos
11,54% (3)

TYONHALLINTA

VAHVUUDET

HEIKKOUDET

Saan sopivasti haasteita tygssani
tulos; kylla 92,31% (24), ei 3.85% (1), eos
3,85% (1)

Olen tyytyvéinen tyo6tehtéaviini
tulos; kylla 80,77% (21), ei 15,38% (4), eos
3,85% (1)
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JOHTAMINEN

VAHVUUDET

HEIKKOUDET

Saan tarvittaessa yhteyden esimieheen tai
varaesimieheen

tulos; kylla 96,15% (25), ei 0% (0), eos 3,88%
1)

JA

Olen tyytyvainen esimieheni toimintaan
tulos; kylla 96,15% (25), ei 0% (0), eos 3,88%
1)

Esimieheni tukee minua tydtehtévissani
tulos; kylla 84,62% (22), ei 0% (0), eos
15,38% (4)

Lisaksi, arvioi miksi ei-vastauksia ei ollut
yhtaan johtajuuden osiossa.

MINA, MINUN TYOHYVINVOINTI

VAHVUUDET

HEIKKOUDET

Omaan positiivisen asenteen tyotehtaviani
ja asiakkaitani kohtaan

tulos; kylla 88,0% (22), ei 0% (0), eos 12,0%
3)

Olen tyytyvainen omaan tyéhyvinvointiini
tulos; kylla 96,15% (25), ei 0% (0), eos 3,88%
1)
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Teoreettisen aineiston hakuprosessi
Tietokanta | Hakusanat lisrajauksia Viitteet Otsikon Saatavuu- | Tiivistel-
haku- perusteel- | den pe- mén pe-
sanoilla la valitut rusteella rusteella
valitut valitut
1.Arto tyéhyvinv? AND e julkaistu 10 25 5 3 3
paiva? vuoden sisdan
2.Medic occupational well- | e julkaistu 1 0 0 0
being OR job sat- | 2012-2017
isfaction AND
"early education”
OR kindergarten
3.Academi | job satisfaction e englanniksi 25 8 2 2
¢ Search OR occupational e julkaistu
Elite well-being AND 2012-2017
child day care OR | e vertaisarvioitu
kindergarten
positive psycholo- | e englanniksi 3 0 0 0
gy AND work AND | e julkaistu
kindergarten 2012-2017
4.Eric work well-being e julkaistu 5 3 3 3
AND daycare 2013-2017
e early child-
hood educa-
tion-haku
positive psycholo- | e julkaistu 4 0 0 0
gy AND work AND | 2013-2017
kindergarten e early child-
hood educa-
tion-haku
5.PubMed | work-wellbeing 4 0 0 0

OR occupational
well-being OR job
satisfaction AND
daycare OR kin-
dergarten OR
"early education”
AND personnel
OR "kindergarten
teacher"
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6.CINAHL | "Child Day Care" o julkaistu 3 1
AND "Job Satis- 2012-2017
Complete faction” .
action e hakee vain
tutkimusartikke-
lit
7.Science- | job satisfaction e 2012-2017 7 1
Direct aihg-haku AND
otsikko-haku kin-
dergarten)
"positive psychol- | e "positive 15 0
ogy" AND children | psychology"
AND work esiintyy otsi-
kossa
e julkaistu
2012-2017
Kasihaku Esimerkiksi Tydhyvinvoin*, positiivinen psykologia ja Tydhyvinvoi* johtam*




Esimerkki analyysiprosessista

Paaluokka Ylaluokka

Alkuperaisilmaisu

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Ty6hyvinvointiin
vaikuttavat tekijat
TYOYHTEISOSSA

Tyoyhteistn avoin
vuorovaikutus

Valilla tunnen et ma tarttisin
enemman tukee siihen viela, etta
siis pystyis vaihtaan ajatuksia ja
et ehké& kuitenkin musta tuntuu et
on paljon meilla jokaisessa tiimis-
sa samoja asioita lasten kanssa
ja vanhempien kans mita meilla.
On asioita mista olis hyva keskus-
tella ja on ehka hankalia tilanteita,
niitd enemman keskusteltais. et
et... voisko arjessa olla enemman
jotain semmosia tydiltoja joissa
paneudutaan vaan meidan talon,
vaikka asiakkaisiin, tai johonkin
tilanteisiin, ja niin ku tallasia..

Tarvittaisiin enemman
tukea, ajatustenvaihtoa
ja keskustelua kaikille
samoista ongelmista
kuten talon lapset, per-
heet, vaikeat asiakasti-
lanteet tai konfliktit.

Tai sit jos on jotain ongelmia asi-
akkaan, esimiehen tai tydkaverin
kanssa ne pitaa selvittaa. Silleen
et siita tulis neutraali tai positiivi-
nen juttu. Ainakin saat ne pahat
ajatukset paasta pois ku puhut.

Avoin keskustelu kon-
fliktitilanteista, jotta ei
jaé vaivaamaan.

Kehittaisin enemman tyoyhtei-
séamme, toivoisin meidan olevan
tiiviimpi ja yhteistyokykyisempi,
yhteiso, jossa autetaan toisia ja
keskustellaan avoimesti.

Tiivis ja yhteistyokykyi-
nen tyoyhteiso, jossa
autetaan toisia ja kes-
kustellaan avoimesti.

Avoin keskustelu
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Ty6hyvinvointiin
vaikuttavat tekijat
TYON
HALLINNASSA

Vaikuttamismahdol-
lisuudet tyossa

tietysti itte jos aattelen ni alkaa
olla omat voimavarat silleen tie-
tysti, valilla on haaste se et selvii
paivasta, mut et jos ma aattelen
niin ku et jokainen ammatti on, Ito,
Ih, kuitenkin heillakin pitdd ne olla
erilaisia ne haasteet.

eri ammattinimikkeilla
on eri haasteet tydssa
ja siten taakkaa jae-
taan.

Jakamalla niita tyotehtavia, ni
pystyy vaikuttamaan, mutta sitten
jos jokasella on ylitarjontaa ni
vaikeahan niihin sitten on vaikut-
taa... Jollain tavalla, mutta pie-
nethan ne vaikutusmahdollisuudet

Jakamalla ty6tehtavia
pystyy vaikuttamaan,
mutta vain vahan koska
kaikilla on niin paljon
toita.

Ja sit tiimin kesken pystyy jaka-
maan just sita vastuuta et kuka
mitakin tekee.

Tiimin kesken voi jakaa
vastuuta.

opettajat. Et se et minkalainen se
paine mik& kasaantuu koko ajan
enemman ja enemman mita las-
tentarhanopettajan pitais tehda ja
uudesta vasustakin nousee koko
ajan semmosia ja se pitais sisais-
taa ja muuta ja sit sun pitais kui-
tenkin siella arjessa olla lasten
kanssa ja tehda sita ty6ta. valilla
tuntuu et se hallinnollisten maaréa
on ja sa joudut koko ajan oleen
pois sieltd ryhmasta.

Paine tyttehtavien
maarasta kasaantuu
koko ajan enemman
lastentarhanopettajalle.

Vastuun ja tyo-
tehtavien tasai-
nen jakaminen
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Esimerkki varhaiskasvatuksen tyohyvinvointisuunnitelmasta.
1. Tyéymparisto
Turvallisuus, valineet, ergonomia, siisteys, viihtyisyys, terveellisyys
Asiakirjat Paivitetty
1.1 Riskienarviointi 22.11.2016
1.2 Turvallisuussuunnitelma 5/2016

Esille nousseet tydymparistoa koskevat keskeiset kehittamiskohteet

1.1 Riskien arvioinneista nousseet kehittamis-
kohteet:

Aikataulu

Seuranta ja
arviointi

Saaolosuhteiden aiheuttama liukkaus, varsin-
kin ovenedusrallit ja parkkipaikka vaaralliset:
vuosikorjauksen kautta yritetaan saada uudet
rallit, hiekotus yhteistytssa kiinteistohuollon
kautta.

Hyvat jalkineet!

Ergonomia: hyvat tydasennot, pukemispenkin
ja asentajantuolien kaytto.

Suhdelukuseurannan ja sijaistaminen toisessa
ryhmassa:

sovitaan tiimisopimuksessa miten toimitaan
kun vakea puuttuu

talvisin

jatkuva

jatkuva

jatkuva

1.2 Turvallisuussuunnitelmasta esille nousseet
kehittamiskohteet:

Aikataulu

Seuranta ja
arviointi

Poistumisharjoitus toukokuussa 2017

toukokuussa
2017

jatkuva
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Tydhyvinvointipaivan ohjelma

Tyohyvintontipaiva 17.11 2017
Superpark Espoo

Ohjelma:

Klo 08:00

Klo 09:00

Klo 09:30

Klo 10:30

Klo 11:30

Klo 12:15

Klo 13:45

Klo 14:15

Klo 15:00

Aamukahvi/-tee + suolainen tarjolla ravintola Robson’sissa

- orientaatio paivaan

- tehdyn tutkimuksen tulosten esittelya seka keskustelua aiheesta

"ajatteluhatut’- tehtava

tehtavan purku

Lounas

Superkisailu: Rohkeat rallikuskit, Superskuuttaajat,

SuperStepper, KeilaGurut seka SuperBall

leikkimielinen norsupallo-ottelu

Aktiviteettiosuus paattyy. Mahdollisuus kayda suihkussa

Kahvi/tee ja Anun kiitos prosessista seka kisailun palkintojenjako



