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Varhaiskasvatuksen toimialalla on kdynnissa useita muutoksia, jotka vaikuttavat toiminnan
jarjestamiseen. Yhtaaikaiset muutokset ja tydn vaativuus itsessaan aiheuttavat varhais-
kasvattajille kokemusta tyon kuormittavuudesta ja heikkenevasta tydssa jaksamisesta.
Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata tyontekijoiden nakemyksia esimiehen vaiku-
tusmahdollisuuksista tydssa jaksamiseen. Tavoitteena oli tuottaa tietoa ja nostaa esiin
kaytanteitd, joita voidaan hyodyntaa varhaiskasvatuksen tydntekijoiden tydhyvinvoinnin
kehittdmisessa.

Taman laadullisen opinnaytetydn aineisto kerattiin joulukuussa 2017 ja tammikuussa 2018
fokusryhméhaastatteluilla kahdelta Espoon kaupungin parhaiten tytssaan jaksavalta péi-
vakodin henkilostolta. Kyseiset paivakodit maarittyivat Tyoterveyslaitoksen tyohyvinvointia
kartoittavan Kunta 10-tutkimuksen tulosten perusteella. Opinnaytetyélle asetettiin kaksi
tutkimuskysymysta; Miten esimies tukee varhaiskasvattajan tydssa jaksamista? ja Mita
tydssa jaksamista edistavid kaytanteitd tyoyhteisdssa on? Tutkimusaineisto analysoitiin
induktiivisella sisallonanalyysilla, jonka perusteella syntyi yhteensa viisi aineistosta 10yty-
neitd teemoja yhdistavaa luokkaa. Kolme ensimmaista luokkaa; Esimiehen hyvat kaytan-
teet, Johtamistyyli ja Esimiehen yllapitamat voimavaratekijat antavat vastauksia ensimmai-
seen tutkimuskysymykseen. Neljas analyysiluokka Arjen myénteiset kohtaamiset ja tapah-
tumat seka viides analyysiluokka Tydyhteison sosiaalinen padaoma vastaavat toiseen tut-
kimuskysymykseen.

Opinnaytetydn tulokset osoittavat, ettd kohtuullisen helposti jarjestettavien kaytanteiden
kautta, esimiehella on mahdollisuus tukea varhaiskasvattajan tytssa jaksamista paivako-
din arjessa. Olennaista on esimiehen aito lasndolo ty6paikalla ja arvostava seka oikeu-
denmukainen tapa kohdata ja kohdella alaisia paivittiin. Esimiehen johdolla, koko tydyh-
teisbn yhdessé rakentama ratkaisukeskeinen ja myodnteinen toimintakulttuuri toimii ty6ssa
jaksamisen perustana. Haastateltujen tydyhteistjen tyosséa jaksamista kannattelevia teki-
joita olivat muun muassa toisista huolta pitdminen, luja tahtotila joustaa onnistuneen toi-
minnan turvaamiseksi seka vastavuoroinen luottamus toisiin ja toisten osaamiseen.

Opinnaytetyotutkimuksen avulla 16ydetyt kaytanteet on kuvattu tavoitteen mukaisesti, ha-
vainnollistavasti avaimien muotoon, joita paivakodinjohtajat voivat hyddyntdéa ja soveltaa
varhaiskasvattajien tydssa jaksamisen tukemiseen.

Avainsanat tydssé jaksaminen, tyéhyvinvointi, varhaiskasvatus, johtaminen,
laadullinen tutkimus, fokusryhméahaastattelu
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There are a lot of changes happening in the field of early childhood education which affect
work in daily basis. These changes and the demanding work itself cause early childhood
educators stress coping with their workload. The purpose of this thesis was to describe
educators’ opinions about their manager’s opportunities to support their occupational well-
being. The aim of this study was to produce information that can be used in developing
occupational wellbeing in early childhood education.

The data of this qualitative research was collected in December 2017 and January 2018 by
the method of focus group interview. The interviews were held in two Espoo daycare cen-
tres whose occupational wellbeing was good. The two daycare centres were selected be-
cause of their excellent results in the nationwide research "Kunta- 10", organized by the
Finnish Institute of Occupational Health. This thesis was given two research questions: 1.
How can the manager support early childhood educators occupational wellbeing? and
What procedures supporting occupational wellbeing there are in the working community?
The data was analyzed using qualitative content analysis. Based on the analysis, five main
categories defining ways to support early childhood educators’ occupational wellbeing
were created. The categories are; 1.Manager’s good procedures 2. Management styles 3.
Resource factors maintained by manager 4. Positive way of interaction. 5. Social capital of
working community.

The results of this thesis indicate that it is a relatively easy task for the manager to set up
procedures that support the wellbeing of the staff. It is essential that the manager is genu-
inely present and available in the workplace, treats subordinates fairly and appreciates
their efforts. The solution oriented and positive organizational culture, which is built togeth-
er with the personnel, was also detected as an element to carry wellbeing at work. Some
of the important factors supporting the wellbeing in the daycare centres interviewed, were
looking after workmates, a strong will to be flexible at work and trust in each other and their
know-how.

The goal of this study was to be as practical as possible. The procedures found are de-
scribed in form of keys so that they are easy for the managers to use and apply in develop-
ing the occupational wellbeing of early childhood educators.

Keywords coping with workload, occupational wellbeing, early child-
hood education, leadership, qualitative research, focus group
interview
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1 Johdanto

Yhteiskunnallisen kehityksen kautta niin Suomessa kuin muualla maailmassa varhais-
kasvatustydhon on heijastunut jo usean vuoden ajan monenlaisia muutospaineita. (Ka-
rila 2017:6; Parrila — Alila 2011: 155; Stamopoulos 2015:39). Muutosintensiteetti on
karjistynyt valtakunnallisella tasolla vuosien 2015-2018 aikana, kun alaa koskevaa
lainsdadantoa (Varhaiskasvatuslaki 580/2015) ja muita toiminnan reunaehtoja, kuten
Asetusta lasten paivahoidosta (1282/2015) ja oikeutta subjektiiviseen paivahoitoon on
muutettu valtiontalouden sopeuttamiseksi 1.8.2016 alkaen. Edella mainittujen muutos-
ten lisdksi 1.3.2017 astui voimaan uusi laki varhaiskasvatuksen asiakasmaksuista sekéa
1.8.2017 uudistettu Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet (2016), joka on keskeinen

varhaiskasvatusta valtakunnallisesti maaritteleva normimuotoinen asiakirja.

Kesakuussa 2017 valmistui opetusministeri Sanni Grahn-Laasosen teettama selvitys
Varhaiskasvatuksen kehittamisen tiekartta vuosille 2017-2030, jossa esitetaan muu-
toksia muun muassa varhaiskasvatuksen koulutukseen ja henkiléstérakenteeseen.
(Karila — Kosonen — Jarvenkallas 2017: 68, 78). Viisi varhaiskasvatuksen ammattilaisia
edustavaa jarjestoa tekivat opetusministerin teettdmalle selvitykselle kritisoivan vasti-
neen Lapsen parhaaksi! Varhaiskasvatuksen nykytila ja tulevaisuus, joka valmistui
tammikuussa 2018. Grahn-Laasosen teettdmaan selvitykseen pohjautuva uuden var-
haiskasvatuslain toinen osa, joka sellaisenaan toisi muutoksia muun muassa tehta-
vanimikkeisiin ja kelpoisuuksiin, oli hallituksen esityksena lausuntokierroksella 6.2.—
18.3.2018. Eri arvoistavaksi koettu lakiesitys on herattanyt eri ammattiryhmien valilla
iimiselvaa eripuraa, jopa niin paljon, ettd 25.4.2018 jarjestettiin ulosmarssi toista ja mie-
lenosoitus Eduskuntatalon edessa Talentian, Superin, Jhl:n, Jytyn ja Tehyn toimesta
("Jos haluatte laatua, lain taytyy kaatua — huusivat varhaiskasvattajat eduskunnan
edessa. Yle-uutinen 2018.) Kokonaistilannetta varhaiskasvatuksen tytkentalla voidaan
kuvata talla hetkelld tulehtuneeksi. Uuden varhaiskasvatuslain on tarkoitus astua voi-
maan 1.8.2018. (Hallituksen esitys varhaiskasvatuslaiksi ja eraiksi siihen liittyviksi la-
eiksi 2018.)

Toisena ajankohtaisena varhaiskasvatusalan keskustelunherattdjana toimi YLE:n
5.3.2018 uutisointi viitteista siihen, etta lastentarhanopettajien palkat pidettaisiin tietoi-
sesti matalina kuntien valisen, péatevista tyontekijoista kaytavan kilpailun ehkaisemisek-

si (Paakaupunkiseudun kunnilla herrasmiessopimus, etta lastentarhanopettajien palk-



koja ei nosteta — "Kutsun tata palkkakartelliksi". Yle-uutinen 2018.) Uutinen kaynnisti
sosiaalisessa mediassa monitahoisen ja kiivaan useita viikkoja kestaneen keskustelun.
Myds Ei leikkirahaa- kansanliike sai alkunsa ja taistelee nyt runsaan medianakyvyyden
tukemana varhaiskasvatuksen matalaa palkkausta vastaan. Kansanliike yhdessa am-
mattiliittojen kanssa jarjesti 27.4.2018 palkkataistelun, jossa yhtéaikaisesti koko Suo-
messa kaikki halukkaat lastentarhanopettajat ja paivakodinjohtajat ojensivat esimiehil-
leen palkankorotus vaatimuksen. Tallainen edella esitelty m&ara kaytannon tyohon
vaikuttavia esityksia ja paatoksia muutamassa vuodessa luo paineita esimiesten muu-
tosjohtamiselle ja toisaalta tyontekijoiden jaksamiselle (Spraks — Faragher — Cooper
2001: 501).

Lapsen osallistuminen laadukkaaseen varhaiskasvatukseen nahdaan investointina,
joka maksaa itsensd moninkertaisesti tulevaisuudessa takaisin. Varhaiskasvatus on
ensimmainen osa suomalaista koulutusjarjestelmaa ja elinikdisen oppimisen polkua.
Sen tavoitteena on mahdollistaa yhdenvertaistavat edellytykset lasten kokonaisvaltai-
selle kehitykselle, ja toimia kotikasvatuksen tukena. Varhaiskasvatukseen kohdistuvan
kehittamisen ja paattksenteon ajatellaan vaikuttavan seka yksiléon etta yhteiskuntaan
pitkalla aikavalilla. (Karila ym. 2017: 11; Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet 2016:
8,14.)

On tarkeaa, etta naita intensiivisen ja herkan kehityksen vaiheessa olevia lapsia kohtaa
paivittdin lamminhenkiset ja sensitiiviset varhaiskasvattajat. Psyykkinen hyvinvointi on
keskeinen varhaiskasvattajan ty6nlaatuun vaikuttava tekija (Corr — Cook — Davis - La-
Montagne — Waters 2017: 97, 102). Liiallinen kuormittuminen ja tydstressi voivat hei-
kentaa varhaiskasvattajan sensitiivistd vuorovaikutuskykya ja keskittymista tyotehtaviin
(Curbow — Spratt — Ungaretti — McDonnell - Breckler 2001:516). Hyvin tydssaan jaksa-
vat tyontekijat ovat tutkitusti innostuneita ja energisia, mik& nakyy suoraan asiakastyy-
tyvaisyydessd; tassa tapauksessa hyvinvoivina lapsina ja tyytyvaisind vanhempina.
(Juuti — Vuorela 2015: 14-15; Manka — Hakala — Nuutinen — Harju 2010: 8,13; Alahuh-
ta 2015: 143.)

Tarve talle opinnaytetydlle nousi syksylla 2016 tehdysta valtakunnallisesta tyéhyvin-
vointia kartoittavasta Kunta 10-tutkimuksesta. Sen mukaan keskimaarin neljanneksella
(24%) Espoon kaupungin suomenkielisen varhaiskasvatuksen henkilostosta esiintyy
huolestuttava maara tydstressia ja siitd juontuvaa kokemusta tyén kuormittavuudesta.

Tyostressin ja kuormittavuuden kokemus henkilostolla vaihtelee 5-60 prosentin valilla



eri tyoyksikdissd. Toisin sanoen tulokset jakautuvat siten, ettd joissain varhaiskasva-
tuksen yksikoissa henkiloston tydssa jaksaminen on selvasti toisia yksikoita parempaa.
(Kunta 10- tutkimus. 2016 Espoon kaupunki.)

Taman opinnaytetydn nakokulma suuntautuu positiivisen psykologian mukaisesti tyon-
tekijoiden ja tydyhteisén vahvuuksiin, joiden kautta tydhyvinvointia voidaan parantaa
(Seligman - Csikszentmihalyi 2000: 5.) Tarkoituksena on kuvata esimiestytn kautta
mahdollistuvia, toimivaksi koettuja kaytéanteitd, joiden ansiosta varhaiskasvattajat koke-
vat jaksavansa tyossaan hyvin. Tutkimus kohdistuu paivakoteihin, joissa jaksetaan
Espoon tasolla keskivertoa paremmin eli henkiloston kokemus tydstressista ja tyon
kuormittavuudesta on verrattain vahainen. Tavoitteena on tuottaa tietoa, jota esimiehet

voivat hyddyntéa tydhyvinvoinnin kehittdmisessa omissa yksikdissaan.

2 Tyo6ssa jaksaminen varhaiskasvatuksessa

Tyo6hyvinvointi on kasitteena laaja ja sitd voidaan kuvata skaalana tyduupumuksesta
tydn imua seuraavaan flow-tilaan. Nykyisin tydhyvinvoinnin eréénlaisena huippuna
nahtava tyén imu tarkoittaa tyontekijan pitkdkestoista, myodnteista ja korkeasti motivoi-
tunutta emotionaalisen hyvinvoinnin tilaa ja kokemusta tyonsa tekemisesta. Tasta viela
yksi askel pidemmalle on niin sanottu flow-tila, jossa ajankulku unohtuu ja tyon tekemi-
nen tuntuu hyvalta ja soljuu kuin itsestdan. (Schaufeli — Bakker 2004: 295; Seligman —
Csikszentmihalyi 2000: 5.)

Tyossa jaksamisen ajatellaan tassa opinnaytetydssa olevan ikaan kuin alaotsikko tyo-
hyvinvoinnille. Jotta voidaan puhua kokonaisvaltaisesti tydhyvinvoinnin kehittdmisesta,
on ensin tyossé jaksettava hyvin. Toisin sanoen tydhyvinvointia tulee rakentaa kuvain-
nollisesti, kuin taloa vahvoista perustuksista kasin; tyéssé on ensin oltava terve ja jak-
settava hyvin ennen kuin voi haaveilla motivoituneesta tyon imun- tai flow-tilan kaltai-

sista ilmidista. (Tyokykytalo 2018.)

2.1 Varhaiskasvattajan henkilékohtainen vastuu tyéssa jaksamisesta

Tyossa jaksamisella tarkoitetaan tyontekijan kokemusta siitda, pystyyké han vastaa-

maan tasapainoisesti tyon vaatimuksiin. Jokainen tydntekija on erilainen ja tydssa jak-



samiseen vaikuttavat useat yksil6lliset tekijat, kuten henkildkohtaiset ominaisuudet,
elintavat ja tyoyhteisttaidot. Jokaisella tydntekijalla on mahdollisuus ja vastuu vaikuttaa
henkilokohtaiseen tydssa jaksamiseensa, niin tdissa kuin vapaa-ajalla. Johtaminen ja
sitd kautta tydyhteison toimivuus ovat henkilékohtaisen vastuun rinnalla merkittavia
tekijoitd, jotka luovat perustaa yksilon tytssa jaksamiselle. Muita valillisesti vaikuttavia
tekijoitd ovat muun muassa tyonantajapolitikka ja ty6lainsaadantd. (McGrath - Hunting-
ton 2007: 33; Manka ym. 2010: 7-9; Manka — Manka 2016: 64; Juuti — Vuorela 2015:
11, 85-87; Terava — Makela-Pusa 2011: 7; Makikangas — Mauno — Feldt 2017: 13.)

Tyohyvinvointi muodostuu alaisen ja esimiehen vastavuoroisesta suhteesta. Johtajan
antama tuki ja hyvaksynta kohentavat alaisen itsetuntoa, mika taas muodostaa alaisel-
le positiivisen kokemuksen esimiehesta. Alaisen velvollisuus on tarpeen vaatiessa
myds pyytaa tbissa apua ja osallistumista tydssa jaksamisensa tukemiseen, eika vain
odottaa passiivisesti esimiehenséa reagointia. (Van Dierendonck — Borill — Haynes —
Stride 2004:173; McGrath — Huntington 2007:38.)

Ihmistéa kuvaillaan usein kokonaisuudeksi, jossa nivoutuvat yhteen fyysinen, psyykki-
nen ja sosiaalinen puoli. Tydssa jaksamisen nakdkulmasta on tarkeaa, huomioida nai-
den kaikkien puolien vaikutus toisiinsa (Curbow ym. 2001: 516.) Ihminen, joka liikkuu,
nukkuu hyvin ja syd terveellisesti jaksaa fyysisesti todennadkoisesti hyvin ja usein ter-
veelliset elintavat luovat myds vireyttd ja mielenrauhaa, mika nakyy psyykkisené hyvin-
vointina. Jos naiden lisdksi ihmiselld on mydnteisia sosiaalisia suhteita ja voimaannut-
tavia harrastuksia, niin yksil6llisella tasolla on olemassa edellytyksia hyvalle tyossa
jaksamiselle. (Juuti — Vuorela 2015: 85-88.)

Vaikka voimavaroja luova ja terveellinen elamantapa on jokaisen henkilokohtainen va-
linta, voi esimies kannustaa siihen omalla esimerkillaan ja tuomalla tydyhteis66n hyvin-
vointia edistavid saanndéllisia toimintatapoja (Terava — Makela-Pusa 2011: 5,7; Juuti —
Vuorela 2015: 90). Tallaisia voivat olla tiimi- tai kehityskeskustelukavelyt, joissa viikoit-
tainen tiimipalaveri tai vuosittainen kehityskeskustelu toteutetaan kavelylenkin yhtey-
dessa tai erilaiset taukojumppasovellukset, kuten Selkaliitto ry:n yllapitama Jumppakis-
sa tai Espoon kaupungilla kaytdssa oleva tyontekijoiden intranetista 16ytyvd Cuckoo

Workout. (Selkakanava.fi; Cuckoo Workout).

Yksilon tyossa jaksamiseen vaikuttaa myds tyokulttuurin voimakas muuttuminen yha

tehostetumpaan ja monimuotoisempaan suuntaan. Vaatimukset tyontekijad kohtaan



ovat aiempaa suuremmat. Lahes jokaisella ty6paikalla vaaditaan nykyisin laaja-alaista
osaamista niin digitalisaatiosta, vuorovaikutuksesta kuin kussakin tydssa tarvittavasta
teoreettisesta asiasisallosta. Tydntekijan tulee tydssa onnistuakseen olla itseohjautuva,
muutoskykyinen ja joustava. Toisaalta tydntekijat vaativat nykyisin myds enemman.
Tyon halutaan olevan kiinnostavaa, itsendista, monipuolista ja kehittdvaa. Toissa halu-
taan voimaantua, eika vain kuluttaa voimavaroja. (Spraks — Faragher — Cooper 2001:
489; Manka — Manka 2016:17; Juuti — Vuorela 2015: 83.)

2.2 Tyo6pahoinvointi varhaiskasvatuksessa

Noin joka neljas (24%) varhaiskasvattaja Espoossa kokee haasteelliseksi jaksaa tehda
tyotdan syysta tai toisesta (Kunta 10- tutkimus. 2016 Espoon kaupunki). Maaréa on
merkittava ja likipitden sama kuin Oulun kaupungin varhaiskasvatuksessa, jossa 24,2
% varhaiskasvattajista koki kohtalaista tyéuupumusta (Venaldinen 2010:45). Kansain-
valisesti verraten Uudessa-Seelannissa tydnsa erittdin stressaavaksi ja kuormittavaksi
koki jopa viisikymmentad prosenttia (50%) varhaiskasvattajista (McGrath — Huntington
2007:35). Tyossd jaksamattomuus on kuitenkin Espoossa varhaiskasvatuksen toi-
mialalla selkea ilmi6, jo kaytdssa olevista tybhyvinvointia kehittavista menetelmista
huolimatta. On siis tarkeda |0ytaa uusia, tai palautella mieleen vanhoja hyvéaksi havait-

tuja keinoja yllapitaa tydssa jaksamista varhaiskasvatuksen tydyhteisdissa.

Tybssa jaksamattomuus tai tydpahoinvointi nakyvat tyopaikoilla monenlaisina haastei-
na. Aluksi ongelmista kertovia vihjeita voivat olla tyontekijan myodhastely, syrjddnvetay-
tyvyys tai negatiivinen palaute tyotovereilta tai asiakkailta. Tyontekijan kaytds voi myds
muuttua aggressiiviseksi tai han alisuoriutuu, jolloin tyon laatu ja tyéhén sitoutuminen
voivat laskea selkeasti. Tyopahoinvoinnista kertovat myos erilaiset fyysiset kuormitus-
oireet, kuten jatkuva paansarky seka sairaspoissaolot tai tydpaikanvaihto- tai lopetta-
misaikeet. (McGrath — Huntington 2007: 36; Manka ym. 2010:11; Terava — Makel&-
Pusa 2011: 15; Makiniemi — Heikkila — Tammi — Manka 2015: 11; Schaufeli — Bakker
2004:310.)

On tarkedd, ettad tyontekijan tydssa jaksamattomuus huomataan varhain, jotta hanta
voidaan ryhtya tukemaan yhdessa sovituin keinoin. Erityisesti esimiehen, mutta myos
tyotovereiden tehtava on pitdé tuntosarvet pystyssa ja havainnoida toisten jaksamista.
Tyoyhteistssa toimiva huolenpidon ja varhaisen valittamisen kulttuuri ehkéisee tytssa

jaksamattomuutta, kun vasahtavaa tyontekijad paastddn tukemaan yhdessa sovituin



keinoin nopeasti tuntemuksien ilmettyd. (Juuti — Vuorela 2015: 14-15; Manka ym. 2010:
39; Seligman - Csikszentmihalyi 2000: 5.)

2.3 Varhaiskasvatuksen kuormittavia tekijoita

Toimialoista varhaiskasvatukselle ominaisia syita ty6ssa jaksamattomuudelle on useita.
Kuntatalouden heikkenemisesté johtuva tarve tyon tehostamiseen ja siitd johtuva re-
surssien niukkuus on monia aloja koskeva ilmi6 (Ristioja — Tamminen 2010: 35-36).
Psykososiaalista kuormitusta lisdd kokemus monimuotoisen asiakaskunnan aiheutta-
mista haasteista. Tuntemus jatkuvasta kiireestd, jonka koetaan johtuvan lapsiryhmien
kasvaneesta koosta, on yleinen. (Curbow — Spratt — Ungaretti — McDonell — Breckler
2000:519; McGrath — Huntington 2007:34; Corr ym. 2017:98). Uudet velvoittavat séaa-
dokset, kuten Varhaiskasvatuslaki (Varhaiskasvatuslaki 580/2015) ja Varhaiskasvatus-
suunnitelman perusteet (2016) painottavat pedagogisen toiminnan suunnittelun ja arvi-
oinnin keskeista merkitysta, mika on lisdnnyt dokumentoinnin maaraa, toisin sanoen
tydtehtavia, jotka tehdaan varsinaisen lasten kanssa kaytavan vuorovaikutuksen ohella
(Karila 2016: 39-40).

Varhaiskasvatuksen tyotehtaviin patevoityy talla hetkella Suomessa usean eri koulu-
tuksen kautta. Lastenhoitajan tehtavia voivat tehda esimerkiksi toisen asteen koulutuk-
sen saaneet varhaiskasvatuksen lahihoitajat ja lastenohjaajat. Lastentarhanopettajana
voi toimia yliopistosta valmistunut varhaiskasvatustieteiden kandidaatti tai ammattikor-
keakoulun kaynyt varhaiskasvatukseen opintonsa painottanut sosionomi (AMK). Tama
osaamisen monipuolisuus hahdaan toisaalta varhaiskasvatuksen vahvuutena, mutta se
aiheuttaa haasteita tyotehtavien selkeyteen ja jasentamiseen. Puhutaan niin sanotusta
"kaikki tekee kaikkea” tydkulttuurista, jossa tydtehtavat ovat sidottu enemman tydévuo-
roihin, kuin varsinaisesti koulutusta vastaaviksi. Tama ilmid aiheuttaa tyontekijéiden
kesken eripuraa varsinkin eri tason koulutusten saaneiden eli lastenhoitajien ja lasten-
tarhanopettajien vdlille, mika aiheuttaa ilmapiirin Kiristymista ja sitd kautta heikentaa
tydssa jaksamista. (Karila 2016: 39-40.)



3 Esimies tytssa jaksamisen rakentajana varhaiskasvatuksessa

Tybssa jaksaminen ei synny itsestddn, vaan se luodaan esimiehen johdolla tyyhtei-
sossa yhdessa. Esimiehella on keskeinen ja esimerkillinen rooli tydsséa jaksamisen
yllapitdmisessa (Van Dierendonck — Borill — Haynes — Stride 2004:165, 172.) Johtami-
nen luo perustan tyéyhteison hyvinvoinnille, silla esimiehelld on selkeita vaikutusmah-
dollisuuksia tyohyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin, kuten tyon siséltoon, tydolosuhteisiin
ja ilmapiiriin. Toinen keskeinen tyontekijan tyossa jaksamiseen vaikuttava tekija on
esimiehen johtamistyyli, joka ollessaan vaaranlainen voi aiheuttaa tydyhteisfssa suuria
ongelmia. Ty6hyvinvointia tukeva johtamistyyli on vuorovaikutteinen, arvostava ja
myonteinen. (Spraks — Faragher — Cooper 2001: 501; Juuti — Vuorela 2015: 11,16;
Makiniemi ym. 2015:19-20; Terava — Makela-Pusa 2011: 8-9.)

3.1 Varhaiskasvatus tarvitsee modernia johtamista

Nykyisen globalisoituneen, digitalisoituneen ja hajautetun organisaation tydymparistos-
s, tyontekijat tarvitsevat uudenlaista, erilaista johtamista, silla heiltd odotetaan not-
keutta sopeutua toimintaympariston jatkuviin muutoksiin. On Iéydettava keinoja viihtya
tydssa ja paasta eroon sinnittelysta ja ajatuksesta, ettd tyd on pakollinen paha. Esimie-
hen pitaisi hallita tunnetaitoja ja osata kartoittaa henkiloston voimavarat sekd diagno-
soida olemassa oleva hyva ja hyédyntaa naita tydyhteison eheyttdmisessa. (Santalai-
nen 2014: Manka- Manka 2016: 16; Uusitalo-Malmivaara 2014: 20; Juuti — Vuorela
2015: 11,21.) Haasteellisena toimialana varhaiskasvatus tarvitsee johtajia, jotka vahvis-
tavat pedagogista toimintakulttuuria ja mahdollistavat tydntekijoiden kehittymisen (Sta-
mopoulos 2015: 39).

Esimiehen demokraattisella ja hyvaan viestintdan panostavalla johtamistyylilla on to-
dettu olevan selkea yhteys alaisten vahaiseen tydstressiin (Spraks — Faragher — Coo-
per 2001: 501). Keskeista nykyisen tydelaman haasteisiin vastaavassa johtamistyylissa
on esimiehen kyky kohdata tyontekij6ita ja luoda vastavuoroinen sekd miellyttdva suh-
de alaiseen (Van Dierendonck — Borill — Haynes — Stride 2004:166). Johtamistyyleista
puhutaan usein eri termein, kuten moderni, keskusteleva tai uudenlainen johtajuus.
Lista hyvaan johtajuuteen liitetyistad piirteista, joita nykyisiltd 2010- luvun esimiehiltéa
odotetaan ja toivotaan, on vaativa. Lahtokohtana on ajatus jaetusta johtajuudesta, jos-

sa esimies pyrkii yhdessa tekemiseen tydntekijdiden kanssa, autoritaarisen johtamisen



sijaan. (Manka — Manka 2016: 138-139; Juuti — Vuorela 2015: 166-167; Van Dieren-
donck — Borill - Haynes — Stride 2004:166.)

Modernin johtajuuden mukaan esimiehen tulisi olla reilu ja oikeudenmukainen tyén
organisoija, joka ottaa tyontekijat mukaan paatdoksentekoon. Esimiehen halutaan ole-
van autenttinen eli aito. Hanen olemuksensa ja toimintansa pitaisi olla toisaalta jamak-
k&a, mutta myos palvelualtista ja joustavaa suhteessa alaisiin. Esimiehen pitaisi toimia
esimerkillisesti psykologisena ja emotionaalisena tukena tyontekijdille ja hanella tulisi
olla hyva tunnealy. Esimiehen tehtavana on huolehtia tyontekijoista tarkkailemalla hei-
dan psyykkista ja fyysistd kuormittuneisuutta. Esimiehen tulisi olla tyontekijdidensa
alyllinen inspiroija ja saada heidan luovuutensa kukkimaan. Esimiehen tehtdva on
myds luoda ja yllapitdd positiivista ja optimistista ajattelua ja ilmapiiria tydyhteisdssa.
Lista hyvaén, moderniin esimieheen kohdistuvista toiveista on pitka ja varmasti mahdo-
ton pedantisti toteuttaa. Olennaista on, etta esimies pyrkii myonteisyyteen ja ymmartaa
onnistuneen johtamisen koostuvan koko tydyhteison panoksesta. (Manka — Manka
2016: 141-142; Makiniemi ym. 2015: 20-21).

Moderniin johtajuuteen liitetddn myds 2010-luvulla tybelamaan ilmaantuneita termeja,
kuten valmentaminen, mentorointi ja voimaantuminen. Urheilusta lainaten, valmentava
johtaja pyrkii kehittamaan jokaisen tydntekijdn omaa suoritusta hénen tydtehtavissaan.
Tahan pyritddn tyontekijan kanssa kaytyjen keskustelujen myoéta, joissa arvioidaan
mika tydssa onnistuu ja mité tulisi vield treenata. Mentoroinnissa keskitytdan l6ytamaan
tydntekijan vahvuuksia, joista han ei ole valttamatta edes tietoinen. Pyrkimys on, etta
tyontekijd kasvaa ja kehittyy kokonaisuudessaan ihmisend, eikd vain tydssaan. Voi-
maantuminen kuvaa tydelamalle heitettyd haastetta siita, ettd yksilot haluavat tyon li-
saavan vireyttd ja voimavaroja, eika vain kuluttavan niita. (Juuti — Vuorela 2015: 20—
21.) Esimiehen rooli alaisten osaamisen kehittamisessa on tarked, niin tydyhteison
sisdisen tietotaidon jakamisen, kuin ulkopuolelta saatavan koulutuksen muodossa. Riit-
tamattomaksi koetut taidot ja heikot mahdollisuudet harjoitella ja oppia lisdavat var-

haiskasvattajan stressia ja heikentavat tydsuoritusta (McGrath — Huntington 2007:34).

3.2 Esimiehen tapa toimia

Oikeanlaisen johtamistyylin lisaksi henkildston tydssa jaksamista tukee esimiehen
konkreettiset tavat toimia toissa. Liikkeelle voidaan léahte& hyvista kayttstavoista, kuten

kaikkien tervehtimisesta ja kuulumisten kyselysta kohdattaessa. Esimiehen rauhallinen



ja myonteinen tapa kohdata tukee varhaiskasvattajan psyykkista hyvinvointia, kun taas
kilvas ja artynyt esimies voi saada varhaiskasvattajan pois tolaltaan, mika heikentaa
ainakin valiaikaisesti varhaiskasvattajan tydnlaatua (Corr ym. 2017:100). Kiittaminen
antaa hyvan perustan esimiestydlle, silla se osoittaa, ettd toisen tydpanosta arvostaa.
Asiallinen kayttaytyminen koskee koko tydyhteisda, mutta esimiehella on esimerkillinen

ja myonteista tyokulttuuria kehittava rooli. (Terava — Makela-Pusa 2011:9.)

Alaiset maarittelevat suhdettaan esimieheen usein hénelta saatavan tuen pohjalta (Van
Dierendonck — Borill — Haynes — Stride 2004:166). Esimieheltéa toivotaan konkreettista
ja henkista lasndoloa. On siis osattava kayttaa ja jakaa tydaika tehokkaasti hajautetun-
kin organisaation mallissa, ja varoa liiallista sahkoposti- tai etdjohtamista. Hyvan esi-
miehen toimintatapoihin kuuluu antaa aikaa alaisilleen ja aidosti kuunnella heita. Esi-
miehen tyd on pitkalti erilaisten nakokulmien yhteensovittamista keskustellen tyon ta-
voitteiden saavuttamiseksi. On tarke&é oivaltaa, ettd esimiestydn keskiossa tulisi olla
alaisten kanssa kaytava kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus, vaikka se vie aikaa muil-
ta johtamistyohon kuuluvilta tehtavilta. (Spraks — Faragher — Cooper 2001: 501; Terava
— Makela-Pusa 2011: 9; Juuti — Vuorela 2015: 24.)

Palautteenanto on oikeinkaytettyna tytssa jaksamista tukeva, tydntekijaa motivoiva ja
edullinen paivittainen esimiehen tyovaline (Van Dierendonck — Borill — Haynes — Stride
2004:172; Spraks — Faragher — Cooper 2001: 501). Onnistuneeseen palautteenantoon
kuuluu niin ansaitun kiitoksen ja kannustuksen sanat, kuin rakentavan ja toimintatapo-
jen muutokseen tahtddvan keskustelun kayminen. Vuorovaikutuksen tulee olla aina
arvostavaa ja asiallista. Palautteen tulee koskea asioita ja toimintaa, ei henkilda itse.
Palautetta tulee antaa lahtokohtaisesti aina henkilokohtaisesti ja kasvotusten. Myon-
teistd palautetta voi antaa myos julkisesti, jolloin muutkin voivat saada innostusta pa-
rempiin suorituksiin. Myonteisen palautteen on todettu lisddvan tyontekijan sisaista
motivaatiota ja sitoutumista tyoéhon. (Van Dierendonck — Borill — Haynes — Stride
2004:166; Terava — Makela-Pusa 2011: 10; Vasalampi 2017: 60.)

Esimiehen yksi keskeisista tehtavistd on organisaation perustehtéavan ja strategian
ymmartaminen ja taméan tiedon valittdminen henkilostolle. Perustehtava sisaltaa orga-
nisaation arvot, normit ja paddmaarat. Strategia vastaa perustehtavad konkreettisem-
malla tasolla kysymyksiin; mitd, miten ja miksi. Se on organisaation visioitu asiakkaita
palveleva ja kustannustehokas toimintasuunnitelma, jonka avulla kohdataan onnistu-

neesti vaihtoehtoisia tulevaisuuksia. Keskeistd on aktiivinen, jatkuva viestintd, jossa
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esimies puhuu asioista yksinkertaisesti ja varmistaa, etta jokainen tyontekija on ymmar-
tanyt. Tahan toiminnasta kaytavaan keskusteluun sisaltyy myds tydntekijdiden tuntei-
den, kokemusten ja mielikuvien lapi kayntia. On tarkeaa, ettd esimies ottaa vastaan
tyontekijoiden ajatukset ja luo heidan kanssaan yhdessa saanndéllisesti mielekkaan ja
mydnteisen mielikuvan siita mita ollaan tekeméssa. Tama mielikuva kannattelee, jokai-
sen tyontekijan toimintaa. Perustehtdvan puutteellinen kasittely johtaa tydyhteisdissa
ristiriitoihin ja tydmotivaation laskuun. (Santalainen 2014: 21; Terava — Méakela-Pusa
2011: 22-23; Juuti — Vuorela 2015: 28-29.)

3.3 Tyobn hallinta

Tyontekijan tydssa jaksamisen keskitssd on kokemus oman tyon hallinnasta ja vaiku-
tusmahdollisuuksista siihen. N&aiden kokemusten taustalla on esimies. Niin sanotun
tyon vaatimusten ja hallinnan mallin mukaan ty® voi olla joko aktiivista, tydhyvinvointia
lisaavaa tai passiivista, voimavaroja kuluttavaa. Jos tydntekijalla on riittavasti vaiku-
tusmahdollisuuksia omassa tydssaan seké sopivasti psykologista kuormitusta, on tyén
todettu olevan aktivoivaa ja voimavaroja eheyttavad. Kun tahan lisatdan vield esimie-
hen ja tydyhteisdn sosiaalinen tuki, voidaan puhua tyéhyvinvointia tukevasta toiminnas-
ta. (Curbow ym.2001: 517; Spraks — Faragher — Cooper 2001: 498; Manka — Manka
2016: 65.)

Samaa tytssa jaksamisen teemaa kuvailee Robert Karasekin (1979) muotoilema tyon
kuormittavuuden malli. Sen mukaan tyostressi, joka ilmenee fyysisina ja psyykkisina
negatiivisina oireina aiheutuu tydymparistdssa yhta aikaa ilmenevista tyén hallinnan ja
vaatimusten valisesta epasuhdasta eli tyon kuormittavuudesta. Tyon hallinnalla tarkoi-
tetaan tyontekijan mahdollisuuksia vaikuttaa tydolosuhteisiinsa ja tyon sisaltoon. Tyon
hallinta on riippuvaista siitd, miten koko tyé on organisoitu eli siihen vaikuttavat tyon
taustalla oleva lainsaadanto ja paatoksenteko, mutta myds esimiehen tapa ja kyky jar-
jestaa tyonteko tyoyksikossa. Tyon vaatimuksia voivat olla liiallinen tyétahti, kohtuuton
tydmaara ja jatkuva vaade ammattitaidon kehittamiseen. Tyon ollessa kuormittavaa
tyontekijddn on kohdistettu liian suuret vaatimukset ja hanella ei ole riittavasti vaiku-
tusmahdollisuuksia omaa tyotddn kohtaan. (Kunta 10; Karasek 1979: 287; Curbow
ym.2001:517; Schaufeli — Bakker 2004, 296.)
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3.4 Motivaatio tygssa jaksamista tukevana elementtina

Kuntien sosiaali- ja terveyspalvelujen johtamista ja kehittdmista kartoittaneessa tutki-
muksessa todetaan, etta hyva johtaminen heijastuu asiakasrajapinnassa tyoskentele-
van motivoituneen henkiloston valityksella (Majoinen 2014:3). Motivaatio on yksilon
likkeelle ja toimimaan saava voima, jolla on suuri vaikutus tydssa jaksamiseen. Jokai-
sen tydyhteison toiminta perustuu tiettyyn strategiaan ja perustehtavaan. Esimiehen
tehtava on saada alaiset pyrkimaan eli toimimaan motivoituneina kohti toiminnalle ase-
tettuja tavoitteita (Deci — Ryan 2000:69.) Tydntekijat eivat valttamatta ole spontaanisti
sisdisesti motivoituneita toimimaan eli annetut tyétehtavat eivat ole jokaiselle yksildlle
erityisen kiinnostavia, mielihyvaa tuottavia ja omien arvojen mukaisia. Joku saattaa
tehda tyota vain taloudellisen tilanteen kohentamisen eli tydsta saatavan palkan vuoksi,
jolloin toiminta on ulkoisesti motivoitua. Talldin esimiehen tehtava on saada toiminta
sellaiseksi, etta yksilot alkavat sisdistaa ulkoisia motiiveja, toisin sanoen kokevat tyo-
tehtavat miellyttaviksi ja merkityksellisiksi. Kun toiminta siirtyy ulkoisesti motivoidusta
kohti niin sanottua autonomista motivaatiota eli ainakin osittain siséaisesti motivoitunutta
toimintaa, yksilo kiinnittyy ympariston tavoitteisiin, arvostuksiin ja séantdihin. Talldin
tyota tehdaan sinnikk&asti, vaikka se ei aina tuottaisi mielihyvaa tai eteen tulisi haastei-
ta. (Ryan — Deci 2000: 69; Vasalampi 2017:54-59.)

Yksilolla on taipumus alkaa sisdistamaan ulkoisia motiiveja, jos hanen psykologiset
perustarpeet tulevat tyydytetyiksi. Erward Decin ja Richard Ryanin (2000) Itsemaaraa-
misteorian mukaan tyydytettyind ndma perustarpeet; autonomia, pystyvyyden tunne ja
yhteenkuuluvuus vahvistavat yksilon motivaatiota ja parantavat psyykkista hyvinvointia,
ja sitd kautta korreloivat myos tytssa koetun energisyyden ja ty6tyytyvaisyyden kans-
sa. Esimiehen oikeanlaisella toiminnalla voi tyydyttaa néaita tyontekijéiden perustarpeita
ja ndin parantaa ja sisaista tyomotivaatiota ja sitd kautta ty6ssé jaksamista. (Ryan -
Deci 2000: 68,75-76; Vasalampi 2017:59.)

Autonomialla tarkoitetaan tydntekijoiden mukaan ottamista heitd koskevaan paatoksen-
tekoon. Toisin sanoen tyontekijan mahdollisuus valita omia tavoitteita ja tyotehtavia
motivoi toimintaan ja paamaarien saavuttamiseen. Esimiehen tulisi siis antaa alaisten
suunnitella ja toteuttaa omaa ty6tdan maéariteltyjen reunaehtojen sisalla mahdollisim-
man vapaasti. Tallaisen itse ohjautuneen motivaation ohjaama toiminta heijastuu tyon-
tekijan tyytyvaisyyteen ja lisda halukkuutta onnistua seuraavissakin tavoitteissa. Tar-

vetta pystyvyyden tunteesta esimies voi parantaa huolehtimalla tyontekijan osaamisen
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kehittamisesta seka rakentavan palautteen antamisesta. Kokemus yhteenkuuluvuudes-
ta taas syntyy esimiehen kyvysta rakentaa yhteiséllinen ja myodnteinen ilmapiiri, jossa
jokainen tyontekija kokee tulevansa hyvaksytyksi. (Deci — Ryan 2000: 68; Vasalampi
2017: 58-60; Martela 2014: 48—49; Jarvilehto 2014: 366.)

Motivaatiolla ja tytssa jaksamisella on siis selkea yhteys. Sosiaalipsykologinen Voima-
varojen sailyttamisen teoria (Hobfoll 1998) selittaéa tyohyvinvointia tydntekijan voimava-
rojen ja niistd syntyvan motivaation kautta. Oletetaan, ettd jos tydntekija on vahvasti
tyytyvainen tydsséan oleviin aineettomiin voimavaroihin, kuten sosiaaliseen tukeen ja
tydolosuhteisiin tai materiaalisiin voimavaroihin, kuten tyovalineisiin tai tyotehtaviin ha-
nella on halu yllapitaa voimavaroja. Tallin hanella on myos kyky hankkia uusia voima-
varoja niiden vahentyessa tyota tehdessa. Toisaalta tyontekijd, joka kokee, ettéd voima-
varoja on niukasti, suojelee niita, eikd kayta niita tydyhteison hyvaksi. Tyontekijan run-
saat voimavarat lisdavat energisyytta ja tydmotivaatiota ja sita kautta tydssa jaksamis-
ta. (Hobfoll 1989: 516-519; Van Dierendonck — Borill — Haynes — Stride 2004:166;
Hakanen 2017: 119; Avey — Luthans — Smith — Palmer 2010:19.) Esimiehella on siis
mahdollisuus vaikuttaa tyontekijoiden tydssa jaksamiseen tyén tarjoamien voimavaro-
jen kautta pitamalla mahdollisimman hyvaa huolta niin psyykkisista kuin fyysisista re-

sursseista.

4 Toimivatydyhteiso

Se, ettd tydssa jaksetaan hyvin ei ole sattumaa, vaan se on maaratietoisen ja johdon-
mukaisen tytskentelyn tulosta. Hyva tydssa jaksaminen vaatii toteutuakseen toimivan
tydyhteison, jossa toimitaan vuorovaikutteisesti yhteisilla pelisaanndilla, myodnteisessa
tyokulttuurissa. (Manka ym. 2010: 8.) On hyva tiedostaa, etta alaisten toiminta esimies-
téd kohtaan vaikuttaa toiminnan sujuvuuteen aivan yhtalailla, kun esimiehen toiminta
alaisia kohtaan (Van Dierendonck — Borill — Haynes — Stride 2004:166). Toimivassa
tydyhteisdssa osataan ottaa huomioon ihmisten erilaisuus ja sitad pidetddn vahvuutena.
On todettu, etta eri-ikaisista ja erilaisista tyontekijéistd koostuva tydyhteisé on innovatii-

visempi, kuin heterogeeninen tyoyhteisd. (Terdva — Mékela-Pusa 2011: 7.)

Toimiva tydyhteis6 koostuu niin organisaatioon, henkiléstoon kuin yksittdiseen tyonteki-
jaan liittyvista tekijoistd. Organisaation tasolla selkeét ja realistiset tavoitteet, joustava

rakenne seka halu kehittya ovat edellytyksia organisaation sisalla toimivien tydyhteiso-
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jen onnistumiselle. Yksittdisessa tydyhteiséssa on taas rakennettava yhdessa esimie-
hen kanssa vahva ryhmahenki, joka kannattelee toimintaa arjessa. (Manka ym.
2010:8.) Toimivassa tytyhteistssa esimies on oikeudenmukainen, osallistava ja kan-
nustava ja hanella on vahva ja ajantasainen tietotaito johdettavan alan asiasisalloista.
(Van Dierendonck — Borill — Haynes — Stride 2004:166).

4.1 Myodnteinen toimintakulttuuri

Tyossa jaksamista kannattelee kokonaisvaltaisesti se, jos tydyhteisoon saadaan ra-
kennettua myonteinen ja ratkaisukeskeinen toimintakulttuuri. Barbara Fredricksonin
kehittdaméan Broaden and build eli Avarra ja rakenna- teorian mukaan myonteisyys avar-
taa tarkkaavaisuutta ja huomiokykyd mahdollistaen uudenlaisia luovia ideoita. Naméa
ideat muuttuvat uudenlaisiksi ajatuksiksi ja teoiksi, ja lisdaavat henkilékohtaisia voimava-
roja, kuten osaamista, sitkeytta ja kykya antaa ja vastaanottaa sosiaalista tukea. Nama
lisaantyneet henkildkohtaiset voimavarat taas kannattelevat yksilén positiivisesti poik-
keavaa kaytosta, joka taas synnyttaa myonteisia tunteita. Myonteisyys ei ole vain jat-
kuvaa hyvalla mielella olemista, vaan myos kykya selviytya ja toipua vastoinkaymisista.
Ajatellaan, ettd hyvinvoinnin yllapitamiseksi myonteisten tunteiden méaaran pitaisi olla
monikertainen kielteisiin tunteisiin nahden, silla kielteiset tunteet ovat voimakkaampia.
Myonteisista tunteista rakentuva puskuri taas auttaa haasteellisissa tilanteissa muut-
tamalla suhtautumistamme joustavammaksi ja palauttamalla toimintakykyamme. Myon-
teisyyden yllapito synnyttaa siis positiivisen, tydyhteisdn toimintaa ehostavan kierteen,
jota esimiehen kannattaa pitaé ylla. (Fredrickson 2004: 1367; Van Dierendonck — Borill
— Haynes — Stride 2004:166.)

Yksi tapa kuvata myonteisen toimintakulttuurin elementteja on perehtya sosiaalisen
paaoman kasitteeseen. Perinteisten tydn tuottavuutta, arvoa ja toiminnan sujuvuutta
mittaavien henkiléstétunnuslukujen, kuten henkiléstorakenteen, sairaspoissaolojen ja
asiakaspalautteen rinnalle on viimeisen vuosikymmenen aikana otettu inhimillisesta
paaomasta koostuvia aineettomia kuvaajia, joiden avulla tarkastellaan muun muassa
tydhyvinvointia (Avey ym. 2010:17, 20; Manka — Hakala 2011: 10.) Uudenlaisena tun-
nuslukuna kasiteltdvan sosiaalisen padoman on Robert Putnam maéarittellyt teokses-
saan Making Democracy work (1993) vapaasti suomennettuna yhteison piirteiksi, kuten
luottamus, normit ja vastavuoroiset ihmissuhteet, jotka voivat parantaa yhteisén toimi-
vuutta yhteisty6téa helpottamalla (Oksasen 2009: 14 mukaan). Sosiaalinen paaoma

jakautuu vertikaaliseen eli esimiehen ja alaisten véliseen luottamukseen, vastavuoroi-
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suuteen seké yhteisiin arvoihin ja normeihin ja horisontaaliseen eli tyontekijoiden kes-
kindiseen auttamiseen, yhteiseen ideoimiseen ja ratkaisukeskeisuuteen. (Luthans
2002:6; Manka — Hakala 2011: 40.)

Sosiaalisen paaoman on todettu vaikuttavan myodnteisesti alaisten tydta koskeviin
asenteisiin ja tydsuoritukseen (Avey 2010:17). TyOyhteistssa, jossa on onnistuttu ra-
kentamaan paljon sosiaalista paaomaa, on useimmiten vahva ryhméahenki, joka perus-
tuu kaikkien sen jasenten keskindiseen luottamukseen, joka syntyy avoimen, arvosta-
van ja humoristisen vuorovaikutuksen kautta. Hyva ryhmahenki luo jopa velvollisuudet
ylittavaa sitoutumista ja tyOkulttuuria, jossa apua ja tukea tarjotaan arjessa matalalla
kynnyksellg, ja toiminta ndhdaan yhteen hiileen puhaltamisen kautta eli tyon tuloksesta
otetaan yhteinen vastuu. (Luthans 2002:7-8; Manka ym.: 2010: 8.)

Yhdessa sovitut ja harjoitellut tydyhteison jasenten vuorovaikutussaannot ja -taidot,
auttavat konfliktien ennaltaehkdisyyn ja toisaalta niiden ratkaisuun. Tyfssa jaksamista
tukevat tydyhteisdissa olevat tunne- ja vuorovaikutuspatevat yksil6t, joilla on kyky ym-
martad, kasitella ja ilmaista tunteita. (Lintunen 2017: 185, 179.) Jokaisen tyontekijan
tunneperéisesta tydhyvinvoinnista, joka rakentuu tydstd saatavasta mielihyvasta ja

virittyneisyydesta huolehtiminen on tarkeaa (Makikangas — Hakanen 2017: 104).

Varhaiskasvatuksen toimintakulttuuria on méaaritelty Varhaiskasvatussuunnitelman pe-
rusteissa (2016) moniulotteiseksi muun muassa yhteisista arvoista, myonteisesta vuo-
rovaikutuksesta ja hyvasta tydn organisoinnista koostuvaksi kokonaisuudeksi. Toimin-
takulttuurin tahtdimena varhaiskasvatuksessa on tukea lasten kehitysta ja oppimista
seka luoda suotuisat olosuhteet hyvinvoinnille, osallisuudelle ja kestavélle elaméantaval-
le. Toimintakulttuuri on myds edellytys henkildston jaksamista edistaville tydolosuhteil-
le. Johtaminen nahdaan keskeisena varhaiskasvatuksen tydyhteisdjen toimintakulttuu-
reihin vaikuttavana tekijanad. Esimiehen tavoitteena tulisi olla toisia arvostavan, kaikkia
osallistavan ja luottamusta rakentavan ammatillisen dialogin luominen tydyhteis6on.
Toiminta-ajatuksen ja tyon tavoitteiden nakyvéaksi tekeminen arjen kaytanndissa olisi
tarkeda olla koko tydyhteison paamaarana. Toisaalta toimintakulttuurissa tunnistetta-
vien, ei-toivottujen piirteiden kitkeminen on myds tarkedd. (Espoon varhaiskasvatus-
suunnitelma 2017: 20-21.)
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4.2 Myoétatunto ja hyvantekeminen

Tieteenhaarana positiivisen psykologian tavoitteena on yhteisollisestéd nakodkulmasta
luoda organisaatioita, joissa hyvantekeminen, vastuullisuus ja toisista huolta pitdminen
kukoistavat, ja luovat kansallista hyvinvointia (Seligman - Csikszentmihalyi 2000: 5) .
Vuonna 2017 paattyneessa, pioneerihenkea ilmentaneessa Tekesin, Helsingin yliopis-
ton ja Filosofian Akatemian rahoittamassa Copassion- Mydtatunnon mullistavan voima
tutkimushankkeessa perehdyttiin myoétatunnon ja myétainnon voimaan erilaisilla ty6-
paikoilla. Myétatunto kuvataan kolme vaiheitta sisaltavaksi prosessiksi, joka erottaa
sen laheisesta kasitteistdaan, kuten empatiasta, sympatiasta ja altruismista. Mydtatunto
siséltdaa ensin kyvyn havaita ja ymmartaa toisen ihmisen tilanne ja tunnetila, toiseksi
halua toimia toisen puolesta ja taitoa olla sympaattinen seka kolmanneksi konkreettisia
tekoja ja toisen hyvéan edistamista. Myotatunto on menestyvassa tydyhteisdssa keskei-
nen tunnetaito, jonka varaan tyontekijan vire, hyva mieli ja hyvinvointi nojaavat. Tata
kautta myds tydyhteison uudistumiskykyisyys, innovatiivisuus ja Kilpailukyky ovat si-
doksissa kykyyn kokea mydtatuntoa. Myoétatunnon mielletdan heraavan, kun toinen
ihminen kohtaa vastoinkaymisid elamassaan ja viittaa sikali toisen ihmisen negatiivis-
savytteisen tilanteen synnyttdmaan reaktioon. (Pessi — Martela 2017: 8, 14-17; Luthans
2002: 6.)

Myotatuntoa on tutkittu vield verrattain vahan varhaiskasvatuksen tyoymparistoissa.
Vuonna 2016 Suomen Akatemian kaynnistaméassa tutkimusprojektissa My6tatunnon
rakentuminen varhaiskasvatuksen arjessa, perehdytdan paivakodin toimintakulttuurin
merkitykseen mydtatuntoisuuden edistamisessa. Tutkimusprojekti jatkuu aina vuoteen
2020 asti. Tasta tutkimusprojektista saadut alustavat tulokset osoittavat, etta tydyhtei-
sOssa saanndllisesti osoitettavan myoétatunnon on todettu lisddvan varhaiskasvattajien
sitoutumista tyohonsa. Myds Varhaiskasvatussuunnitelman perusteissa (2016) kuva-
taan henkiloston velvollisuutta tukea lapsia myo6tatuntoisessa toiminnassa, kuten ihmi-
syyteen kasvussa eli pyrkimyksessd muun muassa hyvyyteen, oikeudenmukaisuuteen
seka tahtoon toimia oikein. (Rajala — Lipponen — Pursi — Abdulhamed 2017: 167,169-

170; Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet 2016: 19.)

Mydtatunnon rinnalle lanseerattin Copassion - tutkimushankkeen my6ta uusi kasite
myotainto. Se eroaa myodtatunnosta siten, etté se tarkoittaa erityisesti toisen ihmisen
ilossa ja onnessa myoétaelamista. Myotainnon voi konkretisoida tydpaikalla esimerkiksi

jonkinlaisen tunnustuksen antamisella joko arjen keskella epavirallisemmin tai organi-
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saation rakenteisiin siséllytettyna virallisemmin. Tallainen tydyhteisdssa yksilolle annet-
tava tunnustus on keino sosiaaliselle arvonannolle, joka parantaa yksilon omanarvon-
tuntoa ja luottoa omiin kykyihinsd. Myoétaintoisessa tydyhteisdssa luodaan normia, jon-
ka mukaan toisen onnistumisissa ja iloissa my6taelaminen on tarkeda. Tallainen normi
vahvistaa tyoyhteisbn myonteista kulttuuria ja yksildiden tydssa jaksamista. (Pessi —

Seppéanen — Gronlund — Paakkanen - Spannari 2017: 67-70.)

Myotatunnon kolmatta vaihetta eli konkreettista ja pyyteetontd toisen ihmisen hyvaksi
toimimista kutsutaan hyvantekemiseksi. Hyvantekemisen on osoitettu johtavan niin
lyhyt- kuin pitk&aikaisiin hyvinvointia parantaviin seurauksiin. Hyvantekeminen aktivoi
aivojen mielinyvaalueita eli synnyttaa positiivisia tunteita ja lisdé néin yksilon sen het-
kista tyytyvaisyytta itseensa ja tekemiseensé. Pitkdaikaisempina vaikutuksina hyvéante-
kemisen ja siitd seuraavan myonteisen olotilan on huomattu laskevan verenpainetta,
vahentavan stressia seka alttiutta sairastua masennukseen. (Martela 2017: 77,86-88.)
Varhaiskasvatuksen tydyhteistissa hyvantekeminen voi koostua pienista arjen avuista
esimerkiksi lapsiryhmien siirtymaétilanteissa, ideoiden jakamisessa ja toteuttamisessa
tai vaikka tyokaverille kahvin kaatamisesta. Tallaiset vastavuoroiset pienet eleet ja

konkreettiset toimet vahvistavat myonteista ilmapiiria ja tydn mielekkyytta.

4.3 Varhaiskasvatuksen turvallinen toimintaympéaristo

Toimiva ja turvallinen toimintaymparisto sisaltaa kasitteend seka fyysisen, psyykkisen
ettd sosiaalisen ulottuvuuden. Fyysisen toimintaymparistén vaikutus tydssa jaksami-
seen on merkittava, eika sitd pida unohtaa kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin kehitta-
misessa. (Tyoturvallisuuden perusteet. 2018; Curbow ym. 2001: 516; Corr ym.
2017:97.) Vuonna 2013 Are oy:n teettamén, Taloustutkimus Oy:n toteuttaman Suuren
suomalaisen toimitilatutkimuksen mukaan fyysisen tydympéaristbn merkitys on neljan-
neksi tarkein kriteeri tybhyvinvointia arvioitaessa, jattden taakseen muun muassa hy-
van palkkatason. Kéarkisijoilla tydhyvinvointia tukevissa kriteereissa olivat motivoiva tyo,

tydpaikan ihmissuhteet ja hyva esimies. (Suuri suomalainen toimitilatutkimus 2013: 2.)

Tyopaikan fyysinen toimintaympadristd siséltaa rakenteellisia tekijoitd kuten, siséilman
laatu, &&niymparisto ja valaistus. Toiminnallisia tekijoitd ovat taas muun muassa toimiti-
lojen jarjestys- ja siisteys seké liikkumisjarjestelyt. Tydpaikalla on my6s huolehdittava
siitd, ettd kemialliset, biologiset ja fysikaaliset vaarat ovat kaikkien tiedossa ja hallin-

nassa. Tydssa kaytettdvan valineiston tulee olla kunnossa ja henkilosto kayttokoulutet-
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tu niihin. My0s tarvittavat apuvalineet ja henkilésuojaimet pitdd olla saatavilla. Tyon
fyysinen kuormittavuus pitaa pysya kohtuullisena ja henkilostd pitda olla ohjeistettu
kayttamaan ergonomisia tydasentoja- ja liikkeitd. (Turvallinen ja terveellinen tydympa-
ristd. 2018.)

Toimintaympariston turvallisuutta koskevia saddoksia on useita. Tydpaikkojen turvalli-
suus, terveellisyys ja tyontekijoiden hyvinvointi eli tydhyvinvointi on kokonaisuudessaan
lakisdéateinen asia. Lakien mukaisen toiminnan tavoitteena on ennaltaehkaista tydtapa-
turmia, ammattitauteja sek& vahentaa psyykkista ja fyysista kuormitusta. Tyoturvalli-
suuslain (738/2002) tarkoituksena on tydolosuhteiden ja tyOymparistdon parantaminen
ja sitéa kautta tyontekijoiden tyokyvyn yllapito. Laki kattaa seka fyysisen ettéd psyykkisen
terveyden. Tydsopimuslaki maérittelee muun muassa ne sitoumukset, jotka tyontekija
ja tybnantaja tekevat toisiaan kohtaan tydsuhteen ajaksi. Laki painottaa tyonantajan
velvollisuutta edistaa suhteita tyontekijéihin seka yllapitaa tyontekijdiden vélisid suhtei-
ta. Yhdenvertaisuus- (21/2004) ja Tasa-arvolain tavoite on syrjinndn ehkaisy ja yhden-
vertaisuuden edistaminen. Yhteistoimintalaki (334/2007) lisda tyontekijoiden vaikutus-
mahdollisuuksia ty6hon liittyvassa paatoksenteossa seka edistaa tybnantajan ja tyon-
tekijdiden valistda vuorovaikutusta haastavissa tilanteissa. Tyoterveyshuoltolaki
(1383/2001) edellyttaa tydnantajan, tyontekijdiden seké tyoterveyshuollon keskinaista
yhteistyota terveellisen ja turvallisen tydympaériston seka toimintakulttuurin luomisessa
ja yllapitamisessa. Laissa maaritellyt toimet ovat seka ennaltaehkaisevia, etta tukea ja
hoitoa tarjoavia. (Raty — Makinen 2016: 9-10.) Esimiehen on tunnettava tyéhyvinvointia
maarittelevat saadokset, jotta osaa tukea tyontekijan tydssa jaksamista oikein mene-

telmin ja oikeiden sidosryhmien kanssa.

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet (2016) méarittelevat onnistuneen oppimisym-
pariston kriteerit, jotka sisdltavat tydympariston tavoin seka fyysisen, psyykkisen, etta
sosiaalisen ulottuvuuden. Fyysisella oppimisymparist6lla tarkoitetaan tiloja seké paik-
koja, joissa varhaiskasvatus toimintaa jarjestetaan seka valineet ja tarvikkeet, joita kay-
tetdan. Oppimisymparistdja suunniteltaessa pitaa ottaa huomioon muun muassa ergo-
nomia, viihtyisyys, valaistus, sisdilman laatu, siisteys ja akustiikka, jotka kaikki vaikutta-
vat osaltaan varhaiskasvattajien tydssa jaksamiseen osana fyysista tyoymparistoa.
Psyykkisen ja sosiaalisen oppimisympariston, jossa varhaiskasvattajat mallintavat lap-
sille vuorovaikutuskaytanteita, tulee olla ilmapiiriltdaan turvallinen ja kunnioittava. (Var-
haiskasvatussuunnitelman perusteet 2016: 31.) Niin lapsilla asiakkaina kuin varhais-

kasvattajilla tyontekijoind on ehdoton oikeus terveelliseen ja turvalliseen toimintaympa-
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ristoon, minka vuoksi esimiehen on pidettava aihe mielessa kehittamiskohteita harki-
tessa (McGrath — Huntington 2007:38).

5 Tyo6ssajaksaminen Espoon kaupungilla

Espoon kaupungin strategiassa eli Espoo-tarinassa kerrotaan esimiestyén perustuvan
myonteiseen ja ihmisiin luottavaan ihmiskasitykseen. Kaupungin tavoitteena on, etta
hyvinvoiva ja osaava henkilosto tekee sitoutuneesti tydta arvostavan vuorovaikutuksen
hengessa. (Espoo-tarina 2017-2021: 3.) Nama elementit toimivat varmasti jo useissa
tydyhteisdissd, mutta Kunta-10 kyselyn tulokset tyontekijdiden tydssd jaksamisesta
osoittavat, ettd ainakin varhaiskasvatuksessa on vield seké esimiestydssa, etta tydyh-

teison toimivuudessa kehitettavaa.

5.1 Espoossa kaytdssa olevat menetelmét

Espoon kaupungilla henkiléston tydssa jaksamista yllapidetaan ja seurataan jo monin
eri keinoin. Kaytdssé on kaupungin oma ohjeistus tyohyvinvoinnin johtamiseen eli niin
sanottu Varhaisen tuen malli, jota toteutetaan yhdesséa tydterveyshuollon kanssa. Malli
koostuu tyokyvyn ja turvallisuusriskien hallinnan toimenpiteistéd seka tyohyvinvoinnin
seurannasta ja kehittdmisesta. Esimiehet seuraavat muun muassa tyontekijoidensé
sairaspoissaoloja ja ottavat huolen puheeksi matalla kynnykselld, jos tyontekijan tyosséa
jaksaminen mietityttda. Kaupungilla on kaytéssa myos esimerkiksi vuosittainen riskien
arviointi seka kehityskeskustelut, jotka antavat esimiehelle ja tydontekijalle mahdollisuu-
den keskustella sen hetkisesta kokonaisvaltaisesta tilanteesta tytelamassa. (Tythyvin-

vointi ja Tydsuojelu. Espoon kaupungin intranet.)

Erilaisia olosuhdeongelmia varten on koottu yhteen Espoon kaupungilla menettelyta-
paohjeet ja yleiset periaatteet, joiden mukaan esimiesten on ryhdyttdva etenemaan
valittomasti, jos tyoyhteisdssa ilmenee esimerkiksi sisailmaongelmiin viittavia oireita.
Ohjeistus sisaltdd myds ennakoivia huolto ja kunnossapitotoimia, joiden avulla kiinteis-
t6ja ja erilaisia toimintaymparistoja pyritdan pitamaan turvallisina ja terveellisina. Asia-
kirjassa on esitelty myds eri sidosryhmat, jotka liittyvat tydymparistossé ilmenevien
haasteiden ratkaisu prosesseihin. (Menettelytapaohjeet ja yleiset periaatteet olosuhde-

ongelmien ratkaisemiseksi Espoon kaupungin kiinteistdissa 2017.)
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Maaliskuussa 2018 esiteltiin koko kaupunkia koskevat Nain me toimimme-pelisaannot,
joiden tarkoituksena on tdydentaa Espoon strategiaa eli Espoo-tarinaa, kaupungin eet-
tisten periaatteiden ja kaytdnnon toimintatapojen ohjeistusta (Code of conduct) seka
voimassa olevia lakeja ja asetuksia. Pelisdanttjen tavoitteena on muuttaa tyéyhteiso-
jen toimintakulttuuria arjen tasolla kohti myonteisempaéd vuorovaikutusta ja ilmapiiria.
Kaikenlainen tydpaikoilla esiintyva hairinta ja muu epaasiallinen kohtelu halutaan myos
minimoida, silla pelisddnnét rohkaisevat ottamaan puheeksi my6s vaikeita asioita.
(N&in me toimimme- yhteiset pelisd&nnot meille kaikille 2018.)

Vuonna 2015 Tampereen yliopiston toteuttamassa Kunnallisalan kehittdmissaation
tutkimuksessa luotiin Posetiiviksi nimetty tydhyvinvoinnin kehittamisen tyokalu kunta-
puolen esimiehille. Tama sahkoinen tydkalu siséltaa erilaisia kyselyita, mittareita ja
valineita, joiden avulla esimiehet voivat kehittdd henkilostonséa tyohyvinvointia. Kehitet-
tyja tyokaluja testattiin tutkimuksessa Espoon kaupungin tydpaikoilla ja Posetiivi on
nykyisin henkiloston kaytdssa kaupungin intranetin Essin kautta. (Posetiivi — esimiehen

tydkalu.)

Henkildstoetuna Espoo tarjoaa kaikille tydntekijoilleen mahdollisuuden kayttad kaupun-
gin uimahalleja ilmaiseksi, mika osaltaan liikunnan kautta voi parantaa tydssa jaksa-
mista. Yhtend merkittavana tyéhyvinvoinnin kehittdmisen indikaattorina toimii joka toi-
nen vuosi tehtava KuntalO- tutkimus, josta tdménkin opinnaytetydtutkimuksen aihe

Nousi.

5.2 Sairaspoissaolot

Tyohyvinvoinnin edistdmisen mekanismeista huolimatta, Espoon kaupungilla esiintyy
tydssa jaksamattomuuden seurauksia, jotka valitettavan usein kulminoituvat poissa-
oloina tydsta. Henkiloston sairaspoissaolojen taustalta 10ytyy yleisesti paljon erilaisia
syita, kuten tuki- ja liikuntaelinten- seké& sidekudosten sairaudet ja hengityselinten sai-
raudet. Merkittdva osa sairaspoissaoloista liittyy kuitenkin myds mielenterveyteen ja
tydssa jaksamattomuuteen. (McGrath — Huntington 2007: 33 — Curbow ym. 2001: 515)
Vuonna 2016 Espoon kaupungilla 21 prosenttia sairaspoissaoloista johtui mielenter-
veyden- ja kayttaytymisen hairidista. (Sairauspoissaolot diagnooseittain 2016.) Ty6- ja
elinkeinoministerion teettdman Tyo6olobarometrin mukaan kuntasektorilla jopa 71 %

tyontekijoista koki tydnsa henkisesti raskaaksi vuonna 2015. Merkittava osuus tyonteki-
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joista kertoi myo6s tyon kerryttavan tunnekuormaa, kun tunteita ja ajatuksia ei paase
iimaisemaan tdissa. Huolestuttavasti kasvanut ilmié 2000-luvulla on myés nuorten alle
30-vuotiaiden tyontekijoiden heikko tydssa jaksaminen. Tassa ikaryhméassa merkittava
sairauspoissaolojen syy on negatiivinen kokemus tydyhteisdsta, joka koetaan rasitta-
vaksi ja ahdistavaksi. (Corr ym. 2017:98; Manka — Manka 2016: 27-29, 38.)

Heikko tydssa jaksaminen ja siitd juontuvat ilmiot aiheuttavat organisaatiolle merkittavia
kuluja (Van Dierendonck — Borill — Haynes — Stride 2004:165). Espoon kaupungin ko-
koisessa organisaatiossa tydssé jaksamiseen panostaminen ja sitd kautta sairauspois-
saolojen vahentaminen on merkittava saasto niin kaupungin kuin yhteiskunnan tasolla.
Sivistystoimessa sairauspoissaolot maksoivat Espoon kaupungille vuonna 2016 10,7
miljoonaa euroa. Pelkastaan Suomenkielisessa varhaiskasvatuksessa vastaava luku
oli 5,4 miljoonaa euroa. Verrattuna Sivistystoimen muihin toimialoihin, Suomenkielises-
sa varhaiskasvatuksessa esiintyi eniten pitkid yli 30 paivan sairauspoissaoloja ja kaikis-
ta sairauspoissaoloista kertyneet kustannukset olivat henkildd kohden keskimé&érin

suurimmat, 1993 euroa. (Sivistystoimen sairauspoissaolorakenne 1-12/2016.)

6 Opinnaytety6n tavoitteet ja tutkimustehtavat

Taman opinnaytetytn tarkoituksena on kuvata varhaiskasvattajien nakemyksia esimie-
hen vaikutusmahdollisuuksista tydssa jaksamiseen. Tavoitteena on nostaa esille tydyh-
teisbissa hyvéaksi havaittuja kaytanteitd, joita voidaan hyoddyntdd varhaiskasvattajien
tydssa jaksamisen tukemisessa.

Talle opinnaytetydlle asetetut tutkimustehtavat ovat seuraavat:

1. Miten esimies tukee varhaiskasvattajan ty6ssé jaksamista?

2. Mita tytssa jaksamista edistavia kaytanteita tydyhteistéssé on?
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7 Opinnaytetyon toteutus

Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen laht6kohtana on todellisen elaman kuvaami-
nen. Tavoitteena on loytaa asioille merkityksia ja ymmartaa kokonaisvaltaisesti todelli-
suuden ilmiditad. Laadullisen tutkimuksen vahvuus on monimuotoinen ja uniikki aineisto;
elavan elaman tilanteet, joita on mahdollisuus paasta kasittelemaan syvallisesti. Tutki-
jan nakokulmasta laadullisen tutkimuksen tekeminen tuo joustavuutta ja mahdollisuu-
den muokata ja tarkentaa menetelmia prosessin edetessa. (Miles — Huberman — Sal-
dana 2014:11; Hirsjarvi - Remes — Sajavaara 2007: 157, 176; Tuomi — Sarajarvi 2006:
87.)

7.1 Toimintaymparist®

Varhaiskasvatus (early childhood education) maaritellddn 1.8.2015 voimaan astuneen
lain mukaan lapsen suunnitelmalliseksi ja tavoitteelliseksi kasvatuksen, opetuksen ja
hoidon muodostamaksi kokonaisuudeksi, jossa painottuu erityisesti pedagogiikka. Var-
haiskasvatuslaki painottaa pedagogiikan liséksi vanhempien osallisuuden seka lapsen
laaja-alaisen oppimisen merkitystda toiminnan suunnittelussa, toteuttamisessa ja arvi-
oinnissa. Laki maarittelee myds, etta lapsiryhmassa saa olla yhta aikaa enintédéan kol-
mea hoito- ja kasvatustehtavissa olevaa henkil6d vastaava méaara lapsia eli kolme
vuotta tayttaneitd saa olla rynméassé 24 ja alle kolmevuotiaita 12. (Varhaiskasvatuslaki
1 §; Asetus lasten paivahoidosta.)

Taman tutkimuksen toimintaympadristéna on Espoon suomenkielisen varhaiskasvatuk-
sen tulosyksikko, jonka alaisuudessa toimii 148 paivakotia. Paivakodit on jaettu viiteen
palvelualueeseen; Leppavaara, Tapiola, Matinkyla-Olari, Espoonlahti ja Espoon keskus
(Kunnalliset paivékodit.) Espoon Opetus- ja varhaiskasvatuslautakunta p&éatti kokouk-
sessaan 16.12.2015, ettd paivahoitoasetuksen muutoksen voimaantulon 1.8.2016 jal-
keen paivakodeissa yhta kasvatushenkil6a kohden voi olla 7 kokopaivaista eli yhteensa
21 kolme vuotta tayttanyttd lasta. Ryhmékoko sailytetdan siten ennallaan, vaikka ryh-
mien suurentamiseen olisi lain puitteissa ollut mahdollisuus. Ryhmissa, joissa on osa-
paivaisia lapsia, ryhmakoko rajataan kuitenkin 24 lapseen. (Opetus- ja varhaiskasva-
tuslautakunta.) Espoon kaupungin kaupunginvaltuustossa aanestettiin liséksi

15.2.2016 subjektiivisen paivahoito-oikeuden rajaamisesta. Aanestystulos oli tiukin
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mahdollinen 37-38 nykyisen tilanteen sailyessa ennallaan eli oikeutta ei Espoossa nyt

rajata. (Espoon kaupungin valtuusto.)

7.2 Tutkimuksen kohderyhma

Laadullisessa tutkimuksessa aineisto on usein verrattain pieni ja olennaista on valita
tutkimukseen ne henkil6t, joilla on laaja tietamys tai mahdollisimman paljon kokemusta
tutkittavasta aiheesta (Tuomi — Sarajarvi 2006: 88). Tassa opinnaytetydssa kohderyh-
maksi valittiin tarkoituksenmukaisesti, tydssdan hyvin jaksavat tyontekijat. Tutkimus-
paivakodit valikoituivat syksylla 2016 toteutetun Kunta 10-kyselyn perusteella siten,
ettd opinndytetydssa ovat mukana kaksi parasta yksikkokohtaiset Kunta 10- tulokset
tydssa jaksamisen kanssa korreloivista kysymyssarjoista saanutta paivakotia Espoos-
sa. (Kuntal0- tutkimus. 2016 Espoon kaupunki.)

Molemmat tutkimuspaivakodit ovat Espoossa verraten suuria eli molemmissa on 7 lap-
siryhmaa, jotka on tarkoitettu 1-6-vuotiaille lapsille. Molemmissa paivakodeissa tarjo-
taan myos esiopetusta. Henkildstd koostuu toisessa talossa paivakodin johtajan lisaksi
25:sta ja toisessa 19:sta varhaiskasvattajasta. Henkilostomaaraan vaikuttaa vuosittai-

nen ryhmien rakenne. (Niskanen 2018; Rytkénen 2018.)

7.3 Aineiston keruu fokusryhméhaastattelulla

Opinnaytetyon aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui fokusryhmahaastattelu, joka on
haastattelijan yllapitama ryhmékeskustelu ennalta suunnitellun haastattelurungon poh-
jalta. Haastatteluun voidaan valita tarkoituksesta riippuen joko luontaisesti olemassa
oleva ryhma, kuten tyotiimi tai eri yhteyksista koottu tietyistd yksildistd muodostuva
ryhma. Olennaista on, etta ryhman jasenilla on tutkimustehtavien kannalta olennaista
tietoa ja kokemusta. Fokusryhméahaastattelun etuja aineistonkeruumenetelmana ovat
vuorovaikutteisen keskustelun rentous verrattuna yksilbhaastatteluun ja vertaisten
kanssa kaytavien ajatusten seka kokemusten vaihto ja siitd muodostuva aineiston mo-
nipuolisuus. (Kitzinger 1995: 299-301; McLafferty 2004: 187-187, 193; Metsdmuuronen
2006: 115.)

Eettisena haasteena fokusryhmahaastattelussa voi ilmeta keskustelun mahdollinen

nopea tempo ja siitd syntyvat vaarinymmarrykset sekd haastateltavan kokemus ryh-
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mapaineesta. Haastattelussa voi nousta esiin myds arkoja aiheita, kuten opinnayttees-
sa tutkittavat alaisen esimieheen kohdistamat toiveet ja odotukset, jolloin tutkijan on
oltava herkkd huomaamaan haastateltavien tunnetiloja. Tutkija ei mydskaan saa olla
liian laheisessa suhteessa haastateltaviin, esimerkiksi suora esimies-alainen. Haastat-
telijan on tarkkailtava naita epakonhtia ja tarvittaessa puuttua niihin. (Mantyranta — Kaila
2008: 1510-1512; Kitzinger 1995:300.)

Haastateltavan ryhmén koko muodostettiin siten, etta esiin nousi useita eri nakokulmia
tutkittavasta ilmiostd, kuitenkin niin, ettd ryhméakeskustelu oli hallittavissa. Optimaa-
liseksi rynmékooksi on méaritelty 4-8 haastateltavaa ja haastattelun pituudeksi 1-2 tun-
tia. (Mantyranta — Kaila 2008: 1507-1509; Kitzinger 1995: 301.) Tutkimusaineisto ke-
rattiin kahdesta pdaivakodista varhaiskasvattajia (lastenhoitaja, lastentarhanopettaja)
edustavista 5-6 hengen ryhmisté. Haastatteluihin varattiin aikaa 1,5 tuntia, mikd maarit-
tyi osittain sen perustella, kuinka kauan varhaiskasvattajat pystyivat olemaan poissa
lapsiryhmasté. Haastattelut pidettiin 19.12.2017 ja 22.1.2018.

Fokusryhméhaastattelun teemat valikoituvat teoreettisen viitekehyksen perusteella
siten, ettd ne kuvastavat varhaiskasvattajien tydssa jaksamiseen vaikuttavia tekijoita
(Ks. Liite 1.) Haastattelussa kaytiin lapi varhaiskasvattajien kokemuksia tyén hallinnas-
ta ja vaikutusmahdollisuuksista omaan tydhon. Nama elementit lisaavat tyotyytyvaisyyt-
ta usean tutkimuksen mukaan. (mm. Karasek 1979: 287; Curbow ym.2001:517;
Schaufeli — Bakker 2004, 296.) Lisaksi kasiteltiin kaytanndn tyén organisoimista seka
toimintaymparist6d, jotka hyvin hoidettuina ovat perusta hyvélle tydssa jaksamiselle.
(Tyoturvallisuuden perusteet. 2018; Curbow ym. 2001: 516). Henkiléstén mahdollisuu-
det tydssa kehittymiseen edistavat motivaatiota ja lisddvat onnistumisenkokemuksia,
mink& vuoksi teema valittiin haastatteluun mukaan. (McGrath — Huntington 2007:34;
Stamopoulos 2015:39). Esiin nostettiin my6s vuorovaikutuksen teemat eli tydyhteison
ilmapiiri, toisten kohtaaminen seka esimieheltd saatava palaute ja kannustus, joiden
tulisi olla henkiloston tyossa jaksamisen nakokulmasta esimiestytn keskitssa. (Van
Dierendonck — Borill — Haynes — Stride 2004:172; Spraks — Faragher — Cooper 2001:
501; Juuti — Vuorela 2015: 23-25.) Fokusryhmahaastattelun viimeisena teemana ol
esimiehen saatavuus eli aito lasnéolo ja taito kuunnella, jotka ovat esimiehen vayla
henkilostén tukemiseen ja tydssa jaksamisen kehittdmiseen. (Martela 2014: 48-49;
Manka — Manka 2016: 137).
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7.4  Aineiston kasittely ja siséllonanalyysi

Haastatteluina keratty opinnaytteen tutkimusaineisto analysoitiin laadullisen tutkimuk-
sen perinteisella menetelmalld, induktiivisella sisallonanalyysilla. Sisallonanalyysin
avulla tiivistetdan aineistoa, jolloin tutkittavaa ilmiota voidaan kuvata yleistavalla tasolla
teemojen kautta. Sen avulla voidaan mygs esittaa tutkittavien ilmididen valisia suhteita.
(Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013: 131, 163-169.)

Sisallénanalyysi alkoi aineiston litteroinnista eli tarkasta ilmaisusta ilmaisuun tapahtu-
vasta auki kirjoittamisesta. Virheiden minimoimiseksi haastattelutallennetta, seka ku-
vattua videoita, ettd aaninauhaa kuunneltiin useasti. Taman jalkeen aineisto luettiin lapi
kolmeen kertaan. Riittavan perehtymisen jalkeen tutkimuksen tekija valitsi siséllénana-
lyysin etenemisprosessin mukaisesti sopivan analyysiyksikon, tdssa tapauksessa virk-
keen. Taman jalkeen aineisto redusaoitiin eli pelkistettiin, jolloin informaatiota tiivistetaan
ja pilkotaan osiin. limaukset koodattiin kahden tutkimustehtavan ohjaamana, jonka jal-
keen aineisto ryhmiteltiin eli klusteroitiin, jolloin samankaltaisista ilmaisuista muodostui
45 alaluokkaa ja niisté edelleen yhdistelemallda 15 yldluokkaa. Tasta seurasi aineiston
abstrahointi eli sopivien teoreettisten kasitteiden luominen yhdistetyille ylaluokille. Tas-
séa siséallonanalyysin vaiheessa muodostui lopulliset 5 yhdistavaa luokkaa. (Elo - Kyn-
gas 2007: 109; Tuomi — Sarajarvi 2006: 110-114; Kankkunen — Vehvildinen — Julkunen
2013: 163-169.)

Sisallbnanalyysi on tehtava tarkoin, silld se ei ole kovin formuloitua. Tutkimuksen teki-
jan oli pidettava aineistokokonaisuus tiukasti hallinnassa, kuten edella on kuvattu, silla
tarkkoja saanttja analyysin tekemiseen ei ole olemassa. Laadullisessa tutkimuksessa
tulokset ovat usein monimutkaiset ja tulkitseminen ei ole yksinkertaista, mika otettiin
huomioon tassa opinnaytteessa, jonka tavoitteena oli 16ytaa kaytannollisia ratkaisuja
tydssa jaksamisen parantamiseen. (McLafferty 2004: 193; Tuomi — Sarajarvi 2006:
110-114; Kankkunen — Vehvilainen — Julkunen 2013: 163-169.)

8 Tulokset

Tassa kappaleessa tarkastellaan fokusryhmahaastatteluista saatuja tuloksia tutkimus-
kysymysten mukaisesti. Ensin tarkastellaan esimiehen vaikutusmahdollisuuksia tukea

varhaiskasvattajan tytssa jaksamista, ja toiseksi kuvataan varhaiskasvatuksen tyéyh-
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teisdissa hyvaksi havaittuja jaksamista tukevia kaytanteitd. Tuloksia ilmennetaan sisal-
[6nanalyysin luokittelutaulukoiden avulla, alkuperéisilla haastatteluista saaduilla il-

mauksilla taydennettyna.

8.1 Esimiehen vaikutusmahdollisuudet varhaiskasvattajan tydssa jaksamisen tuke-
misessa

Sisallébnanalyysin kautta aineistosta muodostui 3 yhdistavaa luokkaa; esimiehen hyvat
kaytanteet, johtamistyyli ja esimiehen yllapitamat voimavaratekijat, jotka vastaavat en-
simmaiseen tutkimuskysymykseen; miten esimies tukee varhaiskasvattajan tydssa

jaksamista.

Esimiehen hyvat kaytanteet

Taulukossa 1. on nahtavissd ryhmittelyn tuloksena muodostunut yhdistava luokka;
Esimiehen hyvat kaytanteet, jossa kuvataan esimiehen konkreettisia toimintatapoja,

jotka varhaiskasvattajien kokemusten mukaan tukivat heidan tydssé jaksamistaan.

Taulukko 1.  Esimiehen hyvat kaytanteet

Alaluokat Ylaluokat Yhdistava luokka
*Lasnéolo kahvitauoilla Esimiehen lasnéolo | Esimiehen hyvat kaytan-
*Ryhmien toimintaan osallistuminen arjessa teet

*Kontaktimahdollisuus poissaolevaan esimieheen
*Aamukierros

*Alaisten merkkipaivien muistaminen Alaisten
*Yhteisdllisten juhlien jarjestdminen huomioiminen

Esimiehen lasndolo arjessa, kuten kahvitauoilla koettiin tarkedksi kaytanteeksi, joka
tukee varhaiskasvattajan tydssa jaksamista. Lasnaololla tarkoitetaan tassa tapaukses-
sa esimiehen fyysistd paikallaoloa paivakodissa, mikd mahdollistaa tyontekijdille esi-
miehen kasvokkain tapaamisen. Hyvaksi koettiin myds esimiehen osallistuminen ryh-
mien toimintaan pienin vierailuin jopa paivittain, ja akuutissa henkilostovajeen aiheut-
tamassa tilanteessa toimiminen sijaisena. Fyysiseen lasnadoloon liitettiin myds esimie-

hen tavoitettavuus niin paivakodissa ollessa, kun muita tydtehtévida muualla hoitaessa

"Kun hén kéy tuolla meidén pienten puolella aina iltapéivisin ni hdn ihan siella
lasten kanssa leikkii ja touhuu ihan niinku me muutkin.”
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"Esimies saattaa siis myos tulla paikkaamaan, jos on tarvetta.”

"Adrimmaéisen harvoin on tarvetta lahtea soittelemaan perdaan, mut jos on tarve,
ni hdnelléd on kénnykkd mukana.”

Esimiehen tydpaivan aluksi tapahtuvan ryhmissa vierailun eli aamukierroksen kerrottiin
olevan henkiloston nakokulmasta helppo ja hyvéa paikka kohdata esimies ja kertoa ha-
nelle mieltd askarruttavat asiat. Esimiehen aamukierros ei vaatinut varhaiskasvattajilta
vastausten mukaan lapsiryhmasta poistumista, eikd aikaa mennyt esimiehen tavoitta-
miseen, minka vuoksi toimintatavan koettiin helpottavan intensiivistd arkea lapsiryh-

massa.

"Aamulla, kun hén tulee kierrokselle, niin hdn kysyy ’ Mita kuuluu?’.”

"Se ei oo semmonen 'Mité kuuluu?’ kysymys, mikéa ois tyhja, vaan kylld hédn oi-
keesti tarkottaa sité ja siihen ei tarvii vastata et ’Kiitos hyvda’ vaan siihen voi vas-
tata, mité oikeasti kuuluu.”

Alaisten huomioiminen eli esimiehen tapa muistaa alaisiaan merkkip&ivind nostettiin
esiin tarkedna kaytanteend, joka saa jokaisen tyontekijan kokemaan itsensd merkityk-
selliseksi. Esimiehen vapaaehtoisesti organisoimat yhteisolliset, joko alaisten merkki-
paiviin liittyvat tai muuten vain jarjestetyt juhlat koettiin tydhyvinvointia ja vireytta lisaa-
vaksi toiminnaksi. Vastauksissa korostettiin suuren panostuksen maarad, minka esi-

mies jokaiseen yksiloon ja toisaalta yhteisddn halusi laittaa.

"Pomo muistaa meidén kaikkien syntymd- ja nimipdivia ja huomio silla tavalla
niinku meidét et se kylla luo sellaista yhteis6a.”

"Esimies jérjestdé isot juhlat tasavuosina, onks se 50v. ja 60v. et todella huikeet
juhlat et siel sit tyéryhmat suunnittelee ohjelmaa ja opiskelijarahoista on talla het-
kella menny ruoat et isot on aina ohjelmat ja systeemit ja pomo on siind aina se
lippulaiva, kuka sité vetaa.”

Johtamistyyli

Haastateltujen varhaiskasvattajien mukaan tyossé jaksamista tukee konkreettisten kay-

tanteiden lisdksi esimiehen Johtamistyyli, jonka sisalt6a eritelladn taulukossa 2.
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Taulukko 2. Johtamistyyli

Alaluokat Ylaluokat Yhdistava luokka
*Esimiehen rauhallinen tydote Esimiehen vuorovai- | Johtamistyyli
*Esimiehen positiivinen olemus kutustaidot

*Esimiehen jamakkyys

*Esimiehen oikeudenmukaisuus Ihmisten johtaminen

*Positiivisen palautteen anto

*Haasteellisen alaisen kohtaaminen
*Vaikeiden asioiden lapivienti

*Esimiehen taito kuunnella

*Alaisten osallistaminen ongelmanratkaisuun

*Haasteellisissa tilanteissa tukeminen Arjen tuki
*Myotaelaminen arjessa
*¥Ymmarrys arjen realiteeteista
*Esimiehen lahestyttavyys

Esimiehen vuorovaikutustaidot ja kyky kohdata alainen tyynesti niin rullaavassa arjessa
kuin esimerkiksi muutosten aiheuttamassa epavarmuuden tilassa, olivat tydssa jaksa-
misen edellytyksia ja hyvan esimiehen ominaisuuksia varhaiskasvattajien vastauksissa.
Hyvantuulisen esimiehen kuvailtiin piristdvan pdaivaa ja rauhoittavan mielta arkisen

aherruksen ja kiireen keskella.

*Jotenkin héan rauhallisella olemuksellaan rauhoittaa et jos vdhéan olis sutina olo
paalla, ni ei tarvi ku kattoa esimiesta, ni tulee semmonen, ‘No niin otetaas iisisti’.”

"Esimies on semmonen tosi aurinkoinen ja hyvéntuulinen.”

"Kaikki sen kohtaamiset on positiivisia.”

Jamakkyys toistui useasti esimiehen vuorovaikutustyylia kuvailevana ominaisuutena,
joka koettiin tarkedksi ja henkilostdn tyon tekoa helpottavaksi. Varhaiskasvattajat tie-
dostivat, etta esimies ei ole kaverin roolissa, vaan kokonaisvaltaisessa vastuussa toi-

minnan onnistumisesta, mika vaatii hanelta horjumatonta johtajuutta.

"Hyvé johtajuus vaatii kylld myds sité jaméakkyytta.”

Han kuitenkin aika jarkdhtdmatta pitdad luomistaan raameista kiinni.”

Taitavaan ihmisten johtamiseen liittyi vastauksissa ilmennyt esimiehen oikeudenmu-
kainen toiminta ja pyrkimys pitéda tasapuolisesti huolta henkildston eduista. Tarkeana
tydssa jaksamisen nakokulmasta pidettiin sitd, ettéd esimies pystyy aina perustelemaan

paatoksensa jarkevasti faktatietoon perustuen.
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"Hanella on aina hyva perustelu et miks néin et kyl se on tyyppina oikeudenmu-
kainen kaikkia kohtaan.”

"Pyrkii ainakin siihen, etté kaikilla ois samanlaiset mahdollisuudet.”

"Hénellé on aina se fakta et jos se menee vaikeaksi kéddenvdénndksi se asia ja
kaikki haluavat ni sielté tulee sitten faktaa.”

Esimiehen johtamistyylin koettiin olevan kannustava ja varhaiskasvattajien tydpanosta
arvostava. Esimiehen kerrottiin kiittdvan henkildstda usein ja antavan viikoittain niin

myonteista kuin kehittavaa palautetta.

“Palautteen antaminen on hyvin usein kKiitosta.”
*Juuri taa, etta esimieheltd saa palautetta ja kokee onnistumisia.”

“Esimies sanoi just viime viikolla, ettd hén on ylpeéd meista kaikista.”

Ihmisten johtamiseen ja sitd kautta tydssa jaksamisen kannatteluun liitettiin esimiehen
kyky kohdata haastava alainen rakentavasti, periaatteistaan kiinni pitden. Vastausten
mukaan esimiehen suoraselkaisyys ja johdonmukaisuus alaisen kanssa ilmenevassa
konfliktitilanteessa kuvastavat tydntekijoiden tasavertaista kohtelua, mika koettiin tér-
keédksi. Henkilostolle epamiellyttavien asioiden lapivienti rauhallisesti muutosvastarin-

nasta huolimatta koettiin taitavaksi johtamiseksi, mika tukee tydssa jaksamista.

"Hyvé johtaja on myoGs sellainen, joka uskaltaa olla muunkinlainen, kuin kiva
tyyppi et sité tarvitaan.”

*Jos joku vaatii itselleen jotain, ni han ei sdikdhda sellasii tilanteita, vaan hén sei-
S00 suoraselkéisend.”

“Tavallaan hén jotenkin rauhoittaa meité siinéd uudistusten aarella.”

Varhaiskasvattajien mukaan esimiehen taito kuunnella ja ottaa vastaan alaisten kaiken-
laisia ajatuksia edistaa tytssd jaksamista jokapaivaisissé kohtaamisissa tyOpaikalla.
Olennaiseksi kuvailtiin se, ettd esimies ei heti ratkaise tyontekijoiden ongelmia, vaan

tukee heitéd itsedan keksimaan ratkaisuja.

"Aina hén on valmis kuuntelemaan ja sit miettimédén et miten tilanne ratkaistaan.”

"Hénellé on taito ensin tosiaan kuunnella mikd mun asia on, eikéa yrité heti valiin
tuoda omia ratkaisujaan, vaan sit ku ma oon kertonu ni yhdessa mietitdan et mi-
tés télle vois tehda.”
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Esimiehen koettiin olevan vahvasti henkiloston tukena arjessa erilaisissa haasteellisis-
sa tilanteissa. Haasteet liittyivat niin asiakasperheisiin, tydyhteison sisdisiin tai organi-

saatio tasolta tuleviin asioihin kuin tyontekijan henkilékohtaiseen tilanteeseen.

"Hén seisoo, musta tuntuu tosi tukevasti niinku meidén puolella, jos tarve vaatii.”
"Hén tulee vahvasti mukaan, jos on vaikka pattitilanne asiakkaan kanssa.”

"Sit tietysti, jos tulee ongelmatilanteita, ni hdn on tukena ja apuna aina.”

Tarkeana fyysisen lasnaolon lisdksi pidettiin myds esimiehen henkista, aitoa myo6ta-
elamisen taitoa ja ymmarrysta arjen realiteeteista. Esimiehen empaattinen olemus ja
mielenkiinto varhaiskasvattajien konkreettista tyota kohtaan tukivat vastausten mukaan
varhaiskasvattajan ty6ssa jaksamista, kun muodostuu kokemus jaetusta ymmarrykses-

ta.

"Hén elaa mydota, sitd mitd me tehdaan.”

"Hén tietda sen arjen, minkalaista se on ja tota tietaa, etta pienelle lapselle sem-
monen rauhallinen aikuinen on turvallisempi, kuin semmonen, joka juoksee pa-
perit kddessd ympyrda.”

Useissa vastauksissa esimies koettiin helposti |&hestyttdvaksi. Varhaiskasvattajien
mielesta esimies tietda roolinsa, mutta tekee ty6ta henkildstonsa rinnalla, ei ylapuolella
ja on kiinnostunut arjen pienista asioista. Han on myo6s halukas vastaanottamaan hen-

kilostbn ajatuksia ja tunteita arjen keskella jattaen muut tydtehtavat hetkeksi sivuun.

"Héan tietdd arvonsa, mut on ihan tavallinen ihminen et hdn ei tuo sitd mitenkdéan
esiin et hdn on korkeampi.”

"Hénelle voi aina menné tunnustamaan syntinsé.”

Esimiehen yllapitdmét voimavaratekijat

Taulukossa 3. nahtavissa oleva Esimiehen yllapitamat voimavaratekijat kuvaa kolman-
tena ja viimeisena yhdistavana luokkana henkiloston tydssa jaksamiseen suuntautu-

vaan tukeen liittyvia vastauksia esimiehen toiminnan nakdkulmista.
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Taulukko 3.  Esimiehen yllapitaméat voimavaratekijat

Alaluokka Ylaluokat Yhdistava luokka
*Tyon selkeét reunaehdot Kirkastettu tydnkuva | Esimiehen yllapitamat
*Vastuualueiden selkeé jako voimavaratekijat

*Tybn jasentaminen
*Aikatauluttamisessa tukeminen
*Ajan tasalla pitaminen

*Tybn laadun maarittely

*Tyontekijan vaikutusmahdollisuudet tyéhén Henkilostén
*Luottamus henkildstdn osaamiseen autonomia
*Esimiehen johtamisosaaminen Osaamisen vaalimi-
*Esimiehen substanssiosaaminen nen

*Esimiehen koulutusmyoénteisyys
* |deoiden jakaminen arjessa

*Toimivat tydaikajarjestelyt TyOstressia vahenté-
*Véahaiset poissaolot vét tekijat
*Toimiva fyysinen tydymparistd

Esimiehen toiminta varhaiskasvattajien tyénkuvan kirkastamisessa ja roolien selkeyt-
tamisessa sujuvoittaa tyontekoa ja tukee sitd kautta tydssa jaksamista vastausten mu-
kaan. Tydssaén hyvin jaksavat varhaiskasvattajat kertoivat olevansa tietoisia tytehta-
vistaan ja niiden sisallosta. Tyotd maarittelevat reunaehdot oli kayty esimiehen johdolla
yhteisesti ja ymmarrettavasti lapi. Myos koko tydyhteisda koskevat vastuut olivat reilusti

jaettu ja kaikkien tiedossa.

"Raamit ja puitteet tulee Vasusta ja Espoon kaupungin linjauksista ja johtaja sit-
ten laittaa tavallaan sen oman ajatuksen peliin.”

"Mulla on itselléni ainakin hyvin selkeé& ké&sitys, mitd mun tyénkuvaan kuuluu.”

"Meillé on jokaisella oma vastuualue, josta huolehditaan.”

Tyo6ssa jaksamista tukee varhaiskasvattajien mukaan esimiehen toiminta tyon jasenta-
jana. Esimiehen kerrottiin kirkastavan tavoitteita, tukevan aikatauluttamisessa ja priori-
soinnissa seka pitavan henkiloston ajan tasalla ty6td koskevista asioista, kuten asia-
kasperheisiin liittyvistd muutoksista tai organisaation tasolta tulevista tehtavista. Tarkea
elementti hyvan tyossa jaksamisen taustalla oli vastausten mukaan esimiehen kyky
maaritella yhdessa henkildstén kanssa tyon laatu eli se, mika on ’riittdvan hyva” tyos-

sa.
"Hén antaa meille aikaa, plus sitten pdivamaééréat, ettd mihin mennessé mikékin
pitaa olla tehtynd, ettd hdn varmistaa sen, ettd ne kaikki tyot tulee tehtyé.”

*Johtaja on myds sanonut, ettéd miettikédé mita voitte jéattaa pois et hdan on siel hy-
vin tukenu ja kannatellu ajatusta, et kaikkea ei tarvi kantaa mukana.”
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"Esimies antaa raameja senkin puolesta, ettd nyt ei tavotella mitdan hirveen
upeeta, vaan ettd on prosessi kesken ja nyt riittdd vdhempi, mutta sen puitteissa
mennééan.”

Tybssa jaksamista tukevana elementtind henkiléston autonomiaa kuvastaa se, ettd
jokainen haastatteluun osallistunut varhaiskasvattaja kuvaili kokemusta hyvista vaiku-
tusmahdollisuuksista tytssa. Kaikilla oli kokemus, etté tydssa on todella vapaat kéadet
toimia yhteisesti tiedossa olevien reunaehtojen sisalla. Tama vapaus suunnitella ja
toteuttaa tytta itsendisesti kuvastaa myds esimiehen vahvaa henkilostéén ja sen

osaamiseen kohdistuvaa luottamusta.

"Ihan itse saadaan p&éttdd melkeen kaikesta, kuhan pysytédén niiden rajojen si-
salla, et muuhun ei puututa ollenkaan et on Kyl tosi vapaata meilla sillé tavalla.”

"Sen mikd on sitd meidan ty6ta ja asiantuntijuutta, ni han antaa sen meille et “Se
on teidan ja saatte sen puitteissa tehda’, eikd han yritd puuttua asioihin, mita han
katsoo et me osataan.”

"Sellanen luottamus on hirveen hyvé et saadaan itsendisesti tehdéa téita.”

Tyossa jaksamista tuki myos yhteiséllinen osaamisen vaaliminen. Vastausten perus-
teella esimies koetaan erittdin osaavaksi seka johtamis- etta substanssi osaamiseltaan.
Varhaiskasvattajat kuvasivat arjen helpottumista osaltaan silla, ettd esimies tietda toi-

mintatavat ja kaytanteet hyvin.

"Esimiehellé on ihan jéé&téva tietotaito johtamiseen liittyvissé asioissa.”
"Ei oo semmosta asiaa, mité se ei tietéis tai jos ei tiedé, ni ottaa selvédéa.”

"Esimiehelld on hyvin tarkasti tiedossa, et miten kaikessa ylipédétéén toimitaan ni
ei tarvi yhdessa kayttaa aikaa tiettyjen asioiden miettimiseen ni se helpottaa tosi
paljon, kun voi vaan tehd&”

Esimiehen kerrottiin olevan koulutusmyodnteinen ja pyrkivansa jarjestamaan tyontekijoil-
le paljon koulutusmahdollisuuksia. Osaamisen jakamisesta varhaiskasvattajat kertoivat,
kuinka ideoita ja hyvaksi havaittuja toimintoja jaetaan esimiehen kannustamana vasta-

vuoroisesti toisille arjen keskella tydkaverin ajatustyon ja tyokuorman keventamiseksi.

“Esimiehelté tulee kyl sellaista palautetta et menkééa vaa kaikkiin koulutuksiin mi-
hin vaan paasette et kyl sieltéa ainakin tulee tukea ja pyrkii aina jarjestamaan sit-
ten sijaisiakin.”

"Paljonhan meilld on sita, ettd kdyddan kéytdvakeskusteluja, ettd aina ku nah-
daan tydpari tai tybkaveri, niin todetaan, etté ‘hei, oisko sulla tdssé jotain hyvaéa
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ideaa et miten tan jutun vois tehdd?’, se ettd ei me tarvita erikseen mitaén pala-
vereja.”

"Mé& oon huomannu et ku jotain on kysyny ni heti on kylld saanu apua ja neuvoja
et on ollu todella helppo saada tietdd ajankohtaiset asiat mita tarvitaan et kaikki
on ollu valmiina jakamaan.”

Esimiehen yllapitamana tyostressia vahentavana kaytanteena kuvattiin hyvin suunnitel-
lut ja toimivat tyOaikajarjestelyt. Niiden koettiin tuovan joustoa henkilokohtaiseen ela-
maan, silla ne olivat kaikkien tiedossa riittdvan ajoissa ja vaihdettavissa tarvittaessa

joustavien tyokavereiden ansiosta.

"Tybvuorot, et erittdin toimiva pohja, toimii kaikille et on niinku darettémén hyvét
ja jos ei muista ni aina se sujuu se tyopaikalle meno et jollekin soitetaan ja naa
vaihdot on ehdottoman térkeita taalla.”

“Noista tybvuoroista, et meil on 4 viikon listat et semmonen pitkdnajan téhtéays
helpottaa arkea.”

Tyossa jaksamista lisddva ja toisaalta hyvasta tydsséa jaksamisesta juontuva ilmié tut-
kimusaineiston mukaan oli tydyhteistissa esiintyvat vahaiset poissaolot. Esille haluttiin
tuoda syys-seuraussuhde stressitasojen noususta ja siitd johtuvasta sairastumisesta,
jos tyOpari tai tiimitoveri on usein poissa. Tatd haasteellista oravanpytrad ei naissa
tydyhteisdissd koettu ajankohtaiseksi haasteeksi vahaisten poissaolojen ansiosta. Py-
syva ja tyopaikkaan sitoutunut henkilékunta mainittiin myds tyéssa jaksamista tukevana
tekijan&. Toisin sanoen esimiehen lasn&olon rinnalla, henkildston lasn&olo ja sitoutumi-
nen, joita esimies voi toiminnallaan tukea, ovat merkittavia tydssa jaksamista tukevia

voimavaroja.

"Ei n&é flunssat ly6 samalla tavalla pdélle et ku jos sulta on vieresté kaveri koko
ajan pois ja sa teet senkin hommat ni tokihan siina flunssat ly6 péaalle, kun stres-
silevelit nousee et siind mielessé suojaavia tekijéitd tdssé yhteiséssé on paljon.”

"Meilld on taéallé talossa tosi pysyvé henkilbkunta et me ollaan kaikki oltu taalla
kauan ja kukaan ei oo oikeestaan koskaan poissa.”

Kolmas, vastauksissa ilmennyt tyostressid vahentava tekijd, josta vastaa esimies, oli
toimiva tydymparistd. Tyoymparistdd kuvailtiin toimivaksi ja koettiin, ettd siihen on pa-
nostettu. My6s tyétilojen puutteita tuotiin esiin ja kerrottiin puutteiden vaikuttavan henki-
|6ston tydssa jaksamiseen heikentavasti esimerkiksi sen kautta, etté paperitdihin varat-
tu aika menee sopivan ja riittavan hiljaisen tyopisteen etsintdaan. Puutteista huolimatta
myds myonteinen ratkaisukeskeisyys tyotiloja koskevissa haasteellisissa tilanteissa

tuotiin esiin.
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*Juu tydvélineistd on hyvé ja rahaa on tosi hyvin kdytettavissa.”

"Puitteethan meilld on mahtavat, melkee uus talo, hieno metsé ja jaahalli.”

"Tydtiloja ei vélttdméttd oo, niitd tydpisteitd, ergonomisia tydpisteité pitéis olla

enemman.”

"Tassé ndkyy semmonen joustaminen, ettd samassa huoneessa voi korvatulpilla

olla kaksi ihmista.”

8.2 Tyobssa jaksamista tukevat kaytanteet tydyhteisfssa

Toiseen tutkimuskysymykseen; mitd tyossa jaksamista edistavia kaytanteita tydyhtei-

sbissa on, saatiin analyysin tuloksena kaksi yhdistavaa luokkaa; Arjen mydnteiset koh-

taamiset ja tapahtumat seké Tyoyhteis6n sosiaalinen paaoma.

Arjen myonteiset kohtaamiset ja tapahtumat

Taulukossa 4. eritelty Arjen myonteiset kohtaamiset ja tapahtumat luokka kuvaa ensin

tyokavereiden valista positiivista vuorovaikutusta. Toiseksi kuvataan haastatelluista

tydyhteisdista loytyneita erilaisia joko tydyhteison saanndllisiin rakenteisiin siséllytettyja

kohtaamisfoorumeita tai yksittaisestd syysta jarjestettyja juhlia tai tapahtumia, joiden

koettiin edistavan tydssa jaksamista.

Taulukko 4.  Arjen myodnteiset kohtaamiset ja tapahtumat

Alaluokat Ylaluokat Yhdistava luokka
*Tyodkaverin tervehtiminen Tyokavereiden Arjen myonteiset koh-
*Positiiviset eleet vélinen vuorovaiku- | taamiset ja tapahtumat
*Huumori tus

*Kannustus

* Kunnioittava kohtaaminen
*Tunteiden avoin ilmaisu
* Konfliktien ratkaisu taito

*Kahvihuonekohtaamiset Perustydn ohella
*Tapahtumat lasten kanssa jarjestettava toimin-
*Tapahtumat aikuisten kesken ta

*Henkildston hemmottelutoiminta
*Yhteinen vapaa-ajanvietto

Tyokavereiden valiseen vuorovaikutustyyliin siséltyy tyontekijoiden keskindinen seka

esimiehen kanssa tapahtuva kohtaaminen ja tapa toimia. Vastauksissa lahdettiin liik-
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keelle vuorovaikutuksen perusasioista eli hyvista kaytdstavoista, kuten tervehtimisesta

ja kuulumisten tiedustelusta.

"Tammdnen arkinen vuorovaikutus, ettéd kaikkia tervehditdén ja toivotetaan hyvéa
lomaa, jos joku on l&dhdéssé lomalle.”

"Mut siis ainahan me kohdatessa tervehditdan ja kysytdan kuulumisia monta ker-
taa péivassa.”

"Et sit ku ollaa eri pihoilla ni sit heilutellaan et * morjens, ei olla ndhty koko pé&ivéa-

na

Tyontekijoiden valiset kohtaamiset sisalsivat vastausten mukaan paljon positiivisia elei-
td. Vuorovaikutusta kuvaillaan tydntekijoiden valilla tuttavalliseksi ja humoristiseksi.
Vastauksista kuvastui se, etta tydntekijoilla on toistensa kanssa mukava ja hyva olla.

"Hymyjé on paljon, naurua on paljon, huumoria on paljon.”

*Ja haliminen, ihan sellanen fyysinen, sitd on paljon.”

Paivittaiseksi, vastavuoroiseksi tydkaverin jaksamista tukevaksi toiminnaksi maariteltiin
vastauksissa kannustaminen ja kehuminen. Varhaiskasvattajat kuvailivat yhteisvastuul-

lista tapaa tehda ty6ta ja ymmarrysta siitd, ettd jokaisen tydpanos on tarkea.

"Positiivisen sanan sanominen sille tybkaverille riittdéd pelastamaan sen tytkave-
rin péivéan.”

"Sit taas taalla tda vuorovaikutus on sellasta kannustavaa ja kunnioittavaa.”

Ty0dssé jaksamista edistéavan vuorovaikutuksen yksi osatekija, joka kertoo myos hyvin
yhteen hioutuneesta tydyhteisdstd ja kypsastd vuorovaikutuksesta, oli vastauksissa

jokaisen tydntekijan kyky avoimeen tunteiden ilmaisuun ja konfliktien ratkaisuun.

*Ja tas talos saa niinku sanoo et sit ku rupee oikeesti ottaa pdéhén ni sit keskus-
tellaan avoimesti niinku meijan palavereissa et just ei 0o sitad selantakana puhu-
mista vaan se asia nostetaan poydélle.”

*Se on niin tirkeetd, ettd se pahan olon tunne sanotaan siinéd heti ja tartutaan
samantien, se on ihan mieletdon voimavara, keino puhdistaa sitéd ilmapiirid.”

"Eika olla ilkeité toisille et puuttuu semmonen negatiivinen vuorovaikutus koko-
naan, mut ei tarkota sita, ettei sais néyttada negatiivisia tunteita.”

Erityisen suuren merkityksen tytssa jaksamista tukevana péivittdisend kohtaamisen

paikkana sai varhaiskasvattajien mielissa kahvitauko. Tama varsinaisesta varhaiskas-
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vatustyosta erilladn oleva tydpaivan hetki miellettiin tydajatukset katkaisevaksi ja mielta

rentouttavaksi. Esimiehen lasnéolo ja kohtaaminen kahvitauolla koettiin tarkeaksi.

“Esimieshan on esittanyt toiveen, etta jokainen kay siella paivékahvilla ja et siel
ehittais istuu kaikki kimpassa et se on ihan koko talon yhteinen linja, mikéa on hy-
va.”

"Ois suotavaa, ettéd jokainen kévis istahtamassa sielld kahvihuoneessa, ettei tee
toité koko aika.”

”Siel on usein esimies itse paikalla, elikkd hdn on sielld sitten juttelemassa tyén-
tekijéitten kanssa.”

"Pakollisen” perustyon ohella, lasten kanssa jarjestettavat vuoden kiertokulkuun liittyvat
juhlat koettiin henkiloston keskuudessa tarkeiksi arjen piristysruiskeiksi kulttuurikasva-
tuksellisen merkityksensa liséksi. Tydssa jaksamisen ajateltiin kuitenkin vahvistuvan
erityisesti aikuisten kesken jarjestettavissa tapahtumissa. Tyo6paikalla yhteisvastuulli-
sesti organisoitu hemmottelutoiminta, kuten vastauksissa esitelty "Kevennys” seka pik-
kujoulut ja yhteiset risteilyt, ovat ndista vastauksissa mainittuja esimerkkeja. Esimiehen

toivottiin osallistuvan erilaisiin tapahtumiin mahdollisimman usein.

"Aika paljon on jérjestetty sellaisia yhteisia tapahtumia lasten kanssa ja sit aikuis-
ten kanssa keskendmme ja myds pomo on osallistunut naihin.”

"Meilla on kerran kuukaudessa Kevennys eli yksi ryhmé huolehtii Kevennyksesta,
se voi olla jotain herkkua tai tekemistd, kynsien lakkaamista tai jotain rentoutta-

”

vaa.

"Hirveesti sellasia erilaisia tapoja et kaikki [0ytaa sen omansa et on mukava olla
toissa.”

Saanndllinen, jopa viikoittainen tydkavereiden yhteinen vapaa-ajanvietto mainittiin use-

asti ja koettiin melko harvinaislaatuiseksi. Varhaiskasvattajat pitivat tarkeana, etta tyo-

kavereiden valisiin ihmissuhteisiin panostetaan.

*Siihen on térménny paljon et ku moni sanoo et “enkai mé nyt hengaa mun duu-
nikavereiden kanssa enéa vapaa-ajalla”, ni mé oon ollut et “aijaa et kyl me halu-
taan olla toistemme kanssa et meil on ihan kivaa.”

"Meilld on myés tybssé kdymisen jélkeen yhteistéa aikaa, mikd myés sitten lahen-
tad meidan valisia suhteita et se on sitten helppo ottaa sité kaveria hihasta kiin-

]

ni.
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Yhteisoéllisista tekijoistéd koostuvan sosiaalisen padoman osatekijoitd, jotka on eritelty

taulukossa 5., 16ytyy tutkimuksessa olleista tydyhteististd useita ja niiden vaikutus

tydssa jaksamiseen koettiin vastausten mukaan merkittavana.

Taulukko 5.  Tydyhteison sosiaalinen pddoma

Alaluokat

Ylaluokat

Yhdistava luokka

*Kokemus samankaltaisuudesta
*Yksil6llisyyden kunnioittaminen
*Osaamisen arvostus

*Keskindisen kilpailun poissulkeminen

Kunnioitus ja luotta-
mus

*Tiiviit ihmissuhteet
*Onnistumisten ja epaonnistumisten salliminen
*Tybyhteisdn yhteishenki

Inhimillisyys ja yh-
teenkuuluvuus

*Tahtotila auttaa toisia
*Kasvattajien sujuva yhteistyo
*Joustaminen toiminnan turvaamiseksi

Toiminnan turvaami-
nen yhdessa

*Hyvantekeminen
*Tybkavereista huolta pitdminen

Valittamisen kulttuuri

Tybyhteison sosiaali-
nen paaoma

Kunnioitus ja luottamus jokaista tydyhteison jasenta kohtaan olivat keskeiset toimintaa

ja vahvaa yhteishenkeda kuvailevat elementit varhaiskasvattajien vastauksissa. Tyonte-

kijoiden jakama kokemus samankaltaisuudesta esitettiin tyon sujuvuutta edistéavana

tekijana. Mahdollisuus toimia aitona omana itsenaan heikkouksineen ja vahvuuksineen,

ilman tarvetta patea tyOkaverille omalla osaamisella, koettiin myds tytssa jaksamista

tukevaksi asiaksi.

"Me on puhuttu siitd et meissa on jotakin yhteistd, mutta me ollaan siis myés hy-
vin erilaisia tekemaan tydta ni ehk& myos se, ettd me kunnioitetaan sité toistem-

me tapaa.”

*Saa tehda ty6ta silld omalla persoonalla, se on ihan mielettémén iso juttu, ei tar-
Vi miettid sitd, mité se vierella oleva ajattelee.”

"Méa en koe, et taal ois kilpailu tai pitais jotenkin patea tai esittaa et tietdis asioista

enemman.”

Tyossa jaksamista edistéda varhaiskasvattajien mukaan myos tydyhteiséssa muodostu-

neet inhimillisyyden ja yhteenkuuluvuuden kokemukset. Yhdessa rakennettu turvallinen

ja salliva ilmapiiri kuvailtiin hyvinvointia lisaavaksi tydyhteison piirteeksi. Téllaisessa

ilmapiirissa varhaiskasvattajat kokivat saavansa tehda ty6tad innovatiivisesti kokeillen
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murehtimatta sitd, jos vaikka meneekin pieleen. Tata turvallisuudentunnetta rakennet-
tiin muun muassa tutustumalla toisiin syvallisemmin jakamalla tydyhteisossa toisille

myds henkilokohtaisia asioita.

"Saa oikeasti tehda sité ty6td ja saa kokea onnistumisia ja saa epdonnistua.”

"Aina ei puhuta vaan tydasioista et se tekee vdhén syvéllisemmaksi niitéd ihmis-
Suhteita.”

*Jaetaan niitd omia asioita aika paljonkin ja monien kanssa tdssé tyéyhteis6ssé.”

Tyoyhteistjen yhteishenked kuvailtin myonteiseksi ja vahvaksi ja sen koettiin olevan

motivaattori saapua joka aamu téihin.

“Taé porukka on taal niinku keittiésta lahtien aivan jéarjettéméan hyva.”
”Siiné on se, ettéd se yhteishenki on niin mielettémén hyva.”

“Tanne on kiva tulla, painvastoin kukaan ei halua jaada kotiin sairastamaan.”

Yhteisollinen tyossa jaksamista tukeva, vastauksissa kuvattu kdytéanne oli jopa velvolli-
suudet ylittdva joustaminen toiminnan turvaamiseksi yhdessa esimerkiksi henkildstova-
jeen aiheuttamassa tilanteessa. Vastauksissa varhaiskasvattajat kuvasivat muuttuvien
henkilostéresurssien yhteista tiedostamista; yhtena paivana on tiukkaa, toisena taas ei.
Myonteinen asennoituminen ryhmasta toiseen avuksi likkumiseen miellettiin siséiste-

tyksi osaksi tyota.

"Se joustavuus et meil on ihan mieletdnta se joustaminen.”

*Ja vaikka esimies sanois, etta nyt me liikutellaan ihmisia nain, ni jos ihmiset liik-
kuu huonolla fiiliksella ja vie sitd huonoa fiilistéa sinne toiseen ryhmaan, ni eihan
se toimi ollenkaan.”

"Tavallaan taélta I6ytyy sitd hyveellisyytta paljon jo talon sisalla et vaikka esimies
kuinka tekis parhaansa mukaan, auttais alaisiaan, ni jos alaiset ei 00 joustavia ja
néé sitd kokonaisuutta, ni ei se esimies yksin voi asioita teh&.”

Sosiaalisen pddoman luokkaan viimeisena ryhmiteltynd osatekijana varhaiskasvattajat
kuvasivat arjen keskella tydssa jaksamisen ndkokulmasta valttdméattomana pidettya
valittdmisen kulttuuria. Tydkavereiden hyvinvoinnista oltiin kiinnostuneita ja heista ha-

luttiin pitéd& huolta. Esimies koettiin tarkeaksi tukijaksi, jonka puoleen voi aina kaantya.

"Pidetdén siitd kaverista sellaista siséista huolta, et jos joku voi huonosti ni kysy-
tdankin, ettd ’ Voinko auttaa? ’. ”
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"Se ei 0o pelkkaa kevytté keskustelua et jollekin sanoo jonkun et, ‘apua, apua!’ et
‘'mit& teen tdssé kohtaa? ’, ni se toinen tarttuu siihen saman tien, et ‘autan sinua
Ja yhdessé selvitetdan!’.”

*Jos ei jaksa ni esimies on tukena, sit on tydkaverit auttamassa et koskaan sa et
kyl jaa yksin.”

Hyvantekeminen kuvattiin normaaliksi osaksi tyGyhteison arkipaivan toimintaa ja sen
tiedostettiin vahvistavan yhteisollisyytta.

"Toi hyvantekeminen ja auttaminen ma koen, ettd se on taalla talossa sellanen
luontainen tapa toimia kaikilla.”

"Taal on kyl hyvantekemista et milloin ne laittaa kurahousuja tai ottaa pihalle vas-
taan tai tdmmdosié niinku ihan arkisia asioita.”

9 Pohdinta

Hyva tieteellinen kaytantt tarkoittaa yleistd huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimustydssa
ja tulosten esittdmisessd, tarkkaa viittaamista ja asianmukaisesti muiden tutkijoiden
tulosten esittdmista seka kontrolloitavuuden periaatteen kunnioittamista. (Tuomi — Sa-
rajarvi: 2006:130). Hyva tieteellinen kaytanto sisaltaa seka tutkimuseettisia elementteja
ettd tutkimuksen luotettavuuteen liittyvaa arviointia. TA&man opinndytetyon viimeisissa
kappaleissa pohditaan tutkimuksen eettisia kysymyksia ja luotettavuutta, joiden jalkeen
kootaan yhteen ajatukset tuloksista Johtopaatokset kappaleessa.

9.1 Tutkimuksen luotettavuus

Yleisesti voidaan sanoa, ettd laadullisen tutkimuksen monimuotoisen ja fenomenologi-
sen luonteen vuoksi luotettavuuden arviointi on haasteellisempaa, kuin maaréllisen
tutkimuksen, jossa tavoitteena ovat mitattavuus ja hypoteesien todentaminen. Luotet-
tavuuden tarkkaa arviointia puoltaa se, ettd laadullista tutkimusta tekee usein tutkija
yksin, jolloin on vaara paatya subjektiivisiin virhepaatelmiin. On huomioitava, ettd todel-
lisuus on moninainen ja jokainen tutkija tulkitsee asioita valitsemastaan nakoékulmasta
ja hanelle suodulla ymmarryksella. Tutkija tekee tutkimusta myos tietyn arvomaailman
pohjalta, mika vaikuttaa kasitykseen ympardivasta todellisuudesta. Laadullisen tutki-
muksen tekeminen edellyttaa tutkijan ymmarryksen siitd, etta tuloksena saadaan eh-

dollisia selityksia ja kuvauksia, joista ei voida tehda, kuin suuntaa antavia yleistyksia



39

tutkimuksessa maaritellyn viitekehyksen ulkopuolelle. (Hirsjarvi - Remes — Sajavaara
2007:156-157, 177; Kankkunen - Vehvilainen-Julkunen 2013:55, 66, 197.) Tata opin-
naytetta tyostettaessa tekija pyrki mahdollisimman tarkkaan, objektiiviseen ja tavoittei-

siin vastaavaan toimintaan, mita on kuvattu taman raportin eri vaiheissa.

Laadulliselle tutkimukselle on maaréllisen tutkimuksen tavoin asetettu luottavuuden
arvioinnin kriteereja. Cuban ja Lincolnin (1985) maaritelman mukaan tutkimuksen us-
kottavuutta edustaa ymmarrettavasti, tarkasti ja loogisesti auki Kirjoitettu analyysipro-
sessi seka selkeasti kuvatut tulokset, jotka on esitelty timan opinnaytteen osalta taulu-
koiden ja kuvien avulla. Myo6s tutkielman vahvuuksien ja rajoitusten avaaminen vahvis-
taa uskottavuutta. (Armstrong 2010 :882-883; Kankkunen - Vehvildinen-Julkunen
2013:197-198.) Vahvuutena tassa tutkimuksessa on tarkoituksen mukaisen kohderyh-
man Idytyminen jo olemassa olevan tutkimustiedon eli Kunta 10-kyselyn avulla. Rajoi-
tuksena voidaan mainita eettisesti haastava tutkimusasetelma, jossa alaiset kuvasivat
esimiehensa toimintaa. Voidaan kyseenalaistaa, kertoivatko varhaiskasvattajat aidosti
ja totuudenmukaisesti kokemuksistaan vai kokivatko painetta miellyttaa esimiesta. Toi-
saalta tutkimuksen nakdkulma on myodnteinen, tydyhteisdn onnistumisia esiin nostava,

minka voisi ajatella helpottaneen vastaamista.

Siirrettavyys luotettavuuden kriteerind kuvastaa tulosten sovellettavuutta toisessa tut-
kimusympaéristdssa ja kontekstissa. (Kankkunen - Vehvildainen-Julkunen 2013:198).
Taman opinnaytteen aihe tydssa jaksamisen tukemisesta ja siihen vaikuttavista asiois-
ta ovat tydelamassad melko universaaleja, jokaisen toimialan omat yksityiskohtaiset
elementit huomioon ottaen. Sindnsa tdma tutkimus on siten sovellettavissa ja siirretta-

vissa toisiin konteksteihin melko helposti.

Yksi onnistuneen laadullisen tutkimuksen edellytyksia on tutkijan riittdvan syvallinen
ymmarrys metodologiasta. Sopivan tutkimuskysymyksiin vastaukset antavan tutki-
musmenetelman valinta ja huolellinen kaytté seka prosessin kuvaus lisdavat tutkimuk-
sen luotettavuutta. (Kankkunen - Vehvildinen-Julkunen 2013:198.) Fokusryhméahaastat-
telu oli joustavuutensa ja tutkijan konkreettisen lasndolon ansiosta oikea valinta tdhan
opinnaytetyohon. Tutkija kavi aluksi haastateltavien kanssa lapi tutkimuksen tarkoituk-
sen ja teemat, mikd mahdollisti mukavan ja luottamusta herattavan ilmapiirin haastatte-
lutilanteeseen. Haastatteluille oli varattu riittdvasti aikaa, jotta tunnelma oli kiireeton.
Haastattelun alettua tutkija pysyi padsaantoisesti hiljaa, mutta teki tarvittaessa tarken-

tavia kysymyksia ja ohjasi tarvittaessa keskustelun takaisin valikoituihin teemoihin. Fo-



40

kusryhmahaastattelu mahdollisti sopivalta kohderyhmalta, ajantasaisen, teemojen avul-
la riittAvasti rajatun kokemusperaisen tiedon saamisen tutkimusaineistoksi. Avustajan
kayttd haastattelutilanteen videoimiseen ja aanittdmiseen varmistivat aineiston tallen-
tumisen ja tutkijan yksinomaisen huomion kohdentumisen haastateltaviin. Aineiston
huolellinen taltiointi antoi tutkijalle myds mahdollisuuden palata aineistoon katselemalla

ja kuuntelemalla riittavan monta kertaa tarkkojen vastausten ylos saamiseksi.

Tulosten luotettavuutta laadullisessa tutkimuksessa edesauttaa tutkijan analyyttinen
tasmallisyys eli tutkimusaineiston huolellinen ké&sittely ja loogisten kategorioiden muo-
dostaminen analyysissa, joista seuraa johdonmukaiset ja aineistolla perustellut tulok-
set. (Kankkunen - Vehvildinen-Julkunen 2013:200.) Tassa opinnaytteessa aineistoon
perehdyttiin syvallisesti tarkan auki kirjoittamisen jalkeen, useita kertoja lukemalla en-
nen analyysiin siirtymistd. Tutkija palasi aineistosta nousseisiin alkuperaisilmauksiin
toistuvasti, jotta tutkimus olisi johdonmukainen ja olennaisia tietoja ei jaisi huomaamat-
ta analyysin edetessa. Siséllonanalyysia tehtdessa tutkija eteni prosessissa tarkoin

riittdvan aiemmasta tutkimusteoriasta saadun kasitteellisen ymmarryksen avulla.

9.2 Eettiset kysymykset

Laadullista tutkimusta maariteltdessa tutkimuksen eettinen vireys korostaa tutkijan vas-
tuuta siita, ettd han tietdd, ymmartaa ja perustelee sen mita tekee. (Tuomi — Sarajarvi
2006: 69). Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys muodostavat oikeastaan kokonaisuu-
den, missa tutkijan tietdmys, ymmarrys ja perustelut ovat molemmissa keskeisid. Koko
tutkimusprosessin ajan tekija on pyrkinyt perehtymdan monipuolisesti tutkimusaihee-
seen niin kotimaisten kuin ulkomaisten tutkimusten ja kirjallisuuden kautta muodostaen
kattavan ymmarryksen tydssa jaksamisen teoreettisesta viitekehyksesta. Teoriaan sy-
ventyminen vahvisti myds kasvokkain kaytavan fokusryhméhaastattelun metodologista

valintaa, silla tydssa jaksaminen on yksilon henkilokohtainen kokemus.

Eettisiin periaatteisiin kuuluu tarkka tutkimuskaytantdihin perehtyminen. Tutkimuksen
tekoa suunniteltaessa on olennaista ottaa selvaa vaadittavat asiakirjat ja muut kohde-
organisaation edellyttamat kaytanteet. (Kankkunen - Vehvildinen-Julkunen 2013:222.)
Taman opinnaytetydprosessin varsinainen tutkimusvaihe kaynnistyi pitkdan jatkuneen

suunnittelun jalkeen tutkimusluvan haulla Espoon kaupungilta marraskuussa 2017.
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Hyvaksytty tutkimuslupa edellytti tutkimussuunnitelman tekoa, jota tutkija tydsti riittavan

pitkaan kirkastaakseen ja rajatakseen aiheen ja menetelméat sopiviksi.

Laadullisen tutkimuksen etiikkaan kuuluu keskeisesti niin sanottu tutkittavien suojaami-
nen. Suojaaminen tarkoittaa tassa tapauksessa osallistuvien henkildiden riittavaa ja
objektiivista informointia tutkimuksen tavoitteista ja menetelmista. (Tuomi — Sarajarvi
2006:128.) Molemmille paivakodeille esitettiin mahdollisuus, etta tutkija voi tulla itse
kaymaan paikan paalla kertomassa tehtavasta tutkimuksesta ennen varsinaista haas-
tattelupaivad. Toiseen paivakotiin tutkija sai pyynnon tulla 18.12.2017, mutta toiseen
paivékotiin ei aikataulullisista syista paassyt kaymaan. Molempiin paivakoteihin lahetet-
tiin ennalta kuitenkin Saatekirje ja Suostumuslomake (Liite 2.), jossa tutkimus esiteltiin
seka fokusryhmdahaastattelun teemarunko (Liitel.) Naiden pohjalta haastateltavat sai-
vat esittdd kysymyksia tutkijalle ennen haastattelun taltiointia epaselvyyksien valtta-
miseksi.

Liséksi tutkittavien suojaamiseen kuuluu osallistujien psyykkisen ja fyysisen hyvinvoin-
nin turvaaminen. (Tuomi — Sarajarvi 2006:128.) Tassa opinnaytetydtutkimuksessa tutki-
ja varmisti jokaisen haastateltavan fyysisen mieluisan olon toisessa haastattelutilan-
teessa hakemalla viltteja, kun haastattelutilana toiminut liikuntasali oli viiled. Psyykkista
hyvinvointia edistettiin molempien haastattelujen aluksi keskustelemalla anonymiteetis-
ta, joka varmistettiin aineiston koodaamisen avulla tutkimusraporttia tehtdessa. Myds
tutkimusasetelma, jossa alaisia pyydettiin kertomaan esimiehensa toimintatavoista,
kaytiin lapi ja varmistettiin, etta jokainen halusi edelleen osallistua haastatteluun. Mo-
lempien paivakotien esimiehet olivat tietoisia, ettd haastattelu koskee heita ja pysyivat

sovitusti erossa tutkimuksen teosta.

Muita noudatettuja eettisia tutkimuskaytanteitd ovat videoidun ja &énitetyn tutkimusai-
neiston asianmukainen havittaminen sekd avustajan vaitioloon velvoittaminen tutki-
muksen kohdehenkildista ja siséllosta. Tutkija on pyrkinyt koko opinnaytetyoprosessin
ajan monipuoliseen lahteiden kayttoon ja tarkkaan viittaamiseen lahteissa plagioinnin
valttamiseksi. (Kankkunen - Vehvildinen-Julkunen 2013:221, 224.)

9.3 Tulosten tarkastelua

Esimiesten on syytéa tiedostaa, ettd heilla on merkittava vaikutus alaistensa tydhyvin-

vointiin. (Van Dierendonck — Borill — Haynes — Stride 2004:173). Kokemuksia siita, mi-



42

ten esimies tukee varhaiskasvattajan tydssa jaksamista, 16ytyi haastatteluaineistosta
useita erilaisia. Osa esimiestuesta muodostui arkeen sisallytetyistd kaytanteista ja esi-
miehen yllapitamista tydyhteistéssa olevista voimavaratekijoistd. Kauttaaltaan esimies

koettiin tytssa jaksamista tukevaksi myonteisen johtamistyylin kautta.

9.3.1 Esimiehen hyvéat kaytanteet

Fokusryhmahaastatteluun osallistuneet varhaiskasvattajat kokivat esimiehensé arjessa
aidosti lasndolevaksi. Vastauksissa kuvailtin esimiehen tapaa vierailla lapsiryhmissa
lahes poikkeuksetta niin kutsutulla aamukierroksella ja satunnaisesti myds iltapaivisin.
Hanen kerrottiin istahtavan jopa lattialle leikkimdan hetkeksi lasten kanssa. Akuutin
henkilostdpulan tapauksissa esimiehen kerrottiin aina tulevan mahdollisuuksiensa mu-

kaan ryhmiin auttamaan.

Paivittdinen lasnaolo ryhmissa ja ajan viettaminen esimerkiksi taukotilassa ovat tunne-
tusti paivakodinjohtajille haaste johtamiskokonaisuuksien sisaltdessa useita yksikdita,
mutta vastausten perusteella kaytantd, johon kannattaa pyrkia. Myds esimiehen konk-
reettisesti avonainen toimistohuoneen ovi ja matalaksi koettu kynnys menna hanen
luokseen asian kuin asian kanssa toistui vastauksissa. Tallaiset esimiehen hyviksi koe-
tut toimintatavat heijastavat tydyhteisén vahvaa toimintakulttuuria, jota leimaa yhteis-
vastuu, kohtaaminen ja vdlittdminen. Téallaisen yhteiseksi sisaistetyn toimintakulttuurin
luominen vaatii esimiehelta itsensa likoon laittamista ja toimintaan mukaan menemista
(Juuti — Vuorela 2015: 27). Espoon uusi varhaiskasvatussuunnitelma kuvailee tydyhtei-
son toimintakulttuurin rakentuvan muun muassa johtamisen kaytannoista ja toimintata-
voista seka kaikista niista edellytyksista, joilla luodaan henkildstolle hyvat tyéolosuhteet
(Espoon varhaiskasvatussuunnitelma 2017: 20). Nayttda siis siltd, etté tutkimuksissa
mukana olleissa tydyhteisdissd esimiehen toimintatavat tukevat henkiloston tydssa
jaksamista ja vastaavat osaltaan jo nyt kaytanteiden jalkauttamisvaiheessa olevan var-

haiskasvatussuunnitelman asettamia tavoitteita.

9.3.2 Johtamistyyli

Taman opinnaytetyodn tulosten perusteella varhaiskasvattajien tydssa jaksamista tukee
esimiehen tyyli johtaa, jota kuvailtiin kaikin puolin oikeudenmukaiseksi. Kyky perustella

ymmarrettavasti paatoksentekoa ja sen taustoja nostettiin keskeiseksi esimiehen ta-
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vaksi toimia, joka myo6s lisési esimiehen toivottua reiluutta ja jamakkyytta alaisten sil-
missa. Juuri ndméa elementit; oikeudenmukaisuus ja lapindkyva paatdksenteko ovat
tutkitusti keskeisid hyvaa johtajuutta kannattavia ominaisuuksia. (Terdva — Makela-
Pusa 2011: 10.)

Johtamistyyliin sisaltyi myods esimiehen kuunteleva ja vastaanottavainen olemus seka
hanelta saanndllisesti saatava palaute. Tydntekijoiden motivaatio ja sitoutuminen kas-
vavat saadun positiivisen palautteen kautta, mika tekee siitd keskeisen esimiestehta-
van. (Van Dierendonck — Borill - Haynes — Stride 2004:172; Spraks — Faragher — Coo-
per 2001: 501; Terava — Makela-Pusa 2011: 10.) Haastatteluihin osallistuneiden var-
haiskasvattajien puheesta ilmeneva kiintyminen tydyhteiston ja tydhon heijastavat si-
toutumista, joka on osaltaan varmasti syntynyt vastauksissa kuvaillusta esimiehen vii-
koittaisesta kiitoksesta ja kannustuksesta. On kuitenkin tarkead, ettd esimies hallitsee
my0ds korjaavan palautteen antamisen, joka on tyontekijalle yksi tydssa kehittymisen
edellytys. (Manka ym. 2010: 42.) Mielessa on hyva pitaa muistisaanto siita, ettd yhta
kielteista/rakentavaa kommenttia kohtaan tulisi antaa kymmenen kehua (Fredrickson
2004: 1367; Manka — Manka 2016: 71).

Hyvéksi havaittuun johtamistyyliin liitettiin vastauksissa viela esimiehen tapa tukea ja
seisoa henkildstén rinnalla haasteellisissa tilanteissa, niin lapsiryhméassa, asiakasper-
heiden kanssa tai henkiloston keskuudessa. Vastauksissa esimiehen koettiin vahvasti
ajattelevan henkildstdéa ja sen etua ja olevan sensitiivinen sen suhteen, milloin hanen

tukeaan ja lasndoloaan tarvitaan.

9.3.3 Esimiehen yllapitimat voimavaratekijat

Tyodssé jaksamista edistavia tekijoitd voidaan hahmottaa myos tyén voimavaratekijoi-
den kautta. Kokemus tydnhallinnasta, joka sisaltda seka tyontekijan ymmarryksen ty6-
tehtaviensa sisallosta ja vastuualueista etté jarkevan tydmaaran, on yksi tydn voimava-
roista (Curbow ym.2001: 517; Spraks — Faragher — Cooper 2001: 498; Manka — Manka
2016: 70). Varhaiskasvattajat olivat erittain tietoisia tydnkuvistaan ja kokivat esimiehen
jasentavan ja aikatauluttavan heidan tyétaan hyvin. Vastauksissa kuvailtiin esimiehen
kannattelevan tyota jattden kuitenkin vahvan autonomian ja vaikuttamisen mahdolli-
suuden henkiléstdlle. Esimiehen ja alaisten molemminpuolinen luottamus on toinen
tyon voimavara, jota kannattaa tamankin tyon perusteella tydyhteisoissé vaalia (Manka

— Manka 2016: 71). Vastaajilla oli vahva luottamus omaan esimieheen ja toisaalta ko-
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kemus siitd, ettd esimies luottaa heihin ja heidan ammattitaitoon. Yhteisen dialogin
kautta I6ydetty maaritelma riittdvan hyvalle tydlle suhteessa tydssa jaksamiseen, koet-
tiin merkitykselliseksi, silla varhaiskasvatus toiminnan asianmukaisen sisallon jarjesta-
minen on haastavaa, laatuvaatimukset ovat nykyisten sdaddsten mukaan korkealla ja

monimuotoinen asiakaskunta tuo siihen oman lisansa.

Osaamisen kehittamisen voidaan katsoa olevan tydn voimavara, joka vastausten pe-
rusteella vahvisti tydyhteison yhteisvastuullista pyrkimystd saavuttaa tyolle asetetut
tavoitteet (McGrath — Huntington 2007:34; Manka — Manka 2016: 70). Ideoiden ja aja-
tusten jakaminen arjessa esimerkiksi kaytavalla tai kahvitauolla kohdatessa oli tutki-
muksessa mukana olleissa paivakodeissa normaali tapa toimia, minkd koettiin myos
kannattelevan tydssa jaksamista vahentamalla tyokavereiden tyémaardd. Esimiehen
koulutusmyonteisyyden, kuten mielenkiintoisten koulutusten esittelyn ja alttiuden etsia
tarvittaessa sijaisia koulutuksiin pdédsyn mahdollistamiseksi, kerrottiin olevan positiivi-
nen tapa tukea tyontekijoitd osaamisen kehittamisessa. Myds esimiehelld itselldan ko-
ettiin olevan vahva johtamis- ja substanssi osaaminen, jota arvostettiin ja jonka koettiin

olevan oppivaksi tdhtadvan tydyhteisdn perusta.

Tyobyhteistn sisédlta nousevina voimavaroina pidettiin edellisten lisdksi toimivia ja jous-
tavia tydaikajarjestelyja, joita oli hiottu kohdilleen vuosia. Tydvuorojenvaihto mahdolli-
suudet ja ajoissa riittdvan pitkélle saatavat tyovuorolistat lisasivat tyontekijoiden koke-
musta tyOpaikan joustavuudesta ja sitd kautta henkildkohtaisen elaman helpottumises-
ta. Myos pysyva henkilokunta ja vahaiset poissaolot mainittiin tydssa jaksamista tuke-
vina tyOyhteisbn voimavaroina. Vahdisten poissaolojen syiksi arveltiin olevan muun
muassa henkildston hyva vastustuskyky tavanomaisia sairauksia kohtaan ja toisaalta
suuri motivaatio ja halu tulla tdihin, koska tyopaikalla viihdytaan hyvin. Viihtyiséksi ja
toimivaksi yhdessd muokattu seka terveelliseksi ja turvalliseksi koettu fyysinen tydym-

paristd mainittiin stressia vahentavaksi tekijaksi, jota ei pidetty itsestédéan selvyytena.

9.3.4 Arjen myonteiset kohtaamiset ja tapahtumat

Alaisten kokemuksia kartoitettaessa on todettu, ettd esimiehen kanssa vietetty konk-
reettinen aika ja kiireetdén kohtaaminen ovat merkittavid elementteja hyvassa johtajuu-
dessa (Terdva — Makela-Pusa 2011: 9). Tata toteamusta tukee myds taman opinnayte-
tyon tulokset, joissa esiteltiin useita esimiehen ja henkiléston saanndllisia kohtaamisen

foorumeita, jotka koettiin merkittaviksi hyvan tytssa jaksamisen nakdkulmasta. Paivit-
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taisen kahvitauon hyvinvointia ja jaksamista edistava merkitys oli vastausten perusteel-
la merkittava. Lapsiryhman kanssa elettavan hektisen arjen keskeltd koettiin erittain
tarkeaksi paastd hetkeksi kohtaamaan tytkavereita sekd esimiesta ja puhumaan
muustakin kuin tydasioista. Pessi (2017) puhuu kahvihuonekohtaamisten tarkeydesta
myotatuntoa tyoyhteist6on luovana kaytanteend (Pessi 2017:54). Haastattelun aikana
vastaajista huokui myétatuntoinen, toisia ajatteleva olemus ja tapa toimia, mika osal-

taan kertoo yhdessa vietettyjen kohtaamisten myonteisista vaikutuksista.

Tyossd jaksamista erityisesti edistdvina kohtaamisina esiteltiin vastauksissa myos
saannollinen henkilostolle kohdistettu, tyopaivan aikana tapahtuva hemmottelu toimin-
ta, josta olivat vastuussa tiimit vuorotellen. Myds vapaaehtoinen ja yhteinen vapaa-
ajanvietto, kuten lenkkeily tai ulkona sydminen mainittiin useita kertoja ja niiden koettiin
vahvistavan yhteiséllisyytta ja helpottavan yhdessa tehtavaa tyota, kun tyontekijat olivat
oppineet tuntemaan toisensa erittain hyvin. Tydajan ulkopuoliseen toimintaan ei toki
ketddn voida velvoittaa, eikd se saa eriarvoistaa tyontekijoitéa osallistumisen perusteel-
la, mutta toki siihen voi esimies kannustaa esimeriksi osallistumalla itsekin silloin tal-
I6in. Viela yksi varhaiskasvattajien arvostama vastauksissa esiin noussut jarjestettyyn
yhdessaoloon liittyva esimiehen toimintatapa oli alaisten merkkipaivien, kuten nimipéai-
vien muistaminen ja muiden iloa ja myonteista ilmapiiria luovien tapahtumien, kuten
rapujuhlien, pikkujoulujen ja tydntekijoiden huikeiksi kuvattujen tasavuosi syntymapai-

vajuhlien jarjestaminen.

Haastattelutilanteiden seké niistd saatujen vastausten valossa keskeinen tydssa jak-
samista tukeva oikeastaan kaikkeen tekemiseen ja tunnekokemuksiin vaikuttava tekija
on tyéyhteisén mydnteinen vuorovaikutustyyli. Esimies kuvailtiin olemukseltaan positii-
viseksi, rauhalliseksi ja voimaannuttavaksi henkiloksi, joka oli miellyttdva kohdata lahes
aina. Kyky kuunnella elaytyen ja ottaa vastaan tyontekijoiden niin pienet kuin isot asiat
kiireenkin keskell, lisasi varhaiskasvattajien kokemusta heidan yksilollisestd merkityk-
sestd osana tyOyhteista. Toisaalta esimiehen vuorovaikutustyylissa arvostettiin sel-
keyttd ja jamakkyyttd ja kykyd puuttua ristiriitatilanteisiin rakentavasti varhaiskasvatta-

jien omaa ratkaisukykya tukien.

Koko henkiloston valiseen paivittdiseen vuorovaikutukseen kuului vastausten mukaan
hyvien kayttstapojen mukaisesti tervehtiminen, kuulumisten vaihto ja hymyt kohdates-
sa. Vahan pidemmalle vietynd, tiiviin, yhteen hioutuneen tydyhteisén vuorovaikutuk-

seen kuuluivat, myés halit, naurut ja ilmapiiria keventava huumori. Osana kaikkea vuo-
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rovaikutusta oli myds toisten kannustaminen ja kunnioittaminen varhaiskasvattajien

mukaan.

9.3.5 TyOyhteison sosiaalinen padoma

Taman opinnaytetyon tuloksia tutkiessa oli mielenkiintoista havaita kaikkien fokusryh-
méahaastattelun teemojen yhteydessa ilmeneva henkiloston yhteisvastuullisuus ja
myonteinen tahtotila onnistumiseen. Tutkimuksissa mukana olleisiin paivéakoteihin on
vastausten perusteella saatu rakennettua vankka sosiaalinen pddoma, josta on hyva
ammentaa voimaa arjen keskella. Sosiaalisen padoman osatekijoina toisten kunnioit-
taminen, inhimillisyys ja kokemus yhteenkuuluvuudesta kuvaavat hyvin varhaiskasvat-
tajien kokemuksia omista tydyhteisoistédén ja siitd vuorovaikutuksesta, josta pddoma
karttuu. Turvallinen olo tehda ty6téa ilman pelkoa vertailusta tai patemisestéa koulutus-
taustasta huolimatta oli vastausten mukaan yksil6a helpottava ja henkiléston yhteistyo-
ta rakentava asia. Onnistumisiin kannustava, mutta myds epaonnistumiset salliva ilma-
piiri vahvisti vastausten mukaan intoa kokeilla uutta ja olla luova. Vahva sosiaalinen
paaoma vaikuttaa positiiviesti myds tydntekijoiden terveyteen, mika voi osaltaan vaikut-
taa edellisessa kappaleessa mainittuihin vahaisiin poissaoloihin (Avey ym. 2010:17, 20;
Manka — Manka 2016: 132).

Sosiaalista padomaa mukana olleissa tydyhteisdisséa rakentaa vastausten mukaan toi-
sista valittdmisen kulttuuri ja halukkuus auttaa tytkavereita lahes asiassa kuin asiassa.
Henkildston vahva tahtotila joustaa onnistuneen toiminnan turvaamiseksi, kuvaa tyo-
moraalia siitd, ettd lapsen etu on varhaiskasvattajalle ensisijainen asia. Toisaalta vas-
tauksissa kuvaillaan yhteista ndkemysta siitd, etta vain tyokaverista huolta pitamalla ja
pyyteettomalla auttamisella paéstaan yhteisiin tavoitteisiin niin, etta toiminta yllapitaa

tydssa jaksamista ja ennalta ehkaisee liiallista kuormittumista.

9.4 Johtopaatokset

Taman opinnaytetydn tulokset osoittavat, etta kohtuullisen helposti jarjestettavien kay-
tanteiden kautta, esimiehella on mahdollisuus tukea varhaiskasvattajan tydssa jaksa-
mista paivakodin arjessa. Tama ei tarkoita sita, ettd tydssa jaksamisen tukeminen olisi
esimiehelle helppoa, vaan vaatii innovointia ja yritteliisyyttéa koko tydyhteisolta. Olen-
naista on tydyhteison yhteinen halu ja sitoutuminen paastd hyvan tytssa jaksamisen

tavoitteeseen. Talldin esimiehen taito motivoida ja tuoda esille tydhyvinvoinnin seka
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tydsuoritukseen etta jokaisen henkilokohtaiseen elamaan vaikuttava kokonaisvaltainen

merkitys korostuu.

Opinnaytetydn teemojen kautta havainnollistui kaksi nakokulmaa ty6ssa jaksamisen
kannatteluun eli esimiehen tapa toimia suhteessa alaisiin ja toisaalta koko tydyhteisén
yhteinen toimintakulttuuri. Esimiehen on tarke&d muistaa, etta toimii roolinsa puitteissa
tyoyhteisonsa esimerkkind, inspiroijana seka hyvaksi havaittujen, kaytdssa olevien ja
uusien kaytanteiden jalkauttajana.

Toimiva tyodyhteisd rakentuu kunnioittavan vuorovaikutuksen kautta, jossa jokainen
yksilé kohdataan arvostavasti. Hyvinvoivassa tydyhteisdssa eldd hyvien kaytéstapojen
kulttuuri, jossa tervehditdan, hymyilldan ja ollaan kohteliaita. Jokainen tyontekija tietda
vastuunsa seké yhteisen kirkastetun perustehtdvan ja on halukas auttamaan tyokave-
ria tarpeen tullen. Esimiehen kannattaa lahtea tydsséa jaksamisen kehittdmiseen néyrin
mielin, silla varhaiskasvattajien vastauksista heijastui se, ettd esimies on ansainnut
auktoriteetti asemansa henkilostta arvostavan seka palvelualttiin toimintansa ja autent-

tisen olemuksensa kautta.

Opinnaytetydn tulosten hyddynnettavyyden helpottamiseksi jokaisesta tutkimuskysy-
myksiin vastanneesta viidesta teemasta on koottu yhteen tutkimuksessa l6ytyneet kay-
tanteet varhaiskasvatuksen esimiehia varten. Kuviossa 1. nama kaytanteet on kuvattu
havainnollistavasti avaimien muotoon tydn nimen mukaisesti. Liitteena (ks. Liite 4) on
lisaksi esitteen muotoon koottu, helppolukuinen tulosten kiteytys Espoon kaupungin

varhaiskasvatuksen esimiehille jaettavaksi



48

Kuvio 1. Tydssa jaksamisen avaimet

Tulokset raportoidaan opinnaytety6tutkimuksen valmistuttua vuoden 2018 aikana kau-
pungin varhaiskasvatuksen esimiehille sekd mukana olleille paivékodeille ja luovute-

taan varhaiskasvattajien tydhyvinvoinnin kehittamistyéhon.
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Fokusryhmahaastattelun teemat

Esimies tydssa jaksamisen tukijana paivakodissa:

¢ Varhaiskasvattajan oman tyon hallinta
>tydtehtavien sisaltd
—>tyotahti
—>vaikutusmahdollisuudet

e TyOn organisoiminen
—>suunnitteluaika
->sijaiset
- tauotus
>tyovalineisto

¢ Osaamisen kehittdminen ja jakaminen
—>koulutus mahdollisuudet

-tietojen ja taitojen jakaminen

o Tybyhteisdn ilmapiiri
—>vuorovaikutuksen méara ja laatu
—>hyvéntekeminen, auttaminen

->oikeudenmukaisuus

¢ Esimieheltd tuleva palaute ja kannustus
->Péivittainen/viikoittainen kohtaaminen
—>Kehityskeskustelut

e Esimiehen saatavuus
—>esimiehen lasnéaolo
—>esimiehen tavoitettavuus

—>esimiehen taito kuunnella
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Saatekirje ja Suostumuslomake

Hyva Varhaiskasvattaja

Olen Metropolia Ammattikorkeakoulussa ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa Sosi-
aali- ja terveysalan johtaminen koulutusohjelmassa opiskeleva Espoon kaupungin las-
tentarhanopettaja. Teen opinnaytetydta tyossa jaksamisesta ja esimiehen vaikutus-

mahdollisuuksista varhaiskasvattajan tydssa jaksamiseen.

Olen ollut kiinnostunut tydhyvinvoinnin teemasta jo pitkaan toimiessani Espoon kau-
pungilla varhaiskasvatuksessa nyt kymmenen vuoden ajan. Toimin vajaat kaksi vuotta
paivékodinjohtajana vuosina 2015-2017 ja ymmarsin esimiehen roolin keskeisen merki-
tyksen henkiloston tydssa jaksamisen mahdollistajana ja tukijana.

Taman opinnaytetyétutkimuksen tavoitteena on 10ytdd esimiehen toiminnan kautta
mahdollistuvia toimintatapoja, jotka edesauttavat varhaiskasvattajan tyosséa jaksamista.
Naitd kaytanteitd kysytddn fokusryhméahaastattelussa tutkimukseen valikoituneiden
paivékotien varhaiskasvattajilta, jolloin keskidssa on nimenomaan tyontekijan koke-
mukset esimiehen toiminnasta. Paivakotinne valikoitui haastatteluun, KuntalO-
tutkimuksen hyvien tulosten perusteella. Haastattelussa on tavoite keskustella anne-
tuista teemoista vapaamuotoisesti ryhmatilanteessa. Haastattelu kestaa noin 1,5 tuntia

ja se toteutetaan joulukuun 19.paivana 2017 klo 12.30

Haastatteluaineisto dokumentoidaan aanittamalla/videoimalla ja havitetaan asianmu-
kaisesti tutkimuksen valmistuttua. Haastateltavat tyontekijat ja tutkimuspaivakodit py-

syvét tutkimuksessa anonyymeina.

Vastaan mielellani tutkimusta koskeviin kysymyksiin.
Hanne Koski
Sosionomi (AMK)

Opinnaytety6n ohjaaja: Tybelamaohjaaja:

Leena Hannula TtT Juhani Gréngvist, erityissuunnittelija
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Olen saanut riittavasti tietoa tehtavasta tutkimuksesta, jonka perusteella suostun osal-
listumaan ” Avaimia tybsséd jaksamiseen — esimies varhaiskasvattajan tukena” -
opinnaytetyon fokusryhméhaastatteluun. Haastatteluaineistoa saa kayttaa opinnayte-

tydtutkimuksen raportoinnissa.

Paivays Paikka

Haastateltavan allekirjoitus Haastateltavan nimenselvennds
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Tutkimuskysymys: Miten esimies tukee varhaiskasvattajan tytssa jaksamista?

Alkuperais- Pelkistetty ilmaus | Alaluokat Ylaluokat | Yhdistava
iimaukset luokka
“Siel on usein esimies itse pai- Esimies kahvitauolla Esimiehen | Esimiehen
kalla, elikka han on siella sitten juttelemassa tyonte- lasnéaolo hyvat
juttelemassa tyontekijoitten kijoiden kanssa arjessa kaytanteet
kanssa.” Lasnéolo

Esimies keittdd usein | kahvitauoilla
"Hén on usein vissiin se, joka kahvit ja luo koke-
niitd kahveja myos keittaa val- musta yhteisollisyy-
miiksi et se tuo kyl sellaista yh- desta
teiséllisyytta tdhan taloon.”
"Kun hén kay tuolla meidén Esimies leikkii lasten
pienten puolella aina iltapaivisin | kanssa, kuten muu-
ni han ihan siella lasten kanssa kin henkilosto Ryhmien
leikkii ja touhuu ihan niinku me toimintaan

muutkin.”

“Ja on samalla auttamassa mei-
ta aina siella niita pienia puke-
maan, aina kun tarvitaan ja niin-
ku aina on sillee apuna.”

“Esimies saattaa siis myés tulla
paikkaamaan, jos on tarvetta.”

Esimies auttaa tarvit-
taessa lasten puke-
misessa

Esimies sijaistaa
ryhmissa

osallistuminen

*Adrimmaéisen harvoin on tarvet-
ta lahtea soittelemaan peraan,
mut jos on tarve, ni hanella on
kdnnykké mukana.”

"Mé& en muista yhtéén kertaa
taméan lyhyen urani aikana et
meidan ois tarvinnu soittaa joh-
tajalle, jos hédn ei oo paikalla.”

Ei usein tarvetta
saada esimiesta
kiinni, mutta tarvitta-
essa matkapuheli-
mella

Ei muistissa, etta
olisi tarvinnut soittaa
esimiehelle

Kontaktimah-
dollisuus
poissaolevaan
esimieheen

"Aamulla, kun hén tulee kierrok-
selle, niin hén kysyy ’ Mita kuu-
luu?’.”

“Se ei oo semmonen 'Mita kuu-
luu?’ kysymys, miké ois tyhja,
vaan kylla hén oikeesti tarkottaa
sita ja siihen ei tarvii vastata et
‘Kiitos hyvéé&’ vaan siihen voi
vastata, mité oikeasti kuuluu.”

“Esimiehell4 on tapana, jos hédn
tulee tydpaikalle aamulla, niin
han kiertdd aamulla ryhmasta
toiseen eli siin& on helppo, jos
on joku akuutti pulma ni [&hestya
tai muuten vaan jakaa jotakin
asiaa.”

Aamukierroksella
esimies kysyy aidosti
kuulumiset

Esimies kiertéa ryh-
missa aamulla, jolloin
hanta voi lahestya
pulman tai muun
asian kanssa

Aamukierros
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Kaytanteita paivakodinjohtajalle varhaiskasvattajan tydsséa jaksamisen tukemi-

seen
13. Kuuntele, ymmarra, sisaistal
1. Pyri olemaan henkilostolle konkreet- 14. Suu pielien taivuttaminen yléspéin
tisesti ja henkisesti lasné, kiireesta on hyva lihasharjoite, joka saa usein
huolimatta. muut vastaamaan samalla liikkeel-
2. Kiita ja kannusta henkilostéa aina, A
kun siihen on mahdollisuus. Ne ovat 15. Ole ratkaisukeskeinen myonteisyy-
edullisia keinoja motivoida. den lahettilas. Yhta rakentavaa pa-
3. Kierra aamulla ryhmissa tervehti- lautetta kohden tarvitaan kymme-
nen kehua!

10.

11.

12.

massa henkilosta aina, kun se on
mahdollista.

Ota aikaa kahvihuonekohtaamisille,
siella rakennetaan sosiaalista paa-
omaa.

Hemmottele henkildsté aika ajoin,
joko itse tai yhteisollisin menetel-
min. Endorfiinit kayttdon!

Aika ajoin, joko lasten kanssa tai
aikuisten kesken jarjestettavat juhlat
piristavat mielta arjen keskella ja li-
saavat yhteenkuuluvuuden tunnetta.
Jasennd, sanoita ja aikatauluta
henkildston tydta. Sinulla on paras
kasitys toiminnan kokonaiskuvasta.
Ansaitse henkiloston luottamus 1&-
pindkyvalla ja johdonmukaisella
toiminnalla. Suo henkildstolle riitta-
va autonomia ja suitsuta heidan
ammattitaitoaan.

Kannusta koulutuksiin ja ammenna
osaamista talon sisaltda. Oppiva or-
ganisaatio on tydeldman polttoaine.
Jousta, niin saat todennakdisem-
min muut tarvittaessa joustamaan.
Pida huolta tyontekijoista ja ole kiin-
nostunut heidan ajatuksistaan.
Auta pyyteettomasti, vaikka kura-
housujen pukemisessa ja luo hy-
vantekemisen kulttuuria.




