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Taman tutkielmatyyppisen opinnaytetydn tavoitteena oli tutkia paivakodin johtajien tydssa
jaksamista ja tyohyvinvointia. Tydhyvinvointi on ollut lahiaikoina voimakkaasti esilla ylei-
sessa keskustelussa ja mediassa mm. tyOpaikkakiusaamistapausten vuoksi. TyQurien pi-
dentdmiskeskusteluissa on tuotu myds esiin tydhyvinvoinnin merkitys. Paivakodin johtajien
haastava ja monimuotoistunut tydnkuva asettavat omat eritysvaatimuksensa tyéhyvinvoin-
nille.

Opinnaytetyoni teoreettisena lahtokohtana toimi tyéhyvinvoinnin portaat -malli. Tassa mal-
lissa ty@hyvinvoinnin "porrasaskelmina” ovat psykofysiologiset perustarpeet, turvallisuus, liit-
tymisen tarpeet, arvostuksen tarpeet ja itsensa toteuttamisen tarpeet. Tama tyéhyvinvoinnin
portaat malli perustuu Maslowin tarvehierarkiateoriaan.

Keskityin opinnaytetydssani paivakodin johtajan tyotehtavissa korostuviin osa-alueisiin eli
johtamis- ja asiantuntijatehtaviin. Tavoitteenani oli selvittdd, miten tyéhyvinvointia esiintyy
paivakodin johtajien tydssa tyohyvinvoinnin portaiden mallin mukaisesti.

Kartoitin paivakodin johtajien tyohyvinvointia puolistrukturoidun kysymyslomakkeen avulla.
Toteutin taman kyselyn lahettamalla sahkoisesti kysymyslomakkeen viidelle Uudellamaalla
tyoskentelevalle paivakodin johtajalle. Kolme viidesta kyselyyn vastanneista paivakodin joh-
tajasta tydskentelee hallinnollisena johtajana ja kaksi paivakodin johtajaa tyoskentelee hal-
linnollisten tehtavien lisaksi lapsiryhmassa. Kysymyslomakkeiden tulokset toivat esiin pai-
vakodin johtajien kokemuksen siitd, etta heidan ty6tdan arvostetaan. Eniten tydhyvinvoinnin
parannuksia toivottiin palkitsemisjarjestelmiin arvojen ja kehittdmisen osa-alueella.

Kuvaan opinnaytetydssani varhaiskasvatuksen tehtavaa ja paivakodin johtajien haasteel-
lista ja laajaa tyokenttdd. Opinnaytetydn lopussa on kehittamisideoita paivakodin johtajan
tyon kehittdmiseen. Opinnaytetydssa on myos uraansa aloittelevalle paivakodin johtajalle
vinkkilista tydssa jaksamisen tueksi.

Avainsanat tyohyvinvointi, paivakoti, paivakodin johtaja
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The purpose of this thesis was to study kindergarten managers’ well-being at work. The well-
being at work has had a relatively large coverage in the media recently due to high level
bullying cases. Well-being at workplaces also plays an important role in discussions related
to prolonged work careers. The challenging and more varied job description of the kinder-
garten managers sets its own and unique requirements for one’s well-being at work.

The stairs for well-being at work —model works as a theoretical background of my thesis. In
this model, which is based on Maslow’s hierarchy of needs, the five steps are: psychophys-
iological needs, safety needs, belonging, esteem and self-actualization.

In this study the focus was on the most essential parts of the kindergarten managers’ work,
that is being a manager and an expert. My goal was to find out how the well-being at work
appeared in kindergarten managers’ work as it was stated in the reference model.

I examined kindergarten managers’ well-being at work by using semi-structured question-
naire. | carried out this study by sending the questionnaires by email. There were five kin-
dergarten managers’ working in southern Finland who received these questionnaires. Three
of them worked as administrative managers and two of them took care of child groups be-
sides administrative tasks. According to the results of these questionnaires were that kin-
dergartens managers felt that their work was respected. Kindergarten managers most
needed improvements in their awarding systems in the area of values and development.

| described the targets of early childhood education in this thesis. My thesis includes a list of
ideas for those who are starting to work as a kindergarten manager. There are also some
ideas how to manage as a kindergarten manager in this continuously developing and de-
manding field.
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1 Johdanto

Taman paivan tydelaman jatkuvat muutokset ja haasteet heijastuvat myos kasvatus- ja
sosiaalialalle. Sosiaali- ja kasvatusalan ty6 on haastavaa asiakasty6tda, johon oman li-
sansa tuovat tyoyhteisolliset haasteet. Paivahoitomaailman tydkentta on laajentunut,
tydmaara ja tyon vaatimukset ovat lisdantyneet ja tydssa jaksaminen on koetuksella.
Sosiaali- ja kasvatusalalla esimiehiltéa vaaditaan yhd enemman henkildstén johtamistai-

toja. Nama kaikki seikat heijastuvat tydhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen.

Tyontekijdiden tulee itse pitda huolta oman ammattitaitonsa kehittymisesta, tydmotivaa-
tiosta ja omasta tydhyvinvoinnista. Jokainen tyontekija tuo myds oman panoksensa koko
tydyhteison hyvinvointiin. Paivakodin johtajilla on kokonaisvastuu tydyhteistjen tyohyvin-
voinnista ja tyohyvinvoinnin johtamisen merkitys korostuu tydyhteisdissa. Esimies on se,
joka viime kadessa ottaa vaikeitakin asioita puheeksi ja toimii sillanrakentajana ristiriita-
tilanteissa. Omaa tydnhyvinvointia ja tyossa jaksamista kuitenkaan unohtamatta.

Olen tydskennellyt sosiaali- ja kasvatusalalla noin 13 vuotta. Vuonna 1997 valmistues-
sani sosiaalikasvattajaksi lastentarhanopettajan tydnkuva oli nykyista jasentyneempi ja
rajatumpi. Oli viela aikoja, jolloin lapsiryhmén lastentarhanopettaja ei saanut koskea tis-
kirattiin, koska poytien pyyhkiminen kuului laitosapulaisen tehtéviin. Noista ajoista laitos-
apulaiset ovat vahentyneet, jopa havinneet kokonaan paivakodeista, usein sdastdsyista.
Muutostrendi paivahoitomaailmassa tyétehtavien suhteen on ollut, ettd kaikki tekevat

melkein kaikkea.

Tydskennellessani paivakodin johtajana havaitsin tukiverkon olemattomuuden; "hyva
sisko — verkostoa” ei tuntunut 16ytyvan. Oli palavereita, joissa minua ohjeistettiin, etta
"niissa ei sitten kannata sanoa oikein mitdan”. Vertaistuki ja saanndllinen tyénohjaus
niin kriisitilanteissa kuin perusarjessa tuntuisi todella tarkealta tyéssa jaksamisen kan-
nalta. Kaiken lisdksi meidanhan tulisi jaksaa aina vaan pidempéaan tydelamassa; tydurien

tulisi yha vain pidentya tamén paivan yhteiskunnallisessa tilanteessa.

Ottaessani vastaan paivakodin johtajan tehtavaa, kohtasin itseani hammentavia kysy-
myksia. Opiskelijakollegani Metropoliassa kysyi: "oletko nyt ihan varma, kuka nyt haluaisi

paivakodin johtajaksi?” Eraalla tytpaikalla yksi tyontekija taputti olkapaatani ja sanoi:



”joskus meillakin on ollut sellainen pomo, joka sanoo, mita pitda tehda!”. Toisaalta péai-
vakodin johtaja kollegani ihmetteli: "miksi kayt keskustelua tyOpaikallasi, miksi et tee vain

kuten itse tahdot?”

Nama kysymykset siivittivat ajatuksiani tdman opinnaytetyén tekemiseen. Paivakodin
johtajan tydnkuva tuntui haasteelliselta kokonaisuudelta ja tydn arvostus tuntui olevan
alhainen. Halusin tutkia paivakodin johtajien tytssa jaksamista ja tyon haasteellisesta
kenttaa. Samalla halusin kartoittaa niita paivakodin johtajan tydon osa-alueita, joilla tarvit-
taisiin eniten tukea ty6hyvinvoinnin lisaantymiseksi. Teoreettisena lahtokohtana minulla
oli tyéhyvinvoinnin portaat- malli. Tassa mallissa keskityn paivakodin johtajan ty6étehta-
vissa, asiantuntija- ja johtamistydssa, erityisesti korostuviin tydhyvinvoinnin osa-alueisiin

eli liittymisen, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen osa-alueisiin.



2 Paivakoti toimintaymparisténa

2.1 Varhaiskasvatuksen tehtava

Paivahoidon varhaiskasvatukselliseksi tehtavaksi maaritellaan lasten hoidon, kasvatuk-
sen ja opetuksen kokonaisuus. Varhaiskasvatusta ohjaavat kansalliset saadokset ja lait,
esim. paivahoitolaki ja ohjaavat asiakirjat, esim. varhaiskasvatuksen suunnitelman pe-

rusteet. (Tyoturvallisuuskeskus 2010: 9.)

Paivahoitolain 36/1973 mukaan "paivahoidon tulee tukea koteja lasten kasvatustehta-
vassa. Lapselle tulee tarjota jatkuvat, turvalliset ja lampimat ihmissuhteet, suotuisa kas-
vuymparisto ja kehitysta tukevaa toimintaa.” Paivahoitoasetus 239/1973 saataa paiva-
hoitolain tarkempaa siséaltoa. Asetuksessa méaaritelladn mm. paivékodin henkildston ra-
kenne. (Tyoturvallisuuskeskus 2010:9.)

Paivahoidon perustehtava on varhaiskasvatus ja esiopetus. Varhaiskasvatukseen jokai-
sella alle kouluvuotiaalla lapsella on subjektiivinen oikeus. (Karila — Nummenmaa 2001:
11.) Varhaiskasvatuksessa lapsen hyvinvoinnin edistaminen lahtee liikkeelle lapsen ter-
veydesta ja perustarpeista huolehtimisesta. Tarkeaa on, etta lapsi hyvaksytaan omana
itsendan ja han saa vahvistusta terveen itsetunnon kehittymiselle. Varhaiskasvatuksen
lahtokohtana on, etta jokainen lapsi ja perhe kohdattaisiin yksil6llisten tarpeiden mukai-
sesti. Varhaiskasvatuksen tavoitteena on myds opettaa lapselle ryhnméassa toimimisen

taitoja. (Espoon kaupunki, 2013.)

2.2 Varhaiskasvatuksen toimintaymparistt

Paivakodin johtajien toimintaymparistd, paivakoti, on monitahoinen. Toimintayksikot ovat
rakenteeltaan ja kooltaan hyvin vaihtelevia. Paivékodin johtajilla on usein vastuullaan
useampia paivakoteja ja erilaisia paivahoitomuotoja, esim. ostopalvelupéivakoteja ja

perhepaivahoitoa (Tyoturvallisuuskeskus 2010: 20).

Paivakotiesimiehet johtavat moniammatillisia yhteiséja. Henkiléston koulutustason ja
maaran lisaksi paivakodin lapsimé&éra ja lasten ja perheiden erityistarpeet maarittelevat

myds paivakodin johtajan tyon siséltéa (Lastentarhanopettajaliitto, 2004.)



3 Paivakodin johtajan tydonkuva

3.1 Koulutus

Sosiaali- ja terveysministerion mukaan "paivakodin johtajaan, joka osallistuu ajoittain
lapsiryhmissa tydskentelyyn, antaa tydntekijoille ammatillista ohjausta ja osallistuu yksit-
taisen paivakodin varhaiskasvatussuunnitelman suunnitteluun, sovelletaan kelpoisuus-
lain 10 8:n 3 momentin saanndstd ammatillisista johtotehtévista. Tallbin edellytetaan,
etta johtajalla on lastentarhanopettajan kelpoisuus” (Sosiaali- ja terveysministerio, 2007).
Kaytannossa paivakodin johtajan tehtavaa hoitaa usein lastentarhanopettajan, sosiono-
min tai sosiaalikasvattajan koulutuksen omaava tyontekija. Paivakodin johtajat toimivat

usein omissa organisaatiossaan lahiesimiehina.

3.2 Tyobnkuva

Paivakodin johtajan tydsarka on laajentunut ja moninaistunut. Tana paivana paivakodin
johtajan tydnkuvassa keskeisia tehtavia ovat hoidon ja kasvatuksen johtaminen, paiva-
kotiorganisaation johtaminen, osaamisen johtaminen ja varhaiskasvatuksen asiantunti-
jana toimiminen. Tydskentely varhaiskasvatuksessa on muuttunut yha vaativammaksi,
mm. erityisen tuen tarpeessa olevien lasten ja perheiden maara on kasvanut (Lastentar-
hanopettajaliitto, 2004.)

Paivakodin johtajuudelle lisdhaasteita tuovat tydnkuvan laajuus ja vaativuus; usein pai-
vakodin johtajat tydskentelevat hallinnollisten tehtavien lisdksi myds lapsirynméassa. Toi-
sekseen paivakodin tyotehtdvdan noustaan usein ilman laajempaa johtajuuden koulu-
tusta, jolloin tehtavia hoidetaan enemman kantapaan kokemuksen kautta. Esimiestaitoi-
hin tarvittaisiinkin lisékoulutusta, jotta paivakodin johtajan ty6ta jaksaisi tehda pitkajan-
teisemmin. (Lastentarhanopettajaliitto, 2004.)

Paivakodin johtaja toimii tyopaikallaan tyonantajan edustajana ja han vastaa omalta
osaltaan organisaation toiminnallisten tavoitteiden saavuttamisesta. Paivakodin johtaja
vastaa oman paatantavallan puitteissa yksikon taloudesta, paivahoitoa ohjaavien saa-
dosten toteutumisesta, henkildstén rekrytoinnista ja muista paivittaisista esimiestyéhon
liittyvista tehtavista. Lahiesimiehena han vastaa toiminnan tavoitteiden jalkauttamisesta,

kehittamistyosta ja osaamisen johtamisesta. (Ty6turvallisuuskeskus 2010: 20.)



Paivakodin johtaja johtaa tydyhteis6a ja toimii myos tydpaikkansa henkilostdjohtajana.
Paivakodin johtajan vastuulla on luoda tyokayttaytymisen sdénnét yhdessa tydyhteisén
kanssa. (Ty6turvallisuuskeskus 2010: 20 - 21.)

Paivakodin johtajan tydnkuvaan kuuluu myds pedagoginen johtajuus ja asiantuntijuus.
Pedagogiseen johtajuuteen kuuluvat varhaiskasvatuksen perustehtdvan kehittdminen
yhdessa tydyhteisbn kanssa, osaamisen paivittaminen ja aktiivisen, vuorovaikutteisen
keskustelukulttuurin luominen. (Tyo6turvallisuuskeskus 2010: 21 - 22.) Paivakodin johtaja
yhdessa tydyhteison ja vanhempien kanssa luo yhteistd kasvatuskumppanuutta, jonka
tavoitteena on muodostaa yhteisia kasvatusnakemyksia lapsen kasvun ja kehityksen tu-

eksi (Espoon kaupunki, 2013).

Ty6turvallisuuden johtaminen on myds paivakodin johtajan vastuulla. Paivakodin tydtur-
vallisuus perustuu ennakointiin, suunnitteluun, toteutukseen, seurantaan ja arviointiin.
Sijaisten perehdytystyd on myos tarkea osa paivakodin johtajan vastuulla olevaa turval-

lisuusjohtamista. (Ty6turvallisuuskeskus 2010: 22.)

3.3 Tulevaisuuden nakymat paivakodin johtajan tydssa

Paivakodin johtajan tydnkuvassa tulee tulevaisuudessakin korostumaan yhteiskunnallis-
ten muutosten tuomat haasteet. Yhteiskunnalliset muutokset merkitsevat paivakotityolle
asetettavien vaatimusten muutoksia (Karila — Nummenmaa, 2001: 10). Tulevaisuudessa
esim. subjektiivisen paivahoito-oikeuden muutokset tai mahdolliset esiopetusta koskevat
lakimuutokset voivat muuttaa varhaiskasvatuksen muotoja ja kaytantoja ja nain muovata

my0s paivakodin johtajan tydnkuvaa.

Varhaiskasvatuksen tyotehtavét laajenevat entisestaédn ja monimutkaistuvat niin peda-
gogisesti, sosiaalisesti kuin yhteiskunnallisestikin. Organisaatioilla tulisi olla kykya vas-
taanottaa nopealla tahdilla uutta tietoa ja ottaa joustavasti uusi tieto kaytantéon. (Tyotur-
vallisuuskeskus, 2010: 6.) Paivakodin johtajat ovatkin muutosjohtajia, joiden tehtavana

on saada henkilokunta sitoutumaan uusiin tavoitteisiin ja toimintatapoihin.



4  Tyo6hyvinvointi

Tyo6hyvinvointi voidaan maaritella tyontekijan fyysiseksi ja psyykkiseksi olotilaksi, jossa
perustana ovat tyon, tydympéariston ja vapaa-ajan sopiva kokonaisuus. Tarkeita tyohy-
vinvointia edistavia tekijoita ovat ammattitaito ja oman ty6n hallinta. (Tydsuojelusanasto,
2006:114.) Hyvinvointi on hyvin henkilokohtainen kokemus, jonka jokainen ihminen
maarittelee omalla tavallaan (Rauramo 2008:11). Oman tydn hallinnan tunteeseen kuu-
luu my6s stressi, mutta se ei saa olla liian kuormittavaa ja terveytta vaarantavaa (Suuta-
rinen-Vesterinen, 2010: 24).

Tyo6hyvinvointi ei synny itsestaan. Tyohyvinvointia luodaan pitkdjanteisella tyolla ja yh-
dessa koko tydyhteison kesken. (Jabe 2012: 6) Seka tydnantajalla etta tyontekijalla on
oma vastuunsa tyohyvinvoinnin kehittamisesta (Tyoterveyslaitos, 2013). Tyon ja vapaa-
ajan yhteensovittaminen vaikuttaa positiivisella tavalla tyontekijan hyvinvointiin. Onnis-
tunut arjen hallinta auttaa jaksamaan myos tyéssdan paremmin. (Rauramo 2008: 21.)
Hyvinvoivassa tydyhteistssa tyohyvinvointi nakyy elamanilona, merkityksellisyyden ja
hallinnan tunteena (Jabe 2012: 10).

Tyohyvinvointia on katsottu lisddvan hyva ja motivoiva johtaminen, myodnteinen ja kan-
nustava tydyhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito. Hyvalla johtamisella on to-
dettu olevan suuri vaikutus tydntekijoiden hyvinvointiin tydpaikoilla. Johtamistaidoilla on
katsottu olevan vaikutusta myos tyéurien pidentymiseen. (Sosiaali- ja terveysministerio,
2013))

Varhaiskasvatuksen térkein resurssi on ammattitaitoinen ja hyvinvoiva henkiléstd (Tyo6-
turvallisuuskeskus, 2010:4). Usein paivakodin johtajan oma (tyd)hyvinvointi voi unohtua
muiden tydntekijoiden hyvinvoinnin tarpeiden hoitamisessa. Parasta, mita esimiesase-
massa toimivat voivat tehda alaistensa ja koko tydyhteisén hyvinvoinnin kannalta, on

huolehtia omasta hyvinvoinnistaan (Ahola, 2011: 61).

Esimiehet luovat puitteet fyysiselle ja henkiselle hyvinvoinnille tydpaikoilla. Paivékodin
johtajat ovat avainasemassa ty6paikan henkisen hyvinvoinnin edistgjind. Henkisen hy-
vinvoinnin edellytyksia ovat selkeét tavoitteet ja tyonjako, riittavat resurssit, paatoksen-

teko ja arviointi. (Tyoturvallisuuskeskus 2006: 113)



4.1 Tyohyvinvoinnin portaat -malli

Tassa opinnaytetydssa kaytan tydhyvinvoinnin teoreettisena viitekehyksena tyéhyvin-
voinnin portaat -mallia, joka perustuu Abraham Maslowin tarvehierarkia — teoriaan. Hie-

rarkia muodostuu:

psyko-fysiologisista perustarpeista
turvallisuuden tarpeesta
littymisen tarpeesta

arvostuksen tarpeesta ja

S

itsensa toteuttamisen tarpeesta

Abraham Maslowin tarvehierarkian mukaan korkeinta tarvehierarkian porrasta on mah-
dotonta saavuttaa, jos alemman tason portaita ja tavoitteita ei ole ensin saavutettu.
Tasséa teoriamallissa motivaatio on tarkeassé asemassa; ihmisen voi pakottaa tekemaan

tyota, mutta ei tahtomaan sen tekemista. (Rauramo 2004: 39.)

Rauramon tyGhyvinvoinnin portaat — mallissa on kyse ihmisen perustarpeista suhteessa
tydhon. Kokonaishyvinvoinnin edellytys on, ettd ndma kaikki tarpeet tyydyttyvat ihmisen
elamassa. Yksilon hyvinvoinnin vaikutukset heijastuvat koko tydyhteis6on. Perustarpeet
pysyvét ja ihminen itsessdaan muuttuu varsin vahan, vaikka yhteiskunta ja tyéelama ovat-

kin jatkuvassa muutoksen myllerryksessa. (Rauramo 2008: 9, 34.)

Ty6hyvinvoinnin portaat — malli on luotu vertailemalla jo olemassa olevia tyéhyvinvointi-
malleja ja yhdistéen niiden sisaltéja Maslowin tarvehierarkian mukaan. Jokaiselle tydhy-
vinvoinnin portaalle on koottu tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita niin yksilén kuin orga-
nisaationkin nakokulmasta. Tavoitteena on ollut I6ytaa tyéhyvinvoinnin taustalla olevia

vaikuttavia tekijoitd suunnitelmallisen kehittamistydn tueksi. (Rauramo 2008: 34.)

Tyohyvinvoinnin portaiden ensimmaisella askelmalla tulevat esiin tyontekijan

psykofysiologiset perustarpeet. Nama tarpeet tayttyvat, kun ty6 on ns. tekijansa mittaista
ja mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan. Tyo vastaa tyontekijan henkilékohtaisia ominai-
suuksia mahdollisimman hyvin ja tarjoaa sopivan kuormituksen. Kuormituksen ollessa

sopivaa tyontekija pystyy palautumaan rasituksesta tyopaivan aikana tai sen jalkeen ja



viettdmaan myads taysipainoista ja virikkeellista vapaa-aikaa. Psykofysiologisiin perustar-
peisiin kuuluvat myds riittéva ja laadukas ravinto ja liikunta sek& sairauksien ehkaisy ja
hoito. (Rauramo 2008, 35, 37-39.)

Toisena askelmana tyohyvinvoinnin portailla on turvallisuuden tarve. Rauramon (2008,
35,85) mukaan turvallisuuden tarpeen tayttyessa tyd mahdollistaa tydntekijan

riittavan toimeentulon, fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin sekd osaamisen yllapidon.
Turvallisuuden edellytyksin& ovat turvallinen tydympaéristo ja toimintatavat, pysyva
tydsuhde seka oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen tydyhteiso.

Rauramon (2008, 88) mukaan nopeasti tapahtuvat muutokset seka muutosten liiallisuus
luovat turvattomuutta tyontekijoissad. Muutokset koetaan usein negatiivisiksi, silla muutos
on aina uuden luomista, tuttujen suhteiden ja jarjestelmien tuhoutumista, ikédén kuin
hyppy tuntemattomaan. Turvallisuuden tarpeen tayttymisen kannalta olisikin hyva va-
hentda ns. turhia ja liilan nopeita muutoksia seka isojen muutosten kohdalla suunnitella
huolella muutoksen tekeminen seka pohtia sen vaikutuksia ihmisten hyvinvointiin tyépai-

kalla.

Paivakodin johtajan tydkuvassa korostuvat erityisesti esimiestehtavat ja asiantuntijana
toimiminen. Nama tyotehtavat tulevat eniten esiin tydhyvinvoinnin portaat -mallissa liitty-
misen, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen portailla, joten keskityn tarkastelemaan eri-

tyisesti naita hyvinvoinnin porrasaskelmia. (kuva 1.)



5. ITSENSATOTEUTTAMISEN TARVE:
Oppimisen ja osaamisen hallinta, urakehitys ja
suunnittelu, metsakognitiiviset
taidot(tunnealy), luovuus

4. ARVOSTUKSEN TARVE: Arvot, kulttuuri,

strategia, tavoitteet, mittaaminen, palkitseminen,
palautejérjestelmat, kehityskeskustelut

3. LHTTYMISEN TARVE: Ryhmit, tiimit, johtaminen, esimiestyd,

organisaation me-henki

2. TURVALLISUUDEN TARVE: Tysdyhteiss, tydympéristd, ergonomia, tydjarjestelyt,
palkkaus, tyén pysyvyys

1. PSYKOFYSIOLOGISET TARPEET: Terveydenhuolto, rucka, virvokkeet, liikunta, lepo,

palautuminen, vapaa-aika

Kuva 1. Ty6hyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2004: 40.)

Liittymisen portaalla korostuvat yhteishenkeda tukevat toimet ja yhteisty6, organisaation
me- henki, toimivat esimies-alaissuhteet, kokouskaytannét ja tyon kehittdminen yh-
dessa. Arvostuksen portaalla tulevat esiin arvot ja tavoitteet, oikeudenmukainen palaute,
palkka ja palkitseminen, palautejarjestelmat, toiminnan arviointi ja kehittaminen ja kehi-
tyskeskustelut. Itsensa toteuttamisen tarpeen toteutumista edistavat yksilon ja tydyhtei-
sbn oppimisen ja osaamisen tukeminen. Talla korkeimmalla tydhyvinvoinnin portaalla
keskitytaan myos urakehitykseen ja sen suunnitteluun, tunnedlyyn ja luovuuteen. (Rau-
ramo 2004: 40, 2008: 35.)

Otan erityistarkasteluun liittymisen portaalla yhteistytn ja sen erilaiset muodot tyopai-
kalla. Arvostuksen portailla tarkastelen erityisesti arvoja ja tyon kehittamista. Itsensa to-
teuttamisen portaalla keskityn mielekkaan tyén suunnitteluun ja hallintaan. Nama tarkas-

telun kohteet otan esiin paivakodin johtajille suunnatussa kysymyslomakkeessa.



10

5 Tutkimusasetelma

5.1 Tutkimuskysymykset

Tutkimuskysymyksiin minua virittivat oma kiinnostus liittyen paivakodin johtajien tyohy-
vinvointiin ja tyéhyvinvoinnin Kirjallisuus. Tutkimuskysymyksiksi opinnaytetydssani muo-

dostuivat:

e Miten tyOhyvinvointi toteutuu paivakodin johtajan tyossa?
e miten paivakodin johtajien tydhyvinvointi ndkyy tydhyvinvoinnin portaiden kolmella

ylimmalla portaalla eli littymisen, arvostuksen ja itsensé toteuttamisen portailla?

Keskityin paivakodin johtajan tydssa korostuviin puoliin eli johtamis- ja asiantuntijatehta-
viin, jotka tulevat eniten esiin kolmella ylimmalla tyéhyvinvoinnin portaalla. NAma portaat

nimesin: yhteisty®, arvot ja kehittaminen ja mielekas tyo.

5.2.  Kohderyhma

Kohderyhman paivakodin johtajat tydskentelevat Uudellamaalla kooltaan ja muodoltaan
erilaisissa paivakodeissa. Kaksi kyselyyn vastanneista paivakodin johtajista tydskente-
lee hallinnollisten tydtehtavien liséksi lapsiryhméssa. Osa kyselyyn vastanneista paiva-
kodin johtajista oli tydskennellyt pitkd&n, lahes koko tyduran paivakodin johtajana (34
vuotta), osa vasta aloitteli paivakodin johtajan uraansa (2,5 vuotta paivakodin johtajana).
Koulutukseltaan nelja paivakodin johtajista oli lastentarhanopettajia ja yksi vastaajista oli

koulutukseltaan kasvatustieteen maisteri.

5.3. Aineiston keruu

Kartoitin paivakodin johtajien tydhyvinvointia puolistrukturoidulla kysymyslomakkeella.
Lahetin kysymyslomakkeen séhkdisesti viidelle Uudellamaalla tydskentelevalle paivako-
din johtajalle. Vastaaminen oli vapaaehtoista ja kysymyslomakkeen vastaukset kasiteltiin
anonyymisti. Vastaamisaikaa oli viikko. Kaikki viisi paivakodin johtajaa vastasivat kysy-

myslomakkeeseen ja palauttivat sen annetussa ajassa.
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5.4.  Analysointi

Olen teemoittanut tydhyvinvoinnin portaiden kolmen viimeista porrasta eli liittymisen, ar-
vostuksen ja itsensa toteuttamisen portaat. Nama teemat kysymyslomakkeessa (liite 2)
ovat: yhteisty0, arvot ja kehittdminen ja mielekas tyd. Naita osa-alueita tutkittiin tarkem-
min erillisilla numeerisilla kysymyksilla. Numeerisia kysymyksia taydensivat avoimet ky-

symykset. Analysoin teemoittain naita kysymyslomakkeen osa-alueita.

5.2 Tulokset

Kysymyslomakkeessa esitin vaittamia liittyen tyohyvinvointiin. Vastauksia annettiin as-
teikolla 1-5, jossa 1=taysin eri mieltd, 2=jokseenkin erimieltd, 3= ei samaa eik& erimielta,
4= jokseenkin samaa mielta ja 5= taysin samaa mielta. Nimesin tutkimusainestoa kasi-
tellesséni haastateltavat kirjaimilla: A-vastaaja, B-vastaaja, C-vastaaja, D-vastaaja ja E-
vastaaja.

Tutkimuskysymykseni olivat: miten tydhyvinvointi toteutuu paivakodin johtajan tydssa?
Miten paivakodin johtajien tyohyvinvointi nakyy tyéhyvinvoinnin portaiden kolmella ylim-

malla portaalla eli liittymisen, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen portailla?

Kysymyslomakkeiden vastausten perusteella kolmesta teemasta (yhteistyd, arvot ja ke-
hittdminen, mielekas ty®) nousi esiin mielekkdan tyén osa-alue, jolla paivakodin johtajat
tunsivat eniten tyéhyvinvointinsa toteutuvan (yht. ka. 4,05). Arvot ja kehittdminen osa-
alue nousi vastausten perusteella tydhyvinvoinnin osa-alueeksi, jolle toivottiin eniten pa-
rannuksia (yht. ka. 3,65). (taulukko 1)
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Taulukko 1. Vastaukset kysymyslomakkeen numeerisiin kysymyksiin.

YHTEISTYO A-hld B-hlé C-hlé D-hl6 E-hl6 ka.
toimivat kokouskaytannot 5 1 4 5 4 3,8
esimiestuki 4 4 3 4 5 4
positiivinen ilmapiiri 5 4 4 4 3 4
tyhy-toiminta 4 4 4 3 4 3,8
yht.ka. 3,9
ARVOT JA KEHITTAMINEN A-hlo B-hlo C-hlo D-hlo E-hl6 ka.
arvokeskustelu 5 5 5 4 3 44
selkeat tavoitteet 5 4 5 4 4 44
kehityskeskustelut 4 3 3 4 4 3,6
palkitseminen 2 1 2 3 3 2,2
yht.ka. 3,65
MIELEKAS TYO A-hl6 | B-hlb C-hlé D-hlé E-hlé ka.
perehdytys 4 2 4 5 4 3,8
koulutus 4 2 5 4 4 3,8
tyon arvostus 5 4 5 5 4 4,6
onnistumisen elamykset 4 3 5 5 3 4
yhtka. 4,05

5.2.1 Yhteisty®

Yhteistydn osa-alueeseen kysymyslomakkeessani kuuluvat tydpaikan toimivat kokous-
kaytannot, esimiesyhteisolta saatava tyon tuki, tydpaikan kannustava ja positiivinen il-

mapiiri ja tydhyvinvointia tukeva tydpaikan tyhy-toiminta.

Yhteistydn osa-alueella tydpaikan toimivien kokouskaytantdjen kohdalla vastausten kes-
kiarvoksi muodostui 3,8. Vastauksissa oli suurta hajontaa, vastaukset vaihtelivat 1-5-
valilla. B-henkilon vastausta tédhéan kysymykseen (1= taysin eri mielta siitd, ettd kokous-
kaytannot ovat toimivia) voi selittdd numeerisia kysymyksia tdydenténeissa avoimissa
kysymyksissa esille tuotu ndkemys siita, etta pienilla tydyhteisailla viikoittaisten palave-

rien pitdminen ilman sijaisia tuntuu mahdottomalta. (taulukko 1.)

Yhteistydn osa-alueella esimiesyhteisélta saatavan tuen kohdalla vastausten keskiar-
voksi muodostui 4. Vastauksissa ei ollut suurta hajontaa. Samoin oli kannustavan ja po-

sitiivisen ilmapiirin kohdalla; keskiarvoksi tdssa muodostui myos 4 ja vastauksissa ei ollut
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suurta hajontaa. Tydssa jaksamista tukevan tyhy-toiminnan kohdalla vastauksissa ei ol-

lut mydsk&éan suurta hajontaa ja vastausten keskiarvoksi muodostui 3,8.

Avoimissa kysymyksissa yhteistyon osa-alueella tythyvinvointia lisdaviksi tekijoiksi pai-
vakodin johtajat nostivat esiin kollegiaalisen esimiestuen ja tydpaikan positiivisen ja kan-

nustavan ilmapiirin.

"Oman henkilokohtaisen jaksamisen ja hyvinvoinnin kannalta omien kollegoiden tapaa-

minen aluetiimeissa ja laajennetuissa johtoryhmissa ehdottoman tarkeaa!”

Tarkeaa on "Yhteisollinen ja tekemisen meininki.”

Vertaistukeen tulisi satsata nykyista enemman. Paivakodin johtajilta erityisesti vaadit-
taisiin rohkeutta tuoda esiin oman tydyhteisén ongelmatilanteita, jolloin vertaistukiryh-
massa voitaisiin avoimesti keskustella ko. haasteesta ja tuoda jo kaytossa olevia toi-
mintamalleja esiin. Liian usein esimiespalavereissa pysytaan vain asialinjalla tai tulee
tunne kilpailuasetelmasta, eika uskalleta tuoda esiin oman tydyhteisén haasteita huo-
nommaksi leimautumisen pelossa. Usein tydyhteiséjen ongelmat ovat paaosin saman-

tyyppisia ja ongelmatonta tydyhteista ei ole olemassakaan.

Kokouskaytanndgissa toivottiin talla osa-alueella eniten parannuksia. Tyhy-toiminta néh-

tiin ty6hyvinvointia lisdavana toimintamuotona.

"Viikoittaiset palaverit ndin pienessa yksikdssa mahdottomia ilman sijaisia.”

"Monipuolinen tyhy-toiminta on tarkeaa tyéhyvinvoinnin kannalta.”

Pienia paivahoitoyksikdita on ajettu alas lahivuosina esim. Espoossa ja Helsingissa,
perusteluna ovat olleet lahinna saastdsyyt. Ajatuksen tasolla pieni, kodinomainen tyo-
yhteis6 ja paivakoti tuntuu hyvalta vaihtoehdolta, mm. myds tydhyvinvoinnin kannalta.
Toisaalta esim. edella mainittu tiedonkulku ja viestinta voikin olla haastavaa pienessa
tyoyhteisdssa, kun ei ole aikaa eikéd mahdollisuuksia edes viikkopalaverien pitamiseen,
saati muuhun pedagogiseen keskusteluun. Tydyhteison ristiriitatilanteetkin johtuvat

usein puutteellisesta kommunikaatiosta ja viestinndsta. Tasta nakokulmasta saastosyyt
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eivat olisi ainut syy pienten paivahoitoyksikéiden alas ajamiseen. Suurempi paivahoito-
yksikko voi olla enemmé&n mahdollisuuksia tarjoava ja nain ollen myds henkilokunnan

tydhyvinvointia lisaava.

Tyhy — toiminta on ensiarvoisen tarkeaa tydhyvinvoinnin kannalta. TyOyhteisot ovat
rohkeasti lahteneet kokeilemaan erilaisia tyhy — toiminnan muotoja. On tarkeé lahtea
likkeelle tydyhteison toiveista ja ajatuksista. Paivakodin johtaja nakee tydyhteisén tyo-
hyvinvoinnin kokonaistilan ja osaa satsata koko tydyhteisda palvelevaan tyhy — toimin-

taan.

5.2.2 Arvot ja kehittaminen

Arvot ja kehittdminen osa-alueeseen kuuluvat toiminnan perustana toimiva arvokeskus-
telu, selkeat toiminnan tavoitteet, motivoivat ja kehittavat kehityskeskustelut ja kannus-

tava palkitsemisjarjestelma.

Arvojen ja kehittamisen osa-alueella toiminnan perustana toimivan arvokeskustelun ja
selkeiden toiminnan tavoitteiden kohdalla vastusten keskiarvoksi muodostui 4,4 eika
suurta hajontaa vastauksissa esiintynyt. Motivoivien ja kehittavien kehityskeskusteluiden
kohdalla vastausten keskiarvo oli 3,6. Suurta vaihtelua vastausten kesken ei esiintynyt.
Palkitsemisjarjestelmia ei missdan vastauksessa néhty tydhyvinvointia lisdavana teki-

jand, keskiarvo vastauksissa oli 2,2. (taulukko 1.)

Avoimissa kysymyksissa arvokeskustelu ja toiminnan selkeat tavoitteet nousivat tasséa

osa-alueessa erityisesti esiin tydhyvinvointia lisdavana tekijoina.

"Tarkedé on yhteinen keskustelu, tunne, etta on saanut olla osallisena.”

"Yhteiset sopimukset, kaytanteet ja niihin sitoutuminen”.

"Avoin yhteisty0 ja asioista keskusteleminen, yhteisilla tavoitteilla ja paamaarilla eteen-

pain!”

Paivakodin johtaja on avainasemassa toiminnan tavoitteiden jalkauttamisessa. Selkeat
toiminnan tavoitteet, joihin jokainen tydntekija on voinut vaikuttaa, lisdavat tyéhyvin-

vointia. Varhaiskasvatuksen suunnitelman avaaminen ja tavoitteiden paivittaminen
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saanndllisin valiajoin koko tydyhteison kesken on ensiarvoisen tarkeaa toiminnan ref-
lektoimisen ja varhaiskasvatuksen kehittamistyon kannalta. Toiminnan tavoitteiden tu-
lisi nakya jokapaivaisessa arjessa. Liian usein tallaiseen varhaiskasvatuksen paivitys-

keskusteluun on aikaa vain kerran vuodessa toiminnan suunnittelupaivana.

Arvojen ja kehittamisen osa-alueella palkitsemisjarjestelmaét ei koettu tyohyvinvointia
lisaavaksi tekijaksi (ka. 2,2) ja palkkaukseen esitettiin toivomuksia.

"Palkkaus paremmaksi!”

Palkitsemisjarjestelmia tulisi kehittdd enemman tyéntekijdiden nakdkulmasta. Niin pai-
vahoitomaailman rautaiset ammattilaiset ja kuin uudet rohkeat tyontekijat tarvitsevat
paljon nykyista enemman kiitosta niin tydyhteisén esimiehilta kuin tydnantajiltakin. Pal-
kitsemisjarjestelmia kehitettdessa tarvittaisiin rohkeutta ja joustavia, yksil6llisempia rat-
kaisuja palkita hyvin tehdysta tydsta. Tyontekijaa saattaisi motivoida pientéa rahapalk-

kiota enemman esim. yksilollisempi, kertaluontoinen palkkio hyvin tehdysta tydsta.

5.2.3 Mielekés ty6

Mielekk&éan tyon osa-alueeseen kuuluvat riittava perehdytys, tydnantajan tuki koulutuk-
siin padsemiseen, tunne oman tydn arvostuksesta ja onnistumisen eldmysten tunne péai-

vakodin johtajan tydssa.

Mielekkaéan tybn osa-alueella tydtehtdvien hoitamiseen tarvittavan perehdytyksen ja
tydnantajan tukeman koulutusmahdollisuuden keskiarvoksi muodostui 3,8. Perehdytys
ja koulutus kohdissa esiintyi vastausten valilla vaihtelua 2-5 valilla. Tydn arvostus tuli
kaikissa vastauksissa esiin; paivakodin johtajat kokivat, etta heidan tyétaan arvostetaan.
Keskiarvo tassa oli 4,6. Tyosta tulevat onnistumisen elamykset kohdassa vastausten
keskiarvo oli 4. Tassa kohdassa oli enemman hajontaa vastausten kesken verrattuna

tydn arvostus kohtaan. (taulukko 1)
Talla osa-alueella nousi erityisesti oman tyon arvostus esiin positiivisena tekijana. Pai-
vakodin johtajat kokivat, ettd heidéan ty6taén arvostetaan. Vastauksista tarkeina tuli esiin

mm.:

"tyytyvaiset perheet ja kiitokset hallitukselta ja tyOkavereilta.”
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Talla osa-alueella tydhon perehdytykseen ja koulutuksiin pddsemiseen toivottiin lisapa-
rannuksia:

"Hyva perusperehdytys ja koulutusta jatkossa. Mentori alkutaipaleella ja jatkossa esi-

miehen ja kollegoiden tuki.”

"Enemman ilmaisia/edullisia koulutuksia, joihin olisi mahdollista paasta koskien mm. ta-

loushallintoa yms.”

"Koulutus tuo uutta nakékulmaa tai vahvistaa vanhaa. Koulutuksen vaikuttavuus riippuu
paljolti aiheesta ja koulutuksen laajuudesta. Joskus joku pieni pintaraapaisukoulutus

saattaa painvastoin vain vieda turhaa energiaa.”

"Koulutusta esimiehille hankalan/haastavan tyontekijan kohtaamiseen olisi hyva

saada.”

Tyo6taéan aloittelevalle paivakodin johtajalle hyva mentori tai tyon sparraaja olisi erityisen
tarkea. Jokainen noviisi tarvitsee aikaa tython perehtymiseen ja ennen kaikkea var-
muutta ja selkeyttd oman tydnkuvansa hahmottamiseen. Paivakodin johtajien tulisi roh-
keasti hakea keskustelukumppaneita niin omasta organisaatiosta kuin sen ulkopuolel-
takin.

Tyoyhteistlliset haasteet ovat arkipdivaa paivakodeissa. Pitkittyneet henkildstoristiriidat
laskevat selvasti tydmotivaatiota ja samalla vaikuttavat tyotuloksiin. Hyva ristiriitatilan-
teita ennaltaehkaiseva malli tulisi olla jokaisen péaivakodin johtajalla "tydkalupakissaan”.
Myds tyodterveyshuollon aktiivinen ja tukeva rooli tydyhteisén tukemisessa ja ristiriitati-
lanteiden selvittdmisessa olisi tarke&a. Jokaisella paivakodin johtajalla tulisi olla myo6s
mahdollisuus saada henkisté tukea esim. tydnohjauksen muodossa ja kaytannon tieto-
taitoa henkilostoristiriitojen selvittamiseen. Tydyhteisttaitoihin tulisi satsata entista

enemman mm. koulutusten avulla.

Paivakodin johtajien paivittaiseen tydmaaraan tulisi myoés kiinnittdd huomiota. Riitta-
mattdmyyden tunne tulee vaistamatta esiin, jos tydmaara on liian suuri. Kyselyn vas-
tauksissa tuli esiin mm.
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"Paivittaisjohtamisessa tulisi olla henkildstérajoitus (nelisenkymmenta alaista huolinen,
murheineen ja iloineen on yhdelle esimiehelle melkoinen maara, lisdna viela sata per-

hetta.)”

"Epadonnistumisen eldmyksia kokee myods paivittain, kun tdita on liikaa, tytt kasaantu-

vat, rittdmattomyyden tunne valtaa mielen..”

"Tyotehtavia tulee olla kohtuudella.”
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6 Johtopdaatokset

Tyo6hyvinvoinnin portaat — malli maaritteli ne tydhyvinvoinnin tavoitteet, joita lahdin tar-
kastelemaan suhteessa paivakodin johtajien tydnkuvassa toteutuvaan tyéhyvinvointiin.
Paivakodin johtajan tydnkuvassa korostuvat esimies-/johtamistehtéavat ja asiantuntija-
tehtavat. Nama tehtavat tulevat eniten esiin tydhyvinvoinnin portaat — mallin kolmella

ylimmalla portaalla eli liittymisen, arvostuksen ja itsensé toteuttamisen porrasaskelmalla.

Ihminen on psykofyysinen kokonaisuus ja kaikki tekijat ovat liitoksissa toisiinsa. Nain
myds tydeldmassa nakyva stressi tai uupumus voi olla lahtdisin esim. vapaa-ajan palau-
tumisen puutteesta. Terveys, elintavat, lepo ja palautuminen vapaa-ajalla luovat kivijalan
seuraaville hyvinvoinnin portaille. Abraham Maslowin motivaatioteorian mukaan kor-
keinta hyvinvoinnin porrasta on mahdotonta saavuttaa, mikali alemman tason tavoitteet

eivat ensin ole toteutuneet (Rauramo 2004: 39).

Aineistossani tyohyvinvoinnin portaiden viimeinen askelma, itsensa toteuttamisen as-
kelma, jonka oli nimennyt kyselyssa "mielekas ty0” — osa-alueeksi, korostui osa-alueena,
jossa esiintyi paivakodin johtajien vastausten mukaan eniten tyéhyvinvointia. Paivakodin
johtajat méaarittelivat itse tyonsa palkitsevaksi ja he kokivat tydssddn onnistumisen ela-
myksia. Avoimissa kysymyksissa liittyen onnistumisen elamyksiin tuotiin esille mm. hy-
vien kasvattajien tydn seuraaminen ja miten se tuottaa lapsille hyvinvointia. Yksi paiva-
kodin johtaja vastasi, etta hanen tyonsa helmia on nahda ammatillisen, iloisen ja tyos-
taan nauttivan kasvattajajoukon innostunut ja sitoutunut tydote. Toisaalta toinen paiva-
kodin johtaja toi my6s esiin pdivittiset epaonnistumisen kokemukset paivakodin johta-

jana, koska mm. lasten epdammatillinen kohtelu raivostuttaa.

Aineistostani tuli esiin myos, etté paivakodin johtajille tydn iloa tuottavat myos paivittaiset
kontaktit lasten kanssa. Toisaalta paivittain lapsiryhmassa tydskentely koettiin liian tyo-
ladksi ja hyvin haastavaksi yhtaloksi kaytanndssa. Kolme viidesta kyselyyn vastanneista
paivakodin johtajista toimii vain hallinnollisena johtajana. Hallinnollisten tyotehtavien li-
saksi lapsiryhmassa toimivien paivakodin johtajien vastauksissa tuli esiin toimistotyon ja

lapsiryhmatydskentelyn haastavuus.
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Kysymyslomakkeiden vastausten perusteella paivakodin johtajat toivoivat eniten muu-
toksia palkitsemisjarjestelmiin. Paivakodin johtajat toivoivat myos kehittamistyéhon yh-
teisollisempéaé nadkemysta. Esim. tydnantajien kanssa tehtavaan yhteistyohon toivottiin
positiivisempaa ja rakentavampaa tyoskentelytapaa, jotta ei tulisi tunne "vain kaskylai-

sena” olemisesta.

Kaiken kaikkiaan olin itse yllattynyt siitd, kuinka hyvéksi paivakodin johtajat nakivat oman
tyohyvinvointinsa kysymyslomakkeessa kysyttyjen kysymysten perusteella. Alkukasityk-
seni oli melko negatiivinen lahtiessani tutkimaan paivakodin johtajien tyohyvinvointia;
olin kuullut paljon paivékodin johtajien tyotaakasta ja hyvinvointi vaikutti olevan melko
vahaista. Kysymyslomakkeen vastaukset toivat kuitenkin esiin melko hyvinvoivan péi-
vakodin johtajien joukon. Erityisesti vastaukset toivat esiin oman tyén arvostuksen ja on-

nistumisen elamykset paivakodin johtajien tydssa.

Lastentarhanopettajan tydhon, samoin kuin paivakodin johtajan tyéhon, ei hakeuduta
yleensa hyvien tyopaikkaetujen tai erinomaisen palkan vuoksi. Kyse on enemmankin
halusta tehda toita ihmisten kanssa ja tasta vuorovaikutustyosta kumpuavat ne palkkiot,
jonka vuoksi tata haastavaa tyota jaksaa tehda. Paivakodin johtajat toivoivatkin enem-
man parannuksia ja muutoksia tydnsa rakenteisiin ja arjen kaytantdihin (esim. palkitse-

misjarjestelmat, kokouskaytannot ja resurssit varajohtajan ryhmaan).

6.1 Kehittamisideat

Aineiston vapaamuotoisista kysymyksista nousi esiin my6s kehittamisideoita paivakodin
johtajien tydhyvinvoinnin kehittdmiseen. Tuon niité esiin tassa alaluvussa omien kehitta-

misideoideni ohella.

Paivakodin johtajat toivat esiin kyselylomakkeen viimeisessa kohdassa "muita ajatuksia
tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen” monia hyvia ratkaisuja paivakodin johtajan tydhyvinvoin-
nin lisaamiseksi. Yhdeksi tarkeéksi asiaksi nostettiin varajohtajan nostaminen selkeam-
min esiin paivakodin johtajan tyopariksi. Vastauksissa tuli ilmi my®s varajohtajan lapsi-
ryhmaan sijoitettavan lisaresurssin tarve; ei voida vain ottaa ihmisia pois lapsiryhmatyos-

kentelysté ilman ettd annetaan lisdresursseja tilalle.
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Tybhyvinvoinnin kehittdmisajatuksena kyselyn avoimissa kysymyksissa tuotiin esille
myds paivakodin lahiesimiehen tarkeys. Jokainen paivakoti tarvitsee oman, tehtavaan

nimitetyn I&hiesimiehen, joka on perilla ruohonjuuritason toiminnasta.

Erityisesti tyburaansa aloittelevalle paivakodin johtajalle tuki on tarkeda. Tama tuotiin
tarkeana tydhyvinvointia lisdavana tekijana esille kyselyssa. Ideaali ajatus olisi jokaiselle
paivakodin johtajalle nimetty mentori tai tydn sparraaja, joka tarvittaessa voisi kirkastaa
tyotaan aloittelevan paivéakodin johtajan tybnkuvaa ja tukea oman ammatti-identiteetin
kehittymisessa.

Yhteisollisyyden merkitys tuotiin myos esille avoimessa tydhyvinvoinnin kehittamisen ky-
symyksessa. Yksi paivakodin johtaja kirjoitti tasta vastauksessaan: "pelkélla omassa ryh-
massa puurtamisella ei yhteisollisyytta kehiteta ja pideta ylla. Tiukan talouden aikana
tulisi yhteisollisyyden merkitys ja voima néahda ja budjetoida euroja tydyhteisdjen yhtei-

sollisyyden tukemiseen ja kehittamiseen.”

Saanndllinen tydohjaus tuotiin esille paivakodin johtajien tydhyvinvointia lisaavana teki-
jand. Tahan tulisi budjetoida vuosittain maararahoja. Kyselyssa tuotiin esille toive siita,
ettd saanndllisella tydnohjauksella olisi erilaisia paivakodin johtajan tydhyvinvointia tukea

aiheita, esim. tyontekijan oikeudet ja velvollisuudet.

Tyoterveyshuollon rooliin toivottiin lisda yhteisty6ta lisdavia tekijoita. Kyselyn avoimissa
vastauksissa tuotiin esille kehittamistarve, jossa ty6terveyshuoltoa kehitettaisiin enem-
man tyéhyvinvointia tukevaan suuntaan. Erds paivakodin johtaja toi esille tyoterveys-
huollon nykyroolin: "tyéterveyshuolto ei saisi olla pelkkda sairauspoissaoloista vaanta-

mista.”

Mielestani tarkeaa olisi haastaa myos perheet ja vanhemmat entistd enemman varhais-
kasvatuksen ja erityisesti paivakotitasoiseen kehittamistydhon. Tassa yhteiskunnalli-
sessa tilanteessa, jossa resurssit ovat joka sektorilla syynissa, tulisi yhteisollisyyteen pu-
haltaa entistd enemman henkea. Paivakodeissa arviointi- ja kehittamistydhon tai tyon-
ohjaukselliseen tiimityoskentelyyn ei jaa tiukassa arjessa aikaa. Esim. tydyhteisollisten
haasteiden ilmetessa varhainen puuttuminen olisi ensiarvoisen tarke&a. Puolivuosittais-
ten toiminnan suunnittelujen liséksi tarvittaisiin tyénohjauksellista otetta tydhon, vaikka

mitdan akuuttia kriisia tyoyhteisossa ei olisikaan.
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Tasta kaytannon esimerkkina voisi toimia kaytanto, jossa esim. joka toinen kuukausi pi-
dettaisiin henkilokunnan "pedagoginen palaveri”. Tallgin paivakoti menisi kiinni paria tun-
tia aikkaisemmin. Lasten vanhemmat tai naapuri paivakoti kantaisi tané ajankohtana vas-
tuuta lapsista. Tallaisella saanndlliselld, avoimella ja kehittamisty6hon suuntaavalla hen-
kilokunnan tapaamiskaytannolla voitaisiin ehkaista henkildstoristiriitatilanteita, jotka yha
enemman tyollistavat paivakodin johtajia. Tama toimintamalli palvelisi myos niité pienia
paivékoteja, joilla ei ole mahdollista pitda edes viikkopalavereita, kun ei ole "naapuriryh-
maa”, josta joku tulisi hoitamaan lapsia palaveriajaksi. Henkilokunnan hyvinvointi heijas-
tuu suoraan lasten kanssa tehtavaan tyohon ja arkeen, jolloin vanhemmatkin voitaisiin

saada motivoitumaan ja sitoutumaan tahan kokeilumalliin.

Esimiesasemassa toimiva tarvitsee kollegiaalisen ryhman, jossa uskaltaa avoimesti ha-
kea apua, tukea ja ohjausta tydyhteisdssa ilmeneville haasteille ja ongelmatilanteille.
"Hyva sisko” -jarjestelméa on kehittymassa, mutta siihen tarvitaan liséa uskallusta ja avoi-
muutta. Jos tybnohjaukseen ei ole resursseja, voitaisiin perustaa paivakodin johtajien
"tuuletustiimeja”, joissa luottamuksellisesti voitaisiin purkaa tydyhteisoéllisid haasteita ja

ottaa paivakodin johtajien osaaminen nykyista laajemmin jakoon ja kayttoon.

Koulutukseenkin annetaan budjettitasolla hyvin vahan maararahoja, joten koulutusasi-
oissa, koskien esim. taloushallintoa, peraankuuluttaisin paivakodin johtajien tietoja ja tai-
toja jaettavaksi. Se 34-vuotta paivakodin johtajana toiminut konkari voisi hyvin perehdyt-
téaa noviisi johtajat budjetin saloihin alkusyksysta.

6.2 Vinkkilistd uraansa aloittelevalle paivakodin johtajalle

Olen itse toiminut paivakodin johtajana noin 2,5 vuotta. Urani alkutaipaleella sain tietoa
ja erilaisia tehtavalistoja siitd, miten ja milloin kdytanndn asioita kannattaisi hoitaa: milloin
lahetan lapsilistan efficaan, miten pdivitan tydhyvinvointisuunnitelman tai milloin teen ka-

lustoanomuksen kaupungille.

Naita tehtavalistoja enemman olisin tarvinnut vinkkeja siihen, miten asennoitua tyéhoén
tai mita toimintatapoja voisi kokeilla esim. tydyhteistn johtamisessa. Tama vinkkilista on
siis sinulle, joka aloitat tydskentelydsi paivakodin johtajana. NAma ovat minun havainto-

jani, joita olen tehnyt tyéskennellessani paivakodin johtajana ja myds niitd ajatuksiani,
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joita tuli esiin tatd opinnaytetydta tehdessani. Jokainen paivakodin johtaja muovaa tie-
tysti tydnkuvansa juuri sellaiseksi, joka hanta ja tydyhteisoa parhaiten palvelee. Naméa
tekijat ovat lisanneet minun tyéhyvinvointiani tydskennellessani paivakodin johtajana.

1. Holmot kysymykset ovat hyvia, ala pelkaa esittaa niita!

2. Hae lahelta itsellesi tyopari, toinen paivékodin johtaja, jonka kanssa luottamuk-
sellisesti voit jakaa tydsi murheita ja iloja. Jos mahdollista, hae tydyhteisosta
tyopari itsellesi kaytannon tybtehtavia jakamaan, esim. varajohtaja. Tee selva
tyonjako hanen kanssaan ja tiedota siitd muulle tydyhteisolle.

3. Ole lasna henkilokunnallesi, kiertele ja ole saavutettavissa, se aika on tarkeaa!

4. Nayta ja viestita henkilokunnallesi, ettd luotat heihin ja heidan paattksiinsa ar-

jessa, sinun ei tarvitse olla joka paikan hoyla.

5. Salli itsellesi vasymys ja huonot paivat ja toisaalta nauti hyvista hetkista, niitakin

kylla tulee!

6. Epaonnistuminen on hyva kokemus, opeta tama salliva asenne tytdyhteisollekin.
Kokeile rohkeasti!

7. Tee selva struktuuri paivillesi ja tiedota siitéd henkilokunnalle, missa olet milloinkin

ja milloin sinulla on toimistoaika, jolloin keskityt paperihommiin.

8. Priorisoi ja paivitda saanndéllisin valiajoin TO DO -listoja, mité tditd on pakko saada
tehdyksi ja missa ajassa, mité toita voit vield lykata tai onko jotain, mika ei ollut-

kaan niin tarkeada?

9. Pida (ensin) huolta itsestasi! Tee itseasi voimauttavista asioita lista ja pida niista
kynsin ja hampain kiinni. Esimiehen (tyd)hyvinvointi tarttuu tyéyhteis66n ja nap-

paa tydn imuun mukaan.
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10. Ja viimeinen vinkki naisjohtajille: aitiys opettaa mahtavaa jonglé6raustaitoa, mi-
ten pitdd monta liikkuvaa osaa samaan aikaan liikkeessa. Ota ndma aitiys-johta-
mistaidot kayttoon paivakodin johtajana, niilla paaset jo pitkalle kaaosta hallitta-
essal
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7 Pohdinta

Tyo6hyvinvointi on ollut minua jo pitkdan kiinnostava aihe. Olen tydskennellyt monenlai-
sissa tydyhteisdissa, joissa olen kohdannut tyon iloa ja imua ja toisaalta my6s omaa
tyota ja koko tydyhteisda lamauttavaa pahoinvointia. Olen halunnut lahtea tutkimaan

niita tekijoita, jotka lisdavat tydhyvinvointia, erityisesti paivahoitomaailmassa.

Paivakodin johtajan tyokuvassa korostuvat johtamistaidot ja asiantuntijana toimiminen.
Yha enemman vaatimuksia kasautuu toimivan tydyhteison luomiseksi ja tydn imun [6y-
tamiseksi. Hyvat ja toimivat arjen kaytanteet luovat pohjan tydhyvinvoinnille. Tarkeaksi
nousee avoimen ja sallivan tyéskentelyilmapiirin luominen. Esimies toimii hyvana esi-
merkkina ja tydhyvinvoinnin lahettiladna tydpaikalla kaikessa toiminnassaan. Esimiehen
tehtava tyopaikalla on olla innostaja ja mahdollistaa jokaisen tyontekijan onnistuminen
tyossaan.

Toimivat rakenteet ja toiminnan struktuuri ovat tarkeitéd tyéhyvinvoinnin edistgjia. Paiva-
kodin johtajat lahiesimiehina vastaavat kaytannon arjen sujumisesta ja suunnittelevat
raamit toiminnalle yhdessa henkilokunnan kanssa. Tydhyvinvoinnin tulee olla osa joka-
paivaista arkea, tyohyvinvointia on esim. sujuvat ty6tavat ja toimintamallit.

Tyoterveyshuollon tulisi voimakkaammin olla esimiehen tukena. Ty6terveyshuollon rooli
ei saisi olla vain tydhontulotarkastusten tekemista ja henkilékunnan ikavuositarkastuk-
sista huolehtimista. Paivakotien budjetit ovat tiukkoja ja ennaltaehkéisevaén tyéterveys-

huoltoon ei useinkaan budjetoida resursseja.

Tyonohjauksellinen nakékulma on tarkea paivakodin johtajien tydhyvinvointia kehitetta-
essa. Tama tuli esiin myos tekemassani haastattelussa paivakodin johtajille. Vaativa
asiakastyd, alati muuttuva tydonkuva ja tyoyhteisoélliset paineet luovat tarpeen saannolli-
selle tybnohjaukselle. Tytnohjauksen ei budjetoida rahoja. Nykytilanne on, ettd vasta
sitten, kun ns. "tuli on irti” tydyhteistssa, l0ytyykin jostain resursseja. Vaativa ihnmissuh-

dety0 vaatii tarvittavat resurssit, jotta sita jaksaa tehda, yha pidempé&éan.

Esimies muiden tyontekijoiden ohella tarvitsee jatkuvaa tukea tytssa jaksamiselleen.
Vertaisryhman tuki ja avoimesti tydyhteison haasteiden esiin tuominen kollegojen kes-

ken lisaa tyodssa jaksamista. Varsinkin tyduraansa aloittavalle paivakodin johtajalle oma
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sparraaja/mentori ja tydnohjaaja olisi ensi arvoisen tarkea. Tama nakokulma tuli vahvasti

esille myds tekemasséani haastattelussa paivakodin johtajille.

Yhteisollinen ja keskusteleva nédkemys on tulevaisuudessakin tyohyvinvoinnin kannalta
tarkeda. Yhteisollistéa tyootetta voitaisiin kehittdd mm. koulutuksissa ja vertaistuessa tai
tyonohjauksellisessa toimintatavassa. Toisaalta paivahoitomaailmassa vallalla oleva
tyétehtavatrendi, "kaikki tekevat kaikkea” ei valttamatta lisdd tydhyvinvointia ja tydssa
jaksamista. Vastuiden selkeé jako on tyéhyvinvointi lisdava tekija, jokaisella on oma roo-
linsa ja tydtehtavansa. Toisaalta roolitus ei saa olla liian sitova, ty6tehtavat muuttuvat ja
nain ollen tydntekijdidenkin taytyy pystya joustavasti pysymaan muutos- ja kehittamis-

tydssa mukana.

Koulutuksiin padseminen ja johtajuuden tietojen paivittaminen lisddvat myos selkeasti
paivakodin johtajien tydssa jaksamista. Jokaiselle paivakodin johtajalle tulisi suoda mah-
dollisuus riittavaan perehdytykseen ja lisakoulutukseen. Tydyhteisolliset haasteet tuovat
lisavaatimuksen esimiesten tyolle. Kyselylomakkeen vastauksista tuli esiin koulutustarve

koskien esim. haastavan tyontekijan kohtaamista ja siitd seuraavia toimenpiteita.

Jokaiselle tydyhteison jasenellda on oma vastuu tydhyvinvoinnin toteutumista tydpaikalla.
Tyohyvinvointisuunnitelmat tulee olla kaytadnnon laheisia ja arjessa joka paiva toteutuvia.
Paivakodeissa laaditaan usein lasten kesken kayttaytymis- ja pelisa&nnot, joita kaikkia
lapsia ohjataan noudattamaan. Me aikuiset ndytdmme esimerkkia lapsille, miten tu-
lemme toistemme kanssa toimeen tytpaikoilla ja miten ristiriitatilanteet selvitetdan. Pai-
vakotityoyhteisdssa paivakodin johtaja luo tydyhteisonsa kanssa ne tyokayttaytymisen
saannot, joihin sitoudutaan. Jokaisen tyontekijan, niin esimiesasemassa kuin alaisen
asemassakin toimivan, tulisi sdanndallisin valiajoin reflektoida omaa toimintaansa tyopai-

kalla ajatuksella: haluaisinko miné olla itseni esimies, mink&lainen johdettava miné olen?

Paivakodin johtaja ndyttda aina muulle tydyhteisdlle mallia, myds huolehtiessaan omasta
hyvinvoinnistaan. Tydhyvinvointi tarttuu ja tydn imu imaisee parhaimmassa tapauksessa
mukaansa koko tydyhteison. Ketdan ei voi pakottaa mukaan tydhyvinvoinnin kehittami-
seen, mutta esimiehen tehtava on ottaa asioita puheeksi ja rakentaa uusia siltoja tyohy-

vinvointia kohti.
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Olennaista tydhyvinvointia tarkasteltaessa on yksilon oma hyvinvoinnin kokonaisuus, jo-
hon kuuluu mielekas, tarpeeksi haasteita antava ja tyontekijaa kuormittava tyo ja tyosta
palauttava vapaa-aika. Tydstressin hallinnassa oleellista on asennoituminen tyéhén. Jat-
kuvat tydelaman muutokset luovat paineita tyon uudelleen arvioinnille ja paivittamiselle.
Nopeasti uuteen orientoituva ja muutoksessa myods hyvat puolet nékeva tyontekija jak-

saa paremmin tybelamassa.

Tama opinnayteprosessi on ollut minulle haastava mutta antoisa. Haastetta ovat tuoneet
tyo- ja perhe-elaman yhdistdminen opiskeluihin. Taméa opinnaytetydskentely on lisdnnyt
entisestaén kiinnostustani tydhyvinvoinnin tutkimisen ja kehittdmiseen. Olen taméan mat-
kan varrelta saanut monia hyvid, kokeilemisen arvoisia ajatuksia ja ideoita tyoyhtei-
sémme hyvinvoinnin kehittamiseen. Talla kehittdmistiella aion sitkeésti jatkaa paivakodin

johtajana. Unohtamatta omaa ty6hyvinvointiani.
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Liite 1.

Saatekirje kysymyslomakkeelle

Hyvéa paivakodin johtaja,

olen sosiaalikasvattaja ja tyoskentelen téalla hetkella paivakodin johtajana Espoossa.
Opiskelen tydni ohella Metronomia ammattikorkeakoulussa Helsingissd, sosionomin tut-

kintoon johtavassa aikuiskoulutuksessa.

Teen opinnaytetyotani aiheesta paivakodin johtajien tyohyvinvointi, otsikolla: "Paivako-
din johtajien tyohyvinvointi” — kuka nyt haluaisi paivakodin johtajaksi”. Opinnaytetydni
tavoitteena on tutkia paivakodin johtajien tydsséa jaksamista ja tydhyvinvointia.

Kartoitan paivakodin johtajien tyohyvinvointia kysymyslomakkeella. Kutsun teidat osal-
listumaan téhéan kyselyyn. Osallistuminen merkitsee liitteena olevan kysymyslomak-
keen tayttamista ja palauttamista 14.2.14 mennessa sahkoisesti minulle osoittee-

seen: anna-mari.lammila@metropolia.fi.

Antamanne vastaukset kasitelladn nimettémina ja ehdottoman luottamuksellisesti. An-

nan mielellani tarvittaessa lisatietoja aiheesta tai kysymyslomakkeen tayttamisesta.

Kiitos jo etukateen!

Ystavallisin terveisin,

Anna-Mari Lammila
anna-mari.lammila@metropolia.fi
040 - 702 26 20



Liite 2.

Kysymyslomake paivakodin johtajille

Taustatiedot

Koulutus:

Tyokokemus paivakodin johtajana vuosina:

Tydskenteletkd hallinnollisten tehtavien ohella myos lapsiryhmassa (kylla/ei)?

Esitan seuraavassa vaittamia, joihin vastataan asteikolla 1-5.
1 =Taysin eri mieltd 2=jokseenkin erimieltd 3=ei samaa eika erimielta

4=jokseenkin samaa mielta 5=Téaysin samaa mielta

1. Yhteistyo

Arvio (1-5)

Tyo6paikkani kokouskaytannot ovat toimivia?

Esimiesyhteisolta saamani tuki tukee tydtehtavieni hoitamista?

Tybpaikkamme kannustava ja positiivinen tydskentelyilmapiiri tukee

tyossa jaksamistani?

Tybpaikkamme tyhy-toiminta tukee tyéssa jaksamistani?

2. Arvot ja kehittaminen

Arvio (1-5)

Ty6paikkani arvokeskustelu luo perustan toiminnallemme?

Toiminnan tavoitteemme ovat selkeat?

Kehityskeskustelut esimieheni kanssa ovat motivoivia ja kehittavia?

Tyo6paikkani palkitsemisjarjestelméa on kannustava?

3. Mielekas tyo

Arvio (1-5)

Saan tarpeeksi perehdytysta tyotehtavieni hoitamiseen?

Tybnantajani tukee ammatillisesta kehittymistani koulutusten avulla?

Koen, etta tyotani arvostetaan?

Tyo6ni tuottaa minulle onnistumisen elamyksia?




Avoimet kysymykset:

- Mitka yhteistydbn muodot koet tarkeiksi tydhyvnvoinnin kannalta?

- Miten koulutus ja tyopaikkasi kehittamistyd tukevat tydssa jaksamistasi?

- Mitka tekijat paivakodin johtajan tydssa tarjoavat sinulle onnistumisen elamyksia

ja tyoniloa?

- Mihin haluaisit kiinnittda erityistd huomiota, kun kehityskohteena on paivakodin

johtajien tyéhyvinvainti?

- Muita ajatuksia tyéhyvinvoinnin kehittdmisesta?

Kiitos ajastasi ja vastaamisesta!



