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1 JOHDANTO

Marraskuussa 2010 tiedotusvalineissa kerrottiin, ettd suuri osa nuorista, koulutetuis-
takin, ovat haluttomia ryhtymaén esimiehiksi. Tahan on etsitty selitysta mm. nuorten
elamyshakuisuudesta ja vaihtelunhalusta seka siita, etta nuoret ehka katsovat esi-
miesten joutuvan tyOelamassa liian koville, puun ja kuoren valiin. Viimeaikaisissa
kyselyissa on tullut esiin, ettd suuri osa nuorista ndkee tytelaméan pelottavana paik-
kana, joka polttaa tyontekijat helposti loppuun ja jossa joutuu jatkuvasti pelkaamaan
potkujen saamista. Nuoret korostivat tydssa minalahtdisempia arvostuskriteereité
kuten tydn mielenkiintoisuus, itsetoteutus, elamyksellisyys, hyvat tydkaverit seka tyon

ja vapaa-ajan yhteensovituksen tarkeys. (Tuohinen 2010, 34-38.)

Helka Pirinen on puhunut, kuinka tyén tekeminen ja tyéskentelyolosuhteet ovat muut-
tuneet. Tydta ei tehda enaa samalla lailla kuin ennen. Ty® on tullut kiireisemmaksi,
tyontekijaltd vaaditaan joustavuutta, nopeampaa tydskentelya ja asioiden kitkatonta
omaksumista. Tyopaikoilla on totuttava siihen, etta tydpaivaa ei voi enda ennakoida,
kun muutoksia tapahtuu jatkuvasti. Muutokset nakertavat tydntekijan mahdollisuuksia

onnistua tehtavissaan. (Pirinen 2007)

Myds esimiehille muutos on arkipaivaa ja se vie heiltd yha enemmaén aikaa ja resurs-
seja. TyoOtehtavia jaa suorittamatta, kun ylimaaraisina tulevat tyot kasaantuvat ja nain

tyontekijan riittdmattomyyden tunne kasvaa. (Pirinen 2007)

Tassé tutkimuksessa haluan paneutua esimiesten tyOhyvinvointiin ja jaksamiseen
tybelamassa. Tutkimuksessa tarkastellaan erityisesti paivékodin johtajien tydhyvin-
vointia psyykkisen ja sosiaalisen tydhyvinvoinnin kautta. Kun esimiehet jaksavat
tydssaan hyvin, hyvinvointi siirtyy tyontekijéihin ja sitd kautta tyon laadun ja tulokselli-

suuden paranemiseen.
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2 TYOHYVINVOINNIN TEOREETTINEN LAHTOKOHTA

2.1 Historia

Tyohyvinvoinnin tarkastelu on kulkenut monien vaiheiden kautta. Tyohyvinvointityo
on saanut alkunsa tydsuojelutydsta (Suutarinen & Vesterinen 2010, 14). Suomen
ensimmainen tyosuojelulaki saadettiin vuonna 1889 (Kettunen 2009, 3). Ty6suojelun
kéasite ja sisaltd ovat muuttuneet aikojen kuluessa yhdessad tydeldamé&n muutosten
kanssa. Tyosuojelulainsdadanntssa korostetaan tydnantajan ja henkiloston vélisen
yhteistoiminnan merkitysta. Paavastuu tydsuojelutydsta on tydnantajalla ja tydnanta-
jan edustamilla esimiehilla. Kuitenkin tydsuojelussa korostuu myos tydntekijan rooli
tydn ja tyoolojen kehittdmisessa. Parhaimmillaan tydsuojelutyd varmistaa seka tyon-
tekijan tybkyvyn ettd yrityksen hairiottdbman toiminnan. (Suutarinen & Vesterinen
2010, 14-15.)

Jo ennen toista maailmansotaa klassisten organisaationdkemysten aikana puhuttiin
tydviihtyvyydesta. Tyoviihtyvyyden kasite liittyy suoraan tydhyvinvointiin. Nakoékulma
on erilainen. Tyoviihtyvyys viittaa siihen, mita tyontekija tydssaan koki ja miltd tyo
hanesta tuntui. Tyoviihtyvyys kuvasi, tyontekijan hyvaksytyksi tulemisen kokemusta
tyopaikalla ja sita, milta tyo yleisesti tuntui. Tyoviihtyvyyskyselyita suoritettiin joissakin
yrityksisséd jo 1920-luvulta lahtien. 1940- luvun lopulla viihtyvyyskyselyt vaihtuivat
asennekyselyiksi. Tyotyytyvaisyydesta alettiin yleisesti puhua 1960 -luvun lopulla.
Tyotyytyvaisyys kytkettiin tyon sisdllosté ja tydpaikan ilmastosta aiheuttavaksi tekijak-
si. (Suutarinen ym. 2010, 46-47.)

Tybpaikan ilmastosta puhuttiin vielda 1970-luvulla. Kulttuuritutkimuksen yleistyessa
1980-luvulla ilmastotutkimukset muuttuivat ilmapiirikartoituksiksi. Tallin kulttuurin
ajateltiin olevan syvallinen laadullinen ilmid, ja ilmapiiri viittaa siihen tunnelmaan, joka

tyopaikalla vallitsee. (Suutarinen ym. 2010, 47.)

Myds johdon ajattelussa tyotyytyvaisyydella oli merkitystd. Yleisesti ajateltiin, etta
tyosuorituksen ja tyotyytyvaisyyden valilla vallitsee positiivinen yhteys. Hawthorne —
tutkimusten (tutkittiin tulospalkkauksen vaikutusta tydntekijoiden tuottavuuteen) jal-
keen oletettiin, ettd tyotyytyvaisyys heijastuu suoritukseen sellaisenaan. 1970- luvulla
tdman yhteyden osoitettiin kuitenkin toimivan péinvastoin: hyva suoritus heijastui ty6-

tyytyvaisyyteen eiké painvastoin. Tyotyytyvaisyyden todettiin valillisesti parantavan
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ihmisen suoritushakuisia pyrkimyksia (tyémotivaatio). Samassa selvisi, etta tyotyyty-

vaisyydella on yhteys poissaoloihin ja vaihtuvuuteen. (Suutarinen ym. 2010, 47.)

Tyokykytoiminnasta alettiin puhua 1980- luvulla. Tall& tarkoitettiin yksilon voimavaro-
jen, tyon ja tydympariston tekijoiden seké tydyhteison tekijéiden muodostamaa koko-
naisuutta. Tyokyvyn kasitteesta muodostui myohemmin tyohyvinvoinnin kasite. Tyo-
hyvinvoinnin kasitteen maarittelyn perustana kaytettiin kokonaisvaltaista tydkyvyn
kasitettd. Tyokyvyn kasitteen taustalla on monia eri tieteenalojen ké&sitteitd, joten
myds tyohyvinvoinnin kasitteestd muodostuu moniséikeinen ja lukuisiin eri aiheisiin
viittaava kokonaisuus. Tybhyvinvoinnin kasitteessa nakyvat yksiléon, tyon sisaltoon,

ilmapiiriin, johtamiseen seka organisaatioon liittyvat tekijat. (Suutarinen ym. 2010, 47.)

Viime aikoina tydhyvinvointi -kasitteen yhteydesséa on puhuttu seka tyonilon etta tyo-
uupumuksen kasitteistd. Nama kasitteet perinteisten stressi-, ilmapiiri- ja tyytyvaisyys
— kasitteiden rinnalle, viittaa siihen, etta toiden sisallon luonne on muuttunut. Ne ovat
muuttuneet henkisiksi ja sosiaalista vuorovaikutusta sisallaan pitaviksi. (Suutarinen
ym. 2010, 47.)

Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker, (2002) kehittivat Hollannissa tyohy-
vinvointi -kasitteen, "work engagement’, jonka Hakanen on nimennyt suomeksi tyén
imuksi. Tyon imu kuvaa ty6hyvinvointia positiivisena tilana. Tyon imu on maaritelty
suhteellisen pysyvaksi ja myonteiseksi tunne- ja motivaatiotilaksi, jota luonnehtivat
ty6hon uppoutuminen, tarmokkuus ja omistautuminen. Tyon erilaiset voimavarateki-
jat, kuten esimiehen tuki ja arvostus, tyon kehittdvyys ja myonteiset asiakaskontaktit
ovat positiivisessa yhteydessa tyon imuun. (Hakanen 2005, 28.)

2.2 Tyo6hyvinvointi kasitteena

Tybhyvinvointia ja tytsséd jaksamista on usein tutkittu kielteisesté lahtokohdasta, jol-
loin hyvinvoinnin sijaan pahoinvointi on saanut tarkastelussa keskeisen roolin. Tyo-
hyvinvointia onkin l&hestytty stressin ja uupumuksen nakodkulmasta. Nain ollen stres-
sin ja uupumusoireiden puuttuminen on tulkittu hyvinvoinniksi. Ty6hyvinvointi on kui-

tenkin muutakin kuin oireiden puuttumista. (Kinnunen, Feldt & Mauno 2005, 13.)

Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli (2001) ovat kasitelleet tyossa jaksamista
tydn vaatimusten ja voimavarojen mallin nakokulmasta. Malli perustuu oletukseen,

jonka mukaan tyon piirteet voidaan jakaa tyon vaatimuksiin ja tydn voimavaroihin.
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Tyo6n vaatimuksilla tarkoitetaan tyon fyysisia, psyykkisid, sosiaalisia ja organisatorisia
ominaisuuksia, jotka vaativat henkisia ja fyysisid ponnisteluja. Ty6n vaatimuksia voi-
vat olla esimerkiksi tydmaara, aikapaineet, tyGilmapiiriongelmat ja melu. Tyon voima-
varoilla puolestaan tarkoitetaan tyon fyysisia, psyykkisid, sosiaalisia ja organisatorisia
ominaisuuksia, jotka vahentavéat tyon vaatimuksia, auttavat saavuttamaan tyodlle ase-
tettuja tavoitteita ja edistavat yksilon kasvua ja kehitysta. Tyon voimavaroja ovat esi-
merkiksi osallisuus ja vaikuttamismahdollisuudet, sosiaalinen tuki ja palautteen saa-
minen tytssad. (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli 2001, 501-502; Schaufeli
& Bakker 2004, 296.)

Nykyisin tydhyvinvoinnilla ymmarretdadn seka yksilén hyvinvointia eli henkildkohtaista
tunnetta ja viretilaa ettd koko tydyhteison yhteista vireystilaa. Tyohyvinvointi on jatku-
vaa ihmisten ja tydyhteison kehittdmista sellaiseksi, etta jokaisella on mahdollisuus
kokea tydn iloa ja olla mukana onnistumassa. Positiivisuus, sitoutuminen ja innostus
tarttuvat koko tydyhteis6on. Tasta syntyy lisdd energiaa ja energialla luodaan menes-
tysta. (Otala & Ahonen 2005, 28.)

2.2.1 Yksilon tydhyvinvointi

Yksilon tyohyvinvointia voidaan peilata Maslowin tunnettuun tarvehierarkiaan. Tassa
alimmalla tasolla ovat ihmisen fysiologiset perustarpeet kuten riittdva ravinto, neste ja
unen tarve. lhmisen terveys ja fyysinen kunto koostuu naista perustarpeista. Ja tyo-
hyvinvoinnin perusta on fyysinen hyvinvointi. (Otala ym. 2005, 28-29.) Jotta psykofy-
siologiset perustarpeet tayttyvat tydssa, taytyy tyon olla tekijansa mittaista ja mahdol-
listaa virikkeisen vapaa-ajan. Tyon tulee siis vastata ihmisen ominaisuuksia mahdolli-
simman hyvin. Sopiva tyokuormitus edistaa terveytta ja tyokykya. Tyo ei saa olla liian
raskasta, vaikeaa tai yksipuolista, muttei liian kevytta tai helppoakaan. Ihmisen koko-
naiskuormitus muodostuu seké tyon ettd vapaa-ajan yhteisvaikutuksesta. Talla por-
taalla tyoterveyshuollon rooli tukiorganisaationa on merkittdva. (Rauramo 2008, 35—
37).

Toisella tasolla ovat turvallisuuden tarpeet. Tytssa tarvitaan seka fyysista turvalli-
suutta kuten turvallinen tydymparisto ja tyovélineet, ettd henkista turvallisuutta, kuten
oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen tydyhteisd, turvallinen tyoilmapiiri, johon ei kuulu
kiusaamista, hairintaa tai vakivaltaa ja jossa tietdd, mitd pitaa tehda. Turvallisuutta on
luottamus siihen, etta tyo jatkuu. Nykypaivana maaraaikaiset ja osa-aikaiset tyésuh-

teet ovat menettaneet turvallisuuden merkitysta ja sen on korvannut usko omaan
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osaamiseen ja osaamisen markkina-arvoon. Psyykkinen hyvinvointi on tyéhyvinvoin-

nin toinen osa-alue. (Otala ym. 2005, 29; Rauramo 2008, 35.)

Kolmannen tason tarpeet ovat laheisyyteen liittyvia. Ihminen haluaa kuulua johonkin
yhteis66n kuten tydyhteis6on. Yhteisé on yksilon tarkein voimanlahde. Ihmisen itse-
tunto muodostuu ja vahvistuu suhteessa toisiin ihmisiin. Ihmissuhteet tytssa ja tyon
ulkopuolella ovat sosiaalista hyvinvointia ja se auttaa ty6ssé jaksamista ja sitoutumis-
ta tyohon seké luottamusta ja avoimuutta tydyhteistssa. Lisaksi tarkeitéd asioita ovat
vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon, toimivat esimies-alaissuhteet, kokouskaytan-
not ja tydn kehittaminen yhdessa. (Otala ym. 2005, 30; Rauramo 2008, 35)

Arvostuksen tarpeet ovat neljannella tasolla. Tydelaméassa arvostus perustuu padosin
osaamiseen ja ammattitaitoon. Osaaminen ja arvostus ovat yhteydessa myds muiden
tasojen tarpeisiin. Arvostus tuo turvallisuutta tydelamasséa ja tukee sosiaalista hyvin-
vointia. lhminen valitaan ty6hon, tiimeihin ja tyéryhmiin juuri osaamisen perusteella.
(Otala ym. 2005, 30.) Lisaksi arvostusta tukevat oikeudenmukainen palaute, palkka ja

palkitseminen, toiminnan arviointi ja kehittdminen. (Rauramo 2008, 35)

Ylimman tason tarpeet muodostuvat itsensa toteuttamisen ja kasvun tarpeista. Naihin
kuuluvat muun muassa luovuus, halu kehittaa itsedén, omaa toimintaa ja osaamista
seka halu saavuttaa paamaaria elamassa. (Otala ym. 2005, 30.) Tamén tarpeen tyy-
dyttamista edistavat siis sekd yksilon etté yhteisdn oppimisen ja osaamisen tukemi-
nen. Tavoitteena on, ettd henkildsto kehittaa itsedén aktiivisesti ja tyontekijat ymmar-
tavat elinikdisen oppimisen merkityksen. Tarkeaa on, etta jokainen organisaatiossa
tuntee yrityksen vision ja tavoitteet ja kykenee kehittdmaan jatkuvasti omaa tyétaan
sekd hankkimaan niita tietoja ja taitoja, jotka tukevat vision saavuttamista. Lopullise-
na padmaarana on, etta tyo tarjoaa oppimiskokemuksia, oivaltamisen iloa ja mahdol-
lisuuden omien edellytysten tdysipainoiseen hyddyntdmiseen. (Rauramo 2008, 35,
160)

Maslowin tasojen péaaélle voidaan asettaa viela yksi taso: henkisyys ja siséinen draivi.
Tahan kuuluvat omat arvot, motiivit ja oma sisainen energia. Nama ohjaavat ihmisen
innostusta ja sitoutumista eri asioihin. Kyse on henkisesta hyvinvoinnista. lhmisen on
otettava yhda enemmén vastuuta itsestdan tydelaméssd. Oma hyvinvointi lahtee
omasta halusta ja omasta itsestda, arvoista ja ihanteista. TyOnantajan toimet eivat
vaikuta, jos ei itse halua huolehtia hyvinvoinnistaan. Henkinen hyvinvointi onkin kai-
ken perusta. Jos se pettdd, seuraa helposti pahoinvointia my6s muilla tason alueilla.
(Otala ym. 2005, 30.)
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Tybhyvinvointi jaetaan nykyaan fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin.
Ihminen on monipuolinen kokonaisuus, joten tydhyvinvointikin muodostuu monen
asian summana. Fyysiseen hyvinvointiin vaikuttavat yksilon terveys, elamantavat
kuten terveellinen ruoka ja fyysinen kunto. My6s lepo ja riittava uni ovat oleellisia fyy-
sisen hyvinvoinnin kannalta. Fyysiseen hyvinvointiin kuuluvat seka tydpaikan fyysinen
huolto, tyoturvallisuus ja tybasennot ettd vapaa-ajan kehon huolto ja elAmantavat.
(Otala 2003, 20) Fyysinen hyvinvointi on tydhyvinnoinnin perusta (Otala & Ahonen
2005, 29).

Psyykkinen hyvinvointi on kokonaisvaltainen kokemus. Hyvinvoiva ihminen hyvaksyy
itsensd, on tyytyvainen elamaansd, omaa avoimen perusasenteen seka sietaa epa-

varmuutta. (Tydterveyslaitos 2010.)

Tyo6paikalla psyykkinen hyvinvointi muodostuu sitoutumisesta omaan tyéhon ja tavoit-
teisiin, tydn hallinnasta, ajan tasalla olevasta ammattitaidosta, selkeista tavoitteista.
Vapaa-ajalla tdhan vaikuttavat elaméanhallinnan tunne, tunneély ja henkildkohtaiset
harrastukset. Lisaksi sellaiset asiat, kuin mahdollisuus vaikuttaa tyéhénsa, tyon te-
kemistapaan ja tuloksiin seké mahdollisuus joustaviin tydaikajarjestelyihin, vaikuttavat
silhen, miten yksilo kokee psyykkisen hyvinvointinsa. (Otala 2003, 21.) Psyykkiseen
hyvinvointiin kuuluu myds oman tyon ja osaamisen/ ammattitaidon arvostaminen
(Otala 2005, 29).

Psyykkista hyvinvointia voidaan kehittdd seuraamalla stressioireita, hankkimalla op-
pimistaitoja, rytmittdmalla tydnteon oikealla tavalla ja harjoittamalla henkista vireytta.
Jos tydhyvinvoinnissa on puutteita, se johtaa stressiin, uupumukseen, unihairidihin ja
motivaation katoamiseen. Liséksi tyontekijan oppimis- ja tyokyvyt laskevat. Mittareita
psyykkisen hyvinvoinnin seurantaan ovat esimerkiksi ilmapiiri- ja tyOtyytyvaisyysmit-
taus. (Otala 2003, 21)

Tyoyhteis6n yhteisollisyys, tyokaverit, timit ovat sosiaalista hyvinvointia (Otala ym.
2005, 29). Sosiaalista hyvinvointia on toisten ihmisten kunnioittaminen, yhteishenki ja
yhdessé toimiminen seka kuuluminen tydyhteis6on. Myos erilaisuuden hyvaksyminen
kuuluu sosiaaliseen hyvinvointiin. (Tyoturvallisuuskeskus 2006, 13) Sosiaaliseen hy-
vinvointiin kuuluvat siis ihmissuhteet tydssa ja tyon ulkopuolella. Sosiaalinen hyvin-
vointi tukee tyontekijan sitoutumista tydhonsa ja tytssa jaksamista. (Otala ym. 2005,
30.) Sosiaalista voimavaraa ovat tyotovereiden, perheen ja vertaisryhman tuki (De-
merouti ym. 2001, 501).
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Jos tybhyvinvointi ontuu, se ilmenee tydpaikalla ilmapiirin heikkenemisend, tiedon
kulun ja jakamisen vaikeutumisena seka yhteistyotaitojen heikkenemisena. Mittareina

tdssa osiossa on muun muassa ilmapiirimittari ja asiakaspalaute. (Otala 2003, 22)

Tyohyvinvointi ei ole konkreettinen asia ja siksi sita on ollut vaikea kasitella. Tyohy-
vinvointi tarkoittaa ihmisille ja tyOyhteisoille eri asioita; joku arvostaa turvallisuutta,
toinen taas vapautta. Ja jossakin tyOyhteisdssa on tarkeaa valvoa ihmisten terveytta
kun taas toisessa on tarkedmpaa ihmisten innostus ja ty6ilmapiirin kehittyminen.
(Otala ym. 2005, 28.)

Ihminen on fyysisen kehon, mielen ja tunteiden muodostama kokonaisuus ja ihmisen
pitdd voida hyvin kaikilla nailla alueilla. Monelle tyé on yha suurempi ja keskeisempi
osa elamaa ja siksi onkin entista tarkeampaa tarkastella tydhyvinnoinnissa ihmista
kokonaisuutena. Ei ole erikseen "yksityisminda” ja "tydminaa”, vaan on yksi koko-
naismind. Yksityiselaman muutokset heijastuvat esimerkiksi suoraan tyéhon sairaus-
poissaoloina, suorituskyvyn heikkenemisena psyykkisina ongelmina ja epaterveellisi-

na elamantapoina. (Otala ym. 2005, 28.)

2.2.2 TyOyhteison tydhyvinvointi

TyoOyhteison hyvinvointi muodostuu kaikkien tyontekijéiden hyvinvoinnista. Johtami-
sen ja ty6paikan hyvinvointitekijdiden avulla voidaan vaikuttaa yksilon suorituskykyyn.
Kun ndma tydpaikan tekijat yhdistetaan yksilon suorituskykyyn, voidaan puhua hyvin-
voivasta tyOpaikasta. Tydyhteisdssd osaaminen muodostuu kilpailueduksi, kun eri
ihmisten osaaminen saadaan kayttoon yhdistamalla ja jakamalla se toisten osaajien
kykyjen kanssa. Hiljaisen tiedon kayttd yhteiseksi hyédyksi on tullut entista tarkeam-
maksi tdsmaosaamisen lisaksi. Hiljaisen tiedon valittymiseen tulee luoda olosuhteet,
jossa ihmiset haluavat ja voivat tehda yhteisty6ta ja keskustella luottamuksellisesti ja
turvallisesti asioista. TAma edellyttdd oikeaa ilmapiirid ja yhteistybhon ohjaavaa ja

sitd tukevaa johtamista. (Otala ym. 2005, 33.)

Tyobyhteis6n hyvinvointiin sisltyvat samat tyéhyvinvointia tukevat asiat kuin henkils-
ton hyvinvointiin. N&itd ovat tyoterveyshuolto, tyoturvallisuus, tydymparistdn viihty-
vyys, liikkunta, virkistystoiminta ja tyOpaikan ruokailu. Tarkeasséa roolissa ovat myos

tyovalineet, tietoverkot ja tydprosessit. (Otala ym. 2005, 33.)
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Tybyhteisbn voimavaroja ovat tyon hallinta, kouluttautumisen mahdollisuus, osallis-

tuminen paatoksentekoon ja tyon monipuolisuus (Demerouti ym. 2001, 501).

Onkin pitkalti johtamisesta kiinni, miten tyoyhteis6sséa kaytetdan naita tyéhyvinvointi-
resursseja ihmisten hyvinvoinnin tukemiseen. Johtaminen ja esimiesty0 vaikuttavat
tyontekijoiden sitoutumiseen, motivaatioon, yhteistyémahdollisuuksiin, téiden jarjeste-
lyyn seka resurssien tehokkaaseen tai tehottomaan hyddyntédmiseen. Johtamisella on
suuri vaikutus tyohyvinvointiin. (Otala ym. 2005, 33.)

Perustana tydyhteisdn toiminnalle ovat arvot, seka maaritellyt ja tunnistetut etta kir-
joittamattomat. Tydyhteisdn arvot ohjaavat yrityksen panostuksia ja johtamisen tavoit-
teita. Yrityksen arvojen ja omien arvojen tulee olla linjassa, jotta ihminen voi talta osin
hyvin. Arvojen yhteensopivuus on pohja, jolle tyéntekijan ja tydnantajan valinen so-
pimus pohjautuu. Hyvinvoiva tydyhteisé on oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen. Tyo-
yhteisssé on turvallinen tydilmapiiri, johon ei kuulu kiusaamista, hairintaa tai vakival-

taa ja jossa tietdad, mita pitdd tehda. (Otala ym. 2005, 29-34.)

Hyvinvoinnin yllapitaminen on haaste seka yritykselle etta tyontekijalle itselle. Tyon-
antaja ei ole yksindén vastuussa kenenk&an hyvinvoinnista, vaan yhta tarkea kuin
tybnantajan toimet on jokaisen oma halu yllapitaé ja kehittdd henkilékohtaista hyvin-
vointiaan. (Otala ym. 2005, 34.)

TyOhyvinvointitoiminta on olennainen osa tydyhteison henkildstopolitikkaa ja kehit-
tdmistoimintaa. Se on parhaimmillaan sisdistetty tyoyhteison kokonaisvaltaiseksi toi-
minnaksi. Tyohyvinvointitoiminta ndkyy jokapaivaisessa tyonteossa, eika ole vain
erikseen toteutettavaa TYKY- toimintaa. Johtaminen on olennainen osa tyohyvinvoin-
titoimintaa. Toiminnan keskeisen&d tavoitteena on tyonteon edellytysten parantami-
nen. Tydhyvinvointitoiminta kohdistuu koko henkilostoon. Tarkeéé on tehda yhteistyo-
td ulkopuolisten asiantuntijoiden kanssa niilla osa-alueilla, joilla tydpaikalta ei 16ydy
rittdvaa osaamista tai voimavaroja. Sisaisen ja ulkoisen yhteistydn sujuminen on
merkittdva toiminnan onnistumiseen vaikuttavana tekijdnd. Myos johtaja itse voi edis-

taa tyohyvinvointitoimintaa olemalla itse esimerkkina. (Vesterinen 2006, 30-31.)

Tyo6hyvinvointitoiminta on tydntekijan, tyon ja tyoyhteison kehittdmisen kokonaisuus
perheen, eri tukiverkkojen ja palvelujarjestelmien verkostossa. Johdon ja henkildston
tehtavana on tydhyvinvointitoiminnasta huolehtiminen. Tyo6terveyshuolto ja erilaiset

tybhyvinvointitoimintaa koordinoivat toimielimet toimivat johdon tukena. Ne selvittavat
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tydpaikan tarkeimpia kehittdmiskohteita, tekevéat johdolle ehdotuksia tarvittavista toi-

menpiteista ja seuraavat niiden toteutumista ja vaikuttavuutta. (Vesterinen 2006, 32.)

Kokonaisvaltaisen tyokyvyn kasite on perustana tyohyvinvointitoiminnan maarittelylle.
Lahtokohtana on, etta tyokyky muodostuu yksilosta, tydyhteisosta ja tydymparistosta.
Itse ty0 seka monet ulkopuoliset tekijat vaikuttavat yksilon tyokykyyn. Ongelmat tyos-
sa vahentavat tyokykya ja jaksamista, kun taas tyd, jossa perusasiat ovat kunnossa,
tukee yksilon tyokykya. Yksilon omaa vastuuta tyohyvinvoinnistaan onkin painotetta-
va. (Vesterinen 2006, 31.)

Yksild

toimintakyky, voimavarat,
sosiaaliset taidot,
elaméantilanne, vastuu,
osaaminen, terveys

Ty0 ja tydymparisto

tyon vaatimukset, Tybyhteiso
tybmenetelmat, johtajuus,
vaikutusmahdollisuudet, organisointi, tyon
sisalto ja mielekkyys, TYOKYKY tyonjako, ilmapiiri,
tyon henkinen kuormittavuus, vuorovaikutus,
uralla eteneminen, tyovalineet, sosiaalinen tuki

fyysinen kuormittavuus,

fyysiset tydolot

Kuvio 1. Kokonaisvaltaisen tyokyvyn kasite. (Vesterinen 2006, 31)

Perusajatuksena tyokyvyn kasitteesséa on, etta mikali yksilon tyokykya halutaan tukea
tehokkaasti, tulee toimenpiteiden ja kehittamistyon kohdistua yksilén ominaisuuksien

lisdksi myos kaikkiin tyohon liittyviin tekijéihin. (Vesterinen 2006, 31-32.)

Sosiaali- ja terveysministerion tyoterveyshuollon neuvottelukunta (1999) on esittanyt
virallisen tyokykya yllapitavan ja edistdvan toiminnan méaaritelman. Maaritelma kuu-
luu: "Tydpaikkojen tyokykya yllapitavalla toiminnalla tarkoitetaan tydnantajan ja tyon-

tekijoiden seka tyopaikan yhteistoimintaorganisaatioiden yhteistyfssa toteuttamaa
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suunnitelmallista ja tavoitteellista toimintaa, jonka avulla tuetaan ja edistetdan jokai-
sen tydelaméssd mukana olevan ty6- ja toimintakykya. Tyopaikan tyokykya yllapita-
van toiminnan kaytannon keskeisia kohteita ovat tyon ja tydympariston parantaminen,
tyoyhteison ja tydorganisaation kehittdminen seka tydntekijan terveyden ja ammatilli-
sen osaamisen edistaminen. Lahtokohtana ovat tydyhteison ja tyopaikan eri osapuol-
ten aktiivinen toimintaan sitoutuminen ja osallistuminen seké vaikutusmahdollisuudet
tyoterveys- ja tyOsuojelutybnad tehtavaan sek& muuhun tyOpaikalla toteutettavaan
tyokykya yllapitavaan ja edistavaan toimintaan.” (Vesterinen 2006, 32.)

2.3 Prima - Ef

Tassa tutkimuksessa tydhyvinvointia tarkastellaan Prima —EF:n psykososiaalisten

riskien hallinnan Eurooppalaisen viitekehyksen maarittelemalla tavalla.

Prima- Ef, psykososiaalisten riskien hallinnan Eurooppalainen viitekehys on kehitetty
Nottinghamin yliopiston Institute of Work, Health & Organisations laitoksen johdolla.
Instituutti tarjoaa soveltavan psykologian panosta ja terveyspalveluja tyd- ja kansan-
terveydelle ja turvallisuudelle. Painopiste kohdistuu mm. terveellisen kayttaytymisen
kehittdmiseen, terveisiin yhteisoihin ja terveisiin tydyhteisdihin. Instituutti on nimitetty
WHO:n ty6terveyden alan yhteistyolaitokseksi ja Euroopan tyoterveys- ja ty6turvalli-
suusviraston Topic Centre -ohjelman pitkdaikaisjaseneksi. Instituutti on ainoa WHO:n
tyoterveyden yhteistytlaitos maailmassa, jonka henkilokunta koostuu yksinomaan

soveltavista psykologeista.

Prima-Ef:n tavoitteena on tarjota lahestymistapa, joka tukee menettelytapoja ja kay-
tantéja kansallisella ja organisaatiotasolla Euroopan Unionissa (EU). Téalle lahesty-
mistavalle on selva tarve, silla EU -tutkimus osoittaa sekd psykososiaalisten riskien
yleisyyden etta tyOperaisen stressin, tyopaikkavakivallan, kiusaamisen ja hairinnan
kaltaisten ongelmien lisdantymisen. (Leka, Ertel, lavicoli, Houtman, Widerszal-Bazy!l
& Vartia 2008, 1.)

Tybn psykososiaaliset riskit ovat niita tyonpiirteitd, jotka liittyvat suunnitteluun ja hal-
lintaan, sosiaaliseen ymparistbon ja tyojarjestelyihin ja jotka voivat aiheuttaa psyyk-
kistd tai fyysistd haittaa tyontekijalle. Instituutin méaarittelemat psykososiaaliset riskit

ovat:
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Tyon sisaltd: Tyon yksitoikkoisuus, sirpaleinen tai merkitykseton tyd, taitojen alikaytto
(laadullinen alikuormitus), suuri epavarmuus, jatkuva kanssakdyminen ihmisten

kanssa.

TyoOn siséltod ja vaatimukset ovat tyokykyyn vaikuttava asia. Mikali tydlla ei ole merki-
tysta, tyd on yksitoikkoista tai se koetaan lilan vaativana, aiheuttaa se tyOperéista
stressia. Merkityksellinen ja haastava ty6 antavat toisille elaméansisaltoa ja tyydytysta.
Tyon sisallon vaatimukset liittyvat ammattitaitoon, jota taytyy jatkuvasti yllapitaa.
Epavarmuus tydssa tai tyon jatkumisesta ovat psykososiaalisia riskeja. Tarkea henki-
sen turvallisuuden tekija tyésséa on tieto tydn jatkuvuudesta, tai ettd omalla ammatti-
taidolla on kysyntaa tyémarkkinoilla. (Otala ym. 2005, 198.) Esimiestyd sisaltda suh-
teiden hoitamista moniin tyén kannalta tarkeisiin ihmisiin, joten jatkuva yhteistyt on

yleinen esimiestydn vaatimustekija. (Salo 2008, 3.)

Tybmaara ja tyotahti: Maarallinen yli- tai alikuormitus, tyon pakkotahtisuus, jatkuva

aikapaine, jatkuvat aikarajat/méaaraajat (deadline) tytssa.

Tyon kuormitus on oleellinen asia tyontekijan jaksamisen kannalta. Tyontekija voi
hyvin kuormituksen ollessa sopiva, kun taas ylikuormitus altistaa uupumukseen.
(Maslach, Schaufeli & Leiter 2001, 413). Aikapaine, tyon pakkotahtisuus ja jatkuvat
aikarajat luovat painetta ihmisille. Kiireen lisddntyminen ja tydmaaréan kasvu nékyvat
tadna paivana tyoyhteisossé. Tyohon tulee muutoksia nopealla vauhdilla emmeka ota
riittdvasti huomioon ihmisen luonnollisia edellytyksia vastata muutokseen. Ty6hyvin-
voinnin kannalta on tarkeda huolehtia, etté kiire on hallinnassa. Sopiva tyokuormitus

edistaa tyokykya ja terveytta. (Rauramo 2008, 35.)

Tyobaikamuoto: Vuorotyd, yotyd, joustamattomat tydaikajarjestelmat, ennustamatto-

mat tyotunnit, pitkéat tai epasosiaaliset tydajat

Yleiset kaytettavisséa olevat tydaikamuodot ovat: a) yleistydaika, b) toimistotydaika, c)
jaksotyoaika ja d) saanndllinen tybaika (KVTES 2010-2011, 52). Tydajat vaikutta-
vat mm. tyontekijan terveyteen, toimintakykyyn sekd mahdollisuuteen sovittaa yhteen
tyd ja muu elama. Tuotannon nékokulmasta tybdaikaratkaisut vaikuttavat tyon tuotta-
vuuteen ja sujuvuuteen.(Tyo6terveyslaitos 2010.) Tydaika ja sen kayttGtavat ovat osa
tyoyhteison toiminnan organisointia. Asiakkaiden ja markkinoiden odotukset ohjaavat
koko ajan enemman tydyhteisdjen toimintaa. Samanaikaisesti on otettava huomioon
myos henkiloston yksildlliset tarpeet, jotka liittyvat muun muassa tyo- ja perhe-

elaman yhteensovittamiseen. Tyo6aikasuojelulliset ndkdkohdat ovat tarkeita tydnteki-
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jéiden terveyden ja turvallisuuden kannalta. (Tyomarkkinajarjestot 2002.) Muutostahti
tybelamassa edellyttdd myos tydajan joustoja. Vuonna 2009 nelja kymmenesta tyon-
tekijasta jousti tydajoissa esimiehen tai tydtehtdvien vaatimuksesta saénndéllisesti
kuukausittain. Yksilollisen tydaikajouston mahdollisuus on vain joka kolmannella, jol-
loin he voivat itse sdddella tyopaivan pituutta. (Kandolin 2009, 10.)

Tyon hallinta: Heikot mahdollisuudet osallistua paatoksentekoon, vaikutusmahdolli-

suuksien puute tydmaaraan, tydtahtiin, tydvuoroihin jne.

Tyo6n hallinnalla tarkoitetaan tydntekijan mahdollisuutta hallita tyétaan ja tydymparis-
téaan. Tyontekija voi tyon hallinnan avulla vaikuttaa esimerkiksi tyotdan koskevien
toimenpiteiden suunnitteluun, toiminnan tavoitteisiin ja olosuhteisiin. Tydn hallinnalla
vaikutetaan toiden jarjestykseen (missa jarjestyksessa tyot suunnitellaan ja toteute-
taan), sisaltoon (toiminnan lopputuloksen paattaminen, miten tydt tehdaan) ja aika-
taulutukseen (milloin suunnitellut tydt tehd&éan). Tydn hallinta on seka tydmotivaatiolle
ja tyon tuottavuudelle etta tydntekijdille merkittava tekija. Jos tydntekijalla on mahdol-
lisuus vaikuttaa ty6hon, tyon tekemisen tapoihin ja aikataulutukseen, se tekee hyvin-
voinnin mahdolliseksi, kun taas niiden vahaisyys tai puuttuminen voi uuvuttaa tydssa.
(Maslach, Schaufeli & Leiter 2001, 414).

Tutkimusten mukaan hyvaan tyén hallintaan liittyy tyotyytyvaisyys, tyéhon sitoutumi-
nen, hyva tydsuoritus, hyva fyysinen ja psyykkinen suorituskyky seka vahaiset saira-
uspoissaolot ja tyontekijoiden vaihtuvuus. (Ty6suojeluhallinto 2010). Muuttuva tyo-
elama voi tarjota parempia osallistumisen ja vaikuttamisen mahdollisuuksia. Téarkeda
on huolehtia, etta osallistumismahdollisuudet tydpaikan asioihin ovat kunnossa. Am-
matillisen ydinosaamisen hallinta tyossa pitda ylla tyontekijan motivaatiota ja tydssa
jaksamista. (Myllys 2003.) Omat asenteet tyéhon vaikuttavat merkittavasti tyokykyyn

ja hyva tyon hallinnan tunne on yhteydessa yksilon tyéhyvinvointiin.

Tydymparistd & valineet: Puutteet tyovélineiden saatavuudessa, sopivuudessa tai
kunnossapidossa, huonot tyéskentelyolosuhteet kuten tilan puute, huono valaistus,

melu jne.

Tybympariston ja tyovalineiden kehittdminen ja parantaminen ovat yleisimpid ty6hy-
vinvoinnin alueita. Tahan kuuluvat mm. tydtilojen, tyovalineiden ja ty6turvallisuuden
parantaminen sek& hankalien tydasentojen tai raskaiden tydvaiheiden vahentaminen,
tyotilojen ilman laatutekijoiden parantaminen, [Ampo- ja kosteusolojen parantaminen

sek&a meluhaittojen vahentaminen.(llmarinen 2006, 84.)
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Organisaatiokulttuuri & toiminta: Puutteellinen tiedottaminen, huono tuki ongelmien
ratkaisemiseen ja henkilokohtaiseen kehittymiseen, organisaation tavoitteiden maarit-

telemattomyys tai niisté sopimisen puutteellisuus.

Muuttuva tybelamé tuo jatkuvia ammatillisen kehittymisen haasteita. Organisaatio,
johtaminen ja esimiesty0 ovat keskeisia tydyhteison hyvinvoinnille. Tiedonkulun te-
hostaminen, esimiestydn ja johtamisen kehittdminen sek& vastuun ettéa tyon itsenai-
syyden lisdaminen ovat organisaatiotoimintaa. (Ilmarinen 2006, 87.) Jokaisen tulee
organisaatiossa tuntea yrityksen visio ja tavoitteet. Nain jokainen kykenee kehitta-
maan jatkuvasti omaa tyotaan seka hankkimaan niita tietoja ja taitoja, jotka tukevat

vision saavuttamista. (Rauramo 2008, 35).

Sosiaaliset suhteet: Sosiaalinen tai fyysinen eristaminen, huonot ty6toveri- tai esi-

mies-alaissuhteet, yksildiden véliset ristiriidat ja konfliktit, sosiaalisen tuen puute.

Sosiaalinen tuki on yksi niista tekijoista, jotka alentavat elamassa esiintyvia paineita.
Naita voimavaroja tukevia ja terveytta edistavia tekijoita tarvitaan, jotta suoriudutaan
tyossa ja koetaan tydn mielekkyys. Tyodssd jaksamisen kannalta sosiaalisen tuen
saaminen on tarke&&. Sosiaaliseen tukeen vaikuttavat yksil6lliset ja inhimilliset omi-
naisuudet seka vastuullisuus toimia yhteisén jasenena. Sosiaalisen tuen maaraan
vaikuttavat myos yhteison kulttuuri ja toimintatavat sekéa tyd ja sen organisointi. Tyo
itsessdaan maarittdd ihmisen valisia suhteita ja mahdollisuuksia positiiviseen vuoro-
vaikutukseen. Ihmissuhteet tydssa ovat tarkea osa tyomotivaatiota, tydhyvinvointia
seka tyon tuloksellisuutta. Hyva tydyhteisd tukee yksilon itsetuntoa. Tydyhteisdssa
jokaisella on tarke& rooli ihmisend, omana itsend ja jokaisella on oikeus hyvaan koh-
teluun. Yhteistyokykyisessa tydyhteiséssa on avoimet ja luottamukselliset valit. (Rau-
ramo 2008, 123-124.)

Rooli organisaatiossa: Rooliepéselvyydet, rooliristiriidat ja vastuu ihmisista.

Ihminen toimii tehtavassaan kahden melko erilaisen minuuden varassa. Toisaalta
han on ihminen ihmiselle eli han on kuin kaikki muutkin organisaatiossa ja néin jakaa
muiden tydyhteison jasenten kanssa yhteisia yrityksen toimintaan, tydhon ja elamaan
littyvia kokemuksia. Toisaalta ihminen toimii ammatillisessa roolissa, joka erottaa
hanet muista tyoyhteison jasenistd. Onnistuminen tehtavassaéan riippuu paljon per-
soonallisen ja ammatillisen min&n vélisesta tasapainosta. (Jarvinen 2001, 140) On

keskeista tunnistaa omassa tydssaan niitd rooleja, jotka vievat meiltd energiaa. Voi-
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mavarojamme syovat roolit ovat usein joko ylikehittyneita tai alikehittyneita roolejam-
me. Ne liittyvat niihin puoliin itsessamme, joita emme voi hyvaksya tai joita meidan
taytyy jopa aktiivisesti kieltdd itsessamme. Rooliepaselvyydet ja rooliristiriidat alenta-
vat ty6hyvinvointia.(Kiander 2005)

Tyon ja muun elaman yhteensovittaminen: Tyon ja perhe-elaméan ristiriitaiset vaati-

mukset, perheen vahainen tuki, kaksoisura ongelmat.

Perhe ja lahiyhteiso voivat vaikuttaa ihmisen tyokykyyn monin eri tavoin elaméankulun
aikana. Ty0 ja muu elaméa voivat tukea toisiaan, mutta joskus muun elaman ja tyén
vaatimukset saattavat olla ristiriidassa keskenaan. Tyon ja perhe-elaméan yhteensovit-
taminen onkin noussut tarkeaksi tyohyvinvoinnin osa-alueeksi. 2000- luvun lopulla
perheen ja tydn yhteensovittaminen sujuu valtaosalla naisista ja miehista oikein hy-
vin. Tyon ja perheen yhteensovittamisen ongelmat ovat vahentyneet kun taas tasa-
puolinen tydnjako vanhemmuuden velvoitteiden hoitamisessa nayttaa lisdantyvan.
Pienten lasten vanhemmuus usein kuormittaa, mutta se on myés eldméanvaihe, jolla
on todettu olevan hyvinvointia tukevia vaikutuksia tydntekijoihin. (Toivanen, Kauppi-
nen & Miettinen 2010, 17.)

Perhetta eivat ole vain pienet lapset, vaan monelle myos iakkaiden vanhempien hoi-
taminen on arkipaivad. Vuonna 2009 noin viidennes tydssakayvista ilmoitti huolehti-
vansa ansiotydn ohella laheistaan, joka tarvitsee apua sairauden, vamman tai korke-
an ian takia. Tyon ja muun elaman hyva tasapaino tukee hyvinvointia ja jaksamista.
Parhaimmillaan ty6 ja perhe ovat tarkeitd voimavarojen seka energian lahteita. (llma-
rinen 2006, 81; Toivanen ym.2010, 17.)

Tybn psykososiaaliset riskit ovat taman paivan tydelaman keskeisimpia tytterveyden
ja -turvallisuuden haasteita, ja ne liittyvat myos tyoperaiseen stressiin, tyopaikkavaki-
valtaan, hairintdéan ja kiusaamiseen tyossa. Prima-Ef: n mukaan tyopaikkavéakivalta,
hairinta ja tyopaikkakiusaaminen kuuluvat tyon psykososiaalisiin riskeihin. Nama ovat
moniulotteisia ilmidita. Kiusatuksi tuleminen on esimerkiksi psykososiaalinen riski- ja
stressitilanne, joka aiheuttaa psyykkisia seuraamuksia. Usein tydpaikkakiusaamisen
taustalla on kuitenkin psykososiaalisten tydolojen ongelmia tai puutteita, jolloin kiu-
saamista tulisi l&hestyd seurauksena puutteellisista tai epatyydyttavistd psykososiaa-

lisista tydoloista. (Leka ym. 2008, 2.)

Euroopan tydolotutkimuksen (2007) mukaan tydstressi on Euroopan unionin maissa
selk&sairauksien jalkeen toiseksi yleisin tyoperainen terveysongelma ja se koskettaa

yli 40 miljoonaa ihmistda EU:n alueella. Tydn organisoinnin, suunnittelun ja hallinnan
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kaltaiset psykososiaaliset riskitekijat, kuten suuret tyon asettamat vaatimukset ja va-
haiset mahdollisuudet vaikuttaa tydhon seka kiusaaminen ja hairinta tydpaikalla voi-
vat aiheuttaa tyoperaista stressia. Myos fyysiset haittatekijat, kuten melu ja [ampdétila
voivat aiheuttaa tyoperéista stressia. (Parent-Thirion, Macias, Hurley, & Vermeylen
2007, 62.)

Korkein tyOperéinen stressi raportoitiin Kreikassa (55 %) ja sitten Sloveniassa, Ruot-
sissa (38 %) ja Latviassa (37 %). Alhaisin stressitaso oli Iso-Britanniassa (12 %),
Saksassa, Irlannissa, Alankomaassa (16 %), T3ekissa (17 %) ja Ranskassa ja Bulga-

riassa (18%). Suomen stressitaso tutkimuksessa oli 25 %. (Milczarek ym. 2009, 20.)

Vuonna 2009 kolmasosa suomalaisista tydssa olevista koki tydnsa henkisesti rasitta-
vaksi. (Elo 2010, 14). Tyoperaisen stressin ehkaisy on yhtena tavoitteena Euroopan
komission tiedonannossa, joka koskee uutta tyoterveyden ja — turvallisuuden strate-

giaa.

Euroopan tydolotutkimuksessa (2007) selvisi, etta 6 % tyontekijoista oli uhattu fyysi-
sella vakivallalla. 5 % oli kokenut fyysista vékivaltaa, 5 % oli kokenut kiusaamista
jaltai hairintaa tyossa ja 2 % ilmoitti kokeneen ei toivottua seksuaalista huomiota vii-
meksi kuluneiden 12 kuukauden aikana. (Parent-Thirion ym. 2007, 35.)

2.4  QPSNordic-ADW- Monitoring Age Diverse Workforce

Nottinghamin yliopiston Institute of Work, Health & Organisations on kehittanyt Pri-
ma- Ef:n, psykososiaalisten riskien hallinnan Eurooppalaisen viitekehyksen, mutta
siihen ei ole luotu omaa kysely- tai haastattelulomaketta, jolla Prima-Ef:n psykososi-
aalisia riskeja voitaisiin tutkia. Sen sijaan QPSNordic-ADW - Monitoring Age Diverse
Workforce on kyselylomake, jonka pohjoismaiset tydelaman tutkimuslaitokset ja -
organisaatiot ovat yhdess&d Pohjoismaisen ministeribneuvoston tuella kehittaneet.
Kyselylomake pohjautuu aikaisempaan QPSNordic « -kyselyyn, jonka avulla voidaan
tarkastella tyon psyykkisid, sosiaalisia ja organisatorisia tekijoita. (Pahkin, Vanhala &
Lindstém 2007, 4.)

QPSNordic-ADW menetelma kattaa keskeiset tyon psyykkiset ja sosiaaliset tekijat ja
se soveltuu seka tydpaikkainterventioihin etta alan tutkimustarkoituksiin. Menetelma
kattaa myOs nopeasti muuttuvan tyéeldamén ajankohtaisia aihepiireja kuten ennustet-

tavuus ja yksilon valmiudet haasteiden kohtaamiseen. Se huomioi organisaatioiden
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jatkuvan kehityksen ja muutoksen mukaan lukien innovatiivisen ilmapiirin, joka on
oppivan organisaation tarke& osa. Tasa-arvo seka tyon ja yksityiselaman vuorovaiku-
tus sisaltyvat myos kysymyksiin, koska ne ovat tarkeita asioita tydelamassa. (Pahkin
ym. 2007,4.)

QPSNordic-ADW —lomakkeen kysymykset ja vaittaméat ovat paéosin sellaisia, etta ne
soveltuvat Prima-Ef:n, psykososiaalisten riskien hallinnan Eurooppalainen viitekehyk-
seen. Tassa tutkimuksessa sovellettin QPSNordic-ADW:n muuttujia  Prima-Efin
muuttujiin.
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3 TYOHYVINVOINTI JA ESIMIESTOIMINTA

3.1 Tyohyvinvointiin liittyvat lait

Tyohyvinvoinnista huolehtiminen on lakisaateista ja useampi laki on tyéhyvinvoinnin

edistamisen ja yllapidon taustalla (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 10). Toisaalta

tyohyvinvointitydhon mahtuu myos paljon ei-lakisaateista toimintaa, kuten virkistys- ja

kulttuuritoiminta, terveiden elaméntapojen ja likunnan edistaminen seka tydyhteiso-

ja esimiestaitojen kehittaminen. (Suutarinen ym. 2010, 14.) Lait on kuvattu lyhyesti

tydhyvinvoinnin keskeisien normien osalta seuraavasti:

Tyb6sopimuslaki 2001/55

Tahan siséltyva yleisvelvoite edellyttdd, ettad tydnantajan on kaikin puolin edis-
tettéva suhteitaan tydntekijdihin samoin kuin tyéntekijdiden keskindisia suhtei-
ta. Tybnantajan on pidettava huolta siitd, etta tydntekija pystyy suoriutumaan

tydstaddn myos yrityksen toimintaa, tehtavaa tai tytmenetelmia muutettaessa.

Ty6turvallisuuslaki 2002/738

Tarkoituksena on parantaa tyéymparistda ja tyoolosuhteita, jotta tyéntekijoi-
den tyOkyky voidaan turvata sek& ennaltaehkéista tyOtapaturmia seka muita
tyosta ja tydympaéristdsta johtuvia haittoja.

Tybnantaja on velvollinen huolehtimaan tydntekijoiden turvallisuudesta ja ter-
veydesta tydssa. Turvallisuuden ja terveellisyyden edistéamiseksi ja tyonteki-
joiden tydkyvyn yllapitamiseksi tydnantajalla tulee olla Tydsuojelun toiminta-
ohjelma, jossa selvitetaan tydpaikan tydolojen kehittdmistarpeet ja tydympa-
ristdon liittyvien tekijoiden vaikutukset. Ohjelmasta johdetut tavoitteet on huo-
mioitava tyOpaikan kehittamistoiminnassa ja kasiteltava tyontekijoiden tai hei-
dan edustajiensa kanssa.

Jos tyontekijan todetaan tydssdan kuormittuvan joko psyykkisesti tai fyysisesti
hanen terveyttaan vaarantavalla tavalla, tyénantajan on kaikin keinoin ryhdyt-

tava toimiin kuormitustekijoiden selvittamiseksi seka vahentamiseksi.

Ty6suojelun valvontalaki 2006/44

Tarkoituksena varmistaa tyosuojeluun liittyvien sddnndsten noudattaminen
tyopaikoilla ja parantaa tydymparistdd ja tyoolosuhteita tydsuojelun viran-
omaisvalvonnan ja tyopaikan tyonantajan ja tyontekijoiden yhteistoiminnan

avulla. Yhteistoiminnan tavoitteena on tytnantajan ja tyontekijéiden valisen
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vuorovaikutuksen edistaminen ja tehda mahdolliseksi tyontekijéiden osallis-
tuminen ja vaikuttaminen ty@paikan turvallisuutta ja terveellisyytta kasitteleviin
asioihin.

Tyontekijaa edustavalla tydsuojeluvaltuutetulla on oikeus osallistua asian kéa-
sittelyyn tyontekijan pyynnosta. TyOpaikkaa yleisesti koskevat kehittamista-
voitteet ja asiat kasitellaan tydsuojelutoimikunnassa.

Yhteistoimintalaki 2007/334

Yhteistoiminta toteutetaan yrityksen toimintaorganisaation puitteissa, tyonan-
tajan ja henkilostdon edustajien kuten luottamusmiehen kesken.

Tybnantajan on kasiteltdava yhteistoimintaneuvotteluissa tyéhdnoton periaat-
teet, tietyt yksityisyyden suojaan liittyvat asiat, henkildstésuunnitelma ja koulu-
tustavoitteet seka tasa-arvosuunnitelma. Suunnitelmassa ja koulutustavoit-
teissa tulee kayda ilmi yrityksen henkildstorakenteen ja maaran ohella periaat-
teet erilaisten tydsuhdemuotojen kaytosta ja arvio tydntekijdéiden ammatillisen
osaamisen vaatimuksissa tapahtuvista muutoksista ja niiden syista seka ta-

han arvioon perustuvat koulutustavoitteet.

Ty6terveyshuoltolaki 2001/1388

Tarkoituksena on tyénantajan, tyontekijan ja tyéterveyshuollon kanssa yhdes-
sé edistaa tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya, tydymparis-
ton terveellisyyttd/ turvallisuutta, tyontekijoiden ty6- ja toimintakykya sekéa tyo-
yhteis6n toimintaa.

Tybnantajan tulee toimia yhteistydssa tydntekijoiden tai heidan edustajiensa
kanssa asioissa, jotka liittyvat tydpaikan tydterveyshuollon jarjestamisen
suuntaviivoihin ja toiminnan suunnitteluun. Ty6nantajalla on oltava tyoterve-
yshuollosta kirjallinen toimintasuunnitelma, jossa tulee ilmi tydterveyshuollon

tavoitteet, tydpaikan tarpeet ja toimenpiteet.

Tyobeléakelaki 2002/242

Tybnantajan on kustannettava ja jarjestettava jokaiselle tydntekijalleen tytela-
kelain edellyttamat vahimmaisvaatimukset tayttava elaketurva. Tyodntekija on
velvollinen osallistumaan elaketurvansa kustantamiseen tyontekijan tyoelake-
vakuutusmaksulla.

Tyontekijalla on oikeus jaada vanhuuseldkkeelle 63—-68 vuoden ian tayttamis-
ta seuraavan kalenterikuukauden alusta, varhennetulle vanhuuselakkeelle 62

vuotta.
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o Tyodntekijalla on oikeus tyokyvyttomyyseldkkeeseen, jos hanen tytkykynsa ar-
vioidaan olevan heikentynyt sairauden, vian tai vamman vuoksi vahintaén

kahdella viidesosalla yhtajaksoisesti ainakin vuoden ajan.

Tasa-arvolaki 2005/232

o Tarkoituksena on estda sukupuoleen perustuva syrjinta ja edistda naisten ja
miesten valista tasa-arvoa seka parantaa naisten asemaa tybelamassa. Jo-
kaisen tydonantajan tulee tydelaméssa edistdd sukupuolten tasa-arvoa tavoit-
teellisesti ja suunnitelmallisesti.

e Tydolot tulee kehittaa sellaisiksi, ettéd ne soveltuvat seka naisille etta miehille,
ja helpottaa naisten ja miesten osalta tydelaman ja perhe-elaman yhteensovit-
tamista. Jos tydnantajan tydsuhteessa olevan henkiléston maara on saannol-
lisesti vahintdan 30 tydntekijaa, tydnantajan on siséllytettava vuosittain laadit-
tavaan henkilosto- ja koulutussuunnitelmaan tai tydsuojelun toimintaohjel-
maan toimenpiteet naisten ja miesten tasa-arvon toteutumisen jouduttamisek-

si tyopaikoilla. (Manka ym. 2007, 11).

Usein tydyhteisoissa perinteiset, tydturvallisuuslain mukaiset fyysiset vaarat on hyvin
tunnistettu ja pyritty poistamaan. Psyykkisten ja sosiaalisten vaarojen tunnistus on
sen sijaan tehty vain murto-osassa tyopaikkoja. Tyohyvinvointiongelmat ovat tdman
paivan tydsuojeluasiaa. Tydhyvinvointi ja tydssa viihtyminen ovatkin nousseet kes-

keisiksi tekijoiksi tydolojen kehittdmisessa. (Tekniikan akateemiset 2010)

3.2 Paivakodin johtaja ja esimiestoiminta

Hyvaan esimiestoimintaan kuuluu kaksi ulottuvuutta: ihmisten johtaminen ja suorituk-
sen johtaminen. lhmisten johtaminen siséltda tyontekijoiden kuuntelemisen, oikeu-
denmukaisen kohtelun, kannustamisen ja luottamuksen rakentamisen. Suorituksen
johtaminen edustaa niin sanottua management- ulottuvuutta, joka tarkoittaa tavoittei-
den asettamista, neuvontaa ja ohjaamista seka palautteen antamista. Esimiehen tu-
lee myds nahda tulevaisuuden suuret linjat ja luotava edellytykset uudistumiselle.
Kummallakin ulottuvuudella on voimakkaita vaikutuksia ihmisten suorituksiin ja hyvin-
vointiin. (Manka 2006, 18.)

Paivakodin johtajilla tydympéaristd on hyvin monitahoinen. He vastaavat rakenteeltaan
ja kooltaan hyvin erilaisista toimintayksikoistd. Johtajan ty6tehtavien péivittdiseen

organisointiin ja tyon sisaltoon vaikuttavat johtajan alaisuudessa toimivan henkiloston
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koulutustaso ja tehtavarakenne seka se, kuinka monta ja millaisia lapsia paivakodis-

sa on yhta hoitajaa kohden. (Seretin 2004, 4.)

Paivakodin johtaja hoitaa useimmiten yhden péaivakodin johtajan tehtavéat joko niin,
etta han on lapsiryhmatydskentelysta vapautettuna hallinnollisena johtajana tai yhdis-
téden lapsiryhmatyon ja johtajuuden. Paivakodin johtajan tehtdvakenttaan on alkanut
tulla ynd enemman vaihtelua. Useilla paivakodin johtajilla on vastuullaan edella mai-
nittujen tehtavaalueiden liséksi esimerkiksi vastuu erityispdivahoidosta, oman alueen
perhepaivahoidosta tai leikkitoiminnan ohjauksesta. Joissakin kunnissa on keskitetty
useamman paivakodin johtamistehtavat yhdelle johtajalle. (Puroila 2004, 21.) Paiva-
kodinjohtajista noin 70 prosenttia oli sitd mieltd, etta johtajuutta ja lapsiryhmassa toi-

mimista ei voi yhdistaa. (Kekaldinen ym. 2007, 15.)

Vaikka toimenkuvat vaihtelevat paivakodin johtajilla, niin paatehtavaalueen muodos-
tavat nimenomaan johtamistehtavat, jotka voidaan jakaa seuraavasti: 1. palveluorga-
nisaation johtaminen, 2. tydyhteison johtaminen, 3. kasvatus- ja opetustoiminnan
johtaminen, 4. tyontekijoiden ja tydyhteisén osaamisen kehittdminen seka 5. varhais-
kasvatuksen ja paivahoidon asiantuntijana toimiminen. Hallinnollinen rooli paivakodin
johtajalla on kaksiulotteinen. Toisaalta han vastaa tydyksikkénsa tuloksellisuudesta
sosiaalitoimen/ sivistystoimen ja kunnan organisaatiossa, toisaalta hanella on vastuu
paivakodin tydyhteison sisalla hallinnollisten tehtévien toteuttamisesta. (Puroila 2004,
21.)

Liséksi paivahoidon esimiehen tyohon liittyy monia muita vastuita. Paivahoidon saa-
dosten lisdksi paivakodin johtajan taytyy tuntea esimerkiksi tydturvallisuuslaki, laki
yksityisyyden suojasta ty0elamassa, sosiaalihuollon asiakaslaki, henkilttietolaki seka
lukuisa maara muita lakeja. Lahes kolmasosa paivakodinjohtajista vastasi, ettei katso

pystyvansa kantamaan niiden tuomaa vastuuta. (Kekalainen ym. 2007,14.)

Paivakodin johtajan tyo ei ole yksinomaan hallinnointia, vaan johtaja vastaa myds
paivahoidon pedagogisen ja sosiaalipalvelullisen perusfunktion toteutumisesta oman
paivakotinsa osalta sekéd henkiloston ammatillisen osaamisen kehittdmisesta ja tu-
kemisesta. Paivakodin johtajan tyd edellyttaakin laaja-alaista kasvatusorganisaation
johtamisen asiantuntijuutta. Johtajalla on kokonaisvaltainen vastuu kaikesta paivako-
din toiminnasta. (Puroila 2004, 21.)

Yhteisty® perheiden kanssa koskettaa paivakodin johtajien tyota seka valittomasti

etta valillisesti. Johtaja kohtaa usein vanhemmat ensimmaisenda paivahoitoinstituution
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edustajana vanhempien hakiessa lapselleen hoitopaikkaa. Johtaja tarvitseekin van-
hempia kohdatessaan kulttuurista lukutaitoa, jotta han kykenee kertomaan paivéhoi-
dosta ja varhaiskasvatuksesta hyvin erilaisten vanhempien tarpeiden mukaisesti.
Johtajan merkitys on keskeinen péivahoidon palvelukulttuurin muodostumiselle. Vii-
me vuosina perheiden ja paivahoidon yhteistydn luonnetta on kehitetty kasvatus-
kumppanuuden hengessa. Johtaja luo omalla johtamistoiminnallaan puitteita kump-
panuutta mahdollistavan tydotteen kehittymiselle. Hin muun muassa organisoi tydyh-
teison tybajan kayttoa siten, etta vanhempien ja henkildston keskusteluille [0ytyy ai-
koja ja paikkoja paivahoidon arjesta. (Karila 2004, 18.)

Mari Salo(2008) tutki esimiesten tytssa jaksamista. Tutkimuksessa etsittiin vastausta
kahteen kysymykseen: 1) Minkélaisia voimavarojatekijoita on, jotka auttavat jaksa-
maan ja minkalaisia vaatimuksia - tekijoita, jotka koettelevat jaksamista? 2) Minkalai-
sia voimavaroja esimiehet kuvaavat yksityiselamansa tarjoavan tydssa jaksamiseen,
vai kuvaavatko he yksityiselamansa pikemminkin vievan voimavaroja?(Salo 2008,
10.)

Esimiesten kasitykset itsestdan, toiminnastaan esimiehend ja suhtautumisestaan
tyohon nayttaytyivat sekd voimavaroina etta vaatimuksina. Voimavaroina kyse ol
kokemuksen merkitys esimiestydssa, kohtuullinen tydhén sitoutuminen, alaisiin luot-
taminen ja esimiehen oman eldamén hallinnan tunne. Jaksamista koettelevina vaati-
muksina kyseiset asiat nayttaytyivat kokemattomuutena ja hyvin voimakkaana tyohon
sitoutumisena. (Salo 2008, 27.)

Seka tydn voimavarat ja vaatimukset liittyivat suurelta osin samoihin asioihin. Vaati-
mukset liittyivat tydn maaraéan ja keskeytymiseen, alaisiin ja sosiaalisen tuen puuttee-
seen. Tyon voimavaroja olivat sosiaalinen tuki, vaikuttamismahdollisuudet, tyon haas-
teellisuus ja alaiset. Seka voimavaratekijat etta vaatimukset olivat suurimmalta osin

ihmisiin ja heidan kanssaan toimimiseen liittyvia asioita. (Salo 2008, 27- 28.)

Rehnbéck ja Keskinen (2005) tarkastelevat tutkimuksessa ensinndkin esimiesten
jaksamista ja siihen liittyvia tekijoita, toiseksi tarkasteltiin alaistaitojen yhteytta tyéyh-
teisdn hyvinvointiin. Esimiehen hyvinvointiin siséltyy kokemus hyvasté tyén hallinnas-
ta. Tutkimuksen hyvinvoivia ja huonommin voivia esimiehid erotti erityisesti tunne
tybajan hallinnasta ja ihmisten johtamisesta; molemmat olivat huonommin voivilla
esimiehilla heikommat. (Rehnbéck & Keskinen 2005, 10.)
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Kekalaisen ym. (2007) tutkimuksessa paivakodinjohtajilta kysyttiin, miten he kokevat
tybmaaransa. Suurin osa vastaajista (67,7%) piti tyomaaraa liian suurena tai kohtuut-
toman suurena. Sopivana tyOmaardénsa piti vain kolmannes. (Kekaldainen ym.
2007,16.)

Esimiehet tekevat yleisesti tyotd vapaa-ajallaan, ja osalla esimiehista ylitdiden teke-
minen on jatkuvaa. Huonon ty6ajan hallinnan on todettu uhkaavan erityisesti naisten
hyvinvointia. Tama koskee seka tyontekijoita etta esimiehid. (Rehnback ym. 2005,
10.)

Paivakodin kasvatushenkiloston viikoittainen tydaika on 38 tuntia 15 minuuttia, josta
suunnittelun osuus on vahintddn 3 tuntia 15 minuuttia. Tehokkain ja tarkoituksenmu-
kaisin aika suunnittelulle on 1-2 pitempaa jaksoa viikossa. Kaikki ty6 pitaa sisallyttaa
ko. tydaikaan. (KVTES. 2010, 175.)

Paivakodin johtajat ilmoittivat valtakunnallisessa tutkimuksessa tydmaarakseen noin
40 tuntia viikossa. Paasaantoisesti Ylitydt korvataan vapaa-aikana (67,9 %) ja tunti-
tunnista periaatteella (42,6 %). Rahakorvausta saa vain 3,4 % vastaajista. Yli kol-
mannes johtajista vastasi, ettei saa ylityostd korvausta lainkaan, silla osa ylityéva-
paista jaa pitamatta kiireen vuoksi. (Kekalainen & lives 2007,15-16.)

Vuonna 2005 keskimaarin 14 % 25 EU:n jasenvaltion tytntekijoista ilmoitti, etta heita
on vaadittu tekemaén pidempia paivia (48 t tai enemman viikossa). Raportissa Ruot-
silla, Suomella ja Tanskalla (85 %, 77 %, 76 %) oli korkein prosenttiluku tydntekijois-
td, jotka ilmoittivat liian nopeatahtisesta tydstéd, kun taas Irlannissa, Puolassa ja Latvi-
assa (42 %, 40 %, 40 %) prosenttiluku oli matalin. (Milczarek, Schneider & Gonzalez.
2009, 23.) Tytyhteisdn kehityskohteina ovat harvoin tydaikojen joustavuuden paran-
taminen. (llmarinen 2006, 87.)

Rehnbéckin tutkimuksessa esimiehia pyydettiin arvioimaan kokemustaan esimiestyon
eri osa-alueiden hallinnasta. Parhaiten esimiehet arvioivat hallitsevansa tytnsa sisal-
I6llisen puolen, esimiestydn menetelmien valinnan ja asioiden johtamisen. Miehet
kokivat esimiestyon hallinnan kokonaisuutena paremmaksi kuin naiset. Yksittaisissa
vaittAmisséa eroja l0ytyy erityisesti tunteesta tydajan hallinnasta: naiset arvioivat sen
heikommaksi kuin miehet. Toinen sukupuoliero 16ytyi tyon tuloksellisuudesta: miehet
pitivat esimiestyotaan tuloksellisempana kuin naiset. Tutkimus osoitti ettd, esimies-

tyon hallinnan tunne oli voimakkaampi hyvinvoivilla esimiehilla kuin huonommin voi-
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villa. Hyva tydn hallinnan tunne on yhteydessa yksilon tyéhyvinvointiin. (Rehnbéack
ym. 2005, 11.)

Johtajuus on laaja-alainen kokonaisuus ja sisaltéda yhteiskunnan kaikki tasot ja toimi-
jat poliittisista paattajista virkamiehiin. Paivakodin johtajien valtakunnallisessa tutki-
muksessa johtajuus rajattiin 1&hinn& yksikkotasolle. Tutkimuksen mukaan johtajat
voivat vaikuttaa yksikkdnsa sisaisiin asioihin ja niiden paatéksentekoon. Etenkin yksi-
kon toiminnan siséllolliseen kehittamiseen paivakodinjohtajat voivat vaikuttaa oleelli-
sesti, ja paljon my6s lapsivalintapaatoksiin, henkiléstovalintoihin ja sijaisten palkkaa-
miseen. Laajempiin varhaiskasvatuksen linjauksiin, paatdksiin ja resursointiin johtaji-
en vaikutusvalta ei sen sijaan ulotu. Johtajat ovat mielestddn puun ja kuoren valissa,
kun vaatimuksia, odotuksia ja velvoitteita tulee joka puolelta, mutta heilla on rajalliset
mahdollisuudet vastata niihin. Voidaan siis sanoa, ettd varhaiskasvatuspalveluissa

johtamisvastuu ja -valta eivat kulje kasi kadessa. (Kekalainen ym. 2007,4.)

Yleisimpia tydhyvinvoinnin alueita ovat tydympaériston seka tydvalineiden kehittami-
nen ja parantaminen (limarinen 2006, 84). Paivakodissa johtajien tulee huolehtia sii-
ta, ettd tydymparisto ja tyovalineet ovat turvallisia ja asianmukaisia. Huonot tydsken-
telyolosuhteet kuten tilan puute, melu ja huono valaistus saattavat alentaa tyéhyvin-

vointia.

Lahtokohtana esimiehend onnistumiselle on, ettd han ymmartdd oman tehtdvansa
merkityksen ja kayttaa siihen liittyvaa valtaa tydyhteison parhaaksi. Esimiehelld tulee
olla halu kuunnella ja hy6dyntdd henkiloston mielipiteita ja osaamista. Tarvittaessa

han kuitenkin tekee selkeitd paatoksia ja ratkaisuja. (Jarvinen 2001, 13.)

Hyvaan esimiestaitoon kuuluu kyky tarkastella organisaation perustehtavaa ja sita
tukevia rakenteita ja prosesseja asiakkuuksista késin ja ndin haastaa henkilostdéa
arvioimaan ja kehittamaan toimintaa asiakaspalvelulahttisesti. Esimiehen pitaa myos
tarkastella toimintaa talouden n&kdkulmasta: palvelujen tuottaminen pitaa tapahtua
kannattavasti, jotta yrityksella on tulevaisuutta pitkalla aikavalilla. (Jarvinen 2005, 23—
24.)

Jarvisen (2005) mukaan esimiestyd on paljolti erilaisten ongelmien ja ristiriitojen ka-
sittelemisté ja ratkaisemista, jotka ovat luonteeltaan yksilokohtaisia, tyoyhteisdllisia ja
organisatorisia. Tallaisissa tilanteissa esimies joutuu ottamaan huomioon erilaisia

nakokulmia ja vaatimuksia. Esimiehen omaa jaksamista koettelevat erityisesti muu-
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tokset ja irtisanomiset, jolloin hén joutuu tuottamaan tyontekijoilleen surua ja kielteisia
tunteita. (Jarvinen 2005, 133)

Rehnbackin ym. (2005) tutkimuksessa selvisi, ettd tydyhteistjen sisaiset ristiriidat
kuormittavat esimiehia. Tydyhteison sisaisia ristiriitoja ovat tyontekijoiden keskinaiset
ristiriidat sek& esimiehen ja tyontekijoiden valiset konfliktit. Esimiehia kuormittaa
myds heidéan itselleen asettama korkea vaatimustaso esimiestydssa. Hankalien asia-
kastilanteiden hoito ja erilaiset resurssien riittdvyyteen liittyvat kysymykset kuormitta-
vat myos esimiehia. (Rehnback ym. 2005, 12-13.)

Ihminen toimii tyotehtdvassadn persoonallisen ja ammatillisen minuuden varassa.
Naiden valisesta tasapainosta riippuu paljon, kuinka tydntekija onnistuu tehtavas-
saan. Esimiehen ammatillinen rooli perustuu siihen, etta hanelle on tydyhteisdssa
maadritelty johtamistehtava seka siihen liittyvat vastuut ja oikeudet. Usein esimiestyt
on vain osa hanen toimenkuvaansa. Toimenkuvaan saattaa liittyd monenlaisia asian-
tuntijatehtavia tai paivittdiseen tyéhon osallistumista. Esimiehen rooli erottaa hanet
muusta tydyhteisdsta. Esimiehen ammatillinen rooli on kuitenkin olennaisen tarkea

hanen oman ja koko tydyhteistn jaksamisen kannalta. (Jarvinen P. 2001, 140-144.)

Rehnbackin ym. (2005) tutkimuksessa selvisi, ettd huonommin voivien esimiesten
vasymista selittivat heidan kokemansa rooliristiriidat ja erityisesti esimies-kollega-
rooliristiriita. Esimies, joka joutuu valillda toimimaan tyéntekijéidensa kollegana ja valil-
l& esimiehend, saattaa kokea néaiden kahden roolin vélilla olevan henkisesti raskailta

tuntuvia ristiriitaisuuksia. (Rehnbéck ym. 2005, 13.)

Johtaminen, erityisesti oikeudenmukaisuus, vaikuttaa merkittavasti tyohyvinvointiin.
Tarkeintd oikeudenmukaisessa johtamisessa on se, kuinka esimies on vuorovaiku-
tuksessa tydntekijoiden kanssa. Vuorovaikutustaidoilla han voi vaikuttaa tydyhteisén-
sa kokemuksiin. Oikeudenmukainen esimies keskustelee, kuuntelee ja on lasna. Han
on kiinnostunut tyontekijoistaan ja luo tietoisesti avointa ja turvallista ilmapiiria. Oi-
keudenmukainen esimies antaa palautetta tyosta ja kykenee itse vastaanottamaan
palautetta omasta toiminnastaan. Esimies kohtelee tyontekijoitéd kunnioittavasti, ysta-

vallisesti ja rehellisesti. (Romana, Keskinen & Keskinen 2004, 10-12)

Daniel Goleman on kehittanyt termin emotional intelligence, tunnedly ja on ensim-
maisena soveltanut kasitetta liike-elamaa. Goleman tutki l&hes kahtasataa suurta
maailmanlaajuista yritystd ja sai selville, ettd vaikka perinteisesti johtajan ominai-

suuksiin ja menestymiseen on yhdistetty alykkyys, sitkeys, paattavaisyys ja visiot, ne
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eivat pelkastaan riita. Todella tehokkaat johtajat erottuvat myos korkeasta tunnealys-
tdén, johon kuuluu itsetuntemus, itsesdately, motivaatio, empatia ja sosiaaliset taidot.
(Golmen 1998, 1-10.) Johtaminen vaatii tilanteiden ja kokonaisuuksien hallintaa ja
herkkyytta havaita tydoyhteisossa tapahtuvia asioita. Paivakodin johtajista voisi kutsua
ainakin osittain tunnedly johtajiksi. Heilté 16ytyy monia tunnedly johtajan piirteita.

Esimiehia pyydettiin kuvaamaan keinoja voimavarojen saételyyn. Tyohon liittyvia kei-
noja olivat delegointi ja tydyhteistn resurssien hyddyntaminen, keskustelu esimiehen
tai kollegojen kanssa, tydtehtavien uudelleenjasentaminen, priorisointi, aikataulutus ja
tekematta jattaminen, suunnitelmallisuus ja kurinalaisuus ty6ajan suhteen. Liséksi
esimiesten voimavarakeinoja olivat valmiiksi saadusta tydsta ja tuloksista nauttimi-
nen, nakokulman etaannyttdminen, tydnohjaus, substanssiasioihin siirtyminen (pois
esimiestehtavista hetkeksi), tydpaivan rytmitys ja taukojen pitaminen seka hyvien

suhteiden yllapito henkildstoon. (Rehnback ym. 2005, 14.)

Yksityiselamén puolelta keinoja voimavarojen saatelyyn olivat tyén ja vapaa-ajan
erottaminen (tydasioiden jatto tyopaikalle, omaan rauhaan hakeutuminen, lomanviet-
to paikkakunnan ulkopuolella), liikuntaharrastukset, muut harrastukset, keskustelu
ystéavan tai puolison kanssa seka kunnossa olevat yksityiselaméansuhteet. (Rehnbéack
ym. 2005, 14.) Palautumista edistivat tyosta irrottautuminen ja rentoutuminen. (Salo
2008, 27- 28.)

Esimiesten jaksamista voidaan edistda lisaamalla heidan mahdollisuuksiaan hallita
tybaikaansa. Taméa edellyttdd perusteellista resurssien tarkastelua suhteessa tyéteh-
taviin. Toinen esimiesten jaksamista edistava toimenpide on antaa heille vélineita ja
tukea ristiriitatilanteiden hallintaan. Konfliktijohtamista voidaan edistdé ainakin koulu-
tuksen, mentoroinnin ja tyoénohjauksen keinoin. Kolmanneksi tulisi tarkastella esi-
miesten kokemia rooliristiriitoja. Esimiehen kaksoisrooli saattaa hyodyttaa tydyhtei-
sda, mutta myos vasyttdd esimiesta. Esimiehella tulisi olla mahdollisuus tarkastella
rooleihinsa liittyvia ristiriitaisuuksia ja oppia tasapainottamaan eri rooleja. Esimerkiksi
tyonohjaus on foorumi, jossa rooliristiriitoja voi kasitell ja saada siten likkumavaraa

eri roolien valille. (Rehnback ym. 2005, 26.)

Kekalaisen ym. (2007) tutkimuksessa paivakodinjohtajat toivoivat johtajuusjarjestelyi-
hin sellaisia parannuksia, jotka tukisivat johtajuuden laadukasta toteutumista. Noin
puolet tarvitsisi joko lisAresursseja, pysyvan sijaisjarjestelymallin, toimistoapua tai
lisda aikaa. Lahes kolmasosa esitti parannukseksi hallinnollista johtajuutta. Neljasosa

vastaajista haluaisi tyon laajuutta rajoitettavan: ei liian suuria yksikoéita, ei lian monta
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yksikkoda, eika liilkaa toimintamuotoja. Neljannes toivoi kohtuullista tydmaaraa ja palk-
kausta. Yli viidesosa paivakodinjohtajista haluaisi lisakoulutusta ja tyonohjausta, esi-
miehen tukea ja vertaistukiryhmia, selvia toimenkuvia ja vastuualueita seka varajoh-
tajuusasian selkeyttamista. (Kekalainen ym. 2007, 16.)
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4 TUTKIMUSTEHTAVA

4.1 Tutkimustehtava

Tassé tutkimuksessa tarkoituksena on kuvata ja selvittdd paivakodin johtajien tyohy-
vinvointia erityisesti psyykkisen ja sosiaalisen tyohyvinvoinnin kautta. Psykososiaali-

sen tyohyvinvinnin muuttujina kaytetad&n Prima-Ef:n muuttujia.

4.2 Tutkimusongelma

Tutkimusongelma on selvittaa:

Kuinka varhaiskasvatuksen esimiehet kokevat psykososiaalisen tyéhyvinvoinnin?

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Toteutus

Tutkimus toteutetaan kvantitatiivisella eli maarallisella tutkimuksella. Kvantitatiivises-
sa analyysisséd argumentoidaan lukujen ja niiden vélisten systemaattisten, tilastollis-
ten yhteyksien avulla (Alasuutari 2007, 34). Kvantitatiivisessa tutkimuksessa keskei-
sia ovat aineiston keruun suunnitelma, jossa havaintoaineiston tulee soveltua maaral-
liseen, numeeriseen mittaamiseen, tutkittavien henkildiden valinta: perusjoukon maa-
rittely ja otos tasta joukosta, sekd muuttujien muodostaminen taulukkomuotoon ja
aineiston saattaminen kasiteltavdan muotoon. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010,
140.)

5.2 Tutkimukseen osallistujat

Tutkimukseen osallistuivat Kuopion, Siiliset Peruspalvelukeskuksen (Maaninka, Nil-
sid, Siilinjarvi), Suonenjoen kaupungin ja Rautalammin kunnan paivakotien johtajat
sekd taméan alueen yksityisten paivakotien johtajat. Halukkuutta osallistua tutkimuk-
seen tiedusteltiin jokaisen kunnan varhaiskasvatuksen /paivahoidon johtajalta. Tutki-

muslupa (liite 1) l&hetettiin jokaisen kunnan varhaiskasvatuksen / paivéhoidon johta-




35

jalle. Tutkimusluvassa kerrottiin tutkimuksen paakohdat. Tutkimusluvan liitteend oli
tarkempi tutkimussuunnitelma. Tutkimuslupa liitteineen lahetettiin s&hképostilla viikol-

la 8. Myonteinen paatds tuli kaikilta viikkojen 9 ja 10 aikana.

5.3 Aineiston keruu

Taman tyon tiedonkeruumenetelmana kaytetaan kyselylomaketta (lite 1). Tarkoituk-
sena on saada selville, mita paivakodin johtajat ajattelevat, tuntevat, kokevat ja usko-
vat. (Hirsjarvi ym. 2010, 185.) Kyselylomake muokattiin pddosin pohjoismaisesta
QPSNordic-ADW- kyselylomakkeesta. Kyselylomakkeet lahetettiin postin kautta pai-
vakodin johtajille 27.3.2011. Kyselylomakkeen mukana lahetettiin saatekirje (liite 2)

seké palautuskirjekuori.

Kysely toteutettiin 28.3.—11.4.2011. Palautuspaivaan mennessa saapui 27 lomaketta.
Alhaisen vastauslomakkeiden maaran takia vastausaikaa pidennettiin viikolla. Kaikki-
aan tutkimuksen kyselyyn vastasi 33 (59 %) paivakodin johtajaa. Kaikki palautetut
kyselylomakkeet otettiin mukaan tutkimukseen, vaikka osaan kysymyksista oli jatetty

vastaamatta.

5.4 Tutkimuksessa kaytetty menetelma

Tassa tyossa kaytettiin survey- menetelmaa ja kysely tunnetaankin survey- tutkimuk-
sen keskeisend menetelména. Survey on englanninkielinen termi ja tarkoittaa sellai-
sia kyselyn, haastattelun ja havainnoinnin muotoja, joissa aineisto keratéd&n standar-
doidusti ja koehenkilot muodostavat otoksen tai naytteen tietysta perusjoukosta. Kay-
tdanntssa se tarkoittaa sitd, kun halutaan selvittaa tiettyja asioita, niin ne kysytaan
kaikilta vastaajilta tismalleen samalla tavalla. Keratyn aineiston avulla pyritdén kuvai-
lemaan, vertailemaan ja selittamaan ilmiditd. Surveyn avulla kerétty aineisto kasitel-

l&&n yleensa kvantitatiivisesti. (Hirsjarvi ym. 2010, 134, 193-194.)

Kyselytutkimuksen etuna on, ettd sen avulla voidaan kerata laaja tutkimusaineisto.
Kyselymenetelma on myds tehokas, koska se saastaa tutkijan aikaa ja vaivannakoa.
Jos lomake on suunniteltu huolellisesti, voidaan aineisto kéasitelld nopeasti tallennet-
tuun muotoon ja analysoida se tietokoneen avulla. Kyselytutkimuksen heikkoudet
littyvat yleensa siihen, etté aineistoa pidetdan pinnallisena ja tutkimuksia teoreetti-

sesti vaatimattomina. Liséksi kyselytutkimuksen haittoina pidetdn sita, etta ei pystyta
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varmistumaan siitd, miten vakavasti vastaajat ovat tutkimukseen suhtautuneet eika
ole selvaa, miten onnistuneita annetut vastausvaihtoehdot ovat olleet vastaajien né-
kokulmasta. Vaarinymmarryksia ei pysty kontrolloimaan. My6s vastaamattomuus
nousee joissain tapauksissa suureksi. (Hirsjarvi ym. 2010, 195.)

Opinnaytetytssa kaytettiin paaosin pohjoismaista QPSNordic-ADW- kyselya. Kysei-
sessé kyselyssa mitataan tyon psyykkisia, sosiaalisia ja organisatorisia tekijoitd. Poh-
joismainen kyselylomake sisaltaa monivalintakysymyksista, jotka kasittelevat seuraa-
via tyon psyykkisia ja sosiaalisia osa-alueita: tyon vaatimukset, vaikuttamismahdolli-
suudet tyéhon, tydn ennustettavuus, sosiaalinen tuki, johtajuus, tydilmapiiri, perheen
ja tybn valinen suhde, organisaatioon sitoutuminen sekéa tyémotiivit. (Pahkin 2008,
48- 65.)

Tassa tydssa kyselylomakkeen pohjana oli PRIMA-EF, psykososiaalisten riskien hal-
linnan Eurooppalainen viitekehys ja sen osa-alueet. Padosin kyselylomake muotoutui
QPSNordic-ADW - lomakkeen kysymyksista ja vaittamista. Kyselylomake jakaantui-
vat yhdekséaan (9) PRIMA-EF:n psykososiaalisten riskien hallinnan otsikoihin: 1. Tyon
siséltd, 2. Tydmaara ja tyotahti, 3. Tydaikamuoto, 4. Tyon hallinta, 5. Tydymparisté &
valineet, 6. Organisaatiokulttuuri & toiminta, 7. Sosiaaliset suhteet, 8. Rooli organi-

saatiossa seka 9. Ty6n ja muun eldmén yhteensovittaminen.

Tyobhyvinvointia mitanneet kysymykset tehtiin suurelta osin Likertin 5-portaisella as-
teikolla, jossa on viisi vastausvaihtoehtoa. Alussa tarkasteltiin paivakodin johtajien
taustamuuttujia, kuten ika, tyopaikka, henkilokunnan maara, tydssaoloaika, esimie-
hené olo aika, paivakodin koko, esimiehen vastuualueet. Ensimméaisessa osiossa
tarkasteltiin tyonsisaltoa kysymyksilla 1-18, toisessa osiossa tarkasteltiin tyémaaraa
ja tahtia kysymyksilla 19-25, kolmannessa osiossa tytaikamuotoa kysymyksilla 26—
34, neljgnnessa osiossa tarkasteltiin tyon hallintaa kysymyksilla 35-46, viidennessa
tydympadristéa ja valineita kysymyksilla 47-51, kuudennessa osiossa organisaa-
tiokulttuuria ja toimintaa kysymyksilla 52—67, seitsemannessa osiossa tarkasteltiin
sosiaalisia suhteita kysymyksilla 68—78, kahdeksannessa osiossa roolia organisaati-
ossa kysymyksilla 79-86, ja yhdeks&nnessa osiossa tarkasteltiin tyon ja muun el&-

man yhteensovittamista kysymyksilla 87—90.
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5.5 Aineiston analyysi

Aineisto analysoitiin SPSS 19 for Windows-tilasto-ohjelmalla. Ensin ohjelmaan sy6-
tettiin kyselylomakkeen kysymykset ja vaittamét seké niiden ja Likert-asteikon vasta-
usvaihtoehdot. Kyselylomakkeet numeroitiin ja ne (N=33) sy0tettiin numerojarjestyk-
sessa tilasto-ohjelmaan. Paperilomakkeiden numerointi helpotti jalkikateen tarkistuk-
sia. SPSS-ohjelmaa ja sen perustoimintoja kaytettiin apuna aineiston analysoinnissa.
SPSS-ohjelman avulla laskettiin frekvenssit ja taulukoissa esitetdan kunkin kysymyk-
sen kohdalla frekvenssijakaumien validit prosenttiosuudet eli niiden vastausten
osuus, jotka voidaan ottaa mukaan analyysiin. (Hirsjarvi ym. 2010, 336.) Viisiportai-
nen Likert -asteikko muutettiin osittain kolmiportaiseksi yhdistamalla erittdin harvoin
tai ei koskaan ja melko harvoin, jonka uusi nimi on melko tai erittdin harvoin seka
melko usein ja hyvin usein tai aina muutettiin melko tai hyvin usein. Samoin taysin eri
mielté ja melko paljon eri mielta yhdistettiin ja nimi muutettiin melko paljon tai taysin
eri mielté ja lahes samaa mielta ja taysin samaa mielta yhdistettiin nimeksi lahes tai
taysin samaa mielta. Silloin talldin ja silta valilta — sarake jatettiin kayttéon. Tutkimuk-

sen tuloksia tarkasteltiin Prima-ef:n pohjalta.




38

6 TULOKSET

6.1 Tutkittavien taustatiedot

Kaikki tutkimukseen osallistuneet olivat yli 30 — vuotiaita ja yli 90 % tydskenteli kun-
tasektorilla. Vastaajista melkein 55 %:lla oli tyokokemusta yli 26 vuotta. Paivakodin
johtajilla vastuulla on suuria paivakoteja ja melkein 46 % paivékodin johtajien alaisina
oli 21-30 henkilda. Alla olevasta taulukosta 1 taustatiedot nakyvéat tarkemmin.

TAULUKKO 1. Paivakodin johtajien taustatiedot

Taustatieto n %
Ika

30-50 vuotta 14 42,4
yli 50 vuotta 19 57,6
Tyopaikka @

Kunnallinen 30 93,8
Yksityinen 2 6,3
Henkilokunnan maara

alle 10 4 12,1
10-20 7 21,2
21-30 15 45,5
yli 30 7 21,2
TyOaika nykyisessa tydssa

alle 5 vuotta 4 12,1
5-15 vuotta 5 15,2
16-26 vuotta 13 39,4
yli 26 vuotta 11 33,3
Esimiehena tyoskentely

alle 5 vuotta 9 27,3
5-20 vuotta 11 33,3
yli 20 vuotta 13 39,4
Lapsia vastuullani on yhteensa

alle 50 4 12,1
50-100 9 27,3
yli 100 20 60,6

Yn=32
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Kyselylomakkeessa kysyttiin, vastaavatko paivakodin johtajat jostain muusta palve-
lusta tai yksikdstd oman paivakodin liséksi. Oman paivakodin liséksi 36,4 %:lla oli
vastuulla jokin alla olevan taulukon palvelusta. 24,2 % péaivékodin johtajista vastasi
oman paivakodin lisdksi kahdesta alla olevasta palvelusta ja 12,1 % vastaajilla oli
vastuulla 3-4 alla olevaa palvelua vastuullaan. Muu -kohdassa vastauksina olivat

muun muassa ryhmaperhepdaivahoito, vuorohoito ja esiopetus.

Alla olevasta taulukosta 2 n&kyy, mistéd muusta oman paivakodin liséksi he vastaavat.

TAULUKKO 2. Paivakodin johtajien vastuualueet

Oman paivakodin liséksi vastaan n=33 %
toisesta paivakodista 10 30,3
erityispaivahoidosta 6 18,2
perhepaivahoidosta 13 39,4
koululaisten ap- tai ip —hoidosta ¢ 2 6,1
muusta 10 30,3

Y koululaisten aamu- tai iltapaivahoito

6.2 Tyon sisalto

Paivakodin johtajista kaikki olivat melko paljon tai tdysin samaa mielta siita, etta hei-
dan tyolladn on merkitystad. 88 % vastaajista kertoi, etta heidan ty6taéan arvostetaan.
Uusien tietojen ja taitojen hankkiminen ja hyddyntaminen seka koulutuksiin osallistu-
misen merkitys korostui. 90,4 % oli lahes tai tdysin saamaa mielta, etta han pystyy
osallistumaan koulutuksiin. Paivakodin johtajista 54,6 % koki, ettd he tekevat sellaisia
tydtehtavia johon tarvitsisivat enemman koulutusta. 15,2 % pdaivakodin johtajista ei

tarvinnut enemman koulutusta.

60,6 % paivakodin johtajista tekee melko usein tai aina nopeita ratkaisuja. 55 % oli
sitd mieltd, ettd tyo vaatii hyvin usein tai aina kiinteda keskittymista ja 45 %:n mieles-
ta tyd vaatii melko usein kiinteda keskittymista. Keskittymista vaativin toihin ajan 10y-
tyminen onnistuu melko usein 30,3 % vastaajista ja silloin talldin aika 16ytyy keskitty-
mista vaativiin téihin 48,5 % vastaajista. Paivakodin johtajista 72,7 % tekee melko

usein tai aina monimutkaisia paatoksia.

Seuraavalla sivulla olevasta taulukosta 3 nakyy tarkemmin tyon sisalto.
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TAULUKKO 3. Paivakodin johtajien tydn sisaltta ja toimintaa, n=33.

Tyon sisalto melko tai erittain silloin talléin melko tai hyvin
harvoin usein
n (%) n (%) n (%)

Joudutko tekemaan tydssasi
nopeita ratkaisuja? 2(6,1) 31 (93,9)

Vaatiiko tydsi kiinteaa keskit-
tymista? 33 (100)

Jos vastasit 3, 4 tai 5, niin 10y-
tyyko siihen aika helposti? 7 (21,2) 16 (48,5) 10 (30,3)

Joudutko tyossasi tekemaan
monimutkaisia paatoksia? 9 (27,3) 24 (72,7)

Paivakodin johtajilta kysyttiin, ovatko tyotehtavasi liian vaikeita, niin 45,5 % vastasi,
etta silloin talléin. Melko harvoin tai ei koskaan vastasi 51,1 %. Vaikka paivékodin
johtajat pystyvat osallistumaan hyvin koulutuksiin ja yli puolet on sitd mielta, etta tyo-
tehtavat eivat ole vaikeita, niin melkein 55 % paivakodin johtajista koki, etta tekevat
sellaisia tydtehtavia, joihin tarvitsevat lisda koulutusta. 97 % on motivoitunut teke-
maan tyotaan ja melkein 94 % vastaajista pitaa tyétdan melko usein tai aina haas-

teellisena positiivisessa merkityksessa.

6.2.1 Yhteisty®

Paivakodin johtajan tyd on vuorovaikutustyota. He ovat pdivan aikana monien eri
ihmisten kanssa yhteisty0ssa. Kyselyssa kysyttiin, kuinka he ovat yhteistydossa van-
hempien/ huoltajien ja verkostojen kanssa. 53,1 % vastaajista yhteistyd oli padsaan-
tbisesti suoraa yhteydenottoa (kasvotusten tai puhelimitse). 40,6 % kaytti yhteisty6-

hon yhtéa paljon seka epasuoraa (kirje, sahkdposti, faksi) ettéa suoraa yhteydenottoa.

Jatkuva yhteisty0 asiakkaiden kanssa seka luo etté ei luo painetta paivakodin johtajil-
le. 42,4 % vastaajista ei koe painetta verkostojen kanssa tehtavasta yhteistyosta, kun
taas 33,3 % vastaajista koki melko usein tai aina verkostojen kanssa tehtavan yhteis-
tyon luovan heille painetta. Tyokavereiden kanssa tehtdva yhteistyd jakaantui &ari-
paihin: 48,5 % ei koe painetta tytkavereiden kanssa tehtavasta yhteistyosta kun taas
42,4 % vastaajista kokee melko usein tai aina painetta tyétovereiden kanssa tehta-
vasta yhteistydsta. Melkein 60 % paivakodin johtajista ei koe lahimman esimiehen tai

johdon kanssa tehtdvan yhteistyon luovan painetta heille. 7 paivakodin johtajaa koki
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kuitenkin melko tai hyvin usein yhteistyon lahimmé&n esimiehen tai johdon kanssa

luovan painetta heidéan jaksamiseen.

Alla olevasta taulukosta 4 selviaa tarkemmin, kuinka yhteistyo eri ihmisten kanssa luo
painetta paivakodin johtajan jaksamiseen.

TAULUKKO 4. Yhteistydn vaikutus paivakodin johtajien jaksamiseen, n=33.

Yhteistyo melko tai erittdin silloin talldin - melko tai
harvoin hyvin usein
n (%) n (%) n (%)

Jatkuva  yhteisyd  asiakkaiden
kanssa luo painetta jaksamiseeni. 10 (30,3) 12 (36,4) 11 (33,3)

Jatkuva  yhteistyd verkostojen
kanssa luo painetta jaksamiseeni. 14 (42,4) 8 (24,2) 11 (33,3)

Jatkuva yhteistyd tyotovereiden
kanssa luo painetta jaksamiseeni. 16 (48,5) 3(9,1) 14 (42,4)

Jatkuva yhteisty6 lahimméan esi-
miehen/ johdon kanssa luo painet-
ta jaksamiseeni. * 19 (59,4) 6 (18,8) 7 (21,9)

Y n=32

6.3 TyOmaara ja tyttahti

Tyotahti johtajilla on melko tai hyvin usein kiivastahtista ja ty6ta on ajoittain liikaa. Yli
puolella vastaajista tydt ruuhkautuvat ja tydmaara jakautuu epatasaisesti. Tydssa
nakyy myds tekeméattdmien tdiden paine seka se, etta aikaa on liian vahan tehda tyo

kunnolla.

Seuraavalla sivulla olevasta taulukosta 5 nakyy paivékodin johtajien tydmaara ja tyo-
tahti.
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TAULUKKO 5. Paivakodin johtajien tydmaara (n=33).

Tybmaara ja tyotahti melko tai erittdin silloin tallGin melko tai hyvin
harvoin usein
n (%) n (%) n (%)
Tybmaard jakautuu epatasai- 15 (46,9) 17 (53,2)
sesti ja tyot ruuhkautuvat.
Ty6 on kiivastahtista. 2(6,1) 8 (24,2) 23 (69,7)
Ty6téa on liikkaa. 4(12,1) 16 (48,5) 13 (39,4)
Kiire saada tyot valmiiksi. 4(12,1) 17 (51,5) 12 (36,3)
Tybssa on tekemattdomien téi- 2 (6,1) 13 (39,4) 18(54,6)
den painetta.
Aikaa on liian vahan tehda tydé 4 (12,1) 12 (36,4) 17 (51,5)
kunnolla.
Y n=32

Paivakodin johtajilta kysyttiin myods tydperaisesta stressista. Stressin maaritelmé ker-
rottiin kyselylomakkeessa ja paivakodin johtajilta kysyttiin, tuntevatko he nykyisin tal-
laista tyon aiheuttamaa stressia. 6,2 % koki stressia melko tai erittain paljon. 56,3 %
koki tybn aiheuttamaa stressia jonkin verran, kun taas vahan tai ei lainkaan kokenut

37,6 % vastaajista.

6.4 Tybaikamuoto

Paivakodin johtajilta kysyttiin, kuinka monta tuntia he tyéskentelevat viikossa. 8.7 %
teki alle 38 tuntia viikossa. 26,1 % teki tydehtosopimuksen mukaista tydaikaa eli 38
tuntia 15 minuuttia. 30,4 % teki viikossa ty6ta alle 40 tuntia ja yli 40 tuntia vastasi
34,8 %. Tahan kysymykseen vastasi ainoastaan 23 johtajaa.

Kyselyssa eroteltiin viela eri tydaikamuodot. Suurin osa paivakodin johtajista tekee
toimistotyGaikaa, 70 %. Niin sanottua aamuvuoroa teki johtajista 45 %. lltatyota teki
melko usein 12,15 % ja silloin tall6in 33,3 % vastaajista. Yoty0 kysymykseen vastasi

28 péaivakodin johtajaa, joista 7,2 % vastasi, etta tekee yotyota melko tai hyvin usein.

Noin kahdella kolmanneksella johtajista tydvuoro saattaa muuttua silloin tallgin tai
usein. Paivakodin johtajat tekevat pitkia tyopaivia ja ylitdita. Yli puolet vastaajista saa
korvauksen tehdyista ylitdistd. Puolet paivakodin johtajista haluaisi tehda lyhyempéaa

tyoviikkoa.
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Alla olevasta taulukosta 6 selvidéa tarkemmin tydaikaan liittyvat vaittamat.

TAULUKKO 6. Paivakodin johtajien tydaikamuutokset. n =33.

TyOaika melko tai erittéin silloin tallGin melko tai hyvin
harvoin usein
n (%) n (%) n (%)
Tybvuoro saattaa muuttua 12 (36,4) 8 (24,2) 13 (39,49)
yllattaen.
Teen pitkia tyopaivia. 4(12,1) 15 (45,5) 14 (42,5)
Halu tehdd Ilyhyempaa 4 (13,3) 11 (36,7) 15 (50)

tydviikkoa, jos olisi talou-
dellisesti mahdollista. *

Teen ylitoita. @ 7 (21,9) 6 (18,8) 19 (59,4)

Korvaus ylitydsta. (vapaa- 8 (24,2) 6 (18,2) 19 (57,6)
na tai rahana)

Yn=30, ?n=32

6.5 Tyon hallinta

75,8 % vastaajista oli sita mieltd, ettd he voivat maarétd oman tydtahtinsa. 15,2 %
kokivat, ettd voivat melko harvoin maarata tydtahdin. Paattaminen, milloin pitaa tau-
koja jakaantui seuraavasti: 12,1 % voi paattdd melko harvoin tai ei koskaan taukojen
ajankohdan, kun taas 63,6 % voi paattaa melko usein tai aina, milloin pitda taukoja.

Omasta tybajasta pystyi paattamaan melkein 76 %.

Yli 70 % paivakodin johtajista voi vaikuttaa melko tai hyvin usein tyon kannalta tarkei-
siin paatoksiin. Paivakodin johtajista tydmaaraan pystyy itse vaikuttamaan vain noin
18 % vastaajista. Harvoin paivéakodin johtaja pystyy vaikuttamaan siihen, kenen

kanssa tekee yhteistyota.

Seuraavalla sivulla olevasta taulukosta 7 nakyy paivakodin johtajien vaikuttamismabh-

dollisuus.
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TAULUKKO 7. Paivéakodin johtajien vaikuttamismahdollisuudet, n= 33.

Ty6hon vaikuttaminen melko tai erittain silloin talldin melko tai hyvin
harvoin usein
n (%) n (%) n (%)

Voin vaikuttaa tyoni kannalta

tarkeisiin paatoksiin. 1(3,0) 8 (24,2) 24 (72,7)

Voin vaikuttaa tydbmaaraani. 14 (42,4) 13 (39,4) 6 (18,2)

Voin vaikuttaa, kenen kanssa
teen yhteistyota. 17 (51,5) 13 (39,4) 3(9,2)

Paivakodin johtajilta kysyttiin, saavatko he toimeksiantoja saamatta riittavia resursse-
ja niiden suorittamiseksi. 36,3 % vastasi, ettd saavat melko usein tai aina tallaisia
toimeksiantoja. 48,5 % sai toimeksiantoja silloin talléin. Johtajilta kysyttiin myos, sisal-
taako tyd sellaisia tehtavia, jotka ovat ristiriidassa omien arvojen kanssa. Vastaajista
39,4 % vastasi kysymykseen melko tai erittédin harvoin. Silloin talldin ristiritaa omien

arvojen kanssa koki 51, 5 % vastaajista.
Paivakodin johtajat suoriutuvat hyvin omista toistaan. Heilla on mydnteinen asenne
tyohon ja tydtehtaviin. Samoin he pystyvat hallitsemaan useimmat tydssa kohtaamat

tilanteet seka sovittamaan tyot omiin henkisiin ja ruumiillisiin kykyihin.

Tyo6n suoriutumisesta kertoo tarkemmin taulukko 8.

TAULUKKO 8. Paivéakodin johtajien tydsta suoriutuminen. n= 33

Tyon hallinta melko paljon eri silta valilta lahes tai taysin
mielta samaa mielta
n (%) n (%) n (%)

Suoriudun tyostd yhtd hyvin
kuin toiset. 1(3,0) 1(3,0) 31(93,9)

Pystyn sovittamaan ty6t omiin
ruumiillisiin ja henkisiin kykyi-
hin. 1(3,0) 6 (18,2) 26 (78,8)

Pystyn hallitsemaan useimmat
tydsséa kohtaamani tilanteet. 33 (100)

Mydnteinen asenne ty6hon ja
tyotehtaviin. 33 (100)
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6.6 TyOymparisto ja valineet

Paivakodin johtajilta kysyttiin tydympariston ja — valineiden asianmukaisuutta ja tur-
vallisuutta. Paaosin paivakodin johtajat ovat tyytyvaisia tyotiloihin ja tyovalineisiin.
Nama ovat asianmukaiset ja turvalliset. Tydossd aiheutuva melu, joka luo painetta
jaksamiseen jakaantui tasaisesti kolmen asteikon vdlille. Noin kolmasosa vastaajista
oli sitd mieltd, ettd tydossa aiheutuva melu luo painetta hdnen jaksamiseensa. Alla

olevasta taulukosta 9 vaittamat nakyvat tarkemmin.

TAULUKKO 9. Paivakodin johtajien mielipiteet tydymparistosta. n=33.

Tybymparisto & valineet melko paljon tai silta valilta l&hes tai taysin
taysin eri mielta samaa mielta
n (%) n (%) n (%)

Tyotilat ovat riittdvan kokoiset
ja asianmukaiset. 4(12,1) 4(12,1) 25 (75,8)

Tyétilat ovat kunnossa ja tur-
valliset. 4(12,1) 2(6,1) 27 (81,8)

Tyobvalineitd on saatavilla ja
asianmukaiset. 1(3,0) 6 (18,2) 26 (78,8)

Tyobvalineet ovat kunnossa ja
turvalliset. 5(15,2) 28 (84,8)

Tybssani on melua, joka luo
painetta jaksamiseeni. 13 (39,4) 10 (30,3) 10 (30,3)

6.7 Organisaatiokulttuuri ja toiminta

TyOpaikan ilmapiirid tiedusteltiin muutamilla vaittdmilla. 91 % paivakodin johtajista piti
tybpaikan ilmapiirid kannustavana ja tukevana. Noin 85 % ei kokenut tyopaikassa
epdilevaisyytta tai epaluuloisuutta. Saman verran oltiin mielta, ettei tyopaikka ole
jaykka eikd saantokeskeinen. 94 % ei pitanyt tyOpaikan ilmapiiria jannittyneena tai
kiredna, vaan leppoisana ja mukavana. Paivakodin johtajista noin 82 % oli sita mielta,

ettd tiedonkulku tyopaikalla on riittavaa.

Paivakotien johtajat olivat padsaantoisesti tyytyvaisia lahimméan esimiehen ja johdon
toimintaan. Lahin esimies rohkaisee osallistumaan paatdksentekoon seké toimii oi-
keudenmukaisesti ja tasapuolisesti. Tyopaikalla huolehditaan tyontekijoista ja ollaan
kiinnostuneista henkildston terveydesta ja hyvinvoinnista. Sen sijaan 72,7 % péaiva-

kodin johtajista koki, ettd tyopaikalla palkitaan harvoin hyvéasta tyosuorituksesta.
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Alla olevasta taulukosta 10 nakyy tarkemmin paivakodin johtajien kokemukset orga-

nisaatiosta ja sen toiminnasta.

TAULUKKO 10. Paivakodin johtajien kokemukset lahimman esimiehen ja johdon toi-

minnasta, n=33.

Organisaatiokulttuuri ja toiminta melko tai erittain silloin melko tai
harvoin talléin hyvin usein
n (%) n (%) n (%)

Rohkaiseeko lahin esimiehesi sinua
osallistumaan tarkeisiin paatoksiin? 5(15,2) 9 (27,3) 19 (57,6)

Auttaako l&hin esimiehesi sinua kehit-
tamaan taitojasi? @ 9(28,1) 9(28,1) 14 (43,8)

Jakaako lahin esimiehesi ty6t oikeu-
denmukaisesti ja puolueettomasti?® 1 (3,1) 10 (31,3)  21(65,7)

Kohteleeko l&hin esimiehesi tyonteki-
joita oikeudenmukaisesti ja tasapuoli-
sesti? © 5(16,1) 26 (83,9)

Palkitaanko tydpaikallasi hyvasta tyo-
suorituksesta (raha, kannustus)? 24 (72,7) 5(15,2) 4(12,2)

Huolehditaanko tydntekijoistd hyvin
tyopaikallasi? 1(3,0) 5(15,2) 27 (81,8)

Kuinka kiinnostunut johto on henkil6s-
ton terveydesta ja hyvinvoinnista? 4(12,1) 12 (36,4) 17 (51,6)

"n=32,2n=32,9n=31

6.7.1 Henkinen véakivalta ja kiusaaminen

Henkinen vékivalta ja kiusaaminen maariteltiin kyselylomakkeessa ja paivakodin joh-
tajilta kysyttiin, onko tydyhteison jasen tai han itse joutunut henkisen vékivallan ja
kiusaamisen kohteeksi. 15,6 % (n=5) paivakodin johtajista on havainnut jonkun jou-
tuneet henkisen vékivallan tai kiusaamisen kohteeksi viimeisen vuoden aikana. Asi-
akkaiden kiusaamisen tai henkisen vakivallan kohteeksi on joutunut 27,3 % (n=9)
tyontekijoista. Yksi paivakodin johtaja on joutunut henkisen vékivallan tai kiusaamisen

kohteeksi.
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KAAVIO 11. Henkisen vakivallan ja kiusaamisen kohtaaminen tytpaikalla (%)

(n= 32 kysymyksissa 1 ja 3)

6.8 Sosiaaliset suhteet

Kyselylomakkeessa sosiaalisia suhteita tarkasteltiin ty6tovereiden ja lahimman esi-
miehen vdlisten suhteiden kautta. Yli 60 % paivakodin johtajista saa apua ja tukea
tyotovereilta. Melkein 88 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd tyttoverit kuuntelevat ty6-
hon liittyvi& ongelmia. Vajaa 76 % péaivakodin johtajista koki saavansa arvostusta
tyotovereilta melko tai hyvin usein. Tyoyhteisdissa uusiin ideoihin suhtaudutaan
avoimesti ja ennakkoluulottomasti. 60,7 % paivakodinjohtajista oli tata mieltd ja 12
(36,4 %) paivakodin johtajaa koki, etta silloin talléin uusiin ideoihin suhtaudutaan en-
nakkoluulottomasti. 17 (51,5 %) paivakodin johtajaa ei ollut huomannut héairitsevaa
ristiriitaa tydtovereiden valilla ja 16 (48,5 %) johtajaa oli huomannut silloin talloin risti-

ritaa tydtovereiden valilla.

Lahimmasta esimiehesta kysyttiin samoja kysymyksia kuin tydtovereista. Liséksi ha-
luttiin tietaa, kuinka lahin esimies ottaa ongelmatilanteet kasittelyyn. 50 % paivakodin
johtajista oli sitd mielta, etté 1&ahin esimies ottaa ongelmat kasittelyyn heti, kun ne tu-
levat esille. 40,6 % oli sitd mieltd, etta silloin talldin ongelmat otetaan esille heti. 3
paivakodin johtajan mielesta lahin esimies ei ota ongelmia heti kasittelyyn. Lahimmal-
td esimieheltd saa tukea ja apua sek& han kuuntelee ty6hon liittyvissa ongelmissa.
Tybn arvostus ja oman mielipiteen sanominen jakaantui hieman enemman. Noin 56
% paivakodin johtajista oli sitd mielta, ettd melko tai hyvin usein lahin esimies arvos-
taa saavutuksia ja rohkaisee sanomaan eridvan mielipiteen. Hairitsevaa ristiriitaa

johdon ja lahimméan esimiehen valilla on harvoin tai erittéin harvoin.
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Alla olevasta taulukosta 12 nakyy tarkemmin paivakodin johtajien mielipiteet lahim-

masta esimiehesta.

TAULUKKO 12. Paivakodin johtajien ndkemykset lahimméan esimiehen toiminnasta,
n=32.

melko tai silloin melko tai
erittain harvoin  tallgin hyvin usein
n (%) n (%) n (%)
Saatko tarvittaessa tukea ja apua
tydssasi lahimmalta esimieheltasi? 2 (6,3) 8 (25) 22 (68,8)
Kuunteleeko lahin esimiehesi tarvitta-
essa, jos kerrot ty6hon liittyvistd on-
gelmista? 7(21,9) 25 (78,1)
Arvostaako lahin esimiehesi saavu-
tuksiasi tydssasi? 3(9,4) 11 (34,4) 18 (56,2)
Rohkaiseeko lahin esimiehesi sinua
sanomaan mielipiteesi, kun olette eri
mielta jostain asiasta? 7 (21,9) 7 (21,9) 18 (56,3)
Ottaako lahin esimiehesi ongelmat
kasittelyyn heti, kun ne tulevat esille? 3 (9,4) 13 (40,6) 16 (50,0)
Oletko huomannut hairitsevaa ristirii-
taa lahimman esimiehesi ja johdon 19 (59,4) 9 (28,1) 4(12,5)

valilla?

6.9. Rooli organisaatiossa

91 % paivakodin johtajien mielestd tyolle on maaritelty selkeét tavoitteet. Kaikki pai-
vakodin johtajat tietédvat melko tai hyvin usein, mista ovat vastuussa. Samoin eri yksi-
kéiden vastuu ja rooli on selkeasti méaaritelty (75,7 %). 13 (39,4 %) paivakodin johta-
jaa tietada tarkalleen, mita heiltd odotetaan. 15 (45,5 %) paivakodin johtajaa tietda
odotukset melko usein ja 5 (15,2 %) johtajaa tietd& odotukset silloin talléin. Hajontaa
paivakodin johtajien vastauksissa tuli kysymykseen, joudutko suorittamaan tehtavia,
jotka mielestasi pitdisi hoitaa eri tavalla? Noin kolmas osa vastasi melko tai hyvin
usein. Samoin kolmannes koki, ettd he suorittavat melko tai erittéain harvoin tallaisia
tehtavid. Paivakodin johtajat saavat harvoin (81,8 %) keskendan ristiriitaisia maara-

yksia ja silloin talldinkin vain 18,2 %.
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Alla olevassa taulukossa 13 nakyy paivakodin johtajien rooli ristiriitaa.

TAULUKKO 13. Rooliristiriita n=33.

Tehtavat ja rooli melko tai silloin melko  tai
erittain talldin hyvin usein
harvoin
n (%) n (%) n (%)

Joudutko suorittamaan tehtavia, jotka
mielestasi pitaisi tehda eri tavalla? 11 (33,3) 13 (39,4) 9 (27,2)

Saatko keskendaan ristiriitaisia maarayk-
sid kahdelta tai useammalta henkilolta? 27 (81,8) 6 (18,2)

Paivakodin johtajista 7 (21,2 %) toimii kaksoisroolissa eli he ovat seka péaivakodin
johtajia etta lastentarhanopettajia ryhmasséa. Kolme heista pystyy hallitsemaan kak-
soisroolin ty6tehtavat melko usein. 2 paivakodin johtajaa hallitsee kaksoisroolin ty6-

tehtavat silloin talléin ja 2 johtajaa hallitsee tydtehtavat melko harvoin.

6.10 Tyon ja muun elaman yhteensovittaminen

Paivakodin johtajat ovat paaosin tyytyvaisia elamaansa ja nykyiseen tydhonsa. Yksi-
tyiselaman mahdolliset ongelmat hairitsevat melko tai erittdin harvoin (84,4 %) tyota.
Puolet paivakodinjohtajista ei koe tydongelmien hairitsevan yksityis- ja perhe-elamaa.

40,6 % vastaajista tybongelmat hairitsevat yksityiselamaa silloin tallgin.

Seuraavalla sivulla olevasta taulukosta 14 selvidd tarkemmin tyon ja yksityiselaman

yhteensovittaminen.
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TAULUKKO 14. Tyo ja yksityiselama n=32.

Ty6n ja muun eldman melko tai silloin melko tai

yhteensovittaminen. erittain harvoin talldin hyvin usein
n (%) n (%) n (%)

Hairitsevatko tybongelmat koti-,

perhe- ja yksityiselamaasi? 16 (50,0) 13 (40,6) 3(9,4)

Hairitsevatkd yksityiselamasi ja/ tai

perhepiirin ongelmat tyotasi? 27 (84,4) 4 (12,5) 1(3,1)

Oletko tyytyvéainen nykyiseen

tyohosi? 2 (6,3) 30 (93,7)

Oletko tyytyvéainen nykyiseen

elamaasi? 1(31) 2(6,3) 29 (90,6)
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7 POHDINTA

7.1 Tutkimustulosten tarkastelu

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli selvittdd paivakodin johtajien psykososiaalista
tyohyvinvointia Prima ef:n m&aérittelemien osa-alueiden kautta. Psykososiaalinen tyo-
hyvinvointikésite operationalisoitiin paddosin QPSNordic-ADW — kyselyn mukaisesti.

Kyselyyn vastanneista paivakodin johtajista kaikki olivat yli 30 —vuotiaita ja suurin osa
yli 50 -vuotiaita. Vastaajat olivat toimineet pitkaan tytelamassa ja esimiehina. Lasten-
tarhaopettajaliton tekemassa kyselyssa paivakodin johtajien keski-ikd oli noin 45

vuotta ja tybkokemusta heilla oli takanaan l&hes 21 vuotta. (Seretin 2004, 4.)

Paivakodin johtajien ty6é on vastuullista ja toimintaympéaristd on monitahoinen. Paiva-
kodin johtajat toimivat suurten paivakotien johtajina tai he vastaavat useammasta
yksikdsta samaan aikaan. Suurimmalla osalla paivakodin johtajista oli vastuullaan
vahintdan yksi yksikkd oman pdaivakodin liséksi. Suuntaus on valtakunnallisesti sa-
manlainen. 86,5 % paivakodin johtajista oli hallittavanaan vain yksi paivakoti, mutta
sen lisdksi monen péaivéakodin johtajan vastuulla oli monista eri paivahoidon muodois-
ta koottu toimintayksikko. (Seretin 2004, 4.)

Paivakodin johtajien tydhyvinvointi psykososiaalisesta ndkdkulmasta on melko hyva.
Paivakodin johtajat arvostavat omaa tyotaén, ty6lla on merkitysta, he ovat motivoitu-
neita ja tyd on positiivisessa mielessé haasteellista. Tyo edellyttda uusien tietojen ja
taitojen hankkimista ja paivakodin johtajat ovat halukkaista hyddyntam&an néita tieto-
ja ja taitoja omassa tydssaan. Paivakodin johtajat pystyvat osallistumaan koulutuk-
siin, mutta kokevat tekevansa sellaisia ty6tehtavia, joihin he tarvitsevat lisda koulutus-

ta.

Johtajalla on kokonaisvaltainen vastuu kaikesta paivakodin toiminnasta. (Puroila
2004, 21.) Tyo vaatii nopeita ja monimutkaisia ratkaisuja ja paatoksia. Tyo vaatii kiin-
tedd keskittymista ja vajaa puolet on sita mieltd, ettd keskittymista vaativiin tehtéaviin

aika loytyy silloin talloin. Tyotehtavia ei koettu aina vaikeiksi.

Tyon sisallon vaatimukset liittyvat ammattitaitoon, jota taytyy jatkuvasti yllapitdd. Tyo-
hyvinvoinnin kannalta tyo ei saa olla liian raskasta, yksipuolista tai vaikeaa, muttei
lian kevytta tai helppoakaan. Haastava tyo antaa monille elamansisaltda ja tyydytys-
ta. (Rauramo 2008, 37).
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Paivakodin johtajan tyd on palveluammatti ja yhteisty6td tehdddn monien eri tahojen
kanssa. Vuorovaikutus on paasaantoisesti suoraan yhteydenpitoa eli asioista keskus-
tellaan kasvokkain tai puhelimitse. Paivakodin johtajilta tiedusteltiin, kuinka paljon
yhteisty0 eri toimijoiden kanssa luo painetta jaksamiseen. Yhteisty0 asiakkaiden
kanssa luo ajoittain painetta paivakodin johtajille. Mielenkiintoista oli huomata, etta
yhteisty0 asiakkaiden kanssa jakaantui tasaisesti vastaajien kesken. Osa ei kokenut
yhteistyon luovan painetta, kun taas sama maéara paivakodin johtajista koki yhteistyon
luovan painetta jaksamiseen silloin talléin tai melko ja hyvin usein. Verkostojen ja
erityisesti tytkavereiden kanssa tehtava yhteistyd jakaantui selkeasti kahteen aari-

paahan. Yhteistyo seka loi etta ei luonut painetta jaksamiseen.

Seka voimavaratekijat etta vaatimukset olivat suurimmalta osin ihmisiin ja heidéan
kanssaan toimimiseen liittyvia asioita. (Salo 2008, 27- 28.) Tybhyvinvoinnin ja tydssa
jaksamisen kannalta tulisi erityistd huomiota kiinnittaa tyokavereiden kanssa tehta-

vaan yhteistyohon.

Rehnbéckin ym. (2005) tutkimuksessa huonommin voivien esimiesten vasymista se-
littivat heiddn kokemansa rooliristiriidat ja erityisesti esimies-kollega-rooliristiriita.
Esimies, joka joutuu valilla toimimaan tyontekijoidensa kollegana ja valilla esimiehe-
na, saattaa kokea naiden kahden roolin valilla olevan henkisesti raskailta tuntuvia
ristiriitaisuuksia. (Rehnbéck ym. 2005,13.)

Tassa kyselyssa ei selvitetty tarkemmin, mitkd syyt luovat painetta tytkavereiden
kanssa tehtavassa yhteistydssa. Voisiko yhtena syyna olla Rehnbackin esimies- kol-
lega-ristiriita? Esimiesten jaksamista edistava toimenpide olisi antaa heille vélineita ja

tukea ristiriitatilanteiden hallintaan. (Rehnback ym. 2005,26.)

Sen sijaan yhteisty6 lahimméan esimiehen ja johdon kanssa luo harvoin painetta pai-
vakodin johtajien jaksamiseen. Téasta voisi paatelld, ettd johtamiskulttuuri on melko

hyva varhaiskasvatuksen alueella.

Sopiva tyokuormitus edistaa tyokykya ja terveyttd. (Rauramo 2008, 35.) Paivakodin
johtajien tyd on kiivastahtista ja tyota oli ajoittain likaa. Paivakodin johtajat kokevat
tyomaaran jakaantuvan epatasaisesti niin, ettd tyot ruuhkautuivat. My6s kiire saada
tyot valmiiksi ndkyi monien vastauksissa. Tekemattomat ty6t seka vahainen aika teh-
da tyot kunnolla luovat painetta paivakodin johtajille. TyOperaista stressia paivakodin

johtajat kokevat jonkin verran.
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Ty6hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa huolehtia, etta kiire on hallinnassa. Tydyhteison
kehityskohteina tulisi olla tydaikojen joustavuuden parantaminen tai aikapaineen ja
kiireen vahentadminen. (Ilmarinen 2006, 87.) Lastentarhaopettajaliiton tutkimuksessa
kolme neljasta paivakodinjohtajasta arvioi tydmaaréansa liian tai kohtuuttoman suu-
reksi. Vain kolmannes pitda tydmaaraa sopivana. Kolmen vuoden takaisessa tutki-
muksessa 40 % johtajista ilmoitti olevansa rasittunut tai erittdin rasittunut. (Kekalai-
nen ym. 2007,16.) Esimiesten jaksamista voidaan edistaa lisaamalla heidan mahdol-
lisuuksiaan hallita tybaikaansa. TAma edellyttdd perusteellista resurssien tarkastelua
suhteessa tyotehtaviin. (Rehnbéck ym. 2005,26.)

Lastentarhaopettajaliiton tekeméssa tutkimuksessa paivakodin johtajat ilmoittivat
tydmaarakseen noin 40 tuntia viikossa (Kekaldainen ym. 2007, 15). Myos tassa tutki-
muksessa suurin osa paivakodin johtajista tekee yli 38 tuntia 15 minuuttia olevaa
tydaikaa viikossa. Tahan kysymykseen vastasi kuitenkin vain 23 paivakodin johtajaa.
Yhdeksi syyksi alhaiseen vastausmaaraan uskon kysymysten asettelun lomakkeella.
Kysymys oli huonosti sijoitettuna kolmannen sivun alkuun ja luulen, ettd huonon aset-

telun takia kysymys jai mahdollisesti huomaamatta ja siksi siihen ei ole vastattu.

Paivakodin johtajien tybaika sijoittuu usein niin sanottuun toimistotydaikaan. Jos pai-
vakodin johtaja toimii my6s ryhmassa, tyé voi alkaa aamuvuorolla tai paattyd niin
sanottuun iltavuoroon. Harvoin paivakodin johtajat tekevéat ty6ta klo 18 jalkeen. Yo-
tyota paivakodin johtajat eivat teet. 2 vastaajista ilmoitti tekevansa yoty6ta, mutta

olivat lisdnneet lomakkeeseen tekevansa tyén kotona.

Tassé tutkimuksessa selvisi, ettéa paivakodin johtajat tekevat pitkia tyopaivia ja ylitoi-
ta. Yli puolet saa korvauksen tehdyista ylitdista joko vapaana tai rahallisena korvauk-
sena. Lastentarhaopettaja liiton tekeméssad tutkimuksessa péadsaantdisesti ylityot
korvataan vapaa-aikana (67,9 %) ja tunti-tunnista periaatteella (42,6 %). Rahakorva-
usta saa vain 3,4 % vastaajista. Yli kolmannes johtajista vastasi, ettei saa ylitydsta
korvausta lainkaan, silla osa ylitybvapaista jaa pitamatta kiireen vuoksi. (Kekalainen
ym. 2007,15.)

Tyo6n hallinnalla tarkoitetaan tydntekijdn mahdollisuutta hallita ty6taan ja tydymparis-
t6aan. Tyontekija voi tydn hallinnan avulla vaikuttaa esimerkiksi tyotdan koskevien
toimenpiteiden suunnitteluun, toiminnan tavoitteisiin ja olosuhteisiin. Tydn hallinnalla
vaikutetaan tdiden jarjestykseen, sisaltéon ja aikataulutukseen. Tyon hallinta on seka

tydmotivaatiolle ja tyon tuottavuudelle ettd tydntekijoille merkittava tekija. Omat asen-
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teet tydhon vaikuttavat merkittéavasti tyokykyyn ja hyva tyén hallinnan tunne on yhtey-

dessa yksilon tyohyvinvointiin. ( Tyosuojeluhallinto 2010).

Lastentarhaopettajaliiton tutkimuksen mukaan johtajat voivat vaikuttaa yksikkénsa
siséisiin asioihin ja niiden paatoksentekoon. Etenkin yksikén toiminnan sisalldlliseen
kehittamiseen paivakodinjohtajat voivat vaikuttaa oleellisesti, ja paljon myds lapsiva-
lintapaatoksiin, henkildstovalintoihin ja sijaisten palkkaamiseen. Laajempiin varhais-
kasvatuksen linjauksiin, paatoksiin ja resursointiin johtajien vaikutusvalta ei sen sijaan
ulotu. Johtajat ovat mielestdan puun ja kuoren valiss&, kun vaatimuksia, odotuksia ja
velvoitteita tulee joka puolelta, mutta heilla on rajalliset mahdollisuudet vastata niihin.
Voidaan siis sanoa, ettd varhaiskasvatuspalveluissa johtamisvastuu ja -valta eivat

kulje kasi kadessa. (Kekalainen ym. 2007, 4.)

Tassa tutkimuksessa paasaantdisesti paivakodin johtajat pystyvat hallitsemaan oman
tydnsa hyvin. Tydvuorojen muutokset ovat mahdollisia, mutta paivakodin johtajat pys-
tyvat paattamaan oman tyttahtinsa, tyfaikansa ja tauot. Paivakodin johtajat pystyvat
vaikuttamaan tyon kannalta tarkeisiin paatoksiin. Tydmaaraan he eivat pysty kovin
paljon vaikuttamaan. Paivakodin johtajat suoriutuvat kuitenkin hyvin omista tdistaan.
Heilla on mydnteinen asenne tyohon ja tydtehtaviin. Samoin he pystyvat hallitsemaan
useimmat tydssa kohtaamat tilanteet seka sovittamaan ty6t omiin henkisiin ja ruumiil-

lisiin kykyihin.

Paivakodin johtajat saavat toimeksiantoja saamatta riittévia resursseja niihin. Silloin

talloin paivakodin johtajat kokevat ristiriitaa omien arvojen ja tyotehtavien valilla.

Keskeinen tekija tydhyvinvoinnin kannalta ovat arvot. Jos tyontekija kokee arvoristirii-
taa tyon ja omien arvojen valilla, vaikuttaa tilanne kielteisesti tyontekijaén ja hanen

tydssa jaksamiseen. (Maslach, Schaufeli & Leiter 2001, 416.)

Tybympariston ja tyovalineiden kehittdminen ja parantaminen ovat yleisimpid tyohy-
vinvoinnin alueita. T&han kuuluvat mm. tydétilojen, tydvalineiden ja ty6turvallisuuden

parantaminen seka meluhaittojen vahentadminen.(llmarinen 2006, 84.)

Tybymparisto ja valineet ovat paasaantoisesti paivakodeissa asianmukaiset, riittdvat
ja turvalliset. Noin kolmasosalle paivéakodin johtajista tydssa aiheutuva melu luo pai-
netta jaksamiseen. Paivakodissa on aina jonkinlaista 4anta tai melua. Jatkuva kova
aani ja melu ovat asioita, joihin voi puuttua. Kaikkien jaksamisen kannalta on tarkeaa

saada melu vAhemman stressaavaksi tekijaksi.
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Organisaatio, johtaminen ja esimiestyd ovat keskeisia tyéyhteisén hyvinvoinnille.
Tybyhteistssa tulee ottaa yksildlliset erot huomioon. Ty6t pitdisi jakaa sopivalla taval-
la, tyontekijdilla tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhonséa ja organisaation
tulisi tukea toimintaa. (Myllys 2003.)

Organisaatiokulttuuria ja toimintaa tarkasteltiin tydpaikan ilmapiirin, lahimméan esimie-
hen ja johdon toiminnan kautta. TyOpaikan ilmapiiri on kannustava ja tukeva seka
leppoisa ja mukava. Tiedonkulku ty6paikalla on paivakodin johtajien mielesta riitta-

vaa.

Paivakodin johtajien mielesta sosiaaliset suhteet toimivat. Tydtovereilta saa apua ja
tukea. He kuuntelevat tyohon liittyvid ongelmia ja uusiin ideoihin suhtaudutaan en-

nakkoluulottomasti.

Tyontekijalle on tarkeda kokea myos yhteisollisyyden tunnetta tydssaan voidakseen
hyvin. Tydyhteisd, jossa yhteishenkea ei ole, turhauttaa ja alentaa tydkykyd (Mas-
lach, Schaufeli & Leiter 2001, 415-416). Sosiaalinen tuki on yksi niista tekijoista,
jotka alentavat elaméssa esiintyvid paineita. Naitd voimavaroja tukevia ja terveytta
edistavia tekijoita tarvitaan, jotta suoriudutaan tytssad ja koetaan tyon mielekkyys.
Tybssa jaksamisen kannalta sosiaalisen tuen saaminen on tarkeaa. Tyo itsessdan
maarittdd ihmisen valisia suhteita ja mahdollisuuksia positiiviseen vuorovaikutukseen.
Ihmissuhteet tydssa ovat tarked osa tydmotivaatiota, tydhyvinvointia seka tyén tulok-
sellisuutta. Hyva tydyhteiso tukee yksilon itsetuntoa. (Rauramo 2008, 123-124.)

Puolet paivakodin johtajista kuitenkin huomasivat silloin talléin hairitsevaa ristiriitaa
ty6tovereiden valilla. Tama voi osittain selittda sen, miksi paivakodin johtajien yhteis-

ty0 tyotovereiden kanssa loi ajoittain painetta heidan jaksamiseen.

Sosiaalinen tuki lahimman esimiehen kanssa koetaan hyvana. Lahimmalta esimiehel-
td saa apua ja tukea sekd han kuuntelee tyohon liittyvissa ongelmissa. Paivakodin
johtajat kokevat lahimman esimiehen toimivan oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti.
Liséksi johto on kiinnostunut henkiloston terveydestd ja hyvinvoinnista. Hairitsevaa

ristiriitaa johdon ja [Ahimm&n esimiehen valilla ei ole.

Johtaminen, erityisesti oikeudenmukaisuus, vaikuttaa merkittavasti tyohyvinvointiin
(Romana ym. 2004, 10). Oikeudenmukaisuuden puuttuminen altistaa tyéuupumuk-
seen. (Maslach, Schaufeli & Leiter 2001, 414). Tarkeinta oikeudenmukaisessa johta-

misessa on se, kuinka esimies on vuorovaikutuksessa tyontekijdiden kanssa. Vuoro-
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vaikutustaidoilla han voi vaikuttaa tydyhteisonsa kokemuksiin. Oikeudenmukainen
esimies keskustelee, kuuntelee ja on lasnd. Han on kiinnostunut tydntekijoistaan ja

luo tietoisesti avointa ja turvallista ilmapiiria. (Romana ym. 2004, 10-12.)

Tassa tutkimuksessa yhteistyd lahimman esimiehen ja ty6tovereiden kanssa sujuu
hyvin ja heiltd saa apua ja tukea. Tydpaikalla kuitenkin palkitaan melko tai erittain
harvoin hyvasta tyosuorituksesta. Tahan tulisi kiinnittdd huomiota tydyhteisdissa. Pal-
kitseminen ei tarvitse aina olla rahallinen korvaus, vaan tydyhteistn jdsenten kannus-

taminen ja kehuminen on yhta tarkeaa.

Tybsta saatava palaute ja palkkiot tukevat tyéhyvinvointia. Oikeudenmukainen esi-
mies antaa palautetta tyosta ja kykenee itse vastaanottamaan palautetta omasta toi-
minnastaan. Esimies kohtelee tydntekijoita kunnioittavasti, ystavéllisesti ja rehellises-
ti. (Romana ym. 2004, 10-12.)

Paivakodin johtajat itse arvostavat omaa tyétaan ja tydn merkitysta, mutta lahimman
esimiehen arvostus jakaantui hieman vastaajien kesken. Samoin mielipiteet jakaan-
tuivat siita, rohkaiseeko lahin esimies paivakodin johtajaa sanomaan mielipiteensa,
jos hén on asiasta eri mieltd. Onko néilla asioilla yhteytta siihen, etta paivakodin joh-

tajat kokivat harvoin hyvasta tydsuorituksesta palkitsemista?

Paivakodin johtajien mielestéd puolet heidan esimiehistdan ottaa ongelmat esille heti,
kun ne tulevat esille. Jos ongelmia ei paasta kasittelemaan melko nopeasti, se vaikut-
taa paivakodin johtajan tydssa jaksamiseen sek& mahdollisesti koko tydyhteison jak-

samiseen.

Henkista vékivaltaa ja kiusaamista tapahtuu myos varhaiskasvatuksessa, vaikka se
on vahaistd. Tama asia tulee ottaa vakavasti ja puutua tilanteeseen heti. Tilanteet
ovat vaikeita ja siksi on tarkeaa, etta paivakodin johtajilla on valmiudet hoitaa tallaiset
tilanteet. Lisaksi on tarkeadd, ettd paivakodin johtajaa saa itse apua ja tukea, jos jou-

tuu kiusaamisen tai vakivallan kohteeksi.

Tybn psykososiaaliset riskit ovat taman paivan tydelaman keskeisimpia tytterveyden
ja -turvallisuuden haasteita, ja ne liittyvat myos tyOperaiseen stressiin, tyopaikkavaki-

valtaan, hairintdén ja kiusaamiseen tydssa. (Parent-Thirion ym. 2007; 62.)

Esimiehen ammatillinen rooli perustuu siihen, ettd hanelle on tydyhteiséssé méaéaritelty
johtamistehtéava seka siihen liittyvat vastuut ja oikeudet (Jarvinen 2001, 140). Omas-

sa tydssaan on tarkeda tunnistaa niita rooleja, jotka vievat meilta energiaa. Voimava-
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rojamme syovat roolit ovat usein joko ylikehittyneitd tai alikehittyneitéa roolejamme.
Ne liittyvat niihin puoliin itsessdmme, joita emme voi hyvaksya tai joita meidan taytyy
jopa aktiivisesti kieltaa itsessamme. Rooliepaselvyydet, rooliristiriidat ja kaksoisroolit
saattavat alentaa ty6hyvinvointia. (Kiander 2005.)

Tasséa opinnaytetydssa paivakodin johtajien tyodlle oli maaritelty selkeat tavoitteet ja
he tiesivat, mistd he ovat vastuussa ja mita heiltd odotetaan. Eri yksikdiden vastuu ja
rooli oli myos selkeéasti maaritelty. Paivakodin johtajista kolmasosa ilmoitti suoritta-

vansa sellaisia tehtavia, jotka olisi voinut hoitaa eri tavalla.

Vain 7 johtajaa toimii kaksoisroolissa eli he toimivat sekd paivakodin johtajina etta
lastentarhanopettajina lapsiryhmassa. Kolme naista johtajista ilmoitti pystyvansa hal-
litsemaan kaksoisroolin tydtehtavat. Kaksoisroolissa toimimisen haaste on havaittu
myo6s Lastentarhaopettajaliiton tutkimuksessa, koska paivakodinjohtajista noin 70
prosenttia oli sita mieltd, ettd johtajuutta ja lapsiryhmassa toimimista ei voi yhdistaa.
(Kekalainen ym. 2007,15.) Esimiehen kaksoisrooli saattaa hyodyttaa tydyhteisoa,
mutta myds vasyttdd esimiestd. Esimiehelld tulisi olla mahdollisuus tarkastella roo-
leihinsa liittyvia ristiriitaisuuksia ja oppia tasapainottamaan eri rooleja. (Rehnback ym.
2005, 26.)

Perhe ja lahiyhteiso voivat vaikuttaa ihmisen tyokykyyn monin eri tavoin elaménkulun
aikana. Ty0 ja muu eldma voivat tukea toisiaan, mutta joskus muun elaman ja tyon
vaatimukset saattavat olla ristiriidassa keskenaan. Tyon ja perhe-elaman yhteensovit-
taminen onkin noussut tarkeaksi tydhyvinvoinnin osa-alueeksi. (Toivanen ym. 2010,
17.)

Tassa tutkimuksessa péaivakodin johtajat ovat padosin tyytyvaisid elamaansa ja ny-
kyiseen ty0honsa. Yksityiselaman mahdolliset ongelmat hairitsevét harvoin ty6td, kun

taas tydongelmat saattavat silloin talloin hairité yksityiselamaa.

Prima-Ef:n osa-alueiden kautta tarkastellessa paivakodin johtajien psykososiaalista
tybhyvinvointia, niin voidaan todeta, ettd kehitettavaa ja parannettavaa on tyon sisal-
I0ssa, tydmaarassa ja tahdissa, tydaikamuodossa seka organisaatiokulttuurin ja toi-
minnan osalta henkisessa vakivallassa ja kiusaamisessa. Tyon hallinta, tyéymparistt
ja vélineet, organisaatiokulttuuri & toiminta, sosiaaliset suhteet, rooli organisaatiossa

ja tydn ja muun eldmén yhteensovittaminen ovat paaosin hyvin paivakodin johtajilla.
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7.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen luotettavuus on suoraan verrannollinen kaytetyn mittarin luotettavuu-
teen. Tassd opinnaytetydssa kaytettin paaosin QPSNordic-ADW — kyselyn osa-
alueita, mika lisaa tutkimuksen luotettavuutta. Luotettavuutta kuvataan termeilla re-
liabiliteetti ja validiteetti. Reliabiliteetti viittaa tutkimuksen toistettavuuteen. Reliabili-
teetti kuvaa, miten mittaustulokset ovat toistettavissa ja miten hyvin kyetdan anta-
maan ei- sattumanvaraisia tuloksia. (Hirsjarvi ym. 2010, 231; Metsamuuronen 2003,
56.) Tyohyvinvoinnin kokemukset ovat hyvin subjektiivisia, joten mittaustulokset tois-
tettaessa eivat valttamatta ole samanlaisia. Luotettavuutta voi heikentda tutkimuksen
kohdejoukon pienuus, jolloin kaytettavéat analyysimenetelmét ovat rajalliset. Tassa
opinnaytetydssa lahetettiin kysely 56 paivakodin johtajalle ja kyselyja palautui 33

kappaletta eli 59 %.

Validiteetti tarkoittaa sita, missa maarin on onnistuttu mittaamaan juuri sité mita pitikin
mitata. Tama voidaan jakaa ulkoiseen ja sisaiseen validiteettiin. Sisaista validiteettia
voidaan tarkastella sisdllon-, rakenne- ja kriteerivaliditeetin kautta eli kuvata tutkimuk-
sen omaa luotettavuutta. (Metsamuuronen 2003, 56-57.) Tassa opinnaytetydssa

kaytetyt kasitteet on pyritty operationalisoimaan QPSNordic-ADW- mittarissa hyvin.

Ulkoinen validiteetti tarkoittaa sitd, onko tutkimus yleistettavissa ja mihin ryhmiin
(Metsamuuronen 2003, 56). Opinnaytetyon tulokset ovat yleistettavissa perusjouk-
koon, jos perusjoukoksi katsotaan Pohjois-Savon (Kuopio, Maaninka, Nilsia, Rauta-
lampi, Siilinjarvi, Suonenjoki) paivakotien johtajat.

Surveytutkimuksen ongelmia verrattaessa tamén opinnaytetyon kyselyyn, voidaan
todeta, etta tulkintatapojen ongelmallisuus on olemassa eli kuinka paivakodin johtajat
ymmartavat kysymykset ja tulkitsevat niita. Ristiriitaisista mielipiteista huolimatta sur-
veymenetelman kayttokelpoisuutta ei voi vaheksya. (Uusitalo 1997.) Tassa opinnay-
tetyossa ei kaytetty lainkaan avoimia kysymyksid. Kysymyksilla ja vaittamilla pyrittiin

siihen, etta tulkinnan vara olisi mahdollisimman pieni.

Luotettavuuden lisaksi anonymiteetti on opinndytetyon tekemisessa téarked kasite.
Jokaisella tutkimukseen osallistujalla on oikeus saada paikkansapitdva&, asianmu-
kaista ja riittavaa tietoa tutkimuksesta, johon tutkittava antaa itsestaan koskevia tieto-
ja. Taméan tutkimuksen saatekirjeessé annettiin tietoja tutkimuksen tarkoituksesta ja
vastaajilla oli mahdollisuus tarvittaessa ottaa yhteytta tutkimuksen tekijaan lisatietojen

saamiseksi. Vastaajien antamien tietojen luottamuksellisuus varmistettiin koodaamal-
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la kyselylomakkeet ja niita kasiteltiin nimettémina koko tutkimuksen ajan. Tietoja kasi-

teltiin niin, ettei yksittaisia vastaajia voitu tunnistaa.

7.3 Jatkotutkimusaiheita

Ty6hyvinvoinnista on paljon tietoa ja sitéa on tutkittu paljon. Aihe on kuitenkin sellai-
nen, johon on kiinnitettdva huomiota nyt ja tulevaisuudessa kaikissa tydyhteisoissa.

Tata tutkimusta aloittaessani ajatuksena oli tutkia tydhyvinvoinnin lisaksi sita, [16ytyyko
yksityisten ja kunnallisten paivakotien johtajien vastauksissa eroa. Nyt kuitenkin yksi-
tyisten péaivakotien johtajien vastausprosentti jai niin pieneksi, etta vertailua ei voinut

tehda. Tama voisi olla yksi jatkotutkimuksen aihe.

Toisena jatkotutkimuksen aiheena voisi tutkia psykososiaalista tyohyvinvointia seka
paivakodin johtajilta etta heidan alaisiltaan. Olisi mielenkiintoisaa tutkia, kuinka yh-
tenevaiset tai eriavat mielipiteet paivakodin johtajilla ja tyontekijoilla olisi tybhyvin-

voinnin osa-alueista.

7.4 Oma arviointi opinnaytetydprosessista

Taman opinnaytetydn tekeminen oli loppujen lopuksi erittdin antoisaa ja mielenkiin-
toista. Alku oli hankalaa. Kun lopulta tuli oppilaitoksesta tieto, ettéd minun on mahdolli-
suutta jatkaa opinto-oikeutta enda puoli vuotta, niin paatds oli tehtdva. Anoin omasta
tyostani kolme kuukautta opintovapaata ja tdmé antoi potkua aloittaa opinnaytetydn
tekeminen ja tehda tyd loppuun. Tyon ohessa tdma tyo olisi jadnyt tekematta.

Kolmen kuukauden aikana sain paljon aikaan. Motivaatio ja into olivat korkealla. Ma-
teriaalia ja tietoa tyohyvinvoinnista oli erittéin paljon ja ensimméinen haaste oli tyon
rajaaminen. Onneksi ohjaajani Sinikka Tuomikorpi palautti minut aika ajoin maan

pinnalle ja lopulta sain tyon rajattua tdh&n, mita se nyt on.

Aihe oli niin mielenkiintoinen, ettd aika kului nopeasti teoriaa lukiessa ja etsiessa
omaan ty6hon sopivaa materiaalia. Ensin ajatuksena oli, ettéd teen tutkimukseni tee-
mahaastatteluna. Jossain vaiheessa Sinikka kuitenkin sanoi, etta tastd saisi hyvan
kvantitatiivisen tutkimuksen ja silloin minuun iski paniikki. Sanoinkin Sinikalle, ettd en

osaa enka muista koko SPSS-ohjelmaa. Sinikka kuitenkin rohkaisi ja niin otin uuden
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haasteen vastaan. Nyt olen erittéin tyytyvainen ja iloinen siitd, etta tein paivakodin
johtajille kyselylomakkeen ja opin kayttaméan SPSS -ohjelmaa. Se taytyy myontaa,
etta ohjelmasta opin vasta perusasiat. Olisin voinut hyddyntaa ohjelmaa laajemmin-

kin, mutta aika k&vi vahiin ja talla kertaa se jai tahan.

Tutkimuksen tekijana olen ihan aloittelija ja paljon on vield opittavaa. Tassa opinnay-
tetyossa sain huomata esimerkiksi sen, kuinka huolellisesti ja tarkasti kyselylomake
tulee tehd&. Koko opinnaytetydprosessista jai kuitenkin erittéin positiivinen olo. Kiitos
Sinikka Tuomikorpi erittdin hyvastd ohjauksesta. SPSS- ohjelmaan perehdyttami-
sesta ja auttamisesta kiitos Pirjo Kinnuselle. lhanaa, ettd perheeni jaksoi kannustaa
ja tukea minua taman prosessin ajan. Ja rakkaat lapseni, Sinja ja Metta, nyt minulla

on taas enemman aikaa teille!
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TUTKIMUSLUPA

Opiskelen Kuopion Savonia ammattikorkeakoulussa ylempaa ammattikorkeakoulu-
tutkintoa terveys- ja sosiaalialan kehittdminen ja johtaminen — koulutusohjelmaa.

Opintoihin kuuluu 30 opintopisteen opinnaytetyd.

Tyohyvinvointi on kiinnostanut minua pitkd&n. Olen tydskennellyt eri sosiaalialan yk-
sikdissa ja talla hetkella toimin esimiehena Rautalammin kunnan paivahoidossa. Tas-
ta syysta haluan tutkimuskohteekseni paivahoidon esimiehet.

Tassa tutkimuksessa pyritdan selvittdmaéan: Kuinka varhaiskasvatuksen esimiehet

kokevat psykososiaalisen tyohyvinvoinnin?

Teoreettisena viitekehyksena on Maslow'n tarvehierarkia ja kokonaisvaltaisen tyoky-
vyn kasite seka Eurooppalainen viitekehys PRIMA-EF. PRIMA-EF, psykososiaalisten
riskien hallinnan Eurooppalainen viitekehys on kehitetty Nottinghamin yliopiston Insti-
tute of Work, Health & Organisations laitoksen johdolla. Instituutti tarjoaa soveltavan
psykologian panosta ja terveyspalveluja ty6- ja kansanterveydelle ja turvallisuudelle.
Painopiste kohdistuu mm. terveellisen kayttaytymisen kehittdmiseen, terveisiin yhtei-
s6ihin ja terveisiin tydyhteisdihin. Instituutti on nimitetty WHO:n tyoterveyden alan
yhteistyolaitokseksi ja Euroopan tyOterveys- ja tyOturvallisuusviraston Topic Centre -
ohjelman pitkdaikaisjaseneksi. Instituutti on ainoa WHO:n ty6terveyden yhteistydlai-

tos maailmassa, jonka henkildkunta koostuu yksinomaan soveltavista psykologeista.

PRIMA-EF:n tavoitteena on tarjota lahestymistapa, joka tukee menettelytapoja ja

kaytantoja kansallisella ja organisaatiotasolla Euroopan Unionissa (EU). Téalle |&hes
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2
tymistavalle on selva tarve, silla EU -tutkimus osoittaa sek& psykososiaalisten riskien
yleisyyden ettd tyoperdisen stressin, tydpaikkavakivallan, kiusaamisen ja hairinnan

kaltaisten ongelmien lisdantymisen.

Tutkimus toteutetaan kvantitatiivisella eli maaréllisella tutkimuksella. Tama tieteellisen
tutkimuksen menetelmasuuntaus perustuu kohteen kuvaamiseen ja tulkitsemiseen
tilastojen ja numeroiden avulla. Ja tutkimus rajataan psyykkiseen ja sosiaaliseen ty6-

hyvinvointiin.

Tutkimuksen tiedonkeruumenetelméana kaytetaan kyselylomaketta. Lomakepohjassa
aihealueet pohjautuvat PRIMA-EF:n psykososiaalisten riskien hallinnan otsikoihin.
Kysymykset jakaantuvat

yhdeksan aihe-alueen alle, jotka ovat: 1. Tyon sisaltd, 2. Tydmaara ja tyotahti, 3.
Tybaikamuoto, 4. Tyon hallinta, 5. Tydymparistd & vélineet, 6. Organisaatiokulttuuri &
toiminta, 7. Sosiaaliset suhteet, 8. Rooli organisaatiossa ja 9. Tybn ja muun elaman

yhteensovittaminen.
Tarkoituksena on, ettd tahan tutkimukseen osallistuisivat Kuopion, Siilinjarven, Maa-
ningan ja Nilsian (Siiliset), Suonenjoen sek& Rautalammin paivakotien esimiehet.

Kyselylomakkeet l&hetetaan esimiehille maaliskuun lopulla.

Toivon, ettd esimiehenne osallistuvat tdhan tutkimukseen.

Ystavallisin terveisin

Tiina Puranen

sosionomi (ylempi amk) — opiskelija

Liite: Tutkimussuunnitelma
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SAATEKIRJE Liite 2

HYVA PAIVAKODIN JOHTAJA!

Opiskelen Savonia- ammattikorkeakoulussa ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa
sosiaali- ja terveysalan kehittAmisen ja johtamisen — koulutusohjelmassa ja teen
opinnaytetyotani paivakodin johtajien psykososiaalisesta tyohyvinvoinnista. Opinnay-
tetyohon osallistuvat Kuopion kaupungin, Siiliset — peruspalvelukeskuksen, Suonen-
joen kaupungin ja Rautalammin kunnan paivékotien johtajat seka ja muutamia yksi-
tyisten paivakotien johtajia. Opinnaytetydsta saatujen tulosten avulla on mahdollista

kehittaa paivakotien psykososiaalista ty6hyvinvointia.

Taman saatekirjeen mukana tulee kyselylomake, johon pyydan teita ystavallisesti
vastaamaan. Saatekirjeen mukana tulee my6s palautuskuori, johon taytetty kysely-
lomake laitetaan ja postitetaan opinnaytetyon tekijalle. Taytetty kyselylomake tulisi

postittaa viimeistaan 11.4.2011.

Vastaukset kasitelladn luottamuksellisesti, eikéd kenenkaan henkildllisyys tule ilmi
opinnaytetydn missééan vaiheessa.

Kyselysta saadut tulokset kaytetaan vain tata opinnaytetyota varten ja taytetyt kysely-

lomakkeet havitetaan lopuksi asianmukaisesti.

Osallistuminen tahan kyselyyn on vapaaehtoista, mutta toivon teidan osallistuvan

tédhén opinndytetydhon, sill jokaisen teiddn mielipide on tarked. Jos esimies on pois

kyselyn aikana, niin sijainen voi vastata tahan kyselyyn.

Opinnaytetydn ohjaajana toimii yliopettaja Sinikka Tuomikorpi Savonia ammattikor-

keakoulusta.

Halutessasi tarkempia tietoja opinnaytetyosta, voit soittaa Tiina Puraselle xxxxxxx tai

laittaa sdhkopostia osoitteeseen tiina.puranen@edu.savonia.fi.

Kiitdn vastauksestasi etukateen!
Tiina Puranen

Sosionomi (ylempi AMK) —opiskelija
XXXXXXXX

sahkoposti: tiina.puranen@edu.savonia.fi
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KYSELY PAIVAKODIN ESIMIEHILLE
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Liite 3

Seuraavilla sivuilla on esitetty joukko tyotasi ja tydpaikkaasi koskevia kysymyksia ja vaittamia. Kyselyn tarkoituksena on
kerata tietoa paivakodin esimiesten psykososiaalisesta tydhyvinvoinnista. Useimpiin kysymyksiin vastataan ympyrdimalla
mielipidettasi parhaiten kuvaava vastausvaihtoehto.

Lomake ldhetetddn mukaan tulleessa palautuskuoressa. Kiitos etukateen vastauksistasi!

A. Ika 1 alle 30 vuotta
2 30- 50 vuotta
3 yli 50 vuotta
B. Tydpaikka
Kunnallinen 1
Yksityinen 2
C. Henkildkunnan maara 1 alle 10
(pk, jonka esimiehené olet)
2 10-20
3 21-30
4 yli3l
D. Kuinka kauan yhteensa
olet ollut mukana tydelamassa?
1 alle 5vuotta
2 5-15vuotta
3 16- 26 vuotta

4 yli 26 vuotta

E. Kuinka kauan olet tydskennellyt tamén tydnantajan palveluksessa?

F. Kuinka kauan olet toiminut
esimiehena?

1 alle 5 vuotta
2 5-20 vuotta

3 yli 20 vuotta

G. Vastuullani on

lapsia yhteensa
1 alle50
2 50-100
3 yli100

H. Paivakodin liséksi vastaan (tahan
voi tulla useampi vaihtoehto)

1 toisesta paivakodista
2 erityispaivahoidosta

3 perhepaivahoidosta

1 alle 5vuotta 4 koululaisten aamu- tai iltapaiva
hoidosta
2 5-15vuotta
5 muusta?
3  16- 26 vuotta mista?
4  yli 26 vuotta
Taysin melko silta lahes taysin
eri paljon eri valilta samaa samaa
mielté mielté mielté mielté
. Tydllani on merkitysta. 1 2 3 4 5
. Tydténi arvostetaan. 1 2 3 4 5
. Tyoni edellyttda uusien tietojen ja
taitojen hankkimista. 1 2 3 4 5
. Teen ty6teht&vid, joihin tarvitsisin
enemman koulutusta. 1 2 3 4 5
. Pystyn osallistumaan koulutuksiin. 1 2 3 4 5
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Erittain melko silloin melko hyvin
harvoin tai harvoin talldin usein usein
ei koskaan tai aina
6. Voitko kayttaa tietojasi ja taitojasi
tydssasi? 1 2 3 4 5
7. Joudutko tekemaan tydssasi nopeita
ratkaisuja? 1 2 3 4 5
8. Vaatiiko tydsi kiinteda keskittymista? 1 2 3 4 5
9. Jos edelliseen vastasit 3, 4 tai 5, niin
|6ytyykd siihen aika helposti? 1 2 3 4 5
10. Joudutko tydssasi tekemaan monimut-
kaisia paatoksia? 1 2 3 4 5
11. Ovatko ty6tehtavasi liian vaikeita? 1 2 3 4 5
12. Oletko motivoitunut tekemé&én tyosi? 1 2 3 4 5
13. Onko tydsi haasteellista positiivisessa
merkityksessa? 1 2 3 4 5
14. Yhteisty6 asiakkaiden (vanhemmat, huoltajat)
ja verkostojen kanssa on paasaantoisesti epasuoraa yhteydenottoa (kirje, sahkoposti, faksi) 1
paasaantoisesti suoraa yhteydenottoa (kasvotusten ja puhelimitse) 2
yhté paljon seka epésuoraa etta suoraa yhteydenottoa 3
Erittain melko silloin melko hyvin
harvoin tai harvoin talléin usein usein
ei koskaan tai aina
15. Jatkuva yhteisty6 asiakkaiden... 1 2 3 4 5
16. Jatkuva yhteisty6 verkostojen... 1 2 3 4 5
17. Jatkuva yhteisty® tyotovereiden... 1 2 3 4 5
18. Jatkuva yhteisty6 lahi esimiehen/ johdon... 1 2 3 4 5
kanssa luo painetta jaksamiseeni.
19. Jakautuuko tydmaarasi epatasaisesti
niin, etta tyot ruuhkautuvat? 1 2 3 4 5
20. Onko tyosi kiivastahtista? 1 2 3 4 5
21. Onko sinulla liikaa tyota? 1 2 3 4 5
22. Onko sinulla kiire saada ty6si valmiiksi? 1 2 3 4 5
23. Tydssani on tekeméttdmien tdiden
painetta. 1 2 3 4 5
24. Tydsséni on liilan vahan aikaa tydn
tekemiseen kunnolla. 1 2 3 4 5
Stressilla tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen
tuntee itsensa jannittyneeksi, levottomaksi, her-
mostuneeksi tai ahdistuneeksi taikka hanen on
vaikea nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti
mielta ei lain- vain jonkin melko erittain
kaan véhéan verran paljon paljon
25. Tunnetko sin& nykyisin tallaista tyon
aiheuttamaa stressia? 1 2 3 4 5
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26. Kuinka monta tuntia tydskentelet

yleensa viikossa? 1 alle38tl5min 2 38t15min 3 alle 40t 4 yli 40t
Erittain melko silloin melko hyvin
harvoin tai harvoin tallgin usein usein
ei koskaan tai aina
27. Teen aamutydta (klo 7- 16) 1 2 3 4 5
28. Teen ns. toimistoaikaa (klo 8-17) 1 2 3 4 5
29. Teen iltaty6ta (klo 18 - 22) 1 2 3 4 5
30. Teen yotyota (klo 23-06) 1 2 3 4 5
31. Tybvuoroni saattaa muuttua yllattéaen. 1 2 3 4 5
32. Teen pitkia tyopaivia. 1 2 3 4 5
33. Haluaisitko tehda lyhempéa tyoviikkoa,
jos se olisi taloudellisesti mahdollista? 1 2 3 4 5
34. Teen ylitoita. 1 2 3 4 5
35. Saan korvauksen ylitdista (vapaana tai
rahana) 1 2 3 4 5
36. Voin maarata oman tyotahtini. 1 2 3 4 5
37. Voin paattda, milloin pidan taukoja. 1 2 3 4 5
38. Voin paatta itse tydajoistani. 1 2 3 4 5
39. Voin vaikuttaa paatoksiin, jotka ovat
tarkeita tydni kannalta. 1 2 3 4 5
40. Voin vaikuttaa tydmaaraani. 1 2 3 4 5
41. Voin vaikuttaa kenen kanssa teen yhteistyota. 1 2 3 4 5

42. Saatko toimeksiantoja saamatta riittavia
resursseja niiden suorittamiseksi? 1 2 3 4 5

43. Siséaltaéko tyosi tehtdvi, jotka ovat

ristiriidassa omien arvojesi kanssa? 1 2 3 4 5
Taysin melko silta lahes taysin
eri paljon eri valilta samaa samaa
mielté mielté mielta mielta

44. Suoriudun ty6tehtavistani yhta hyvin

kuin toisetkin. 1 2 3 4 5
45. Pystyn sovittamaan ty6tehtavani suhteessa

omiin ruumiillisiin ja henkisiin kykyihin. 1 2 3 4 5
46. Pystyn hallitsemaan useimmat tilanteet,

joita kohtaan ty6sséni. 1 2 3 4 5
47. Minulla on myo6nteinen asenne tydhoéni

ja tyotehtaviini. 1 2 3 4 5
48. Tydtilat ovat riittdvan kokoiset ja asianmukaiset. 1 2 3 4 5
49. Tydétilat ovat kunnossa ja turvalliset. 1 2 3 4 5
50. Tyovalineité on saatavilla ja asianmukaiset. 1 2 3 4 5
51. Tyovalineet ovat kunnossa ja turvalliset. 1 2 3 4 5

52. Tydsséani on melua, joka luo painetta

jaksamiseeni. 1 2 3 4 5
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Erittain melko silloin melko hyvin
harvoin tai harvoin tallgin usein usein
ei koskaan tai aina
Ty6paikkasi ilmapiiri on:
53. Kannustava ja tukeva. 1 2 3 4 5
54. Epéluuloinen ja epaileva. 1 2 3 4 5
55. Jaykka ja saantokeskeinen. 1 2 3 4 5
56. Jannittynyt ja kirea. 1 2 3 4 5
57. Leppoisa ja mukava. 1 2 3 4 5
58. Tiedonkulku tydpaikallani on riittavaa. 1 2 3 4 5
59. Rohkaiseeko I&hin esimiehesi sinua
osallistumaan tarkeisiin paatoksiin? 1 2 3 4 5
60. Auttaako lahin esimiehesi sinua
kehittdméaan taitojasi? 1 2 3 4 5
61. Jakaako lahin esimiehesi ty6t oikeuden-
mukaisesti ja puolueettomasti? 1 2 3 4 5
62. Kohteleeko I&hin esimiehesi tydntekijoita
oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti? 1 2 3 4 5
63. Palkitaanko tydpaikallasi hyvasta
tydsuorituksesta (raha, kannustus)? 1 2 3 4 5
64. Huolehditaanko tydntekijoista hyvin
tyopaikallasi? 1 2 3 4 5
65. Kuinka kiinnostunut johto on henkiloston
terveydesta ja hyvinvoinnista? 1 2 3 4 5
Henkinen vékivalta ja kiusaaminen
Henkinen vakivalta (kiusaaminen, nimittely, ahdistelu, uhkailu, sosiaalinen eristdminen) on ongelma joillakin
tyopaikoilla ja joillekin tyontekijoille. Henkisestad véakivallasta voidaan puhua, kun hydkkaavan tai kiusaavan
kayttdytyminen esiintyy toistuvasti tietyn ajanjakson aikana ja hyokkayksen kohteeksi joutuneella henkildllda on
vaikeuksia puolustautua.
en kylla
66. Oletko havainnut jonkun joutuneen henkisen
véakivallan tai kiusaamisen kohteeksi tytpai-
kallasi viimeisen vuoden aikana esimiesten tai
tyétovereiden taholta? 1 2
67. Enta asiakkaiden taholta? 1 2
68. Oletko itse ollut henkisen vékivallan tai kiu-
saamisen kohteena tydpaikallasi viimeisen
vuoden aikana? 1 2
Erittain melko silloin melko hyvin
harvoin tai harvoin talldin usein usein
ei koskaan tai aina
69. Saatko tarvittaessa tukea ja apua
tydssasi tyotovereilta? 1 2 3 4 5
70. Kuuntelevatko tydtoverisi tarvittaessa,
jos kerrot tydhon liittyvista ongelmistasi? 1 2 3 4 5
71. Arvostavatko tydtoverisi saavutuksiasi
tyossasi? 1 2 3 4 5
72. Yksikdsséamme uusiin ideoihin suhtaudutaan
avoimesti ja ennakkoluulottomasti? 1 2 3 4 5
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Erittain melko silloin melko hyvin
harvoin tai harvoin talléin usein usein
ei koskaan tai aina
73. Oletko huomannut hairitsevaa ristiriitaa
tyotoveriesi valilla? 1 2 3 4 5
74. Saatko tarvittaessa tukea ja apua tyossasi
lahimmalté esimieheltasi? 1 2 3 4 5
75. Kuunteleeko lahin esimiehesi tarvittaessa,
jos kerrot tyohon liittyvistd ongelmista? 1 2 3 4 5
76. Arvostaako lahin esimiehesi saavutuksiasi
tydssasi? 1 2 3 4 5
77. Rohkaiseeko l&hin esimiehesi sinua sanomaan
mielipiteesi, kun olette eri mieltd jostain asiasta? 1 2 3 4 5
78. Ottaako lahin esimiehesi ongelmat
kasittelyyn heti, kun ne tulevat esille? 1 2 3 4 5
79. Oletko huomannut hairitsevaa ristiriitaa
1ahimman esimiehesi ja johdon valilla? 1 2 3 4 5
80. Onko tydllesi maaritelty selkeét tavoitteet? 1 2 3 4 5
81. Tiedatkd, mista olet vastuussa? 1 2 3 4 5
82. Tiedatko tarkalleen, mita sinulta
odotetaan tydssasi? 1 2 3 4 5
83. Joudutko suorittamaan tehtévia, jotka
mielestasi pitdisi tehda eri tavalla? 1 2 3 4 5
84. Saatko keskenaan ristiriitaisia maarayksia
kahdelta tai useammalta henkil6Ita? 1 2 3 4 5
85. Eri yksikdiden vastuu ja rooli on selkeasti
maaritelty. 1 2 3 4 5
86. Toimitko kaksoisroolissa? (johtajana ja en kylla
opettajana ryhmassa)
1 2
Erittain melko silloin melko hyvin
harvoin tai harvoin talléin usein usein
ei koskaan tai aina
87. Jos vastasit kyll&, niin pystyn hallitsemaan
kaksoisroolissa tydtehtavani? 1 2 3 4 5
88. Hairitsevatko tydongelmat koti-,
perhe- ja yksityiselaméaasi? 1 2 3 4 5
89. Hairitsevatko yksityiselamasi ja /tai
perhepiirin ongelmat ty6tasi? 1 2 3 4 5
90. Olen tyytyvainen nykyiseen tyohoni. 1 2 3 4 5
91. Olen tyytyvainen nykyiseen eldamaani. 1 2 3 4 5

KIITOS!




