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Opinnaytetyoni tarkoituksena on kuvata tydyhteisén vahvuuksia ja heikkouksia
seka tyOhyvinvointia erdassa Helsingin kaupungin paivahoitoyksikossa. Paiva-
hoitoyksikkoon kuului kaksi paivakotia. Tarkoituksena oli tuoda tydntekijoiden
henkilokohtainen kokemus tydhyvinvoinnista ja tydyhteisdstd kuuluviin seka
saada tyontekijat pohtimaan oman tekemisensa vaikutusta omaan ja muiden tyo-
hyvinvointiin.

Aineiston hankinta- ja analysointimenetelmina kaytettiin kvalitatiivisia menetel-
mid. Tutkimuksen kohderyhmana olivat eraén Helsingin kaupungin paivahoitoyk-
sikdn tyontekijat. Aineisto keréattiin kyselylomakkeella marraskuun 2015 aikana.
Kyselyihin vastattiin nimettémasti ja vastaaminen oli vapaaehtoista. Kyselyn to-
teuttamisen hetkella tyontekijoita kyseisessa paivahoitoyksikdssa oli 25, joista 20
tyontekijaa vastasi kyselyyn.

Opinnaytetyon paatuloksena selvisi, etta kummassakin paivakodissa oli selkeasti
omat toimintakulttuurit, mink& myota tulivat myos erilaiset vahvuudet ja kehitta-
misen kohdat. Paivahoitoyksikon johtajan onkin hyva tunnistaa paivakotien omi-
naispiirteet ja erilaiset toimintakulttuurit. Taman avulla tydyhteisda ja sen ilmapii-
ria pystyy alkamaan muokkaamaan ja tukemaan vahvuuksia.

Vaikka Helsingin kaupungilla on tyéhyvinvointikysely, olisi tarkea lahtea syventa-
maan ja tarkentamaan tyohyvinvointi -kyselyita jokaiseen varhaiskasvatuksen
tydyhteiston ja sen hyvinvointiin.

Avainsanat: varhaiskasvatus, tydhyvinvointi, tydyhteisot, johtajuus, kvalitatiivinen
tutkimus.



ABSTRACT

Purhonen, Anna Elina. Early childhood workers' experiences of the functioning
and well-being at the workplace. Helsinki, 2016, 58 p, 1 appendix. Language:
Finnish. Diaconia University of Applied Sciences. Degree Programme in Social
Services. Degree: Bachelor of Social Services.

The purpose of this thesis was to describe the strengths and weaknesses of the
work community and the staff’s wellbeing of in a day-care unit of in Helsinki. The
day-care unit consisted of two day-care centers. The aim was to reveal workers'
personal experience of well-being in the working community, as well as to get
employees to consider the impacts of their own work to the well-being of
themselves and others.

Qualitative testing methods were used for the acquisition and analysis method of
material. The target group was the day-care workers at a unit of the City of
Helsinki. The data was collected by questionnaire during November 2015.
Questionnaire was answered anonymously and it was voluntary. At the time of
the survey, the day-care unit had 25 employees of which 20 responded.

The main results of this thesis showed that both day-care centres had their own
operating cultures, with different strengths and points of development. The
director of the day-care unit should recognize the characteristics of good day-
care centers and different business cultures. This allows the work community and
its atmosphere to be able to start editing and supporting strengths.

Although the City of Helsinki has its own well-being survey, it would be important
to deepen and focus the survey to cover every workplace of early childhood
education community.

Key words: early childhood education, occupational well-being, work community,
leadership, qualitative research
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1 JOHDANTO

Varhaiskasvatus on alle kouluikaisten lasten eri elaméanpiireissa tapahtuvaa kas-
vatuksellista vuorovaikutusta. Varhaiskasvatuksen tavoitteena on edistaé lasten
tasapainoista kasvua, kehitysta ja oppimista. Varhaiskasvatuksen kokonaisuus
koostuu hoidosta, kasvatuksesta ja opetuksesta. (Opetushallitus i.a.) Helsinki on
varhaiskasvatukselle haasteellinen, monikulttuurinen ja monipuolisella tavalla ur-
baani kasvu- ja toimintaymparisto. Helsinki tarjoaa paljon erilaisia mahdollisuuk-
sia varhaiskasvatuksen arkeen ja sen toiminnan kehittdmiselle. (Helsingin kau-

pungin varhaiskasvatusvirasto 2010, 3.)

Varhaiskasvatuksessa tyoyhteisolla on suuri vaikutus tydssa jaksamiseen ja
siella viihtymiseen. Jokaisella tydntekijalla on oma vastuu tydilmapiirista. Par-
haimmillaan tydyhteisdsta voi muodostua tyontekijdlle voimavara ja vahvistava
tekija. (Oulasmaa & Saloheimo 2013, 79.) Varhaiskasvatuksessa ty0yhteisot ovat
moniammatillisia tydyhteisoja ja tyontekijoiden ika saattaa vaihdella suuresti (So-

siaali- ja terveysalan tutkimus- ja kehittdmiskeskus 2005, 16).

Lahtbkohtana opinnaytetyohoni olivat tybelaman yhteistydtahon kokemat muu-
tokset viime vuosien aikana ja niiden vaikutus tyohyvinvointiin. Minua kiinnostaa
kuinka pienet seka suuret muutokset vaikuttavat paivakodin tydyhteisdon ja sen
hyvinvointiin, muutos kun on vaistaméaton asia elaméssa. Yhteiskunta muuttuu,
samoin kuin tydelama. (Luukkala 2011, 176). Olin ollut myds kahdessa harjoitte-

lussa kyseisessa paivahoitoyksikdssa, joten paikka oli ennestaan tuttu.

Paivahoitoyksikon johtajan kanssa kaydyn keskustelun jalkeen paadyimme opin-
naytetyon aiheeseen. Aihe nousi esiin seké omista kokemuksistani kyseisessa
tyoyhteisOssa etta paivahoitoyksikon johtajan toiveista. Kerasin tietoa tydyhteison
kokemuksista tydyhteisosta ja tyohyvinvoinnista kyselylomakkeen avulla. Opin-
naytetyoni tarkoituksena on kuvata tydyhteison vahvuuksia ja heikkouksia seké

tyohyvinvointia erddssa Helsingin kaupungin paivahoitoyksikdssa.



2 PAIVAKOTI TYOYHTEISONA

2.1 Toimiva tydyhteiso

Varhaiskasvatuksessa tyoyhteisot ovat monimuotoisia. Talla tarkoitetaan, etta
tydyhteison jasenilla on paljon erilaisuutta, mutta myds samankaltaisuutta. Erilai-
suudet ja samankaltaisuudet voivat liittyd ikaan, sukupuoleen, kulttuuritaustaan,
kieleen, koulutukseen, temperamenttiin tai jopa harrastuksiin. Nama kaikki vai-
kuttavat tydn hoitamiseen ja sen laatuun. (Rauramo 2012, 112.) Jotta tydyhteiso
olisi toimiva, se tarvitsee selkean perustehtavan, tyontekoa tukevan organisaa-
tion, tdiden selkeat jarjestelyt, yhteiset pelisaannot, avoimen vuorovaikutuskult-
tuurin ja toiminnan jatkuvaa arviointia (Maki, Liedenpohja & Parikka 2014, 76).
Kasvattajan taytyy olla yhteisoty6- ja vuorovaikutustaitoinen seké sitoutunut tyo-
honsa. Kyky lapsien, heidan perheidensa, esimiehen tai tiimitoverin kohtaami-

seen ja kuuntelemiseen on tarkeda. (Tuukkanen 2013, 19.)

Tybssa jaksaminen edellyttdad toimivaa tydyhteisdéa. Toimiva tydyhteisd vaatii
taas monta pienta tekijaa. Jokainen tyontekija osallistuu péaivittain tydpaikkansa
ilmapiirin rakentamiseen, niin nostamalla kuin laskemalla sita (Jabe 2010, 101).
Jotta tydskentely varhaiskasvatuksessa luonnistuisi parhaiten, tulisi tyontekijalla
olla suvaitsevaisuutta, pitkajanteisyytta, tarkkaavaisuutta ja johtamistaitoa (Tuuk-
kanen 2013, 19). Tasapainoinen tydyhteist koostuu eri-ikaisista ja erilaisten luon-
teenpiirteiden omaavista ihmisista, jotka luottavat toisiinsa ja uskaltavat ottaa
kantaa asioihin, jotka tapahtuvat tyon ymparilla. Myds henkiléston maara vaikut-
taa toimivaan tydyhteis6on. Jokaisen tyontekijan tulee tuntea, etta hanen osaa-
mistaan arvostetaan. (Jabe 2010, 101.)

Varhaiskasvatus nimetddn usein kutsumustytksi. Alalle hakeudutaan asiakas-
kunnan eli lasten vuoksi. Lasten kanssa tydskentely tuo monelle tydntekijalle iloa
ja tyydytysta, kun tyontekija voi auttaa lasta oppimaan uusia asioita. (Riihonen
2013, 89.) Laadukkaan varhaiskasvatuksen takaamiseksi tarvitaan ammattitai-

toista henkilokuntaa. On olennaista, etta jokaisella yksittaisella kasvattajalla ja



koko kasvatusyhteisolla on vahva ammatillinen osaaminen ja tietoisuus. (Sosi-

aali- ja terveysalan tutkimus- ja kehittdmiskeskus 2005, 11, 16.)

Varhaiskasvatuksessa tydyhteisélla tulee olla yhteinen tavoite tiimeista ja ryh-
mista riippumatta. Tyontekijoiden yhteisena tehtavana varhaiskasvatuksessa on
lapsen kokonaisvaltaisen kasvun ja kehityksen seka oppimisen tukeminen. Kun
tyoskennelladn ryhmissa, tulee jokaisella tyontekijalla olla selkea kasitys omasta
roolistaan ja tehtavistaan. Omat vastuualueet hoidetaan ja muiden vahvuudet
tunnistetaan. (Ristioja & Tamminen 2010, 17.) Avoimuus on ryhmatydssa hyva
peruspilari. Aikataulujen ja tehtavien tulisi olla kaikkien nahtavilla, eika ryhman
sisélla voi olla salaisuuksia. (Rauramo 2012, 112.) Jotta tAmé& kokonaisuus toi-
misi, tulee keskeisen vuorovaikutuksen olla riittavaa (Ristioja & Tamminen 2010,
17). On myds tarkeéda selkeyttaa raja-alueita tydssa kuten esimerkiksi se, kenelle
kuuluu varhaiskasvatuksessa siivoaminen tai ruokakarryjen vieminen. Tama aut-

taa hahmottamaan oman tyon kokonaisuutta. (Kallio & Kivistt 2013, 47.)

Varhaiskasvatuksen parissa tyoskennellessa on tarkeaa tiedostaa omat kasva-
tusmenetelmansa ja niiden taustalla olevat arvot ja eettiset periaatteet. Jotta kas-
vattaja pystyy toimimaan tietoisena eettisesti ja ammatillisesti kestavien toiminta-
periaatteiden mukaan, tulee hanen pohtia ja arvioida omaa ty6taan seka pyrkia
kehittam&an toimintaansa. Teknologia on luonut ja luo koko ajan uusia mahdolli-
suuksia oman tyon arviointiin. Naista yksi on dokumentointi. Sen avulla pystyy
nakemaan oman tyonsa laadun ja arvioimaan ja kehittamaan itsedan. (Sosiaali-

ja terveysalan tutkimus- ja kehittdmiskeskus 2005, 16-17.)

2.2 Esimiestoiminta varhaiskasvatuksessa

Paivahoidon ammatillisiin johtotehtaviin pyrkijalla tulee olla kasvatustieteen kan-
didaatin tutkinto, johon siséltyy lastentarhanopettajan koulutus, tai vastaavasti
sosiaali- ja terveysalan ammattikorkeatutkinto, johon sisaltyvét varhaiskasvatuk-
sen ja sosiaalipedagogiikan suuntautuneet opinnot. Taman lisaksi paivahoidon
ammatillisiin johtotehtaviin tarvitaan riittdva johtamistaito. (Laki sosiaalihuollon

ammatillisen henkiloston kelpoisuusvaatimuksista 2005/272.)



Sosiaalialalla johtaminen on moniulotteista ja laajaa osaamista edellyttava alue
(Niiranen, Seppanen-Jarvela, Sinkkonen & Vartiainen 2010, 13). Johtajuutta ja
johtajan tehtavia varhaiskasvatuksessa pidetaankin vaativina ja tarkeina. Koska
varhaiskasvatus on monitieteellistd, vaaditaan johtajalta kokemusta perustehta-
vista ja teoreettista osaamista, eli substanssiosaamista. Myos johtamisen polku
on tunnettava. Keskeisimpina tehtavina paivahoitoyksikon johtajalla on varhais-
kasvatuksen ydintehtavan, hoidon, kasvatuksen ja opetuksen johtaminen. Muita
tehtavia ovat palveluorganisaation, tyoyhteison ja osaamisen johtaminen ja var-
haiskasvatuksen asiantuntijana toimiminen. Voidaankin sanoa ettad laadukkaan
varhaiskasvatuksen toteutuminen edellyttaa laadukasta varhaiskasvatuksen joh-
tamista. (Soyrinki 2008, 62, 65.) Esimieheksi ei synnyta vaan siihen taytyy kas-
vaa. Jotta se onnistuu, vaaditaan sitkeyttd oman ammattitaidon kehittamiseen
seka tietoisia valintoja. (Maki ym. 2014, 7.)

Esimiesty6 on muuttunut vuosien kuluessa. Aikaisemmin esimiehen auktoriteet-
tia pidettiin jarkkymattomana ja kaskyja tiukkoina saantdina. Nykyisin ndma koe-
taan henkiloston aloitteellisuuden vahentajana. Myos esimiehen verkostoitumi-
nen ja erilaisten ihmisten kanssa toimeen tuleminen koetaan tarkeaksi. Tyon ja
vapaa-ajan raja on nykyisin myos hailyvampi kuin aikaisemmin. Osa toista siirtyy

mukana kotiin, joten esimiehen tulee huolehtia levostaan. (Maki ym. 2014, 9.)

Helsingin kaupunki uudisti syksylla 2007 paivahoidon johtajuusrakennetta. Tal-
|6in yhden esimiehen vastuulle annettiin kaksi tai useampi paivakoti aikaisemman
yhden sijaan. Paivakotien maara riippuu tyontekijoiden maarasta. Mita enemman
tyontekijoita, sita vahemman paivahoitoyksikén johtajalla on paivékoteja johdet-
tavanaan. Taman muutoksen toivottiin jarjestavan aikaa varhaiskasvatuksen ja
henkildston johtamiseen. Kuitenkaan Opetusalan ammattijarjeston syksylla 2008
tekeman selvityksen mukaan uudistuksella ei saavutettu juuri yhtakaan sille ase-
tettua tavoitetta. (Myyra 2009, 40-41.) Oulasmaa ja Saloheimo (2013, 80) ovat
pohtineet sitd, ettd esimies tyoskentelee kahdessa tai kolmessa eri paivakodissa

samanaikaisesti, kuinka johtaja oppii tuntemaan alaisensa ja toteuttamaan pal-
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velevaa johtamista, jos han ei nae alaisiaan kuin harvoin. Talléin paivakodilla tu-
lee olla selkedt menettelyohjeet ja tydnjako seka tyontekijéiden on kyettava toi-

mimaan itsenaisesti.

Jokainen paivakoti on erilainen tydymparistoltdan ja tydilmapiiriltéan. Jopa sa-
man yksikon talojen sisalla voi olla erilaisia toimintakulttuureja. Johtamisen n&ko-
kulmasta johtajan tulisi tunnistaa paivakotiyhteisdjen oma kulttuuri ja sille ominai-
set piirteet. Vaikka kulttuurit ovat keskeisia kehittamis- ja muutosprosessien mah-
dollistajia sailyttavan luonteensa takia, ne voivat myds estajia. Johtajan onkin
hyvé luoda organisaatiossaan omaa kulttuuriaan esimerkiksi keskustelujen, kay-
tetyn kielen ja ty6tapojen kautta. (Soyrinki 2008, 64.)

Esimiehen on tarkea pohtia, millaisia tyontekijoitd palkkaa tydyhteisdon. Tydyh-
teisbssé on hyva olla eri-ikéisia ja erilaisessa elamantilanteessa olevia jasenia.
Tama tuo monipuolisuutta osaamiseen ja erilaisia nakokulmia erilaisten tyo- ja
elamankokemusten myota. Nain tieto siirtyy eteenpain ja tiimi tdydentaa toisiaan
ja osaamisiaan. Vaikka tyontekij6illa on erilaisia elaméantilanteita, tulee esimiehen
kohdella heitd yhdenvertaisesti, mutta ei kuitenkaan samalla tavalla. Kaikilla tulee
olla samanlaiset oikeudet esimerkiksi tydvuorojen toteutuksessa, vaikka tarpeet
ovat erilaiset. (Maki ym. 2014, 78.)

2.3 Muutos tyodyhteisdssa

Muutos on vaistaméaton asia elamassa. Tydelama, yhteiskunta seka henkilékoh-
taiset asiat muuttuvat. Myés me muutumme oppimiskokemusten kautta. (Luuk-
kala 2011, 176.) Usein muutoksesta puhuessamme peilaamme asiaa johonkin
entiseen asiaan, joka oli erilaista kuin nykyisin (Monkkénen & Roos 2010, 15).
Kaikilla ihmisilla on vahvoja mielipiteitd ja tunnekokemuksia muutoksesta, jolloin
her&aa paljon keskustelua, tunteita ja halua paésta vaikuttamaan muutokseen (Pi-
rinen 2014, 9).

Ennen tyo oli sidottu selke&sti paikkaan ja aikaan. Nykyisin ty6n vaatimukset ovat

nousseet. Tulosvastuu, seuranta, uusien ty6tehtavien tekeminen perustehtavan
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ohessa, jatkuva muutos ja teknologian kehittyminen ovat vain esimerkkeja tyon
vaatimuksen noususta. (Monkkénen & Roos 2010, 16.) Lasten erilaiset hoidon
tarpeeseen liittyvat muutokset ovat usein varhaiskasvatuksessa tydskentelevien
ammattilaisten haasteena. Naita aiheuttavat vanhempien tyon vaihtelevuus kuten

tyOajat ja erityyppiset tydosuhteet. (Ristioja & Tamminen 2010, 3.)

Myds erilaiset lakimuutokset luovat muutosta paivahoidon arkeen. Joulukuussa
2015 eduskunta rajasi lasten subjektiivisen paivahoito-oikeuden 20 tuntiin vii-
kossa, jos vanhemmat eivat tyoskentele tai opiskele paatoimisesti. Samalla hal-
litus paatti kasvattaa yli 3-vuotiaiden ryhmékokoja. Uusi lakimuutos astuu voi-
maan elokuussa 2016, joka vaikuttaa varhaiskasvatuksessa niin tyoyhteisoon,
vanhempiin kuin lapsiinkin. Kunnilla on kuitenkin ollut oikeus paattaa, ottavatko
ne kayttoon uudet sdadokset. (Hallituksen esitys 80/2015.) Varhaiskasvatus on
lapsen perusoikeus ja silla on monia tarkeita tehtavia. Laadukas varhaiskasvatus
tukee lapsen hyvinvointia, kehitysta ja oppimista seka ehkaisee syrjaytymista. Li-
saksi varhaiskasvatuksella on suuri merkitys lapsen sosiaalisten taitojen kehitty-
miselle ja vertaissuhteiden muodostumiselle ja yllapitamiselle. (Mannerheimin

Lastensuojeluliitto 2014.)

Varhaiskasvatuksen tydpaikoissa on usein naisenemmistd. Tama aiheuttaa tyo-
yhteisdssa jatkuvaa muutosta perheen ja tyon yhteensovittamisen takia. Tyon tu-
lisi antaa tilaa tyontekijan muun elaman velvollisuuksille, kuten vanhemmuudelle
tai omien vanhempien hoidolle. Kuitenkin nama velvollisuudet ovat usein suku-
puolittuneita. (Nikunen 2012, 174.) Ty6aloilla, joissa tydntekijoistd enemmistt on
naisia, vaihtuvuus ja muutokset tydyhteisdissa ovat suuria. Yleisesti julkisen sek-
torin tyOpaikat ovat suvaitsevaisempia ja tottuneempia muutoksiin perheasioiden
takia kuin yksityisen sektorin tyopaikat. Myos lapsen hankinta n&dhdaan riskina

erityisesti naisten menestymiselle ty6uralla. (Nikunen 2012, 181.)

Kun tydssa haetaan tuloksellisuutta, on hyva vahentéa sairauspoissaoloja, tyota-
paturmien mahdollisuutta ja laht6vaihtuvuutta (Virtannen & Sinokki 2014, 141).
Esimerkiksi varhaiskasvatuksessa henkiloéston vaihtuvuus ja sairauspoissaolot

kuormittavat muiden tyontekijoiden arkea, minka lisaksi tydajan tehokkuus las-
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kee. Kun lisataan tybhyvinvointia, henkiloéston halu olla téissd, voimavarat, moti-
vaatio ja sitoutuminen kasvavat. Tama taas vahentaa sairauspoissaolo- ja tyota-
paturmakustannuksia, jonka seurauksena tyon laatu paranee. (Virtanen & Si-
nokki 2014, 141.)

TyoOyhteisdssa tapahtuva muutos synnyttaa usein hetkellisen kiirekulttuurin ja ai-
heuttaa stressia. Vaikka kielteinen muutos kuormittaa enemman, myonteisellakin
muutoksella on kuormittavuutensa. Esimerkiksi yleneminen esimiesasemaan voi
aiheuttaa positiivista stressia tyontekijalle. (Luukkala 2011, 176.) Kun muutoksia
tapahtuu liikaa, monella eri tasolla ja lian nopeasti, ihminen kokee turvatto-
muutta. Usein turvattomuus luo vastarinta-ajattelua. Mita enemman tyontekijat
paasevat vaikuttamaan muutoksen toteutumiseen, sitd vahemman muutosvasta-
rintaa syntyy. Muutosvastarinta voi olla myds positiivinen ilmid, jos se synnyttaa
rakentavasti kriittista keskustelua. (Rauramo 2012, 95.)

2.4 Muutosjohtaminen tydyhteistsséa

Nykypaivan tydelaméassa keskeisend osaamisalueena on muutoksessa johtami-
nen. Ihmiset ovat herkkia asettumaan puolustuskannalle muutoksen alussa, joten
tdssa vaiheessa johtajilla on haasteena kanavoida toiminta yhteistydsuuntaan.
(M6nkkdnen & Roos 2010, 126.) Johtajan tuleekin olla itse sitoutunut muutok-
seen, jolloin se antaa muille vahvan pohjan toimia muutosta edistavalla tavalla.
Jos sitoutuneisuus puuttuu, se heikentdd merkittavasti muutoksen lapivientimah-
dollisuutta. Muutos on aina oppimisprosessi. Jokainen muutos on erilainen,
minka takia muutokset tulisi aina rakentaa uuden tiedon varaan. (Luukkala 2011,
267.)

Muutoksessa esimieheen kohdistuu seka tyontekijoiden etta tydnantajan puolelta
odotuksia ja vaatimuksia. Paineensietokyky ja taito tulla erilaisten ihmisten
kanssa toimeen ovat esimiehelle hyvia ominaisuuksia muutosjohtamisessa. Li-

saksi itsensa johtaminen on téarked taito esimiehelle. Vaikka tydpaikalla tapahtuisi
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muutoksia, tulee esimiehen muistaa huolehtia myo6s paivittaisista tehtavista. Esi-
miehen tulee pystyd johtamaan monta eri asiaa yhta aikaa. (Pirinen 2014, 152—
153))

Muutosjohtamista esimiehen ndkdkulmasta voidaan tarkastella neljasta eri laht6-
kohdasta. Ensimmaéinen on liiketoiminnan johtaminen muutoksessa. Varhaiskas-
vatuksesta puhuttaessa paivahoitoyksikdiden on hyva kyseenalaistaa aika-ajoin
omia toimintatapoja, uudistua ja oppia uutta. Pieni jatkuva muutos on hyvaksi
tyoyhteisolle. Nain pystytaan jatkuvasti pienin korjaavin liikkein edistaméaan ja pa-
rantamaan tyon tekemista. (Pirinen 2014, 21-23.) Kun muutokseen valmistau-
dutaan, tulee pyrkia ennakoimaan tulevan muutoksen laatu, vaikutukset ja aika-
taulu. Tiedottaminen ja viestinta ovat tarkeita tukitoimia muutostilanteessa. Myos
kasvokkain tiedottamista vaaditaan sahkdisen ja kirjallisen viestinnan lisaksi.
(Rauramo 2012, 95-96.) Varhaiskasvatuksessa tulee huomioida myés asiak-

kaille, eli perheille, tiedottaminen heihin vaikuttavista muutoksista.

Toinen lahtokohta on tiimin johtaminen muutoksessa. Tiimin avulla esimies saa
muutoksessa hyvia tuloksia aikaan. Kun tiimi on yhteistyokykyinen, antavat tiimin
jasenet tukea toinen toiselle, jolloin kukaan ei jaa yksin. Kannustaminen auttaa
tavoitteiden saavuttamisessa ja tiimi pyrkii ottamaan vastuun jokaisen jasenen
hyvinvoinnista. Esimies pystyy hyddyntamé&an tiimiléaisten erilaisia osaamisia ja
persoonallisuuksia ja nain l6ytda heille parhaiten sopivat tybtehtavat ja roolit
muutoksessa. Myds esimies voi saada voimaa muutosten toteutukseen ja asioi-
den eteenpdain viemiseen toimivasta tiimista ja hyvasta tiimihengesta. (Pirinen
2014, 29-30.)

Kolmas lahtokohta on tyontekijan johtaminen muutoksessa. Esimiehen on hyva
muistaa, etta tiimi koostuu yksiloista, jotka tarvitsevat aikaa 16ytda muutoksesta
hyvat puolet itselleen ennen muutoksen hyvaksymista. (Pirinen 2014, 31.) Muu-
tosten keskella tyontekija kokee epavarmuutta tydssaan (Ahola, Aminoff, Hanno-
nen, Hopsu, Harm4&, Kandolin, Leppanen, Pehkonen, Ropponen & Sallinen 2015,
43). Esimiehen tulisi l0ytaa aikaa tyontekijoilleen antaakseen tukea, lAsnédoloa ja
huomiota heille (Pirinen 2014, 9-10). My0s tiedottaminen muutoksesta tosiasioi-

hin pohjaten ja ajoissa on tarkeaa. Nain muutoksesta pystytddn puhumaan ja
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pohtimaan rauhassa ja jokaiselle kerkead muodostua nakemys muutoksen mer-
kityksista, mahdollisuuksista ja uhista. (Luukkala 2011, 267.) On hyvé ottaa hen-
kilostd6 mukaan muutoksen suunnitteluun (Jabe 2010, 125). Nain tyontekijat ko-

kevat olevansa mukana muutoksen tekemisessa eivatka vain katselijoina.

Neljas lahtokohta on itsensé johtaminen muutoksessa. Muutosprosessit vievat
kaikilta tyontekij6ilté energiaa. Esimiehen on kuitenkin hyva huolehtia omasta jak-
samisestaan, koska uupuneena ja stressaantuneena esimiehen on vaikeampi
johtaa muutosta. Rehellisyys itselle omasta voinnistaan auttaa ennaltaehkaise-
maan vasymysta ja edesauttaa avun l0ytymista. Tilannetta voi kayda lapi esimer-
kiksi ammattiauttajan kanssa. Esimiehen tulee pystya hallitsemaan omaa tydai-
kaansa ja suunnitella ennakkoon tulevat ty6tehtavat. Jos esimies vasyy, jaa tiimi
ilman johtajaa. Avun pyytaminen tiukassa tilanteessa ei ole huono vaihtoehto.
Mitd paremmin esimies voi, sitd enemman han luo ymparilleen positiivisuutta ja

energiaa, ja sitd muutoksissa usein kaivataan. (Pirinen 2014, 33-34, 162.)

Esimiehen on muistettava muutoksen aikana ja sen jalkeen arvostaa mennytta
tyota ja aikaansaannoksia. Monille muutos on hyppy tuntemattomaan, jolloin he
voivat suhtautua muutokseen uhkana tai mahdollisuutena. (Virtanen & Sinokki
2014, 161-162.) Jotta muutos onnistuisi, esimiehen tulee johtaa sita jamakasti ja
johdonmukaisesti alusta loppuun asti. Kun muutos onnistuu, hyotyy siita parhaim-
millaan koko tydyhteiso. (Pirinen 2014, 61.)
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3 TYOHYVINVOINTI

3.1 Ty6hyvinvoinnin taustoja

Tyohyvinvointi on usean eri tekijan kokonaisuus (Virtanen & Sinokki 2014, 141).
Usein tyohyvinvoinnilla kuitenkin tarkoitetaan henkiléston psyykkista, fyysista ja
sosiaalista toimintakykyd. Nama tekijat vaikuttavat suuresti tyénhallintaan, moti-
voitumiseen ja tydssa viihtymiseen. (Monkkonen & Roos 2010, 232.) Ty6hyvin-
vointi parantaa myos tuottavuutta (Virtanen & Sinokki 2014, 140).

Ennen ty6 oli ruumiillista, vaati hyvaa kuntoa ja tapaturmien valttaminen oli tar-
ke&a (Kallio & Kivistd 2013, 10). Tybelaman muuttuessa kasitys siita, kuinka ty6-
hyvinvointia pystytaan edistaméaan, on muuttunut. Kuitenkin useat viime vuosina
tehdyt tutkimukset ovat osoittaneet, etta henkildston hyvinvointiin voidaan vaikut-
taa kiinnittamalla huomiota selkedan johtamiseen, téiden organisointiin, oikeu-
denmukaisuuteen, tyOyhteison vuorovaikutussuhteisiin ja henkildston vaikutus-
mahdollisuuksiin. (Helsingin kaupunki 2010, 5; Niiranen ym. 2010, 151.) Par-
haimmillaan tyd voi olla ihmiselle paitsi toimeentulo myds keskeinen hyvinvoinnin
ja innostuksen lahde. Tyo rytmittaa elamaa ja tuo mukanaan sosiaalisia suhteita
ja mielekasta tekemista. Pahimmillaan se voi vieda kaikki voimavarat ja tervey-
den. Yksityiselaméan ihmissuhteet, taloudellinen tilanne ja elaméantavat heijastu-
vat tyohon. Taman takia on vaikea erottaa tydhyvinvointi muusta hyvinvoinnista.
Hyvinvointi muodostuukin tydssakayvilla inmisilla tyén ja vapaa-ajan yhteisvaiku-
tuksesta. (Rauramo 2012, 8, 10.)

Viime vuosien aikana Suomessa tyGhyvinvointi on parantunut. Stressi ja tyon
henkinen rasittavuus ovat vahentyneet ja tyontekijat kokevat johdon olevan en-
tista kiinnostuneempi alaistensa tydhyvinvoinnista. Tyoymparistdstd on tarkea
oppia nakem&an ne asiat, jotka tukevat kaikkien hyvinvointia. Tydssa monet pie-
net osaset rakentavat hyvaa mielenterveytta ja tyohyvinvointia. (Kallio & Kivisto
2013, 10-11.) Jotta tydhyvinvointi toteutuu ty6paikoilla, tulee hyvinvoinnin nako-
kulma ottaa huomioon kaikessa tyoyhteist6a koskevassa suunnittelussa ja paa-

toksenteossa (Suomala, Saarelma-Thiel, Lauttio, Bergbom, Vartia & Kivistd
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2006, 90). Jokainen ihminen kokee ja maarittelee hyvinvoinnin omalla tavallaan
(Rauramo 2012, 10).

3.2 Psyykkinen tydhyvinvointi

Lahtokohta psyykkiselle hyvinvoinnille yleisella tasolla on kehon, ajatusten, tun-
teiden ja toiminnan kokonaisvaltainen tarkastelu. Yksilo, tAssa tapauksessa tyon-
tekija, voi pohtia millaisilla ajatuksilla ruokkii itseaan. Esimerkiksi jatkuva negatii-
visuus luo tydntekijalle mielipahan tunteen. Usein vasta muutoksissa kiinnitetaan
huomiota henkiseen hyvinvointiin. Naissa tilanteissa luo helpotusta, mita selke-
ampi kasitys on omasta mielen hyvinvoinnin tuntomerkeista. Nain pystymme rea-
goimaan tilanteeseen nopeammin ja suuntaamaan uudelleen toimintamme ta-
voitteita kohti. (Leskinen & Hult 2010, 32-33.)

Psyykkiseen hyvinvointiin vaikuttavat tydmaara ja tyontahti seka tyontekijan mah-
dollisuus vaikuttaa naihin. Aikataulujen kireys ja tdiden ja asiakkaiden maara vai-
kuttavat tyomaaraan. (Ahola ym. 2015, 37.)Tyontekija voi kokea kiireen tuntua,
jos toita on lilan paljon tai tydn hallinnassa on puutetta. Kiire voi olla myds merkki
toiden jarjestelyjen tarpeesta. (Rauramo 2012, 56.) Tyontekijan hyvinvointiin vai-
kuttaa my0s epaselvat vastuutilanteet ja sijaisten puute. Myos asiakkaiden erilai-
set kohtalot ja arvaamattomuus kuluttavat tyontekijaé. (Kivisto, Kallio & Turunen
2008, 25.)

Tyon suunnittelu ja oikean rytmin [6ytamisella voidaan ehkaista stressin synty-
mista. Oleellista stressin hallinnassa onkin palautuminen. Palautumisen ei ole
tarkoitettu tapahtuvan pelkastdan vapaa-ajalla vaan ty6paivan aikanakin. Kevy-
empien ja vaativimpien tyotehtavien vaihtelu mahdollistaa taman, jolloin voima-
varoja jad myos vapaa-ajalle. (Rauramo 2012, 57, 59.) Tybaikana olevien tauko-
jen tarkoituksena on virkistaa mielta. Nain tyontekija saa hetken aikaa siirtaa aja-
tuksensa pois tyosta. (Kallio & Kivistd 2013, 61.) Onkin tarke& huolehtia ettei

kayta taukoa pelkastaan tybasioiden pohtimiseen.
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Tyon virikkeellisyys, uuden oppiminen ja kehittyminen parantavat psyykkista tyo-
hyvinvointia. Virikkeellisyys nahdaan riittavana tehtavamaarana, vaihteluna ja
valppaustason sailymisena. Tyotehtavien tulisi olla monipuolisia. Tyontekijan pe-
rehdyttdminen ja alalle sopiva koulutus antavat mahdollisuuden oppia ja kehittaa
itseddn tyossa. (Ahola ym. 2015, 37.) Lisdkoulutusten avulla luodaan tukea tyon
hallintaan. Osaamisen kehittdminen edistaé yksiloa seka organisaation visioita ja
tavoitteita. Myds omien tietojen ja taitojen taysipainotteinen hydédyntadminen edes-

auttaa tyontekijan hyvinvointia. (Rauramo 2012, 15.)

On tarkeé&a pystya irrottautumaan tydsta tyopaivan paatyttya ja oppia purkamaan
tyopaivan aikana kuormittavat asiat (Kivistd ym. 2008, 25). Ty6puhelimen sulke-
minen tai viesteihin vastaamatta jattaminen auttavat katkaisemaan tydyhteyden
vapaa-ajalla. Myds harrastukset ja erilaiset kulttuuritapahtumat rentouttavat ja
tuovat uusia ndkymia. (Kallio & Kivistd 2013, 63.)

Tybsuhteen vakaus ja riittava toimeentulo vaikuttavat tyontekijan turvallisuuden
tunteeseen tydssaan ja tydhyvinvointiin. Tydntekijan on tarkeda saada riittavasti
ja mahdollisimman nopeasti tietoa omaan tyéhonsa liittyvista asioista kuten tyo-
suhteen jatkuvuudesta. Irtisanomistilanteissa tulee huomioida inhimillisyys ja val-
mentaa esimiehet tydntekijan kohtaamiseen seka kaytannonlaheisiin toimintaoh-
jeisiin, joilla tukea irtisanottua tyontekijaa kyseisessa tilanteessa. (Rauramo
2012, 99-100.)

3.3 Fyysinen ty6hyvinvointi

Fyysinen hyvinvointi kasittda ihmisen fyysisen kunnon ja terveyden, joilla kum-
mallakin on merkitysta suorituskyvylle ja jaksamiselle. Hyvat elaméntavat, kuten
terveellinen ravinto, liikkunta, tupakoimattomuus ja riittdva lepo, ovat hyvinvoinnin
jaterveyden perusta. Fyysisesti hyvinvoiva tyéntekija palautuu nopeammin ja pa-
remmin stressista ja on aktiivisempi. (Leskinen & Hult 2010, 39-40.)
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Liikunnalla niin vapaa-aikana kuin tydssa on merkittdva vaikutus terveyteen ja
tyokykyyn. Tyodssa jaksaa paremmin, kun fyysinen kunto on hyva. Liikuntaa tuli-
sikin harrastaa 2-5 kertaa viikossa noin 20—60 minuuttia kerrallaan. On kuitenkin
hyva muistaa, etta lyhytkin liikunta on parempi kuin likkumattomuus. Myds tyo-
paikalla on hyva kannustaa likkumaan sdannéllisesti. (Rauramo 2012, 28.) Var-
haiskasvatus sisdltad runsaasti hyotyliikuntaa lasten kanssa toimiessa. Myds
pyoraily toihin autoilun sijaan ja portaiden kaytt6 hissin sijaan ovat hyotyliikuntaa.
Vanhemmalla ialla fyysisen kunnon merkitys lisaantyy ja se auttaa elakevuosilla-
kin. Tybpaikka ja ty6terveyshuolto tukevat tyontekijoita liikkumisessa, mutta hy-
van kunnon saavuttaminen on jokaisen oman aktiivisuuden varassa. (Tyoter-

veyslaitos 2011.)

Terveellinen ja hyva ravinto edistaa terveyttda. Saannollinen ruokailu onkin téar-
ke&d& myds tyopaikalla. Se auttaa kohottamaan hyvinvointia, tydtehoa ja vireysti-
laa. Jos tyOpaikalla ei ole jarjestetty tydpaikkaruokailua, tai tydntekija ottaa mie-
luummin omat evaat toihin, tulee kiinnittda huomiota evaiden laatuun. Evaiden
tulee olla lautasmallin mukaiset ja siséltaa monipuolisesti erilaisia ravintoaineita.
My0Os nesteytyksesta on hyvéa huolehtia tyopaivan aikana. Elimistdon nestevajaus

iimenee usein vasymyksena ja pahoinvointina. (Rauramo 2012, 29-30.)

Varhaiskasvatuksessa erityispiirteena fyysisessa tydskentelysséa on se, etta tulee
tyoskennella lasten korkeudella. Tydskentely kumarassa kuormittaa selkaa ja al-
tistaa erilaisille selan kiputiloille ja vaurioille. My6s lapsia nostaessa tulee muistaa
selan asento. (Ristioja & Tamminen 2010, 35.) Tyétilat ja niiden toimivuus vaikut-
tavat myos fyysiseen kuormittavuuteen. Valaistus, aaniymparistd, sisailman laatu
seka tydympariston jarjestys ja siisteys vaikuttavat tyontekijan hyvinvointiin. Tyo-
tapaturmista suurin osa liittyy kompastumiseen, kaatumiseen, liukastumiseen tai
esineisiin satuttamiseen. Onkin tarkedd huolehtia tydtilojen siisteydesta. Tama
parantaa myds tyon sujuvuutta, kun tyontekijn ei tarvitse etsia jokaista tavaraa
erikseen. Myds asiakkaat huomioivat tyopaikan siisteyden ja jarjestyksen. (Rau-
ramo 2012, 30, 79.)

Turvallinen tyo ja tydymparistd vaikuttavat fyysiseen tydhyvinvointiin. Tyoturvalli-

suuslaki (2002/738) on tarkoitettu parantamaan tyoymparistbéa ja tydsuhteita
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seka ennaltaehkaisemaan tyttapaturmia. Uhka- ja vakivaltatilanteet seka tyota-
paturmat luovat tyontekijalle mahdollisia pelkotiloja ja stressia liittyen tydhon pa-
laamiseen. Riskit on hyva arvioida tyopaikalla ja tilastoida mahdollisia uhka- ja
vakivaltatilanteita seka tyttapaturmia varten (Rauramo 2012, 15). Ennen asia-
kastapaamisissa on tarkedd miettia istumisjarjestysta seka tyoparin mukaan ot-
tamista tapaamiseen, jotta tyontekija pystyy toimimaan mahdollisessa uhka- tai
vakivaltatilanteessa oikein. Tilanteiden ennakoiminen on tarkeaa. Tyodpaikalla on

tarkeaa olla turvallisuussuunnitelma, johon jokainen tydntekija on perehtynyt.

3.4. Sosiaalinen tydhyvinvointi

Nykyisin tybelaméassa valtaosa ihmisista tydskentelee muiden ihmisten kanssa.
Lisaksi rynméatyoskentely tai timimainen tyétapa on viime aikoina lisdéntynyt suo-
malaisilla tyopaikoilla. Sosiaaliset suhteet ja vuorovaikutus ovatkin tana paivana
tarkea osa tyoyhteison toimivuutta. (Vartia 2006, 56.) Vaikka epéaterveet elintavat
lisaavat sairauspoissaoloja, tydpaikalla vallitseva huono ilmapiiri, huonot osallis-
tumis- ja vaikuttamismahdollisuudet seka vahainen sosiaalinen tuki tydssa lisaa-
vat huomattavasti enemman sairauspoissaoloja (Virtanen & Sinokki 2014, 234).

Ei olekaan samantekevaa minkalaiset sosiaaliset suhteet tydpaikalla on.

Sosiaalisissa yhteyksissd koemme tarkeaksi tulla hyvaksytyksi ja tuntea kuulu-
vamme yhteisdon. Sama patee myds tydelamassa. (Vartia 2006, 57.) Yhteiso,
jossa ihminen kokee yhteenkuuluvuutta, on tarkea. On kuitenkin hyva muistaa,
ettei tydyhteisdn roolia yhteisollisyyden tuottajana tule korostaa liikaa. Tybelama
ei pysty tarjoamaan jatkuvuutta, varmuutta ja syvyytta, joita pitkaaikaisissa ihmis-
suhteissa on. Kuitenkin tydyhteist ja ihmissuhteet tydelamassa luovat tyémoti-
vaatiota, tyon tuloksellisuutta seka tyohyvinvointia. (Rauramo 2012, 104-105.)
Vuorovaikutuksesta saatu palaute ohjaa tyontekijgd muodostamaan kasitysta it-

sestaan tyoyhteistn jasenena (Vartia 2006, 57).

Tyopaikan ilmapiiri maarittyy organisaatiossa tydskentelevien yksildiden havain-
tojen summasta. Hyvaa tyoilmapiirid edistavat esimerkiksi hyvat esimies-alais-

suhteet, hyvat kaytostavat, hyva tiedonkulku, selkea tehtavanjako, vaikutus- ja
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osallistumismahdollisuudet, yhteiset paamaaréat ja yhteisollisyys. Jokainen ihmi-
nen kokee tyGilmapiirin eri tavalla. llImapiiri onkin k&sitteena moniulotteinen ja vai-
keasti mitattava. (Rauramo 2012, 107-108.)

Tasa-arvoinen kohtelu tyOpaikalla on yksi tarkeimmista sosiaalisen hyvinvoinnin
asioista. Tasa-arvoinen kohtelu ei kuitenkaan ole sitd, etta kohtelee jokaista sa-
malla lailla. Esimiehen tehtdvana onkin ottaa huomioon tydntekijoiden erilaisuus
ja nédin huomioida jokaisen kyvyt, eika syrjia ketaan. Jotta kohtelu olisi oikeuden-
mukaista, tulee koko tydyhteisbn ottaa huomioon paatoksenteossa yksildiden
eroavaisuudet, erilaiset tarpeet ja vahvuudet. (Rauramo 2012, 112-113.)

Tyontekijan tydhyvinvoinnin kannalta on myos tarkeaa kokea saavansa tukea sitéa
tarvittaessa. Se voi vaikuttaa tyontekijan hyvinvointiin sek& suoraan ettéa epasuo-
rasti lieventamalla tydympariston kuormittavuuden haittoja. Tydkaverin tuki voi
auttaa esimerkiksi hankalassa asiakastilanteessa saamaan uusia ndkokulmia tai
antaa henkista tukea. (Vaananen 2006, 59-60.) Tuen saaminen ja vuorovaiku-

tuksessa oleminen parantavat myds palautumiskykya (Kivisté ym. 2008, 26).

Vapaa-ajalla toista palautuminen vaatii fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin li-
saksi sosiaalista hyvinvointia. Vaikka nukkuminen edesauttaa palautumista, on
sosiaalinen kanssakayminen tarkea palautumisen kannalta. Sosiaalisen median
aikakauden myota kotona oleminen ja tietotekniikan kayttd ovat lisd&ntyneet.
(Tyoterveyslaitos 2015.) Sosiaalisiin verkostoihin kaytetaan vahemman aikaa,
koska somen kautta pystytddn olemaan yhteyksissa missa, milloin ja kehen vain.
Taman ei kuitenkaan tulisi korvata sosiaalista kanssakaymista kokonaan. Tulee
muistaa, etta lepo ei ole pelkastaan fyysinen vaan myos henkinen prosessi (Tyo6-
terveyslaitos 2015).

3.5 Tyohyvinvointi paivékodissa

Varhaiskasvatuksessa ty® on fyysista ja psyykkisesti kuormittavaa (Ristioja &

Tamminen 2010, 4). Myo6s jatkuva vuorovaikutuksessa oleminen ja luovuuden
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vaade ovat haaste jaksamiselle. Nama kuormittavat ihmisen tiedolliseen ja tun-
teiden kasittelyyn liittyvid voimavaroja. (Juuti 2006, 78.) Taman takia psyykkisen,
fyysisen ja sosiaalisen toimintakyvyn on syyta olla kunnossa. Omasta tervey-
desta huolehtiminen, hyvan ryhnmahengen luominen, tyékaverin yksiléllisyyden ja
asiantuntijuuden arvostaminen seka palautteenanto, ovat tarkeita tyéhyvinvoin-
nin kannalta. Kun ihmiset kokevat tekevansa tuloksellista tyoté, vaikuttaa se tyon

mielekkyyteen ja tydelaman laatuun. (Ristioja & Tamminen 2010, 4-5.)

Palaute ja arvostus ovat niin psyykkisen kuin sosiaalisenkin tydhyvinvoinnin kan-
nalta olennaista. Jos tyontekija ei saa palautetta tehdysta tyostaan omalla ha-
vainnoinnillaan, tytkavereiltaan eika esimieheltaan, on tydntekijan mahdoton kor-
jata omaa toimintaansa. Palautteessa tulee ottaa huomioon myds sen muoto.
Pelkat negatiiviset, ilman rakentavia ehdotuksia olevat palautteet laskevat tyo-
motivaatiota. (Ahola ym. 2015, 38.) Varhaiskasvatuksessa palautetta omasta
tydskentelystd on mahdollista saada paivittain lapsilta, heidan perheiltaan ja tyo-

yhteisolta.

Tyontekijan velvollisuuksiin kuuluu kertoa liiallisesta tydonkuormituksesta, epéasi-
allisesta kohtelusta tai muusta havaitsemastaan tydsuojelullisesta puutteesta.
Taman liséksi jokainen tydntekija on velvollinen yllapitamaan muiden tydntekijoi-
den hyvinvointia esimerkiksi valttamalla epaasiallista kaytosta. Jokaisen tyonte-
kijan tulisi olla kiinnostunut omasta hyvinvoinnistaan ja tyokyvystaan. (Suomala
ym. 2006, 93.)

Keskeinen tybhyvinvointiin vaikuttava tekija on johtaminen. Silla on vaikutus kaik-
kiin muihin tydhyvinvoinnin osa-alueisiin. (Ristioja & Tamminen 2010, 46.) Ty6n-
tekijoiden taytyy nahda johtajan johtavan. Nakyvyys ja lasnéolo ovat johtajan tar-
keitd toimenkuvia. (Luukkala 2011, 268.) Esimiehen puolestaan tulee tukea alai-
siaan ja heidadn hyvinvointiaan sekd huomata siinéa ilmenevat puutteet. Tyoter-
veyshuollon tehtavana on toimia asiantuntijana, konsulttina ja yhteistydkumppa-
nina, eika esimies voi ulkoistaa ongelmien kasittelya tyoterveyshuoltoon. (Virta-
nen & Sinokki 2014, 235.)
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Paivahoitoyksikon johtajan taytyy pystyad ndkemaan kokonaisuuksia ja organisoi-
maan yhdesta kolmeen eri paivakotia. Myos huolehtiminen paivakotien ilmapii-
ristd, tyohyvinvoinnista, osaamisesta ja sosiaalisesta padomasta kuuluu johtajan
tehtaviin (Jabe 2010, 113). Jotta johtaja pystyy kannustavaan ja palvelevaan joh-
tajuuteen, tulee hanen toimia esimerkkina alaisilleen ja kyeta tasavertaiseen ja
avoimeen vuorovaikutukseen alaistensa kanssa. Varsinkin paivahoidossa tulee
ottaa huomioon, etta tydpaikan ilmapiiri heijastuu helposti lapsiin. (Oulasmaa &
Saloheimo 2013, 79.) Laadukkaan henkildst6johtamisen edellytyksend onkin
johdon ja henkilostdn luottamus ja yhteistoiminta (Ristioja & Tamminen 2010, 46).
Naihin kuuluvat avoin tiedottaminen, riittdva keskustelu ongelmista seka syrjin-

nan puuttuminen. (Niiranen ym. 2010, 152.)

Mahdollisiin ongelmiin tydyhteistssé tulee puuttua riittdvan varhaisessa vai-
heessa. Vakavat ihmissuhdeongelmat voivat aiheuttaa sairauksia ja karsimysta
tyontekijalle. Myds tyontekijan yksityiselamassa tapahtuvat ongelmat heijastuvat
helposti tydpaikalle seké painvastoin. Esimiehen on hyva tunnistaa kuormituste-

kijat ja puuttua tarvittaessa tilanteeseen. (Rauramo 2012, 63.)

Esimiehen tydhyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta on tarkeaa, etta esimies luot-
taa alaisiinsa ja osaa delegoida tehtavid. Tama edesauttaa myds tyontekijoiden
kehittymista ja antaa mahdollisuuksia kokeilla taitojaan. Esimiehen tulee myds
ymmartaa, ettei han ole aina taydellinen ja epavarmuus on sallittua. N&in han voi
osallistua tydntekijoiden kanssa pohtimaan erilaisia haasteita yhdessa. Kaikkiin
pieniin yksityiskohtiin puuttuminen ja kaiken tekemisen ohjaus ovat haitallisia
ominaisuuksia esimiehelle. Kun ymparilla on ammattitaitoisia tyontekijoita, tulee
johtajan pystya luottamaan heidan tydskentelyynsa ilman kokoaikaista ohjeista-
mista ja tilanteisiin puuttumista. (M&ki ym. 2014, 11.)
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4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITTEET

Tutkimukseni tarkoituksena on tarkastella varhaiskasvatuksen tyontekijoiden ko-
kemuksia tydyhteistn toimivuudesta ja tydhyvinvoinnista. Tarkoituksena oli myds
kuvata tydyhteison vahvuuksia ja heikkouksia seka tydhyvinvointia eradssa Hel-
singin kaupungin paivahoitoyksikossa. Tavoitteena oli kuvata niitd voimavaroja,
joita tyontekijoilta ja tydyhteisolta 10ytyy jo, seka loytad kehittamisen kohdat. Li-
saksi tavoitteena oli tuoda tyontekijoiden henkilokohtainen kokemus tyohyvin-
voinnista ja tydyhteisosta kuuluviin sek& saada tyontekijat pohtimaan oman teke-

misen vaikutusta omaan ja muiden tyéhyvinvointiin.

Opinnaytetydssani tavoitteena oli kartoittaa tyontekijoiden kokemuksia tyoyhtei-
sOsta ja sen hyvinvoinnista. Opinnaytetyoni pohjautuu seuraaviin tutkimuskysy-

myksiin:

— Millaisia kokemuksia tyontekijoilla on tydyhteison toimivuudesta omalla
tyopaikallaan?

— Millaisena tyontekijat kokevat tydyhteison hyvinvoinnin?

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa tydyhteison hyvinvoinnista seké antaa
tukea ja valineita paivahoitoyksikon johtajalle ja tyontekijoille. N&in paivahoitoyk-
sikdn johtaja ja tybyhteisd voivat muodostaa realistisen kasityksen oman tyéyh-
teisbnsa tilasta ja pystyvat mahdollisuuksiensa mukaan kehittdmaan tyoyhteiso-

aan eteenpain naiden tietojen avulla.

Helsingin kaupungilla on omia tyoterveyskyselyita joka vuosi. Kysymyksiin vas-
tataan numeraalisesti ja vain yksi kysymys on avoin, jossa tiedustellaan vastaa-
jan ndkemysta siitd, minka yksittaisen asian kehittdminen tai muuttaminen paran-
taisi tydhyvinvointia. Helsingin kaupunki ei pida kuitenkaan tarkeimpanéa tuottaa
numeraalisia arvoja ja lukuja, vaan tuloksista syntyvaa keskustelua ja kehittamis-
ideoita. (Helsingin kaupunki 2010, 26, 28.) Tutkittavan p&ivahoitoyksikon kan-
nalta oli kuitenkin hyva pureutua syvemmalle ty6hyvinvointiin ja tydyhteisoon ja
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tarkentaa kysely pelkastdan kyseiseen paivahoitoyksikk6on. Nain tyoyhteiso
paasi miettimaéan tyéhyvinvointiaan ja tydyhteison toimivuutta erilaisten muutos-
ten jalkeen. Myos uudelle johtajalle kyselyn tulokset antoivat nakyman tydyhtei-
s6ihin ja niiden hyvinvointiin. Tulosten avulla seka tyontekijat etta paivahoitoyksi-

kon johtaja pystyivat tydstamaan heikkouksia ja vahvistamaan jo toimivia asioita.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Tutkimusymparist6

Tein opinnaytetydni yhteistydsséa eraan Helsingin kaupungin péaivakotiyksikén
kanssa. Yksikkoon kuuluu kaksi paivakotia ja tyontekijoita naissa paivakodeissa
oli kyselyn tekohetkella yhteensa 25. Helsingin kaupunki on jaettu 13 varhaiskas-
vatusalueeseen. Alueen varhaiskasvatuspalveluista, joihin kuuluvat paivéakoti-
hoito, perhepaivahoito, esiopetus ja kerhotoiminta, vastaa varhaiskasvatusalu-
een paallikkd. Paivahoitoyksikoihin taas voi kuulua paivakotien koosta riippuen
yhdesta kolmeen paivakotia, perhepaivahoidon ohjausaluetta tai paivakodin ja
perhepaivahoidon ohjausalueen yhdistelmaa. Paivahoitoyksikoita johtavat paiva-
kodin johtajat ja perhepaivahoidon ohjaajat. (Helsingin kaupunki 2015.) Sovimme
paivakotiyksikon johtajan kanssa, etten tuo julki kyseistd paivahoitoyksikkda

opinnaytetydssani.

5.2 Tutkimusmenetelma

Opinnaytetyoni tutkimus on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Tavoitteena on
tutkittavan ilmion kuvaaminen, sen ymmartaminen ja tulkintojen antaminen. Laa-
dullisella tutkimuksella tutkimustuloksia ei voida yleistaa, koska ne koskevat vain
tutkimuskohdetta. Tarkoituksena on saada ilmiosta syvéllinen nakemys seka
tarkka kuvaus, eika perustaa tutkimusta lukuihin. Kvalitatiivisen tutkimusmenetel-
man avulla saadaan kokonaisvaltaista, ymmarrettavaa ja myos tarkkaa tietoa tar-
kasteltavasta ilmiosta. (Kananen 2014, 16-18.) Koska kvalitatiivinen tutkimus ei
pyri yleistaméan vaan saamaan ymmarryksen tietysta ilmiosta, on se hyva me-

netelma opinnaytetydssani.

Vaikka tiedonkeruu tehtiin kyselylomakkeella, kysymykset olivat avoimia, jolloin

numeerisia tuloksia ei syntynyt. Poikkeuksena tasta ovat kaksi kysymystéa kyse-
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lylomakkeessani, joissa on vastausvaihtoehdot. Laadulliselle tutkimukselle tyypil-
lisena piirteena valitsin kaksi tydyhteisda tarkoituksenmukaisesti enka sattuman-

varaisesti. Molempia tyoyhteisdja kasiteltiin ainutlaatuisina yksikkdina.

5.3 Kyselylomake

Opinnaytetyon aineiston keruuvalineena kaytettiin kyselylomaketta. Kyselyloma-
kemetodi on yksi perinteisista tavoista kerata tutkimusaineistoa. Kohderyhma ja
tarkoitus vaikuttavat kyselyn muotoon. Tutkimuksen tavoitteiden ja tutkimuson-
gelmien pohjalta lahdetaan laatimaan kyselylomakkeen kysymyksia. Aineistoa ei

voi siis keratéa ennen kuin tutkimusongelma on maaritelty. (Valli 2007, 102-103.)

Suunnittelimme paivahoitoyksikon johtajan kanssa opinnaytetyota varten kysely-
lomakkeen (liite 1). Kyselylomakkeessa kysyttiin paivakodin nimeé, koska paiva-
hoitoyksikk6on kuuluu useampi paivakoti. Taman avulla pystyttiin tarkentamaan
vastaukset tiettyyn tyoyhteis6on. Vallin (2007, 105-106) mukaan kyselyloma-
ketta tehdessa on hyva huomioida sen pituus. Liian pitka kysely voi laskea vas-
taajien motivaatiota, jolloin vastaukset karsivat. On tarkeda miettia, kuinka kauan
vastaajat jaksavat keskittya kyselylomakkeessa oleviin kysymyksiin ja missa olo-

suhteissa se taytetaan.

Vaikka kyselylomake ei ole yhta joustava kuin haastattelu, kyseiseen paivahoi-
toyksikk6on se oli parempi vaihtoehto. Kyselyn etuna oli laajemman tutkimusai-
neiston saaminen nopeammassa ajassa seka vastaajien mahdollisuus pohtia
vastauksiaan pidempaan. Avoimet kysymykset sallivat vastaajan kertoa omin sa-
noin kuinka h&n nakee ja kokee kysytyn aiheen. Vastauksista on mahdollista
nahda myos vastaajien tunteet kyseista aihetta kohtaan. (Hirsjarvi, Remes & Sa-
javaara 2007, 196.)

Olin perehtynyt tyéhyvinvoinnin ja tydyhteison kirjalliseen materiaaliin seka tutki-
nut lAhemmin Helsingin kaupungin toteuttamaa tyohyvinvointikyselya. Kysymys-
lomakkeessa "TyOyhteisd”-otsikon alla olevat kysymykset koskevat tytyhteisoa

ja sen ilmapiirid. Terveyslaitoksen (2016) mukaan toimivassa tydyhteisdssa tulee
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panostaa tyon jarjestelyyn, johtamiseen ja tydyhteison toimivuuteen. Vuorovaiku-
tuksen tulee olla avointa, tiedon kulkea eteenpain ja ongelmista tulee uskaltaa
puhua. Jokaisen tulee tuntea tydnsa tavoitteet ja vastuut seka pystya hyodynta-

maan vahvuuksiaan ja osaamistaan.

TyOyhteison vahvuuksien ja kehittdmisen kohteiden kysyminen selkeyttaa jo toi-
mivia kaytanteita seka niita joita tulisi kehittaa. Erilaisiin paatdksiin vaikuttaminen,
esimerkiksi tydmaaraan ja -aikaan, auttaa psyykkiseen tydhyvinvointiin (Ahola
ym. 2015, 37). On hyva tietaa minkalaisiin paatoksiin tyontekijat kokevat pysty-
vansa vaikuttamaan, jotta psyykkista tydhyvinvointia pystytddn parantamaan.
Tyoyhteison ilmapiiri parantaa tyéhyvinvointia sekad edistaa tydyhteison tehok-

kuutta.

"Tyohyvinvointi”-otsikon alla olevat kysymykset liittyvat oman seka tyttovereiden
tydhyvinvoinnin edistamiseen. Tydhyvinvoinnin edistaminen kuuluu seka tyénan-
tajalle etta tyontekijalle. Jokainen pystyy vaikuttamaan myonteisesti tydilmapiiriin
omalla toiminnallaan. (Sosiaali- ja terveysministeri6 i.a.) Myos tyoniloa tuottavan
asian maarittely on vastaajille motivaatiota lisd&va asia. Esimiehelle tarkea tieto
on se, kuinka vastaajat kokevat muutoksen. Nain muutostilanteissa voidaan en-
nakoida mahdollista muutosvastarintaa. Usein tyontekijat haluavat olla mukana

muutoksessa aktiivisesti, niin suunnittelussa kuin toteutuksessa.

Tarkea tieto esimiehelle on my6s se, kuinka esimiehen toiminta auttaa tyonteki-
jéiden tydhyvinvointia. Nain esimies pystyy mahdollisuuksien mukaan paranta-
maan tydtapojaan, jotta tyontekijoiden tydhyvinvointi lisaantyisi. Esimerkiksi hyva
ja motivoiva johtaminen lisaa tyohyvinvointia. Yksi esimiehen tarkeimmisté tehta-
vista on tyontekijoiden yhdenvertainen kohtelu. Myds tydymparistésta huolehti-
minen ja hyva johtaminen kuuluvat esimiehen huolehdittavaksi. (Sosiaali- ja ter-
veysministerio i.a.) Viimeinen kysymys kasittelee tulevaisuuden ndkymia viiden
vuoden paastad. Tama laittaa tyontekijat pohtimaan omaa tulevaisuuttaan ja tyo-
uraansa seka antaa esimiehelle tietoa tyopaikkojen pysyvyydesta ja siita, kuinka

tyontekijat nakevat tulevaisuutensa.
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5.4 Aineistonkeruu

Tyontekijoita oli paivahoitoyksikdssa kyselyn toteuttamisen aikana yhteensa 25.
Kummastakin tydyhteisdsta saatiin 10 vastattua kyselya eli yhteensa 20 kappa-
letta. Kyselylomakkeet olivat toisessa paivakodissa toimistossa ja toisessa tyon-
tekijoiden kahvihuoneessa. Lomakkeiden viereen oli varattu palautuskirjekuori.
Vastausaikaa oli 9. — 18.11.2015. Tyontekijat saivat vastata kyselyyn tydajallaan
tai toiden jalkeen. Suurin osa vastauksista tuli vasta viimeisten péaivien aikana,
jonka takia jouduin muistuttelemaan kyselysta. Tyontekijat pyrkivat muistutuksen
kuultuaan lI6ytdm&an sopivaa aikaa vastata kyselyyn. Kyselylomakkeeseen vas-
tattuaan tyontekija laittoi vastauslomakkeen kirjekuoreen, sulki sen ja laittoi kirje-
kuoren isompaan kirjekuoreen, joka toimi "palautuslaatikkona”. Nain kukaan ei
pystynyt ndkemaan muiden vastauksia tai jaljittamaan kasialan perusteella vas-
tauksia.

5.5 Aineiston analyysi

Analysoin vastaukset vastausajan umpeuduttua. Tydhyvinvointikyselyn tuloksia
tarkastellessani paatin tutkia niitd kahtena erillisena paikkana, koska tydyhteisot
ovat erilaiset ja niissa on omat vahvuutensa ja heikkoutensa. Kutsun niita paiva-
koti A:ksi ja paivakoti B:ksi. Vastauksista ottamani kommentit olen merkinnyt pai-
vakodin kirjaimella, eli A:lla tai B:lla, jolloin tietdd kumman paivakodin tyontekija
on kyseessa. Olen numeroinut tyontekijoiden kommentit. Paivahoitoyksikon tyon-
tekijoiden vastausprosentti oli 80. Vastauksia tuli kummastakin paivéakodista 10,
eli yhteensa 20. Kirjoitin kaikki vastaukset puhtaaksi sanasta sanaan tietoko-
neella. Tekstia tuli noin 27 sivua. Kun olin kirjoittanut kaikki vastaukset puhtaaksi,
lahdin etsimaan vastauksista samankaltaisuuksia. Ryhmittely oli tdhan paras
vaihtoehto. Lahdin etsimaan samankaltaisuuksia vastauksista. Ryhmittelin vas-
taukset kysymysten mukaan ja etsin samankaltaisia aiheita samaan kysymyk-
seen tulleista vastauksista. Taméan jalkeen pelkistin aineiston eli tiivistin saadun
informaation ja nostin alkuperéisesté informaatiosta ilmaukset ylos. Pelkistettyani
vastaukset, lahdin luokittelemaan niita ja etsimaan samankaltaisuuksia. Samaa

asiaa tarkoittavat kasitteet laitoin samaan ryhméan ja yhdistin ne luokaksi jolle
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nimesin sisalt6d kuvaavan kasitteen. Tamé on tutkimuksessa alaluokat sarak-
keessa (KUVIO 1). Alaluokat rynhmittelin kuvaaviin ylaluokkiin ja naista ryhmittelin

yhdistavan luokan. Yhdistava luokka on tutkimustulos osion otsikoissa nakyvissa.
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Aineiston analyysin jalkeen tein koosteen paivahoitoyksikon johtajalle. Koos-
teessa oli joitain suoraan vastauksissa olleita lauseita. Katsoin ettei niista pysty
selvittdméaan kuka vastauksen on kirjoittanut. Tekeméani kooste paivahoitoyksikon
johtajalle oli samanlainen kuin tassa tyossa oleva tutkimustulokset -osio. Koos-
teen antamisen tarkoituksena oli, etta paivahoitoyksikon johtaja pystyy tutustu-
maan vastauksiin ennen tydyhteista ja mahdollisesti esittdmaan tarkentavia ky-

symyksia minulle.

Toisen tydyhteisbn kanssa kdvimme vastauksista tehdyn koonnin yhdessa lapi
kokouksessa tammikuussa, johtajan lasna ollessa. Koska kokous oli keskella pai-
vaa, kaikki tyontekijat eivat paasseet paikalle. Kokouksessa kuitenkin sovittiin,
ettd kyselysta esiin tulleita asioita kdydaan mydhemmin lapi koko tyéyhteison
kanssa iltakokouksessa. Jokainen tyontekija pystyi myos tutustumaan tekemaani
koosteeseen ennen iltakokousta. Itse en pa&ssyt iltakokoukseen. Toinen tydyh-
teis6 kavi paivakodinjohtajan johdolla koonnin lapi iltakokouksessa, jossa en ollut
mukana. Taman jalkeen tydyhteisoilla oli mahdollisuus jatkaa ja tyostaa kyse-

lysséa esiinnousseita aiheita.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Vahvuutena tydyhteistn toimivuus

Ensimmaisen teeman avulla oli tarkoitus selvittaé tyoyhteison vahvuuksia. Tyon-
tekijat saivat pohtia vahvuuksia ja niiden nakymista arjessa. Talla kysymyksella
pyrittiin herattdmaan vastaajia pohtimaan, mitka kaikki asiat heilla ovat hyvin ty6-
paikallaan. Seuraavaksi selvitettiin mahdollisia kehittamisen kohtia tydyhteisdssa
ja sen toimivuudessa. Taman kysymyksen avulla halusin vastaajien pohtivan ty6-

yhteison kehittdmisen kohtia ja ndkemaan parannusmahdollisuuksia.

Paivakoti A:n tydyhteisbn vahvuudet liittyivat vastaajien mielesta tyéyhteison toi-
mivuuteen ja péaivakodin toimintaan. Vastaajista jopa kahdeksan mainitsi tyoyh-

teisbn toimivaksi siksi, etta he pystyvat pyytamaan apua yli ryhmarajojen.

Henkilokunta siirtyy talon sisalla tarpeen mukaan, toisia autetaan ja
toisista ryhmista huolehditaan. (Al)

Myo0s eri-ikaiset tyontekijat oli koettu vahvuutena sekéa henkildkunnan erilaisuus
ja erilaiset vahvuudet. Huumori ja ystavallisyys koettiin myds vahvuudeksi. Hyva

ilmapiiri tydyhteisdssa ja joustavuus tulivat ilmi monen vastauksissa.

Vaikka tyopaivat ovat valilla hektisia, jaksetaan hymyilla seka lapsille
etta aikuisille. (A2)

Hauskuus, nauru, asioita ei aina tarvitse ottaa niin vakavasti. (A3)

Paivakoti A:n kyselyyn vastanneista yli puolet oli sitd mieltd, ettd tydyhteisossa
on “jonkin verran” kehittamisen varaa, pari vastaajista koki kehittdmisen tarvetta
olevan "vahan” ja loput kokivat olevan "paljon” tai "jonkin verran” ja "paljon” valilta.

Suurimmaksi kehittdmisen kohteeksi koettiin tiedonkulun parantaminen.

Kommunikointi/ viestin valitys kaikille osapuolille. Kaikki eivat aina
paase osallistumaan palavereihin ja tieto ei aina kulje kaikille. (A2)
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Myads tilojen toimivuus, selked linjaus vastuuhenkildista ja asioiden sopimisesta,
palaverien tehokkaampi ajan kayttd, yhteisen suunnitteluajan lisddminen, vas-
tuun tasaisempi jakautuminen, lapsien tiedon jakaminen, vaikeista asioista puhu-
minen, vastuunottaminen haastavissa ja tydlaissa tilanteissa ja pedagogiikan uu-
distaminen koettiin kehittdmisen kohteiksi. Tyontekijdiden suhteita kuvailtiin yh-

desséa vastauksessa nain:

Valilla syntyy tyontekijoiden vélista kaunaa, kun ollaan eri mielta asi-
oiden tarkeysjarjestyksesta ja siitd, mika on mahdollista, tai lilan vai-
valloista. (A4)

Paivakoti B:n tydyhteisdon vahvuudet liittyivat vastauksissa tydyhteis6on ja lapsiin
seka heidan perheisiinsd. Monessa vastauksessa koettiin etta tyokaverit ja jous-
tavuus olivat tydyhteison vahvuuksia. Positiivisuus, huumorintaju, ammattitaitoi-

suus ja luovuus koettiin myds vahvuuksiksi.

Ajatellaan etta kyllahan nain voi tehda ja tdméa onnistuu sen sijaan
ettd oltaisiin kielteisia -> luotetaan suunnitteluun ja toteutukseen, us-
kalletaan tehda kun ajatellaan ettd kaikki hoitavat oman tonttinsa.
(B1)

Perheiden kanssa jutellaan péaivittain ja puhutaan kaikesta, ei vain,
onko lapsi syonyt tai nukkunut esim. (B2)

Paivakoti B:n kyselyyn vastanneista pari koki, etta tydyhteisdssa on "paljon” ke-

hitettavaa, yli puolet "jonkin verran” kehitettdvaa ja yksi "vahan” kehitettavaa.

Tiimity6hon liittyvat aiheet nousivat useassa vastauksessa esille. Esimerkiksi yh-
teinen suunnittelu, ennakointi, tiedottaminen, yhdessa puhuminen, uuden tyonte-
kijan perehdyttaminen ja tiimitydn peruspilareiden selkeyttaminen koettiin kehit-
tamisen alueiksi. Myos tybajan kaytto ja suunnittelu, oma-aloitteisuus, rauhalli-

sempi tahti, asioiden lukkoon lydminen seka toiminta nousivat esille.

Enemman yhdessa puhumista jotta vield paremmin tiedetddn kaik-
kien puuhista, myos niista jotka eivat ole yhteisia projekteja. (B3)
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6.2 Talon sisdisiin tapahtumiin pystyy vaikuttamaan

Tutkimuksessa oli tarkoituksena selvittda myds tyontekijoiden kokemukset siité
mihin he kokevat pystyvansa vaikuttamaan ja mihin eivat tyopaikallaan. Paivakoti
A:n vastaajat kokivat pystyvansa vaikuttamaan oman ryhménsé asioihin ja talon
siséisiin tapahtumiin. He kokivat myos pystyvansa vaikuttamaan oman vastuu-
alueensa hoitamiseen ja oman mielipiteensa esiintuomiseen. Paatokset, joihin A
paivakodin vastaajat kokivat, etteivat pysty vaikuttamaan, olivat suurimmaksi
osaksi ulkopuolelta tulevia paatoksia. Esimerkiksi ryhmakokojen suuruuteen ei
koettu pystyttavan vaikuttamaan.

Koen etta kenttatydlla ja hallintoty6lla ei ole vuoropuhelua vaan sa-
nelupolitiikka. (A5)

Paivakoti B:n vastaajat jakautuivat kahteen leiriin siind, mihin paatoksentekoihin
he kokevat pystyvansa vaikuttamaan. Puolet vastaajista koki, etta pystyy vaikut-

tamaan vain pieniin paatoksiin/kaytannon asioihin.

Pieniin yksityiskohtiin voi vaikuttaa, mutta suuremmat linjat tuntuvat
olevan jo niin sisaanajettuna, etten oikeastaan koe tarvetta lahtea
ajamaan omia linjauksia. Teeman suunnitteluun yritan tuoda ideoita.
(B1)

Toinen puoli vastaajista koki taas, etta pystyy vaikuttamaan muun muassa oman
ikaryhmansa toimintaan ja sen suunnitteluun, tydajan suunnitteluun ja paivakodin

aikatauluihin.

Paatokset, joihin vastaajat kokivat, etteivat pysty vaikuttamaan, jakaantuivat. Nel-
jan vastaajan mielestéa niihin kuuluivat talon teema, viikko-ohjelma ja tapahtumien
kulku. Kaksi vastaajista koki pystyvansa vaikuttamaan tarkeimpiin paatoksiin ja
saavansa aanensa kuuluviin. Yksi vastaajista taas koki, ettei pysty vaikuttamaan
aikatauluihin. Kahdessa vastauksessa pohdittiin, minkélainen paikka paivakoti B
on ennen ollut ja kuinka se on muuttunut. Yksi vastaajista ei halunnut edes vai-

kuttaa kaikkiin paatoksiin.
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(paivakoti) on ollut aina paikka missé eletddn “mahdollisuuksien
maailmassa” eikd anneta ohjeistusten ja kehotusten estéé rikasta ja
kokemuksellista elamaa. Tuntuu etta ollaan valumassa toiseen suun-
taan. Siihen liittyviin paatoksiin on vaikeampi vaikuttaa. (B4)

Suunnitelmat yleensé jo melko valmiina kun kausi alkaa ja konseptit
jayké&n muuttumattomia (talon ideologia ja perinne). (B5)

6.3 Lapset tuovat tyoniloa

Tutkimuksen kysymykset pyrkivat selvittamaan, millaiseksi tydpaikan ilmapiiri ko-

ettiin ja mika tuottaa tyontekijoille tydniloa.

Kaikkien paivakoti A:n vastaajien vastauksissa tyoyhteison ilmapiiri koettiin riitta-
van hyvaksi. Kuitenkin neljasséa vastauksessa ilmapiiri vaikutti hetkittéin kirealta
informaatiokatkojen ja kiireen takia. Myds henkilokunnan poissaolojen koettiin
kuormittavan muita ja aiheuttavan nain ilmapiirin kiristymista. Kaksi vastaajista
koki my6s negatiivisen puheen tydasioista, puutteista ja tydkavereista tarttuvan
heihin ja laskevan motivaatiota.

Jonkin verran selantakana puhumista. Syyna on minusta tydntekijoi-
den erilaiset temperamentit, joka voisi olla myds voimavara. Paljosta
kokoustamisesta huolimatta, lian vahan koko talon yhteisia keskus-
teluja ja projekteja. Me — henkeé voisi olla enemman. (A4)

Kaiken kaikkiaan vastauksista tuli kuitenkin positiivinen ja rakentava kuva paiva-
koti A:n ilmapiirista. Yksi vastaajista oli tiivistanyt tydyhteison ilmapiirin hyvin:

Joskus ei ehka ideat kohtaa, mutta kylla se aina siita jotenkin sutkau-
tuu. Aikuisia kaikki kumminkin ollaan. (A6)

Tyoniloa paivakoti A:n kyselyyn vastanneille tyontekijdille toivat lapset ja heidan
kanssaan onnistumiset. Myds tydyhteison koettiin tuovan tyéniloa huumorilla ja
toisten auttamisella. ltsensa kehittdminen, kouluttaminen ja paivakoti A:n toimin-

nan monipuolisuus mainittiin myos yhdessa vastauksessa.
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Toisin kuin A paivakodissa, B paivakodin kyselyyn vastanneista tyontekijoista
vain yksi oli taysin tyytyvainen tydpaikan ilmapiiriin. Hanelle uusi johtaja ja uudet
tyotoverit olivat lisdnneet tydmotivaatiota. Muiden vastauksista tuli ilmi, etta kiire,
stressi, muutokset ja liian vahainen suunnitteluaika kiristavat tunnelmaa. YKsi
vastaajista pohti enemman uuden johtajan muutosta ja sen tuomaa varovai-

suutta:

Varovainen, odottava, ei kovin avoin silla kaikkea sanomisia voi joh-
taja kayttdd vaarin ts. tehda tulkintoja, johtopaatoksia tai paatoksia
asioista/niiden perusteella joita ei ymmarra. Puolustetaan, yritetaan
perustella — se on aika kuluttavaa kun ei voi luottaa etta saisi tukea
ja kannustusta. (B7)

Lasten ja tyokavereiden koettiin paivakoti B:n vastauksissa tuovan eniten tyon-
iloa. Myds onnistumiset lasten ja vanhempien kanssa seka hyvéan palautteen saa-

minen toivat tyoniloa vastaajille.

6.4 Asenne vaikuttaa tyohyvinvointiin

Kyselyssa pyrittiin selvittamaan, millaiseksi tyontekijat kokevat oman ty6hyvin-
vointinsa vastauksen aikana ja kuinka he kokevat yleisesti pystyvansa vaikutta-
maan omaan ja tydkaverin tydhyvinvointiin. Esimiehelld on tarkea rooli tydhyvin-
voinnin kannalta. Kyselyssé kysyttiin, kuinka vastaajat kokivat esimiestoiminnan
edistavan heidan hyvinvointiaan.

Paivakoti A:n vastaajista melkein kaikki kokivat tydhyvinvointinsa "hyvaksi”. Yksi
vastaajista laittoi "hyvan” ja "kohtalaisen” valille ja yksi vastaaja "kohtalaiseksi”
oman tydhyvinvointinsa. Vastaajien vastaukset siihen, kuinka voi vaikuttaa
omaan tyohyvinvointiin, jakautuivat tydssa ja tyén ulkopuolella tapahtuviin asioi-
hin. Tydssé koettiin oman asenteen vaikuttavan paljon. Myds avoimuus ja puhu-
minen tydyhteisdssda mahdollistavat vastaajien mielesta hyvan tyéhyvinvoinnin.
Tyon ulkopuolella vaikuttavista tekijoistd mainittiin omasta terveydesta huolehti-
minen, ulkoilu, urheilu ja hyvét yéunet. Myds tydasioiden jattdminen toihin koettiin
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tarkeaksi valineeksi oman tyéhyvinvoinnin kannalta. TAméan koettiin myds paran-

tavan younia.

Tyobkaverin tydhyvinvointiin koettiin pystyttdvan auttamaan monella eri tavalla.
Keskustelu ja kuuntelu mainittiin useassa vastauksessa. Niihin sisallytettiin huo-
lenaiheista puhuminen. Positiivisuus, perus kaytostavat ja avoimuus saivat myos
paljon kannatusta. Oman tyon kunnolla tekeminen, vastuun jakaminen ja muiden
auttaminen mainittiin myds viidessa vastauksessa. Tyokaverin kannustaminen ja

positiivisen palautteen antaminen koettiin myos tarkeaksi.

Paivakoti A:sta kuusi vastaajaa toivoi, ettd esimies olisi lasna. Luotettavuus,
kuunteleminen, pedagoginen osaaminen ja tietoisuus paivakodin arjesta seka ta-
sapuolisuus koettiin omaa tydhyvinvointia edistaviksi ominaisuuksiksi esimie-
hessa. Yksi vastaajista toivoi johtajan taholta selkeampaa tehtavanjakoa, esimer-
kiksi joulujuhlavalmisteluryhmé@a, jotta jarjestelyt eivat aiheuttaisi epaselvyytta.
Vastaajat tuntuivat kuitenkin tiedostavan esimiehen tyon kiireellisyyden ja téiden

monipuolisuuden.

Toivoisin, etta esimiehelle jaisi aikaa kehittaa, innostaa ja kannustaa,
mutta valitettavasti tiedan ettd henkiloéstéjohtaminen ja pedag. johta-
minen vain vahenevat entuudestaan. (A5)

Paivakoti B:n vastaajista hieman yli puolet koki oman ty6hyvinvointinsa olevan
"hyva”, pari "hyvan” ja "kohtalaisen” valilta ja yksi "kohtalaisen” ja "huonon” valilta.
Myds paivakoti B:n vastaajat jakoivat oman tydhyvinvointinsa tdissa ja vapaa-
ajalla tapahtuviin asioihin. Toéissa koettiin tyon jakamisen olevan merkittava apu
tyohyvinvoinnille. Myds avoimuus, positiivisuus, hyvien ja huonojen asioiden ja-
kaminen ja niista puhuminen koettiin hyviksi tekijoiksi. Tyoyhteison vastauksissa
vapaa-ajan merkitys tydhyvinvoinnille koettiin tarkeaksi. Itsestaan huolehtiminen,
likunta ja ruokailu seka tyon ja levon tasapaino tulivat monessa vastauksessa
esiin. Tyon jattaminen tyopaikalle oli myos tarke& osa vapaa-aikaa. TyOkaverin
hyvinvointiin koettiin pystyttavan vaikuttamaan juttelemalla, kuuntelemalla, kan-
nustamalla ja jakamalla vastuuta. My6s huumorin ja palautteenannon koettiin pa-

rantavan tyokaverin tyéhyvinvointia.
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Paivakoti B:n tydntekijoiden hyvinvointia edistava esimies nahtiin lasné olevana,
avoimena, tasapuolisena, palautetta antavana ja tyontekijoistaan kiinnostu-
neena. Esimiehelta toivottiin parissa vastauksessa tilan antamista, kiinnostusta

kyseisen paivakodin pedagogiikkaan ja sitd, ettei tapa innostuneisuutta.

Aidosti lasna oleva, kysyva, esimies osoittaa kiinnostusta ja mahdol-
listaa aikaa keskusteluille, huomaa ja ottaa huomioon tydyhteison ki-
pukohdat ja kuuntelee, huomioi, toteuttaa henkilokunnan ehdotuksia.
(B6)

6.5 Muutos on perusteltava

Kyseisessa paivahoitoyksikdssa oli koettu parin vuoden sisélla jonkin verran
muutoksia. Muutos on vaistamaton asia elamassa. Tydelamassa muutos nakyy
usein tyokavereiden ja asiakkaiden vaihteluna seka uusien lainsaadantdjen as-
tuessa voimaan. My6s johtajan vaihdokset ja remontit aiheuttavat tyontekijéille

erilaisia muutoksia.

Vain kolme paivakoti A:n vastaajaa sanoi suoraan, etta muutos on mahdollisuus.

Koen muutoksen mahdollisuutena. Maailma muuttuu, perheet muut-
tuvat. Haluan olla ajan hermolla jotta voin tehda ty6ta mahdollisim-
man hyvin lapsia ja perheita tukien. Voin itse myds silloin paremmin.
(A7)

Nelja vastaajista sanoi, ettd muutoksen seuraus on riippuvainen sen laadusta.
Esimerkiksi lapsilukujen suurentaminen ja henkilokunnan vahentadminen koettiin
uhkana. Erds vastaajista mainitsi my6s asenteen vaikuttavan siihen, kuinka ko-
kee muutoksen. Suunnitelmallisuuden koettiin auttavan muutokseen. Kukaan

vastaajista ei pitanyt muutosta suoranaisesti uhkana.

Paivakoti A:n jokainen vastaajista néaki itsensa viiden vuoden paasta samassa
tydssa. Pari vastaajista kuitenkin mainitsi, ettei valttdmaétta tyoskentele enda sa-

massa paivakodissa, vaan siirtyy muihin paivakoteihin. Yksi vastaajista halusi
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edeta tydssaan. Paivakoti A:n tuloksista voidaan nahda, etta tyontekijat ovat kiin-
nostuneet alastaan ja tahtovat tydskennell& viiden vuoden paasta viela kyseisella

alalla. Myds toiveet pysya samassa tyOpaikassa kertovat viihtyvyydesta.

Jokainen paivakoti B:n vastaajista koki muutoksen mahdollisuutena, mutta
osassa vastauksissa koettiin, ettd muutokselle taytyy myos olla tarve ja hyvat pe-
rustelut. B paivakodin vastaajat jakautuivat selkeasti kahteen leiriin. Kuusi vas-
taajista koki muutoksen olevan mahdollisuus ja osa heista koki "uusien tuulien

puhalluksen” tarkeana.

Muutos on aina mahdollisuus johonkin uuteen ja eteenpain menoon.
Muutos on aina tervetullutta, silla muutokset ovat tarkeita, ettei ja-
mahda vanhoihin rutiineihin. (B3)

Naistd kuudesta pari pohti paivakoti B:n perinnekeskeista toimintaa ja sen es-
teena olemista muutokselle. Yksi vastaajista koki jopa vanhempien taholta tule-

van estetta muutokselle:

- - (paivakodissa) pidetaan kiinni paljon vanhoista tavoista ja ehka
koetaan muutokset, jopa vanhempien taholta, hankalana. (B1)

Toinen leiri koostui niistd, jotka kokivat muutoksen mahdollisuutena, kun se on

hyvin perusteltu tai tydyhteisosta tuleva.

"Muutos on hyvéksi kun sen saa ja huonoksi kun siihen joutuu”. Eli
tama sanontakin on aika osuva. Itse naen etta jotkut yhdessa mietityt
tyoyhteistn kannalta osuvat muutokset on hyvid, mutta jos yksi paat-
t&& muiden puolesta, niin ei ehké kovin positiivista tydyhteisélle. (B2)

Jos muutos on itsestd tuleva tai tyOyhteisdstd niin mahdollisuus
mutta jos se on ylhaalta pain saneltu, perustelematon tai huonosti
perusteltu niin uhka. Ja uhka jos on péaivakodin pedagogian ja arvo-
jen ja toimintakulttuurin vastainen sanelu. (B7)

Paivakoti B:ssa vastaajat nakivat itsensd myds samassa ammatissa, mutta puo-
let vastaajista koki, ettei aio en&é viiden vuoden péasté olla kyseisessa paivako-
dissa toissa. Syita tahan oli erilaisia. Joku oli vasta valmistunut ja halusi kokea
muitakin tyopaikkoja, toisella taas oli mahdollisuus jd&da eldkkeelle neljan vuo-

den p&ésta. Kuitenkin puolet vastanneista naki itsensd samassa tyopaikassa.
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Tassé yhden tyontekijan kommentti siita kuinka h&n nakee itsensa samassa tyo-
paikassa viiden vuoden paasta:

Naen, huhhuh!! En viitsi hirveasti ajatella. (B5)

Ne, jotka kokivat jatkavansa paivakoti B:ssé, olivat ehdottomia asiassa. He koki-
vat viihtyvansa tyopaikassaan. Kuitenkin he nakivat "viraston” jarruttavan toimin-
taansa ja kokivat sen uhkana tyélleen. Eras vastaajista kirjoitti asiasta voimak-

kaasti:

- - (péivéakoti) on erilainen vaikkei virasto sita halua tunnustaa. Taalla
tehdaan hienoa ty6ta mutta voi sen helposti huonolla johtamisella tu-
hotakin. Ja jos (meitd) ei tueta niin en ole 5v. pa&asta taalla missaan
paskapaiden kynsissa. (B7)
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7 POHDINTA

7.1 Johtopaatokset

Opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa tietoa tyoyhteison hyvinvoinnista ja antaa
tukea ja valineita paivahoitoyksikon johtajalle ja tyontekijoille. Nain paivahoitoyk-
sikdn johtaja ja tydyhteisd voivat muodostaa realistisen kasityksen oman tydyh-
teisbnsa tilasta ja pystyvat mahdollisuuksiensa mukaan kehittdmé&an tyoyhteiso-
aan eteenpain naiden tietojen avulla. Opinnaytety6n paatuloksena selvisi, etta
kummassakin paivakodissa oli selkeasti oma toimintakulttuuri, minka myaéta tuli-
vat myos erilaiset vahvuudet ja kehittdmisen kohdat. Paivahoitoyksikon johtajan
tulisi tunnistaa paivakotiyhteiséjen oma kulttuuri ja sille ominaiset piirteet
(Soyrinki 2008, 64). Taman avulla tydyhteista ja sen ilmapiiria voi ruveta muok-
kaamaan ja tukemaan vahvuuksia. Psyykkiseen, fyysiseen ja sosiaaliseen ty6-

hyvinvointiin liittyvat asiat tulivat selkeasti ilmi vastauksista.

Tyonteolla on suuri vaikutus ihmisten terveyteen ja hyvinvointiin. Se auttaa ryt-
mittdmaan elamaa, antaa mahdollisuuden kasvuun ja kehitykseen ja lisaa itse-
tuntoa. Tyo lisdd myds yhteenkuuluvuuden tunnetta ja tuloksellista yhteisty6ta.
(Kivistd ym. 2008, 27.) Ty6hyvinvointi on aikaan, paikkaan ja yksiloon liittyva il-
mid. Jotta tydhyvinvointia voidaan kehittédé ja vahvistaa, tarvitaan taustatietoa

tydstd, hyvinvoinnista ja tydhyvinvoinnista. (Virtanen & Sinokki 2014, 9.)

Tutkimustuloksissa selvisi, ettd kummassakin paivakodissa koettiin vahvuuksiksi
samanlaisia asioita tydyhteison toimivuudesta lapsiin ja paivakodin toimintaan.
Tyontekijoilla oli samanlaisia vastauksia toistensa kanssa, joten tasté voidaan
paatella tydyhteison jasenten kokevan vahvuudet samalla tavalla. Kun tiimisséa
toimiminen ja tytkavereiden kanssa tydskentely sujuu, edesauttaa se psyykkista
ja sosiaalista tyohyvinvointia. Vastaajien mukaan tyoyhteisoissa kyettiin keskus-
telemaan avoimesti niin tyéhon kuin tyon ulkopuolelle liittyvista asioista. Raura-
mon (2012, 105) mukaan ihmissuhteet vaikuttavatkin tyémotivaatioon ja tyohy-
vinvointiin. Sosiaalinen tuki auttaa jaksamaan tydssa paremmin ja lisda tydnmie-

lekkyyttd. Luottamuksen avulla tydyhteiso pystyy kasvamaan ja kehittymaan.
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Tuloksista selvisi, etté paivahoitoyksikon tyontekijoista, jotka vastasivat kyselyyn,
yli puolet koki paljon tai jonkin verran tarvetta tydyhteison kehittamiselle. Vain
muutama vastaajista koki, etta kehitettavdd on vahan. Paivakotien valilla vas-
tauksissa ei ollut suurta eroa. Tyontekijat kokivat tydyhteison kehittdmisen koh-
teiksi samoja asioita. Paivakotien valilla oli jonkin verran eroa siitd, mihin asioihin
ja tapoihin toivottiin muutosta. Paivakoti A:n vastaajien mielesta suurin ongelma
oli tiedonkulun heikkous. Informaation kulku, niin arkipaivaisiin asioihin kuin eri-
tyistapauksiin liittyen, koettiin huonoksi. Kivistén, Kallion ja Turusen (2008, 25)
mukaan informaatiokatkokset voivat aiheuttaa yllattavia tyotehtavia ja siirtymisia
ryhmassa. Tama voi nostaa stressitasoa seka heikentaa tyontekijan mahdolli-
suutta vaikuttaa omaan aikatauluun. Liiallinen stressi voi aiheuttaa sairauspois-
saoloja ja vaikuttaa tyontekijan fyysiseen tyohyvinvointiin. Epéselvat vastuutilan-
teet vaikuttavat psyykkiseen hyvinvointiin.

Paivakoti B:n vastaajien mukaan isoin kehittdmisen kohta olivat tiimityohon liitty-
vat asiat. Yhteista suunnitteluaikaa toivottiin enemman kuten myds rauhallisem-
paa tyOtahtia. Rauramo (2012, 56) on todennut ettd aikataulujen kireys, tyo-
maara ja sen hallinta ja kiire ovat usein merkkeja toiden jarjestelyn tarpeesta.
Ty6tahti ja tydmaara vaikuttavat psyykkiseen hyvinvointiin. Olisi tarkeaa saada

tyot jarjestykseen ja ndhdéa mitka asiat ovat tarkeimpia hoitaa ensimmaisena.

Tutkimustulosten mukaan osa vastaajista kummassakin paivakodissa koki pys-
tyvansa vaikuttamaan oman ryhmansa toimintaan sekd oman vastuualueensa
hoitamiseen. Osa vastaajista koki pystyvansd tuomaan oman mielipiteensa
esille. Rauramon (2012, 104-105) mukaan ty6sséa on tarkeaa, etta tyoyhteiso ja
ihmissuhteet tyfelamassa luovat tyémotivaatiota ja ndin myoés tyéhyvinvointia.
Tyossa tulee pystyd tuomaan omat mielipiteet esille tydyhteisdsséa, jolloin se vai-

kuttaa niin psyykkiseen kuin sosiaaliseen tydhyvinvointiin positiivisesti.

Paatokset joihin tyontekijat eivat kokeneet pystyvansa vaikuttamaan, olivat ylem-
paa tulevia paatoksia. Paivakoti B:n tyontekijoistd noin puolet koki, etteivat pysty
vaikuttamaan muutenkaan talon tapahtumiin. Tyontekijat voivat paremmin tyos-

saan niin psyykkisesti, fyysisesti kuin sosiaalisestikin, kun he kokevat pystyvansa
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vaikuttamaan tyohon liittyviin jarjestelyihin ja hallitsevat tyonsa (Tyo6turvallisuus-

keskus i.a.).

Tutkimustulosten mukaan yli puolet paivahoitoyksikdn vastaajista koki oman tyo-
hyvinvointinsa hyvaksi. Yksikdan tyontekija ei kokenut tydhyvinvointiaan huo-
noksi. Vastaajat kokivat pystyvansa vaikuttamaan seka omaan etta tytkaverei-
den tydhyvinvointiin monin tavoin. Vastaajat kokivat kummassakin paivakodissa
oman tydhyvinvointinsa edistamisen jakautuvan niin tydssa kuin vapaa-ajalla ta-
pahtuviin asioihin. Tulosten mukaan ty6ssa koettiin niin oman kuin tyokaverin hy-
vinvoinnin edistyvan sosiaalisin ja psyykkisin keinoin. Sosiaaliset suhteet ja vuo-
rovaikutus ovatkin tdnéd paivana tarkea osa tyoyhteison toimivuutta (Vartia 2006,
56). Tuloksista kay ilmi, etta tyontekijat kaipaavat tybasioista puhumista seka
oman ty6hyvinvoinnin etta tydkaverin tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Tuen saa-
minen ja vuorovaikutuksessa oleminen parantaa myds palautumiskykya (Kivisto
ym. 2008, 26).

Vastaajien mainitsevat vapaa-ajalla tapahtuvat hyvinvointia lisdavéat asiat liittyivat
enimmakseen fyysiseen tyohyvinvointiin. Liikunta, terveelliset ruokailutottumuk-
set ja riittdva lepo mainittiin useissa vastauksissa. Kun tydntekija voi fyysisesti
hyvin, palautuu hdn nopeammin stressista (Leskinen & Hult 2010, 39). Ty6asioi-
den jattdmisen t6ihin ja omien sosiaalisten kontaktien koettiin myds lisaavan
omaa tydhyvinvointia kokonaisuudessaan. Myo6s harrastukset ja erilaiset kulttuu-
ritapahtumat rentouttavat ja tuovat uusia nakymia (Kallio & Kivistd 2013, 63). Vas-
taajista suurimman osan tydhyvinvointi oli hyva, joten tuloksista voi paatella, etta
tyontekijat tietavat, kuinka vapaa-ajalla pystyy rentoutumaan ja parantamaan hy-
vinvointiaan. Omaa tydhyvinvointia heikentavat asiat tulevat ennemminkin tyo-

paikalta kuin vapaa-ajan huonosta kaytosta.

Tutkimustuloksista selvisi, ettd paivahoitoyksikon tyontekijat kokivat muutoksen
enimmakseen mahdollisuutena. Muutos kuitenkin vaati osan vastaajien mielesta
tarvetta ja hyvia perusteluja. Esimiehen tulisikin puhua muutoksesta hyvissa ajoin
tyontekijoille ja kysella heidan mielipiteitddn muutokseen liittyen. Nain tyontekija

kokee pystyvansa vaikuttamaan muutokseen ja néin helpottaa muutoksen hyvak-
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symista. (Pirinen 2014, 179.) Osa vastaajista koki "virastosta” ja "ylhaalta” tule-
vien muutospéaatosten olevan uhka. Osa muutoksista tuleekin valmiiksi annettuna
niin esimiehelle kuin tydntekij6ille. Talldin tydntekijan on hankalampi paasta vai-
kuttamaan asioihin. Pirinen (2014, 179-180) on todennut ettd esimiehen tulisikin
saada tyontekijoiden luottamus itseensa ja ylempaan johtoon, jolloin tydntekijoi-
den suhtautuminen muutokseen paranisi. Tyodntekijat reagoivat myds eri tavoin
muutokseen riippuen heidan aiemmista kokemuksistaan. Niiden perusteella tyon-

tekija muodostaa ennakko-odotuksensa tulevaa muutosta kohtaan.

Vaikka johtaja oli tullut taloon vasta puoli vuotta ennen kyselyn tekemista, haneen
ei kohdistunut suoraan kuin muutama kommentti vastauksissa. Johtajan merkitys
tydhyvinvoinnille on merkittava. Hyva johtaminen edesauttaa tydhyvinvointia, kun
taas piittaamaton, kylmakiskoinen tai liian ankara johtamisote aiheuttaa tyoyhtei-
sossa pahoinvointia. (Juuti 2006, 77.) Johtajan tulee toimia esimerkkina alaisil-
leen ja kyetd heidan kanssaan tasavertaiseen ja avoimeen vuorovaikutukseen
(Oulasmaa & Saloheimo 2013, 79). Johtopaatoksena tuloksista voidaan sanoa,
etteivat tyontekijat ja paivahoitoyksikon johtaja olleet viela kyselyn ajankohtana
taysin luottavaisia toisiaan kohtaan. On huomioitava, etta puoli vuotta on lyhyt
aika rakentaa laadukasta henkilostdjohtamista. Tuloksista voidaan kuitenkin
nahda, ettd suunta on oikea ja kaikki edellytykset hyvaan henkilostéjohtamiseen

ovat olemassa.

7.2 Luotettavuus ja eettisyys

Kunnollisen tutkimussuunnitelman tekeminen ennen kyselya helpottaa tutkimuk-
sen tekemista. llman suunnitelmaa todennakaoisyys tehda turhaa tyota on suuri.
Suunnitelmallisuus auttaa myos laaduntarkkailussa. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 54
& 184.) Laaduntarkkailu opinndytetydssa on tarke&a. Tyon aiheen valinnassa,
tiedon hankinnassa, prosessista ja tuloksista puhumisesta ja tulosten soveltami-
sessa nakyy tutkijan eettinen asenne. Tutkijan tulee olla rehellinen ja l&pinakyva
suhteessa tutkimukseensa. Myds lahdekriittisyys ja plagioinnin valttdAminen ovat
osa moraalista velvollisuutta. (Diakonia-ammattikorkeakoulu 2010, 11-12.)

Opinnaytetyoprosessin aikana lahdekirjallisuutta etsiessani olen pyrkinyt siihen,



46

ettei aineisto ole yli kymment& vuotta vanhaa. Muutamaa l&hdetta lukuun otta-
matta onnistuin tavoitteessani hyvin. Internetista I6ytamani lahteet olen arvioinut

julkaisijan ja tekijan seka julkaisuajankohdan perusteella.

Kyselytutkimuksessa kysymykset ja tassa tapauksessa kyselylomake olivat tut-
kimuksen perusta. Tekeméani kysely oli vapaaehtoinen. TyOntekijoiden ei tarvin-
nut osallistua siihen, jos he eivat halunneet. Vapaaehtoisuus onkin ehdotonta
tehtdessa tutkimuksia. Tutkittavalla tulee olla aito mahdollisuus valita osallistuuko
tutkimukseen vai ei. Vapaaehtoisuus osallistumiseen on koko tutkimuksen ajan
voimassa. Tallgin jokainen tutkittava voi perua osallistumisensa tutkimukseen
koska tahansa sen kummempia perusteluja esittamatta. (Kuula 2011, 87.) Tutki-
mukseni oli nimetdn. Tyodntekijat vastasivat nimettdméana kyselylomakkeeseen,
enka mainitse paivahoitoyksikdn nimea opinnaytetydssani. Avoimet kysymykset
voivat joskus sisaltda tunnisteita, joissa tulee ilmi esimerkiksi vastaajaa itsedaan
koskevia tai jotain toista henkil6a koskevia tunnisteita. Kuitenkaan vastauksista
saatu informaatio ei karsi, vaikka suorat tunnisteet poistetaankin. (Kuula 2011,
212.) Nimettdmyyden ansiosta tyontekijoilla ei ollut myosk&an ryhmapainetta
vastatessaan kyselyyn.

Kyselylomaketutkimuksen kysymyksia laatiessa taytyy olla huolellinen, koska ky-
symykset ovat koko tutkimuksen perusta. Jos kysymys on muotoiltu niin, etta
vastaaja ymmartaa sen eri tavalla kuin laatija, aiheuttaa se virheita tutkimustulok-
siin. Kysymysten tulee olla yksiselitteisia eivatkéa ne saa olla johdattelevia. (Valli
2007, 102-103.) Kavin kysymykseni useaan kertaan lapi ja pyysin paivahoitoyk-
sikdn johtajaa lukemaan ne ennen varsinaista kyselyd. Pyysin myds paria ulko-
puolista henkil6d lukemaan kysymykset lapi, jottei niissa olisi likaa tulkinnanva-

raa. Nain pyrin varmistamaan, etten saa virheellisia tutkimustuloksia.

Tutkimusta tehdessa on usein haettava tutkimuslupa. Tama edellyttaa tutkimuk-
sesta tiedottamista tarvittaville tahoille. Kun lupa on myonnetty, tutkija sitoutuu
siihen, ettei tutkimusaineisto joudu muuhun kaytt6on kuin mihin lupa on myon-
netty. (Diakonia-ammattikorkeakoulu 2010, 12.) Paivahoitoyksikon johtajan
kanssa teimme suullisen sopimuksen, minka jalkeen hain tutkimuslupaa Helsin-

gin kaupungin varhaiskasvatusvirastolta, joka myonsi luvan.
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Tutkimusta tehdessa tulee muistaa ottaa huomioon eettisyys. lhmisten kunnioit-
taminen, tasa-arvoinen vuorovaikutus ja oikeudenmukaisuuden korostaminen
ovat lahtokohtana. Kriittinen asenne vallitsevia kaytantoja ja tarjottuja tietoja koh-
taan liittyy myo0s eettisyyteen. Tutkimusprosessin aikana eettisyys esiintyy ta-
pana, miten tutkija ja ohjaaja suhtautuvat tyéhon ja ongelmiin. Osa tutkimuksen
eettisyytta on myo6s suhtautuminen henkildihin, joiden parissa ja joiden elaméanti-
lanteista tutkimusta tehdaan. (Diakonia-ammattikorkeakoulu 2010, 11.) Vastauk-
sia kirjoitettaessa puhtaaksi tulee olla tarkkana, ettei muokkaa kirjoituksia. Mate-
riaalin sailytys ja salassapito ovat yksi eettisen toiminnan nakokulmia. Sailytin
vastauslomakkeet niin, ettei niihin paassyt kasiksi kukaan muu kuin tutkimuksen

tekija.

Kyselyyn vastasi 20 tyontekijaa, eli 80 prosenttia paivahoitoyksikon tydntekijoista.
Kuitenkin 20 prosenttia jatti vastaamatta. Kyselyn nimettémyydesta johtuen vas-
taamattomuudelle ei pystynyt kysymaan syyta suoraan tyontekijalta. Tyopaivan
kiireellisyys ja sairauspoissaolot saattoivat olla osasyy viiden tyontekijan vastaa-
matta jattamiselle. Myds muutama tyontekijoista oli juuri vasta aloittanut paiva-
hoitoyksikdssa, joten he saattoivat kokea kyselyyn vastaamisen hankalaksi.
Vaikka tyontekijoista yksi viidesosa jatti vastaamatta kyselyyn, kyselyn luotetta-
vuus on silti hyva. Paivahoitoyksikon tyontekijoiden maaraan nédhden vastauspro-

sentti oli hyva.

Tyoyhteison kaydessa kyselyn tuloksia lapi paivahoitoyksikon johtaja oli paikalla.
Johtajan lasnaolo saattaa vaikuttaa keskustelun kulkuun rajoittavasti tai selkeyt-
taa keskustelijoiden nakemyksia. Kyseisen paivahoitoyksikon nakdkulmasta oli
hyva, ettd johtaja oli paikalla. Nain uusi johtaja paasi keskusteluihin mukaan ja
vaikuttamaan mahdollisiin muutoksiin. Tyontekijat myds tiesivat, ettd paivahoito-
yksikon johtaja ei ole keksinyt tuloksia itse. Varsinkin paivakoti B:n kohdalla ol
tarkeaa, ettd johtaja oli paikalla, koska muutoksia oli jo tiedossa. Tiimin on hyva
olla paikalla kun esimies kay lapi odotuksiaan muutoksesta. Nain tiimille syntyy
yhteinen ymmarrys muutoksen tarkoituksesta, mihin silla pyritddn vaikuttamaan

ja kuinka se vaikuttaa tyontekijoihin. (Pirinen 2014, 17.)
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Opinnaytetyoni on tydelamalahtdinen ja pyrkii vastaamaan ty6elaman yhteisty6-
tahon toiveisiin ja tarpeisiin. Lahdin toteuttamaan ty6tani yhteisty6kumppanin eh-
doilla. Olen ollut yhteydessa varsinkin opinnaytetyoni alkupuolella ja kertonut
tyoni etenemisesta. Vaikka opinnaytetyota tehdaan itsenaisesti, on ollut opetta-
vaista huomata, kuinka yhteistybkumppanin kanssa tyoskennellessa tulee ottaa
huomioon muidenkin mielipiteita. Opinnaytetydssani esitelty teoria ja tekemani
tyohyvinvointikyselyn vastaukset tukevat toisiaan, jolloin voidaan olettaa, etta tut-

kimuskysymysten asettelu on ollut onnistunutta.

7.3 Ammatillinen kasvu

Opinnaytetyoprosessini kesti noin vuoden, jonka aikana olen p&&ssyt tutustu-
maan tyohyvinvoinnin merkitykseen tydyhteisdissa ja laadulliseen tutkimukseen.
Opinnaytetyoni aihe syntyi opintojen aikaisessa harjoittelussa kyseisessa paiva-
hoitoyksikdssa. Ehdotin paivahoitoyksikdn johtajalle tydhyvinvointiin liittyvaa ky-
selyd, koska olin ollut aikaisemmassa harjoittelussa toisessa paivahoitoyksikén
paivakodeista ja ndhnyt mahdollisen tarpeen ty6hyvinvoinnin kartoittamiselle.
Tyoymparistona paikka oli minulle tuttu kahdesta harjoittelusta, joten tiesin millai-
sia muutoksia tydyhteisot olivat kokeneet ja kuinka paivéakotien pedagogiikka vai-

kuttaa tyoskentelyyn.

Kiinnostuin aiheesta heti prosessin alussa, koska tydyhteisén hyvinvointi varhais-
kasvatuksessa vaikuttaa niin tyontekijoihin kuin lapsiin. Tulevana lastentarhan-
opettajana minun on hyva muistaa, ettei pelkastaan lasten kanssa toimiminen
takaa hyvaa varhaiskasvatusta. Myos tyOyhteison kanssa taytyy pystya tyosken-
telemaéan ja vaihtamaan ajatuksia ja huolehtia omasta ja muiden ty6hyvinvoin-
nista. Oli mielenkiintoista paasta lukemaan tyontekijoiden omia nakemyksia ja
kokemuksia tyoyhteiststéa ja tyohyvinvoinnista. Yllatyksena tuli se, kuinka suo-
raan tyontekijat uskalsivat kirjoittaa tuntemuksistaan. Vastauksia lukiessa tuli
tunne, ettd tAman kaltaista kyselya oli kaivattu.

Sosionomin tulee hallita erilaisia osa-alueita siirtyesséaan tyéelamaan. Sosionomi
(AMK) -tutkinnon kompetensseihin kuuluvat sosiaalialan eettinen osaaminen,

asiakastybn osaaminen, sosiaalialan palvelujarjestelmaosaaminen, kriittinen ja
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osallistava yhteiskuntaosaaminen, tutkimuksellinen kehittamisosaaminen seka
johtamisosaaminen (Sosiaalialan ammattikorkeakouluverkosto 2010, 2). Opin-
naytetyoprossin aikana koen kehittyneeni tutkimuksellisessa kehittamisosaami-
sessa ja eettisessa osaamisessa. Tutkimuksellinen kehittdmisosaaminen vaatii
kaytantopainotteisen tutkimuksen osaamista ja uuden tiedon tuottamista seké ky-
kya suunnitella, toteuttaa, arvioida ja raportoida sosiaalialan kehittamishankkeita.
Sosionomin tulee olla my6s sisaistanyt reflektiivisen, tutkivan ja kehittavan tyéot-
teen. Eettinen osaaminen vaatii taas sosionomilta (AMK) sosiaalialan arvojen ja
ammattieettisten periaatteiden sisaistamista, niiden mukaan toimimista, eettista
reflektiota, jokaisen yksilon huomioon ottamista ainutkertaisena, kykya toimia ar-
voristiriidoissa ja tasa-arvon ja huono-osaisuuden ehkéisemista. (Sosiaalialan

ammattikorkeakouluverkosto 2010, 6.)

Kokonaisuutena opinnaytetydmatka on ollut opettavainen ja ajatuksia herattava.
Opinnaytetyoprosessini on edennyt paaosin sulavasti, koska eteeni ei ole ilmen-
nyt isompia ongelmia. Vaikka valilla tyé on edennyt hitaammin, on kuitenkin mie-

lenkiintoni aiheeseen pysynyt.

7.4 Kehittamisehdotukset

Tyo6paikkojen hyvinvointi on erilaisissa vaiheissa. Osa tyopaikoista on lahella
ihannetydpaikkaa, jossa henkiloston tydhyvinvoinnista on huolehdittu ja tyd on
arvokasta. Tosissa tyopaikoissa ollaan vasta tarkastelemassa toimintatapoja ja
parantamassa niité henkiloston tyéhyvinvointia tukeviksi. (Kallio & Kivistd 2013,
8.) Vaikka Helsingin kaupungilla on ty6hyvinvointikysely, olisi tarkea lahted sy-
ventamaan ja tarkentamaan tyohyvinvointi -kyselya jokaiseen varhaiskasvatuk-

sen tydyhteis6on.

Tutkimustuloksista nousi esille paivakoti A:n informaatiokulun parantaminen.
Vastauksissa nousi ilmi, ettei tieto vality kunnolla heille, jotka eivat pdése paivan
aikana olevaan kokoukseen. Myos lasten tai perheiden erityistilanteista tiedotta-
minen on heikkoa. Kokouksista toivottiin myos selkedmpaa ajankayttda. Erilaiset

kokoukset ja palaverit ovat tarke& osa ty6ta ja tydyhteison toimivuutta. Jokaisen
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tyontekijan olisi hyva pohtia sita, kuinka toimii ennen kokousta, kokouksen aikana
ja sen jalkeen. Jokaisen tyontekijan kaytds vaikuttaa kokoustilanteen toimivuu-
teen ja ajankayttoon. Myods hyva valmistautuminen edesauttaa kokouksen toimi-
vuutta. (Rauramo 2012, 118.) Paivakoti A:ssa on jo kaytdssa esityslista kokouk-
sessa puhuttavista asioista. Kokouksessa on kirjuri, joka kirjoittaa esille nousevia
asioita. Olisikin tarkedd saada tyontekijoille rutiiniksi lukea esityslistaan tehdyt

merkinnat aina kokousten jalkeen. Nain jokainen olisi vastuussa tiedonkulusta.

Paivakoti B:n tutkimustuloksista nousivat esille paallimmaisena tiimityohon liitty-
vat asiat. Kyseisessa paivakodissa nakyy vahvana tekijana heidan paivakodin
oma pedagogiikkansa. Erilaisten paivakodissa tapahtuneiden muutosten jalkeen
kyseisen pedagogiikan ja sen kautta tulleiden tapahtumien jarjestaminen ja ylla-
pitdminen on alkanut olla raskasta. Kyselyn tulosten mukaan tama aiheuttaa kii-
retta, stressia ja epaselvyyksia. Myos tyontekijoiden valinen kommunikointi on
vahentynyt kiireen takia. Kehittamisehdotuksena voisi olla vuosikalenterin teke-
minen kesalla, jossa tulevat ilmi kaikki vuoden mittaan tulevat tapahtumat ja ret-
ket. Nain jokainen ryhma pystyisi suunnittelemaan omaa toimintaansa peilaten
paivakodin yhteisiin tapahtumiin. Myos uuden tyontekijan on nain helpompi pe-

rehtya kyseiseen pedagogiikkaan ja sen mukanaan tuomiin tapahtumiin.

Kyseisessa paivahoitoyksikdssa oli vimeisen parin vuoden aikana tapahtunut
paljon erilaisia muutoksia, esimerkiksi johtajan vaihtumista ja vaistotiloihin siirty-
minen remontin ajaksi. Tydyhteisdssa perustehtavien hahmottaminen saattaa
vaikeutua suurien muutosten aikana. Myds huono johtaminen hajottaa yhteisym-
marrysta perustehtavista. (Virtanen & Sinokki 2014, 164.) Olisi mielenkiintoista
tehda vuoden paasta sama tydhyvinvointikysely ja vertailla tuloksia. Nain nahtai-
siin onko ensimmaisen kyselyn jalkeen keskitytty vastaajien nimeamiin kehitta-
misen kohtiin sekd onko tyéhyvinvointi parantunut. Tama antaisi niin tydntekijdille
kuin esimiehellekin tunteen siitd, ettd omaan ja muiden ty6hyvinvointiin ja tyoyh-

teison ilmapiiriin pystyy vaikuttamaan.
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LIITE 1: Kyselyn saatesanat ja kyselylomake

Hei varhaiskasvatuksen ammattilainen!

Olen viimeisen vuoden sosionomiopiskelija Diakonia-ammattikorkeakoulusta,
Helsingin toimipisteesta. Olen tekemassé opinnaytetyotani aiheesta tyohyvin-
vointi eraassa Helsingin kaupungin paivahoitoyksikdssa. Opinnaytetydssani
teen kyselyn tyohyvinvoinnista koko paivahoitoyksikon henkildkunnalle. Kyselyn

tarkoituksena on toimia pohjana tydyhteisén hyvinvoinnin kehittamiselle.

Kyselylomakkeeseen vastaaminen vie aikaa noin 15-20 minuuttia ja sen taytta-
miseen voitte kayttaa tydaikaa. Kysely on nimetdn ja vastaaminen on vapaa-
ehtoista. Kyselylomakkeet palautetaan pienessa kirjekuoressa sille tarkoitet-
tuun isoon kirjekuoreen joka sijaitsee XXX toimistossa ja YYY kahvihuoneessa.

Lomakkeen vastausaikaa on 9-18.11.2015.

Jotta kyselysta olisi hyotya, toivoisin, etta vastaatte kysymyksiin rehellisesti ja
mahdollisimman tarkasti. Kysymykset ovat paria kohtaa lukuun ottamatta avoi-
mia kysymyksia. Vastaukset kasitella&n nimettomina ja luottamuksellisesti, eika
niita luovuteta ulkopuolisille. Vastauksista tehdaén koonti, joka tulee paivakodin
johtajan kayttoon seké kaydaan yhdessa tydyhteistn kanssa lapi. Kyselylomak-

keet havitetdan asianmukaisesti.

Jos sinulla heraa jotain kysyttavaa tai kaipaat lisatietoa, vastaan mielellani! Kii-

tos jo etukateen vastauksistanne!

Ystavallisin terveisin

Anna Elina (Annis) Purhonen



TYOHYVINVOINTIKYSELY

o TyOpaikkasi:

- XXX -YYY

TYOYHTEISO

o Mitkd ovat tydyhteisdnne vahvuudet?

o Kuvaile kuinka mainitsemasi vahvuudet nékyvat/ toteutuvat arjessa.

e Onko tyodyhteisdssanne mielestdsi kehitettdvaa:

- paljon - jonkin verran - véhén - ei ollenkaan

e Jos on, niin mit4 ndma kehittdmisen kohdat ovat? Kirjoita ne tarkeysjarjestyksessa.
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Kun teette yhteisid paatoksia, millaisiin paatoksiin koet voivasi vaikuttaa?

Onko pé&atoksié mihin et pysty vaikuttamaan? Miksi koet niin?

Kuvaile tydyhteisdsi ilmapiiria talla hetkelld. Voit vastauksessasi pohtia syité siihen.

TYOHYVINVOINTI

Tyb6hyvinvointisi talla hetkella:

- Hywva - Kohtalainen - Huono

Miten voit vaikuttaa omaan tyohyvinvointiisi?
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Enta miten voit vaikuttaa tyokaverin tyéhyvinvointiin?

Mika tuottaa sinulle tyoniloa?

Koetko muutoksen uhkana vai mahdollisuutena tydhyvinvoinnillesi? Perustele.

Millainen esimiestoiminta edesauttaa tydhyvinvointiasi?

Néetko itsesi samassa tydssd 5 vuoden padsta? Mité ajattelet siita?
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