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Taméan opinndytetyon tarkoituksena oli kartoittaa Porin paivékotien henkilokunnan
tyéhyvinvoinnin tilaa. Tutkimukseen valikoitui mukaan neljd suurikokoista Porissa
sijaitsevaa pdivakotia, joissa tyGskentelee yhteenséd n. 100 henkil6d. Paivakodit saa-
vat kayttoonsd tutkimuksen tulokset paivékodeittain sekda yhteenvetona. Tulosten
avulla paivéakodit pystyvat arvioimaan ja kehittdméan tyohyvinvoinnin tilaa omissa
yksikdissaan.

Teoriaosuudessa l&dhestyn tydhyvinvointia kahdesta eri nakokulmasta. Ensimmainen
kokonaisuus hahmottaa tyéhyvinvointia yksilon hyvinvoinnin kannalta. Téssa koko-
naisuudessa ty6hyvinvointi on jaettu neljaan eri osa-alueeseen. Toisessa kokonaisuu-
dessa késittelen tyohyvinvointia viiden portaan mallin mukaisesti. Malli késittelee
tyéhyvinvointia laajemmin kuin ensimmainen kokonaisuus ja mallissa tulee esille
tyopaikan nakokulma tyohyvinvointiin. Teoriaosuuden lopussa kayn lapi vield péi-
vakotia tydymparistona seka paivakotityohon liittyvid tyéhyvinvoinnin erityispiirtei-
ta.

Opinndytetyéni on muodoltaan maarallinen ja tutkimuksellinen osuus toteutettiin
viemalla kyselyt pdivakoteihin. Kohderyhmané oli paivékotien koko henkilokunta.
Kyselylomake sisélsi numeeristen kysymysten lisédksi kaksi avointa kysymysta. Ky-
sely toteutettiin syys-lokakuussa 2015 ja kyselyyn vastasi yhteensd 78 tyontekijéé.
Opinnaytetyoni on tehty yhteistydssa Porin kaupungin varhaiskasvatuksen kanssa.

Tutkimukseen osallistuneissa neljassa paivakodissa tydhyvinvointi on vastausten pe-
rusteella yleisesti hyvélla tasolla. Etenkin ilmapiiri ja tydyhteisd ovat erinomaiset.
Suurimmat haasteet ovat henkilokunnan kokemukset tyon stressaavuudesta, liian
suuresta tyomaarésté seka turhan tyon tekemisesta.

Avoimiin kysymyksiin tulleiden vastausten perusteella péivédkotien henkilokuntaa
kuormittavat eniten erilaisten paperitdiden tekeminen, henkilokunnan sairauspoissa-
olojen suuret maarat, isot lapsiryhmat sekd jatkuvat muutokset. Tyéhyvinvointia
merkittavasti parantavia asioita ovat hyvéa tydilmapiiri ja tyoyhteisd, mukavat tyoka-
verit ja lapset seké hyva johtaja.
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The objective of the present thesis was to determine the state of occupational wellbe-
ing of the staff working at kindergartens based in Pori. Four sizeable Pori-based Kin-
dergartens, which comprise approximately 100 staff members in total, were selected
for the study. The kindergartens will receive the results of this study in the form of a
summary and are, furthermore, provided with kindergarten-specific results. The re-
sults will aid the kindergartens in assessing and developing the occupational wellbe-
ing of their own unit.

In the theoretical section, I will approach occupational wellbeing from two different
aspects. In the first section, it will be approached from the perspective of individual
wellbeing. In this section, | shall divide occupational wellbeing into four categories.
In the second section, | will examine occupational wellbeing by applying a five-step
model. The model discusses occupational wellbeing on a larger scale than the first
section and the role of one’s workplace in occupational wellbeing. The theoretical
section will be concluded by a discussion on kindergartens as a working environment
and the specific characteristics of kindergartens in terms of occupational wellbeing.

My thesis is quantitative and the empirical portion was executed by delivering the
questionnaire to the kindergartens. The focus group consisted of the entire staff of
the kindergartens. In addition to numerical questions, the survey included two open
questions. The questionnaire was filled out by 78 staff members in September and
October 2015. My thesis has been done in collaboration with the early childhood ed-
ucation of the city of Pori.

Based on the answers, the occupational wellbeing in the four kindergartens partici-
pating in this study is generally wholesome. Particularly the working atmosphere and
the work community receive praise. The most significant challenges of the staff are
work-related stress, excessive workloads and doing unnecessary work.

Based on the answers to the open questions, the kindergarten staff is primarily
stressed as a result of varying types of paper work, the substantial amount of staff
sick leaves, large groups of children and constant changes. Factors notably contrib-
uting to occupational wellbeing are wholesome working atmosphere and work com-
munity, and pleasant co-workers, children and manager.
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1 JOHDANTO

Ihminen viettdd suuren osan aikuisidn eldmaa tydpaikalla tyoyhteisgssa. Tyohyvin-
vointi on ihmisen kokonaisvaltaisen jaksamisen kannalta dadrimmaisen tarkedd. Ai-
heena tyohyvinvointi on jatkuvasti otsikoissa ja valitettavasti yleensa negatiivisessa
mielessd. Monet esimerkit kertovat, miten Suomessa tyohyvinvointiin liittyvét asiat
ovat retuperédlld. Euroopan laajuiset tyOpaikkakiusaamistilastojen karkisijat ovat
suomalaisten osalta hapeéllista luettavaa. (Ylen www-sivut 2012). Nurinkurista tyo-
hyvinvoinnin huonossa tilassa nainé tehostamisen aikoina on se, etta hyvinvoiva tyo-
yhteisO on kaikkien etu, niin tydantajan, tyontekijan kuin koko yhteiskunnankin. Hy-
vinvoiva tyontekijé tekee tyonsa paremmin, tuottoisammin ja tehokkaammin. Usei-
den eri laskelmien mukaan ty6hyvinvointiin laitettu euro maksaa itsensa kuusinker-
taisena takaisin. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2015). Miksi siis niin monilla ty6-

paikoilla laiminly6daan tyohyvinvointiin liittyvét asiat?

Tyo6hyvinvointi on kiinnostanut minua jo pitkaan, joten opinndytetydni aihevalinta ei
ole yllattava. Olen suuntautunut varhaiskasvatukseen ja suoritan lastentarhanopetta-
jan patevyytta, joten paatin liittd4 tydhyvinvoinnin paivahoitoon ja toteuttaa paivako-
tethin tydhyvinvointikyselyn. Alusta asti tavoitteena oli tehda opinndytetyo, josta oli-
si hyotya kohderyhmalle. Péivakodit tulevat saamaan tutkimuksen tulokset kéytt6on-
sé ja voivat vastausten avulla parantaa tyéhyvinvoinnin tilaa yksikéssaan. Ylemmalle
tasolle opinndytetyoni antaa viitteitd paivahoidon henkildkunnan yleisesta tydhyvin-
voinnista sekd mahdollisesti vinkki& parannusta vaativista asioista. Kohderyhméksi
valikoitui nelja suurikokoista Porissa sijaitsevaa paivéakotia. Juuri nelja sen vuoksi,
etta saisin sopivan maéran vastauksia kyselyyni. Péivakotien henkildkunta vastasi
kyselyyni yllattdvan aktiivisesti ja vastaajamaara oli loppujen lopuksi niin suuri, etta
se vastaa jo jonkinmoista otosta koko Porin kaupungin paivahoidon henkildstosté.
Aiheen ajankohtaisuudesta ja tarkeydesta kertoo paivéakotien innostunut ja kiinnostu-

nut vastaanotto ehdottaessani tutkimusta. My6s henkil6kunnan vastaamisinnokkuus



kertoo, ettd aihe on heille tarked. Opinndytetyoni on tehty yhteistydssa Porin kau-

pungin varhaiskasvatuksen kanssa.

Tavoitteena opinnaytetydssani on kartoittaa neljan suurikokoisen Porissa sijaitsevan
paivakodin tydhyvinvoinnin tilaa sek& henkilokunnan omia ndkemyksia siitd, milla
tavoilla tyohyvinvointia voisi parantaa heidan tyopaikallaan. Erityisesti haluan tut-
kimuksessani korostaa henkilokunnan omaa kokemusmaailmaa, koska tyéhyvinvoin-
ti on pitkalti subjektiivinen kokemus. Liséksi opinnédytetyoni tavoitteena on luoda
peruspaketti siitd, mitd tyohyvinvointi on ja miten siihen voi vaikuttaa eri nakokul-
mista. Olen koonnut tyoni teoriaosuuteen kaksi eri kokonaisuutta, joissa tarkastelen
tyéhyvinvointia eri ndkdkulmista. Naiden kokonaisuuksien avulla kohderyhman on

helppo hahmottaa ja kehittdd omalla tydpaikallaan tyéhyvinvoinnin tilaa.



2 TYOHYVINVOINTI OSANA KOKONAISVALTAISTA
HYVINVOINTIA

2.1 Kokonaisvaltainen hyvinvointi

Hyvinvointi on subjektiivinen kokemus, eik& ole olemassa yksiselitteisi& keinoja,
joilla ihminen saadaan kokemaan olonsa hyvinvoivaksi. Yleispatevia teemoja hyvin-
voinnin saavuttamiseksi on kuitenkin olemassa. Yksi hyvé kokonaisvaltaisen hyvin-
voinnin osa-alueiden jaottelu on Leskisen ja Hultin kirjoittamassa Kokonaisvaltainen
hyvinvointi - kristallisoi toimintasi. Saavuta tavoitteesi. -kirjassa. Leskinen ja Hult
jakavat hyvinvoinnin viiteen ylakasitteeseen; henkinen hyvinvointi, fyysinen hyvin-
vointi, ravitsemus, lepo ja palautuminen seka tydssa onnistuminen. (Leskinen & Hult
2010, 29-30.)

Henkinen hyvinvointi koostuu esimerkiksi mindkuvasta, ajatuksista, kokemuksista,
tunteista ja niiden ilmaisemisesta seké eldman mielekkyydesta. Henkisesti hyvinvoi-
valla ihmisell&d on ehed mindkuva, kyky tunnistaa mitka asiat tekevat elamésta mie-
luisan, k&sitys mitkd arvot ohjaavat hanen eldméénsa ja kayttaytymistdén seka roh-
keus tehda p&atoksiéd ja muutoksia. Fyysinen hyvinvointi sisaltad fyysisen kunnon ja
terveyden. Harjoittelemalla saanndllisesti seka kestavyysliikuntaa ettd lihaskuntoa
keho parjad paremmin arkisissakin tilanteissa, esimerkiksi sietdd paremmin stressia.
Liikunta ehkéisee tehokkaasti my6s yleisia sairauksia kuten diabetesta ja sydan- ja
verisuonitauteja. Ravitsemus on oleellinen osa yleisté olotilaa, jaksamista ja suori-
tuskykya. Monipuolinen, terveellinen ja sdé&nndéllinen ruokailu on perusedellytys hy-
vinvoinnille. Levon ja palautumisen alakategorioiksi luokitellaan uni, stressinhallinta
ja stressistd palautuminen. Riittdva ja hyvélaatuinen uni on ndista tarkein ja edesaut-
taa palautumista. Stressinhallintaan auttaa rentoutuminen ja péivan rytmittdminen
sopivin valiajoin tauoilla. Ty6ssd onnistumisen osa-alueeseen kuuluu ammatti-
identiteetti, oman osaamisen tunnistaminen, tyon mielekkééksi kokeminen, kuormit-
tavuuden tunnistaminen sekd tyon arvostaminen ja merkitykselliseksi kokeminen.
(Leskinen & Hult 2010, 31-72,133.)



Kokonaisvaltaista hyvinvointia on vaikea tarkastella yksittdisind osa-alueina, koska
osa-alueet ovat osittain riippuvaisia toisistaan ja vaikuttavat toisiinsa. Esimerkiksi
hyvaan unenlaatuun vaikuttaa sdé&nnollinen liikunta ja terveellinen ruokavalio. (Les-
kinen & Hult 2010,74.) Hyvinvointiin vaikuttavat lisaksi ihmisen persoonallisuuste-
kijat, tarpeet ja niiden tyydyttyminen seka henkildkohtaiset arvot ja tavoitteet. Hy-
vinvointia on siis mahdoton madaritella yksiselitteisesti tai antaa selkedd kaavaa hy-
vinvoinnin saavuttamiselle, koska meille kaikille hyvinvointi on eri asia ja jokainen

madrittelee sen eri tavalla. (Rauramo 2012, 10.)

2.2 Tyohyvinvointi

Ty6hyvinvointi on merkittdva osa aikuisen ihmisen kokonaisvaltaista hyvinvointia ja
sité ei voi kasitelld taysin irrallisena osana muusta hyvinvoinnista. Itse tyon, tyopai-
kan ja tydyhteison lisaksi yksilon tyohyvinvointiin vaikuttavat menneisyys, nykytila,
arvot, asenteet, elintavat, terveydentila ja muu elamantilanne. Lisaksi nykypéivana
tyon ja vapaa-ajan suhde on enenevissa maarin hailyvd mm. etatyopdaivat ja kotona
tehtava tyo sekoittavat ty0 ja vapaa-aikaa. (Leskinen & Hult 2010, 82; Virolainen
2012, 12, 63.) Tyo on kautta aikojen ollut keskeinen hyvinvoinnin l&hde ja suuri osa
aikuisian elamé&a. Toissa kdyminen jo itsessédan luo hyvinvointia mahdollistamalla
toimeentulon seka rytmittamélla ja ryhdistamalla elaméa. Hyvinvoinnin kannalta on
tarkedd, ettd tyd koetaan mielekk&&na tekemisend ja tyoskentelyilmapiiri on hyva.
(Rauramo 2012, 10.)

Kuten hyvinvointi yleensakin, niin myos tyéhyvinvointi on henkilékohtainen koke-
mus ja muodostuu monien eri tekijoiden yhteisvaikutuksesta. Yksistddn jo ihmisen
positiivinen tai negatiivinen eldmanasenne ja persoonallisuus vaikuttavat tyohyvin-
voinnin kokemiseen voimakkaasti. (Virolainen 2012, 12.) Ty6hyvinvoinnin kasitetta
ei ole helppo mééritella yksiselitteisesti ja kattavasti. Mielestani Tyo6terveyslaitos on
kuitenkin onnistunut kokoamaan kohtuullisen kattavan ja yleispatevdn méaritelman
kasitteen henkilokohtaisuuden huomioiden. Tyoterveyslaitoksen madritelman mu-
kaan: "Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa ty6td, jota am-
mattitaitoiset tyontekijat ja tyOyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa.

Tyontekijét ja tyOyhteisot kokevat tyonsa mielekkééksi ja palkitsevaksi, ja heidéan
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mielestadn tyo tukee heidan elaménhallintaansa.” (Anttonen ym. 2009, 18). Alla ole-
va kuva 1. havainnollistaa hyvin, kuinka monitahoinen asia tydhyvinvointi on. Téhén
moniulotteiseen palettiin kun lisétaan vield jokaisen ihmisen yksilollisyys, niin voi-
daan todeta, ettd tydhyvinvoinnin mééritelmia on yhtad monta kuin ihmisia, joita tyo-

hyvinvointi koskettaa.
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Tydékuormitus

Kuva 1. Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi (Virolainen 2012, 13)

Jotta kokonaisvaltaisesta tyohyvinvoinnista saadaan edes jonkinlainen selkea kuva,
kannattaa se paloitella osiin. Otan tdhan opinndytetyohon tarkasteluun kaksi mieles-
tani hyvaa kokonaisuutta, joiden avulla tydhyvinvoinnin kirjavaa kenttaa on helpom-
pi l&hestyd. Ensimmainen kokonaisuus on Harri Virolaisen kirjasta Kokonaisvaltai-
nen tyéhyvinvointi. Ty6hyvinvoinnin kasite on tadssd mallissa jaettu neljaan yleispa-
tevaan osaan; fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen. Kaikki ndma osa-alueet
ovat riippuvaisia toisistaan ja niita tulisi tarkastella kokonaisuutena tyéhyvinvoinnin
saavuttamiseksi. (Virolainen 2012, 11.) Toinen kokonaisuus on P&ivi Rauramon vii-
den portaan malli, joka pohjautuu Abraham Maslowin kehittdmaan tarvehierarkiaan
sekd tunnettuihin tydhyvinvoinnin teorioihin ja malleihin. Malli ottaa huomioon yk-

silon, tydyhteison ja koko organisaation tydhyvinvoinnin kehittdmisen. Mallin ideana
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on, ettd tydhyvinvoinnin kehittdminen tapahtuu portaittain. Paastakseen seuraavalle
portaalle, edellisen portaan asiat on oltava kunnossa. (Rauramo 2012, 9.) Ensimmai-
nen malli on yksilén hyvinvoinnin kannalta katsottuna tyéhyvinvointia yleisesti kar-
toittava. Toinen malli tuo laajemman nékokulman tydhyvinvointiin ja malli ottaa
huomioon myo6s tyOpaikan n&kokulman tyohyvinvointiin. Viiden portaan mallin
avulla tyopaikoilla voi seurata milla portaalla mennéan ja mitké asiat pité4 laittaa en-
sisijaisesti kuntoon, jotta voidaan paasta seuraavalle tasolle tyohyvinvoinnin kehit-
tdmisessd. Malli tuo myds esille tyontekijan seké tyonantajan roolit ja vastuut. Seu-

raavaksi avaan tarkemmin mitd ndma mallit pitavat sisallaan.
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3 KOKONAISVALTAINEN TYOHYVINVOINTI

3.1.1 Fyysinen

Fyysisen tyéhyvinvoinnin osa-aluetta katsottaessa tulee ottaa huomioon mm. fyysiset
tydolosuhteet, fyysinen kuormitus, ergonomia, tyopaikan siisteys, lampoétila, melu ja
tyovalineet. TyOpaikasta ja tyotehtévistd riippuen tyontekijan kokema fyysinen
kuormitus on hyvinkin erilaista. Esimerkiksi toimistotyéntekijan ja rakennusmiehen

kuormitus on kovin erilaista maéraltaan ja laadultaan. (Virolainen 2012, 17.)

Toimistotyontekijan tulee Kiinnittdd huomiota tarkoituksenmukaisiin kalusteisiin,
kalusteiden sijoitteluun tyéhuoneessa, hyvééan tydskentelyasentoon, asennon vaihte-
luihin, ajoittaiseen venyttelyyn ja riittaviin jaloittelutaukoihin. Pidemman péélle is-
tumatyd kuormittaa kehoa yksipuolisesti ja aiheuttaa tuki- ja liikuntaelimiston saira-
uksia, ranne- ja kyynarvarsiongelmia seké lihasjaykkyyttd. Rakennusmiehen kannat-
taa olla tarkkana nostaessaan painavia asioita, jotta nostoasento ei lipsahda vééaraksi,
tyovalineiden ja suojavarusteiden tulisi olla oikeanalaiset ja tarkoituksenmukaiset
seka tyoskentelyalueen jarjestyksessa, ettei tule turhia kompastumisia tai muita tapa-
turmia. Tyotehtévien vaihtelu on hyva tapa ehkaista yksipuolista tybasentoa ja aina
samoina toistuvien liikkeiden aiheuttamia rasitusvammoja. Tarkkuutta vaativissa
toissé on erityisen tarke&& kiinnittdd huomiota oikeanlaiseen valaistukseen, melu-
tasoon ja lampotilaan, jotta keho ei stressaantuisi ja keskittymiskyky heikkenisi.

(Tyo6turvallisuuskeskuksen www-sivut 2015; Virolainen 2012, 17.)

Monilla tydpaikoilla on kéytossa tyokierto, mika on osoittautunut hyvaksi tavaksi
fyysisen tyohyvinvoinnin lisaksi psyykkisen ty6hyvinvoinnin parantamiseksi. Tyo-
Kierrosta tulee péattdd yhdesséd tyontekijoiden kanssa ja heidan suostumuksellaan,

jotta sill& saavutetaan tydhyvinvointiin liittyvat tavoitteet. (Virolainen 2012, 17.)

3.1.2 Psyykkinen

Psyykkiseen tyohyvinvointiin liittyy keskeisesti henkilon kokemus mm. tyon stres-
saavuudesta, tyopaineista, tyon mielekkyydesté ja tyGilmapiiristd. Tydpahoinvointia
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aiheuttavia psyykkisid ongelmia on vaikeampi todeta ja korjata kuin fyysisid ongel-
mia. Esimerkiksi on huomattavasti helpompaa vaihtaa epatarkoituksenmukainen ty6-
tuoli parempaan kuin parantaa ty6ilmapiiria tai edes tunnistaa, etta tydilmapiiri aihe-
uttaa ongelmia. Usein tyopaikoilla fyysisiin puitteisiin on Kiinnitetty huomiota ja
mm. ergonomiaan liittyvéat asiat ovat hyvalla mallilla, mutta psyykkiseen kuormitta-
vuuteen ei ole osattu puuttua. Kokonaistyohyvinvointia tarkastellessa monesti ni-
menomaan psyykkisen puolen ongelmien vuoksi tyontekijat eivat koe tyopaikkaansa

viihtyisané ja heilla on paljon sairauspoissaoloja. (Virolainen 2012, 18.)

Psyykkinen tydpahoinvointi on nykyisin melko yleista ja suurimmaksi syyksi tyonte-
kijat nimedvét kiireen. Kiire aiheuttaa haitallista stressia ja kokemuksen hallinnan-
tunteen menettamisestd. Haitallinen stressi aiheutuu siitd kun ympariston vaatimukset
koetaan suuremmiksi kuin omat selviytymiskeinot. Mikali asiaan ei puututa seurauk-
sena saattaa olla tyonilon katoaminen, vasymys, toimintakyvyn menettaminen, kyy-
nistyminen, itsetunnon romahtaminen ja lopulta uupuminen jopa masennus. Tyosta
aiheutuvaa psyykkista pahoinvointia voidaan ehkaistda mm. jakamalla t6ita henkilos-
ton kesken, tyonopastuksella, tarvittavalla lisdkoulutuksella, huolehtimalla riittavista
tauoista seka tyon ja vapaa-ajan suhteesta, tukemalla henkilost6a esimerkiksi kuunte-
lemalla heidén tuntemuksiaan ja mielipiteitddn, ratkomalla henkilokunnan vélisia ris-
tiriitoja ja huolehtimalla riittdvasta levosta. (Tyoturvallisuuskeskuksen www-sivut
2015; Virolainen 2012, 18-22.)

Hyvinvoinnin n&kokulmasta tavoitteena on, ettd tyontekija kokee tekemé&nsa tyon
hyvin jérjestettynd, mitoitukseltaan sopivana ja mielekkdana seka sopivan haastavana
oppimis- ja kehittymismahdollisuuksia antaen. Erittdin hyvé asia on, mikéli tyonteki-
jalla on mahdollisuus vaikuttaa tyonsa méaaraan, tyoskentelytahtiin ja -tapoihin.
Psyykkisesti hyvinvoiva tyontekija tarvitsee sopivasti paatosvaltaa ja vastuuta tyo-
tdan koskien. Tyota koskevien odotusten, vaatimusten ja mahdollisuuksien tulisi olla
tasapainossa. Huomionarvoista on se, ettd yhtalailla liian vahdinen tydomaéara tai liian
alhainen vaatimustaso aiheuttavat kuormitusta ja tyopahoinvointia. (Ty6turvallisuus-

keskuksen www-sivut 2015)
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3.1.3 Sosiaalinen

Sosiaalinen hyvinvointi kulkee kasi k&dessa hyvien ja riittdvien sosiaalisten suhtei-
den kanssa. Tyodssd viihtymisen kannalta sosiaaliset suhteet ovat avainasemassa.
Usein jaksamme tehdd hieman ikdvampaakin tyotd, kunhan tyokaverit ovat mukavia
ja heidan kanssaan viihtyy hyvin. Sosiaalisesti hyvéssa tyopaikassa on mm. mahdol-
lisuus keskustella ty0asioista vapaasti tyokavereiden kanssa, tyontekijoiden vélit ovat
toimivat, tyokavereita on helppo lahestya, tyokavereihin tutustutaan ihmising ja tie-
detdén heidan perheistdén ja harrastuksistaan, tyopéivan aikana on lamminhenkisia
kohtaamisia tyokavereiden kesken seka tydpaikalla vallitsee positiivinen henki tyon-
tekijoiden kesken. (Virolainen 2012, 24.)

Sosiaalisen hyvinvoinnin edistamiseksi avainasemassa ovat lounas- ja kahvitauot,
joiden aikana tyontekijoilla on aikaa sosiaaliseen kanssakdymiseen toistensa kanssa.
Kiire on jalleen yksi syy siihen, etteivét tyontekijat koe pystyvansa muodostamaan
siind laajuudessa sosiaalisia suhteita tyOkavereihin, mitd haluaisivat. Yhteisollisyy-
den ja me-hengen luomisessa on erityisen tarkedd, ettd tyontekijat tuntevat toisensa
hyvin ja kokevat pystyvédnsa jakamaan myods henkil6kohtaisia asioita kesken&an.
Tyo6kaveria on helpompi lahestyd myds tyoasioiden kanssa, kun hanet tuntee henki-
Iokohtaisella tasolla paremmin. (Virolainen 2012, 24.) Sosiaalinen tyohyvinvointi,
hyva tydyhteiso ja tydilmapiiri saavat tyontekijassé aikaan tyoniloa, innostumista ja
hyvaa mieltd. Nama asiat taas saavat tyontekijat sitoutumaan paremmin ty6honsa,
olemaan tehokkaampia ja tekeméaan tyonsa paremmin. (Paasivaara & Nikkild 2010,
8)

Sosiaalisesti pahoinvoivassa tyoyhteisdssé ei ole sananvapautta, tyontekijoiden vélit
ovat kiristyneet, ei sallita epdonnistumisia, piikitellaan, puhutaan seldn takana pahaa
toisista, liittoudutaan, ei ole luottamusta, tasa-arvoa, ei avoimuutta eikd vapautta.
Epamiellyttava ilmapiiri estdd uusien ideoiden syntymistd, positiivisia muutoksia,
uuden oppimisen ja halun kehittéa tyota. (Paasivaara & Nikkild 2010, 18.) Toisaalta
myaos liiallinen yhteisollisyys ja me-henki ovat haitaksi tyonteolle. Esimerkiksi tyén-

tekijoiden intensiivinen keskittyminen sosiaalisiin suhteisiin saattaa haitata tyontekoa
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tai esimiehen ja alaisen vélinen syvé ystavyys aiheuttaa epétasa-arvoa muita tyonte-
kijoita kohtaan. ( Virolainen 2012, 25.)

3.1.4 Henkinen

Henkinen ja psyykkinen tyohyvinvointi katsotaan usein yhdeksi isoksi kokonaisuu-
deksi. Osa-alueilla on kuitenkin selvéa ero ja siksi niita kasitelladn tdssa erikseen.
Psyykkinen hyvinvointi keskittyy enemman tyon aiheuttamaan kuormitukseen kii-
reen, tyon vaativuuden ja tydmaaran nakokulmasta, kun taas henkinen tyéhyvinvointi
pitéé sisalladn mm. tyopaikan arvomaailman, ilmapiirin, harmonian, tyosta nauttimi-
sen, iloisuuden, yhteisollisyyden ja vélittdmisen. Henkisesti hyvinvoivaan tydyhtei-
s06n on mukava tulla aamulla, tyontekija kokee pystyvansa toteuttamaan itsedén ja
kehittym&an ihmisend. (Virolainen 2012, 26-27.)

Tyontekijéalle henkistd tydpahoinvointia aiheuttavat mm. ristiriidat tyopaikan ja oman
arvomaailman ja moraalikéasityksen vélilla. Esimerkiksi tyontekija saattaa joutua va-
lehtelemaan, rikkomaan lakia, luovuttamaan v&éaria tietoja tai toimimaan muutoin
vastoin omaa moraalikasitysta ja arvomaailmaa. Talloin tyéntekija kuormittuu henki-
sesti ja saattaa jopa kokea, ettei voi tehdd annettua tyotd. Tyopaikalla on tarkeda
osoittaa arvostusta henkilokuntaa ja heidén tekeméansa tyotad kohtaan. Arvostuksen
kokemus edesauttaa myds oman tyonsé merkitykselliseksi kokemista ja tydsta naut-
timista. Pdinvastoin taas valittdmisen puute aiheuttaa kokemuksen, ettei tyontekijaa
ja hénen tekemaansa tyota arvosteta, jolloin tyontekija suhtautuu itsekin valinpita-

mattomasti tydhonsa. (Virolainen 2012, 26-27.)

Tyo6yhteisoll&d on omat tehtavansé hyvan henkisen ilmapiirin luomiseksi. Ihmisell& on
luontainen tarve kokea yhteisollisyytta ja tyopaikka on monille keskeinen yhteisolli-
syyden kokemiseen. (Virolainen 2012, 27). Henkisen tyéhyvinvoinnin kannalta on
tarkeaa, ettd tyontekija kokee kuuluvansa tydyhteison jaseneksi ja voivansa olla mu-
kana kaikenlaisessa toiminnassa. Myonteinen tyoyhteisé hyvaksyy erilaisuuden ja
kaantéa sen voimavaraksi hyédyntéen tyontekijoilta syntyvat erilaiset ideat. Tyonte-
Kijat toimivat innostuneemmin ja kykenevét luovempiin ratkaisuihin tyépaikan ilma-

piirin niin salliessa. Kielteistd yhteisollisyyttd yllapitavat tyontekijoiden kielteiset
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tunteet ja toiminta esimerkiksi viha, kateus, katkeruus, epaluottamus, muiden mita-
tointi ja mustamaalaaminen. Uhkana on myos, ettd yhteisollisyys ké&antyy liian tii-
viiksi samanmielisyydeksi, jolloin tyontekijoiden oma identiteetti katoaa, eika tyon-
tekija endé osaa tuoda omia aitoja mielipiteitddn ja ndkemyksiaan esille. Yhteisolli-
syys kaantyy itsedén vastaan myos, mikali yhteisollisyys on teennéista. Esimerkiksi
tyotekijat vaikenevat ristiriidoista ja lakaisevat ongelmat maton alle pelaten ndennéi-
sen yhteisollisyyden romahtamista. (Paasivaara & Nikkild 2010, 49-50.)
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4 TYOHYVINVOINNIN PORTAAT

4.1 Maslowin tarvehierarkia

Maslowin tarvehierarkia on Abraham Maslowin 1940-luvulla kehittdm& motivaatio-
teoria. Teorian l&htokohtana on, ettd ihmisen tarpeet kasvavat tasoittain. Vasta en-
simmaisen tason tarpeiden tyydyttymisen jalkeen ihminen pystyy keskittymaan seu-
raavan tason tarpeiden tyydyttdmiseen. Tyydytetyt tarpeet eivat ole endé aktiivisia
motivaatiotekijoita, joten teorian mukaan vallitseva tarve hallitsee ihmisen kayttay-
tymista. Esimerkiksi, jos ihmiselld on kova nélkd, hénen toimintansa keskittyy nalan
poistamiseen, eika hén pysty teorian mukaan saavuttamaan muita hyvinvoinnin taso-
ja ennen kuin ndlan tunne on saatu pois. Maslowin teoriassa tasoja on yhteensa viisi.
Ensimmainen taso on fysiologiset perustarpeet mm. ruoka, vesi, uni, lampé ja hengit-
tdminen. Toinen taso on kokemus turvallisuudesta mm. fyysinen koskemattomuus,
vakaa henkilokohtainen taloudellinen tilanne ja vakaat ihmissuhteet. Kolmas taso on
yhteisollisyyden ja rakkauden taso, johon kuuluu mm. ystavyyssuhteet, perhe ja yh-
teenkuuluvuus. Neljés taso on arvostus, johon liittyy itsekunnioitus, saavutukset seka
ihmisen tarve kokea hyvéaksyntéé yhteisosséan. Viides ja viimeinen taso on itsensa
toteuttamisen taso. (Rauramo 2012, 8,13.)

Kuva 2. Maslowin tarvehierarkia.
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4.2 Viisi vaikuttavaa askelta

Tyohyvinvoinnin portaat -malli on mukaelma Maslowin tarvehierarkiasta. Mallin
tekemisessd on hyddynnetty jo olemassa olevia tyohyvinvoinnin malleja ja maéritel-
mi& vertailemalla ja yhdistelemalla. Malli toimii samalla tavalla kuin Maslowin tar-
vehierarkia eli tyéhyvinvoinnin kokonaisuus on jaettu portaisiin, joita etenemalla
menn&én kohti huippua. Mit& ylemmaés kiivetéan, sitd paremmalla tasolla tyohyvin-
vointi on, silla jokainen askel vaatii edellisen askeleen tavoitteiden saavuttamista.
Mallissa on viisi porrasta, jotka on nimetty tydelamaan sopiviksi; terveys, turvalli-
suus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen. Kullakin portaalla on omat haasteensa
tyonantajan, organisaation ja yksilon ndkokulmasta. On tarkedd muistaa, ettd yksi osa
tyohyvinvointia on tyontekijdn oma panostus. Tyontekija ei voi olettaa, ettd kaikki
tyéhyvinvointia parantavat asiat tulevat tydnantajalta tai organisaatiolta, vaan tyonte-
kijan on kannettava oma kortensa kekoon tyohyvinvoinnin saavuttamiseksi. (Raura-
mo 2012, 13.) Kuva 3. on tehty Pdivi Rauramon kirjan pohjalta ja havainnollistaa

tyohyvinvoinnin portaat -mallia. Seuraavaksi kerron tarkemmin mallin tasoista ja

mita kullekin askelmalle kuuluu.

Kuva 3. Ty6hyvinvoinnin portaat. (Rauramo 2012, 15)
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4.2.1 Terveys

Terveys on kaiken toiminnan ldhtokohta. Kuten Maailman terveysjérjestd6 WHO:n
tunnetun maaritelmén mukaan terveys ei ole vain sairauden puutetta vaan terveyteen
liittyy taydellinen fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvoinnin tila. Tyopaikoil-
lakaan terveytta ei voi siis tuijottaa pelkastaan sairauksien kautta vaan katseen taytyy
olla kokonaisuudessa. TyoOpaikoilla terveyden osa-alueen tavoitteena on ty6tapatur-
mien, tyohon liittyvien sairauksien, kansantautien ja ennenaikaisten eldkkeiden va-
hentdminen seka terveyden ja toimintakyvyn lisédminen. TyOnantajan tehtdvana on
huolehtia mahdollisuuksien mukaan tyéterveyshuollon, tyopaikkaruokailun ja tyo-
paikkaliikunnan toteuttamisesta seka tarpeellisten taukojen maaréstd, lomille péase-
misestd ja tyon kuormittavuuden kohtuullistamisesta. Tyontekijan vastuulle jaa ter-
veellisten elaméntapojen yllapito mm. hyétyliikunta, terveellinen ruokavalio, levon
maaré ja pdihteiden kdayton minimointi, avun hakeminen ajoissa seké tydnantajan ja
organisaation tarjoamien tyohyvinvointiin liittyvien palveluiden hyddyntaminen.
(Rauramo 2012, 25-37, 67.)

Haastetta talla portaalla tuo vuorotyd, yotyo ja tyGantajien eritasoiset mahdollisuudet
panostaa terveydellisiin asioihin. Vuoroty6 ja etenkin yotyd on ihmisen terveydelle
haitaksi. Tyonantajan tulisikin huolehtia, ettd tyontekijalla on riittavasti aikaa palau-
tua ja levata tyovuorojen valilla. Esimerkiksi yovuoron jalkeen tyontekijalle olisi hy-
va antaa ainakin yksi kokonainen vuorokausi aikaa tasoittaa rytmié ja levéta ennen
aamu- tai paivavuoroa. Tyoantajilla on kovin erilaiset resurssit tydhyvinvoinnin ke-
hittdmiseksi ja esimerkiksi tyOpaikkaliikunnan toteutustavat ovat todella kirjavia.
Padasia on kuitenkin, ettd tyontekijoita tuetaan edes jollain tasolla litkkkumaan tyon-
antajan toimesta esimerkiksi ilmaisella kuntosalin kayttomahdollisuudella tai liikun-
tasetelilld. (Rauramo 2012, 33-34, 66.)

Tyoterveyshuolto on avainasemassa télla portaalla. Tyoterveyshuollolla on mahdolli-
suus seurata tyontekijoiden tyokykya ja antaa varhaista seka ennaltaehkaisevéa tukea
niin sairauksien hoidossa kuin yksityiselaman kriiseissa ja tyon kéydessa liian kuor-
mittavaksi. Tyonantajan ja organisaation tulee huolehtia, ettd tyoterveyshuolto on
laadukasta, saatavilla riittdvassé laajuudessa, toimivaa ja tehokasta. Tydntekijoiden
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terveyden arvioinnissa hyvia tapoja ovat erilaiset mittaukset ja kyselyt mm. kunnon
ja toimintakyvyn mittaukset, ergonomia-analyysi, terveystarkastukset, terveydentila-
kyselyt, tyGilmapiiri- ja tyotyytyvaisyyskyselyt sekd ihan paivittéiset keskustelut
tyontekijoiden kanssa. (Rauramo 2012, 38-40, 67.)

4.2.2 Turvallisuus

Tyon tekemisen ja tyopaikalla olemisen tulee olla turvallista niin, ettei tyontekija
karsi tapaturmista, tyoperaisista sairauksista, epaasiallisesta kohtelusta, hairinnésta
tai tyopaikkakiusaamisesta. Liséksi toimeentulo ja tydsuhteen pysyvyys lisadvat tur-
vallisuuden tunnetta ja tyéhyvinvointia. Turvallisuuden kannalta on térke&a, ettd
tyonantaja ja tyOyhteiso tunnistavat riskit ja osaavat varautua niiden varalle. Jélleen
ennaltaehkéiseva toiminta on térkedssé roolissa. Tyo6tapaturmien ja tyovakivallan
osalta tyOyhteisdssa kannattaa pitdd nollaperiaatetta, eli yksikdan tapahtuma ei ole
hyvaksyttavéd ja jokainen voidaan estdd. Nollaperiaatetta tavoiteltaessa on térkeaa,
ettd koko tydyhteisda on tiedotettu ja koulutettu turvallisuusasioihin liittyen. Lisaksi
tarkedd on tarkka dokumentointi ja jalkiselvittely, miké&li tapaturma tai vakivallante-
ko on tapahtunut tai oli lahella tapahtua. (Rauramo 2012, 70-75.)

Turvallisuuteen liittyen tydnantaja vastaa tydsuhteesta, tyooloista, turvallisesta tyo-
ympadristostd, tarpeellisista koulutuksista, oikeudenmukaisesta ja tasa-arvoisesta il-
mapiiristd sekd yhdenvertaisesta tydyhteisosta. Tyontekija puolestaan vastaa turvalli-
sesta ja ergonomisesta tavasta tydskennelld, tydympériston turvallisuudesta itselleen
ja muille tydskennellessaan, omalta osaltaan hyvésta hengesta tydyhteisossa, yhteis-
ten peliséant6jen, ohjeiden ja méardysten noudattamisesta seka ilmoittamisesta tyon-
antajalle huomatessaan puutteita. Turvallisuutta tyOpaikoilla edesauttavat mm. ylei-
nen siisteys, jarjestys, tyotilan tarkoituksenmukaisuus ja oikeanlainen valaistus. Tur-
vallisuuteen liittyvét arvot, asenteet ja osaaminen tulisi istuttaa koko tydyhteisdon.
Kriisitilanteissa on erittdin tarkedd kunnollinen jalkihoito. Esimerkiksi tyoterveys-
huollon jarjestdmat keskustelumahdollisuudet, joissa kayddan traumaattista koke-
musta lapi. (Rauramo 2012, 69, 79, 81, 92, 102.)
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Tyosuojelu on tarkeéssa roolissa tyépaikoilla. Tydsuojelu mm. edistad tydntekijoiden
ja ty6nantajan valistd vuorovaikutusta sekd antaa mahdollisuuksia vaikuttaa tyopai-
kan turvallisuuteen, terveellisyyteen ja hyvinvoinnin edistamiseen liittyvissa asioissa.
Jokaisella tyopaikalla pitéda olla esimiehen nimedama tyosuojelupaallikké. Tydsuoje-
luviranomaisten liséksi, tyGterveysviranomaiset tarjoavat erindisia asiantuntijapalve-
luita ty6turvallisuuteen liittyvissa asioissa. Turvallisuuden arvioinnissa hyvia tapoja
ovat mm. laatuarvioinnit, vaaratilanteiden seurantaraportit, riskien arviointi, terveys-
tarkastukset seka tyopaikkaselvitykset. (Rauramo 2012, 100, 102.)

4.2.3 Yhteisollisyys

Jokainen ihminen haluaa kuulua yhteis6on ja kokea olevansa tarpeellinen, hyvaksyt-
ty, rakastettu sekd huomattu. Hyvén itsetunnon rakentamiseksi ndma ovat perusasioi-
ta. Tyoyhteisd on monesti ihmisen tarkeimpié yhteisdja elaman aikana. Tydpaikalla
ihminen kaipaa yhtalailla néité asioita ja kokemus yhteenkuuluvuudesta tydyhteisos-
s& on darimmaisen tarkead tyéhyvinvoinnin kannalta. Ty0yhteisosta eristaminen, héi-
rintd tai kiusaaminen polttaa tyontekijan loppuun. Kaikilla on oikeus hyvédan kohte-
luun ja jokaisen meista tulisi voida lahted toista kotiin hyvilla mielin. Hyva tydyhtei-
sO lisdd merkittavasti myos tyémotivaatiota, tyon tuloksellisuutta, tydhyvinvointia ja
tyossa jaksamista. Hyvén tydyhteison lahtokohtana on avoimuus, luottamus, positii-
vinen ja kannustava tyoilmapiiri, aktiivinen puuttuminen epakohtiin, erilaisuuden ja
monikulttuurisuuden hyvéksyminen ja k&&ntdminen rikkaudeksi, tasa-arvo, toimiva
viestintd ja yhteistyd. (Rauramo 2012, 104-114.)

TyOnantajan tehtdvand on huolehtia yhteishenkeé tukevista toiminnoista. Esimerkiksi
lilkunta- ja kulttuuritapahtumat, harrastepiirit, virkistystoiminta, perehdytys ja eri-
laisten kaytantdjen kehittdminen yhteisollisyyttd tukevaksi ovat hyvia tapoja sosiaa-
listen hetkien mahdollistamiseksi. Tyontekijan vastuulle jad mm. aktiivinen osallis-
tuminen, hyvén ilmapiirin yll&pitdminen omalta osalta, tyGyhteisén normien noudat-
taminen, omien toimintatapojen kehittdminen ja epakohtiin puuttuminen. Haastetta
yhteisollisyyden luomiseen tuo nykypdivané tydpaikoilla ja yleisestikin elaméssa il-
meisen usein Kiireen syyksi langetettu yhteisollisyyden katoaminen. Nykypdivana

ihmisten arki on tyon lisdksi tdynné harrastuksia ja muuta toimintaa ja yhteisollisyy-
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delle ei j4& end4 aikaa. Lisdksi nykyisin ihmiset muuttavat paikkakunnalta toiselle ja
vaihtavat tyOpaikkaa tihedmmin kuin ennen, mink& vuoksi yhteisollisyys ei péase
kehittym&an niin voimakkaaksi. Yhteisollisyyden arvioinnissa paras tapa on keskus-
telut tyontekijoiden kanssa esimerkiksi kehityskeskustelun yhteydessd. Muita tapoja
ovat tyOilmapiirimittaukset sekd tyotyytyvéisyys- ja toimivuuskyselyt. (Rauramo
2012, 103-105, 121-122.)

4.2.4 Arvostus

Arvostuksen kokeminen tydssa ja elamassa yleensakin on ihmiselle tarkedd. Arvos-
tuksen kokeminen johtaa itsetunnon vahvistumiseen, itsearvostukseen ja itsekunnioi-
tukseen. Mikali ihmistd ei kohdella arvostavasti, johtaa se alemmuuden, avuttomuu-
den ja heikkouden kokemuksiin. Arvostuksessa on kaksi ulottuvuutta; itsearvostus ja
muiden arvostus itsed kohtaan. Molemmat ulottuvuudet vaikuttavat toisiinsa. Esi-
merkiksi, jos tydntekija ei itse arvosta omaa ty6téén ja itseddn tyontekijand, muiden-
kin on vaikea arvostaa ja painvastoin, jos muut eivat arvosta tyontekijad ja hanen
tyotaan, myos tyontekijan on vaikea arvostaa muita. Tarkeimmaéksi ihminen kokee
itselleen tarkeiden ihmisten arvostuksen. Oman tyénsa arvostamisessa auttaa tyon
kokeminen mielekk&&nd, merkityksellisend ja palkitsevana. Tyon mielekkyyteen ja
merkityksellisyyteen liittyvat mm. tyén kokeminen hyodyllisend, myonteisten ihmis-
suhteiden luominen, tyon vastaaminen tyontekijan osaamistaitoon, tyontekijan kyky-
jen hyodyntdminen tyossa ja riittdvan toimeentulon saaminen tydsta. Tyon palkitse-
vuuteen liittyy kannustavan palautteen saaminen esimieheltd ja tydkavereilta, tyopai-
kan mahdolliset palkitsemisjarjestelmat seké tydn kokeminen itsessédén palkitsevana.
(Rauramo 2012, 123-127, 135-137.)

TybOnantaja on avainasemassa arvostavan tyokulttuurin luomisessa. Lahtokohta on
tietysti se, ettd tyopaikalla on hyvét esimies-alaissuhteet, eikd tyopaikalla tapahdu
kyykytysta. lmapiirin tulisi olla keskusteleva ja kuunteleva seka tyokulttuurin posi-
tiivista ja rakentavaa palautetta antava. Tybnantaja osoittaa arvostusta jarjestamalla
terveelliset ja turvalliset tydolot, asettamalla selkeat paamaarét, varmistamalla toi-
minnan eettisyyden, antamalla vaikutusmahdollisuuksia, tukemalla seka pitdmalla

huolen ty6n sopivasta kuormittavuudesta ja haasteellisuudesta. Tyontekijan puoles-
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taan taytyy vastata tyopaikan arvoihin sitoutumiseen, toisten arvostavaan kohteluun,
avun ja tuen tarjoamiseen, tyOpaikan toimintamallien ja tyokulttuurin mukaiseen
toimintaan sekd ongelmia havaitessaan niihin puuttumiseen. Arviointivalineiksi so-
pivat kehityskeskustelut, tydilmapiirimittaukset ja tyotyytyvaisyyskyselyt. (Rauramo
2012, 127-135, 143.)

4.2.5 Osaaminen

Viides ja viimeinen porras on osaamisen porras. Osaamisen porras pitaa siséllaan
itsensé toteuttamisen tarpeen. Ihminen haluaa olla enemmaén ja parempi, 10yt itses-
tdan uusia kykyjd, puolia ja ulottuvuuksia, ylittaa itsensa, nauttia alyllisista haasteis-
ta, oivalluksista ja uuden oppimisesta, ihminen haluaa paasta hyodyntdmaan ja kayt-
tdmaan koko olemassa olevaa potentiaaliaan, saavuttaa unelmia seka kehittya ihmi-
send. Ideaali tilanne on, ettd ty0 tuottaisi ihmiselle naitda kokemuksia. Ty6hyvinvoin-
nin kannalta on tarke&é, ettd ty6 vastaa yksilon ominaisuuksia, arvoja, tavoitteita ja
sopii kaikkineen yksilon muuhun eldmadntilanteeseen. Tyonantajan kannalta tyohy-
vinvoinnissa talla portaalla olevat tyontekijat ovat erittdin tuottavia. He nauttivat
tyostéén, ovat aikaansaavia, motivoituneita, innovatiivisia ja heilla on véhan sairaus-
poissaoloja. (Rauramo 2012, 145, 156.)

Ty6nantajan tehtdvand talla portaalla on mahdollistaa tyontekijan osaamisen hyddyn-
tdminen. Hyvid tapoja siithen ovat mm. kannustus koulutukseen, mentorointi, tyonoh-
jaus ja tyokierto. Tyonantajan tehtdvand on mydés luoda innovatiivinen, oppimiseen
kannustava ja luoville prosesseille myodnteinen tydskentelyilmapiiri. Tyontekijan har-
teilla on oman tyén suunnittelu ja kehittdminen, myonteinen suhtautuminen uusiin
kokeiluihin ja muutoksiin, oman osaamisen ylldpito ja tarvittaessa lisakoulutus seké
kokeileva tyoote. Arviointivélineind toimivia ovat mm. osaamiskartoitukset, laatujar-

jestelmét, osaamisprofiilit ja kehityskeskustelut. (Rauramo 2012, 146, 168-169.)
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5 PAIVAKOTI TYOYMPARISTONA

Paivahoito tyollistdd Suomessa ldhes 55 000 henkil6d. Suurimmaksi osaksi tyonteki-
jat tyoskentelevat paivékodeissa lastentarhanopettajina, lastenhoitajina ja péivako-
tiapulaisina. Lastentarhanopettajien osuus on n. 12 000 henkil6a ja lastenhoitajien
seka paivakotiapulaisten osuus yhteensa n. 23 500 henkil6d. Suurin osa tyontekijoista
on naisia. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2015.)

Lastentarhanopettajat vastaavat péivakodissa lasten kasvatus- ja opetustydstd. Las-
tenhoitajien ja paivakotiapulaisten tyokenttaa taas ovat lasten kasvatus ja perushoito.
Lastentarhanopettajien koulutustausta on joko yliopistossa suoritettu kasvatustieteen
kandidaatin tutkinto tai ammattikorkeakoulussa suoritettu varhaiskasvatukseen suun-
tautunut sosionomin tutkinto. Lastentarhanopettajat voivat tyéskennelld myds eritys-
lastentarhanopettajina ja paivakodin johtajina. Erityislastentarhanopettaja toimii eri-
tyista tukea tarvitsevien lasten kasvatus- ja opetustehtavissa. Erityista tukea tarvitse-
valla lapsella saattaa olla esimerkiksi fyysisen, tiedollisen, tunne-eldman tai sosiaalis-
ten taitojen kehittymisen alueilla tuen tarvetta. Paivékodin johtaja vastaa koko paivé-
kodin toiminnan suunnittelusta, kehittdmisestd ja toteuttamisesta. Paivakoteja I0ytyy
niin kunnalliselta kuin yksityiseltdkin puolelta. Yleisimmin pdivékotityd on paivatyo-
t4, mutta vuoropaivékodeissa tyd saattaa olla kaksi tai kolmivuorotyotd. (Ammat-
tinetti 2015.)

5.1 Paivékodin henkilékunnan tydhyvinvointi osana varhaiskasvatusta

Paivahoidon tavoitteena on tukea lapsen kasvua, kehitystd ja oppimista. Jotta tdhan
tavoitteeseen paastadén tydympariston tulee olla paivahoidossa hyvinvoiva ja turvalli-
nen. Hyvinvoivat aikuiset luovat parhaat edellytykset lasten tasapainoiselle kasvulle.
Tyo6hyvinvointi tulee olla koko henkilékunnan yhteinen padmaaré ja yhteistyon tulos.
Jokainen on osaltaan vastuussa tyGhyvinvoinnin toteutumisesta. Tyohyvinvointia
edistavat toimiva ja rakenteeltaan selked organisaatio seka hyva, selked ja oikeuden-
mukainen johtaminen. (Ristioja & Tamminen 2010, 4-5.)
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Paivéahoitoa ohjaavat useat lait ja saddokset, jotka antavat pohjan hyvinvoivalle ja
turvalliselle péivahoidon toteuttamiselle. Padasialliset lait paivahoidon toteuttamises-
sa ovat paivahoitolaki (36/1973) ja -asetus (239/1973), esiopetuksen osalta perusope-
tuslaki (628/1998) ja -asetus (852/1998), lastensuojelulaki (417/2007), laki lasten
kanssa tyOdskentelevien rikostaustan selvittdmisestd (504/2002), laki sosiaalihuollon
asiakkaan asemasta ja oikeuksista (812/2000), tyoturvallisuuslaki (738/2002) seka
salassapito ja vaitiolosddnnokset. Riittava ja hyva yhteistyo terveys-, opetus- ja sosi-
aalitoimen, tyoterveyshuollon ja tydsuojelun yhteistoimintaorganisaation kanssa on
merkityksellistd turvallisen ja hyvinvoivan paivéhoidon toteuttamiseen. (Ristioja &
Tamminen 2010, 9-13, 28-29.)

Lasten turvallisuuden ja tyontekijoiden hyvinvoinnin takaamiseksi lasten maarassa ja
henkilostomitoituksessa tulee noudattaa lasten paivahoidosta annettua asetusta. Ase-
tuksessa madrataan, ettd alle kolmevuotiaiden kokopdivaryhmassé saa olla enintaan
12 lasta ja yli kolmevuotiaiden kokopaivaryhméssa enintdan 21 lasta. Henkilostomi-
toituksen puolesta enintdén neljaa alle kolmevuotiasta kokopéivahoidossa olevaa las-
ta kohden taytyy olla véahintdan yksi aikuinen. Yli kolmevuotiaiden kokopaivéryh-
maéssa taytyy olla vahintaan yksi aikuinen seitseméaé lasta kohden. (Asetus lasten péi-
vahoidosta 239/1973, 6 8.)

5.2 Henkinen ymparisto

Paivakodeissa tehtdva tyd on muodoltaan tiimityota. Yhdessa lapsiryhmassé tyosken-
telee lasten paivahoidosta annetun asetuksen mukainen mééra seka lastenhoitajia etté
lastentarhanopettajia. Paivakodissa tehtdva ty0 on tyypiltadn sekd henkisesti ettd fyy-
sisesti kuormittavaa. Henkistd kuormitusta aiheuttavat ennen kaikkea ihmissuhde-
tyon vaatimukset, liiallinen tyémaara, mahdollinen huono tydyhteisd sek& mahdolli-
sesti esiintyva vékivallan uhka. Paivékotitydssé henkilokunta tekee yhteistydtd oman
tiimin, koko tydyhteison, lasten ja lasten vanhempien kanssa. Vélilla arjessa voi tulla
ristiriitatilanteita, jotka kuormittavat tyontekijoité ja jopa koko tydyhteistd. Pahim-
massa tapauksessa kérjistynyt tilanne saattaa muuttua uhkaavaksi. (Ristioja & Tam-
minen 2010, 5, 17.)
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Liiallista tyomaarad paivakodissa aiheuttavat liséantyneet paperityét mm. lasten var-
haiskasvatussuunnitelmien tekeminen, liian suuret lapsiryhmat esimerkiksi henkil6-
kunnan sairauspoissaolojen vuoksi seka kéytanteiden jatkuva muuttuminen. Paivako-
ti on tydymparistona hektinen ja arkeen kuuluu ryhmien vetamista, ruokailua, ulkoi-
lua, askartelua ja leikki&. Paivakodista tehd&an usein retkia esimerkiksi kirjastoon,
puistoon, museoon tai muihin vastaaviin paikkoihin. Henkistd kuormitusta lisaé vas-
tuu lapsista, heidan turvallisuudestaan ja arjen sujumisesta. Jatkuvat sisélle ja ulos
menemiset, retket ja siirtymat kuormittavat henkilokuntaa varsinkin, jos tyontekijoita

ei ole tarpeeksi. (Ammattinetti 2015.)

Henkisen kuormittavuuden véhentdmisessa tydyhteisé on merkittévéssa roolissa. Eri-
tyisen térkeda on, ettd tyontekijat voivat purkaa ja keskustella luottamuksellisesti
mieltd askarruttavista asioista ty0yhteison muiden j&senten tai esimiehen kanssa.
Ryhméssa tyoskennellessa on tarkedd myos, ettd jokainen tyontekija tietdd oman roo-
linsa ja tyotehtdvansa. Koulutus on erinomainen tapa lisata tyontekijoiden valmiuksia
kohdata ongelmaperheitd, ottaa huoli puheeksi ja selviytyéd kérjistyneisté tilanteista.
(Ristioja & Tamminen 2010, 17, 35-36.)

5.3 Fyysinen ymparisto ja tyoturvallisuus

Fyysista kuormitusta aiheuttavat lapsille mitoitetusta ymparistosta johtuvat vaarat ja
hankalat tydasennot sek& lasten nostamisesta aiheutuva fyysinen rasitus. Pdivakodit
ovat usein vanhoissa rakennuksissa ja huonekalut ovat miniatyyrikokoa. Aiemmin oli
vallalla lapsilédhtéinen ndkdkulma huonekalujen kokoluokkaa valitessa, mutta samal-
la unohtui aikuisten ergonomian huomioiminen. Nykyaan péivakodin kalusteet teh-
daan seka aikuisille etta lapsille sopiviksi. Vanhat rakennukset saattavat tilojen puo-
lesta olla epakéytanndlliset, niissd on helposti huono sisdilma puutteellisen ilman-
vaihdon vuoksi tai jopa homeongelmia. Paivékodissa on paljon siirtymisia péivan
aikana ja lapsia taytyy pukea, riisua, nostella, pestd jne. Fyysiseen kuormitukseen
tulee siis kiinnittdd aktiivisesti huomiota ja henkilokuntaa kouluttaa ergonomisiin
tyoskentelytapoihin. Fyysiselld ympdristolla voidaan vaikuttaa myos paivakodeissa
yleiseen meluongelmaan. Pintamateriaaleilla ja tekstiileilld saadaan &&nimaailmaa

vaimennettua, jotta melutaso ei nouse korvia sérkevaksi. Erilaisilla tilaratkaisuilla ja
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ryhmien jaoilla eri tiloihin voidaan ehkaistd melutason nousu. Fyysisen hyvinvoinnin
takaa tyontekijdn oma aktiivinen elamantapa, mit4 tyopaikan kannattaa kannustaa.
(Ristioja & Tamminen 2010, 34-36.)

Paivakodin yleisimpia tyoturvallisuuteen liittyvid seikkoja ovat huono sisailman laa-
tu, melu, riittdvan valaistuksen puute, epasopivat tyévalineet, epdasiallinen kohtelu
sekd uhkaavat ja vakivaltaiset tilanteet. TyOtapaturmista yleisimpid pienten lasten
kanssa tydskennellessé ovat liukastumiset, kaatumiset, horjahtamiset seké lasten nos-
telusta aiheutuvat vammat. Jokaisella meilld on oikeus turvalliseen tyéymparistoon.
Parhaiten turvallinen tyoympadristd saavutetaan tekemélld sdanndllisin véliajoin pe-
rusteellinen riskienarviointi sekd kouluttamalla henkilokuntaa. Ty6turvallisuutta tuli-
si my0s jatkuvasti ennakoida, suunnitella, toteuttaa, seurata ja arvioida, jotta varmis-
tutaan tyOturvallisuuden ajantasaisuudesta. Mikéali tyoturvallisuus syysta tai toisesta
vaarantuu, tapahtuu laheltépiti -tilanne tai jokin onnettomuus, tulee asiasta tehda Kir-
jallinen selvitys. Etenkin traumaattisissa tapaturmissa on erittdin tarke&dd huolehtia
henkilokunnan jalkihoidosta sekd kéyda tilannetta l1&pi yhdessé keskustellen. Paiva-
kodissa on oltava selked, helppolukuinen ja ajantasainen pelastussuunnitelma kaikki-
en saatavilla. Pelastussuunnitelmassa on oltava ohjeistus ja yleiset toimintatavat eri-
laisia vaaratilanteita varten. Perusteellinen perehdytys luo pohjan tyéhyvinvoinnin ja
ty6turvallisuuden rakentamiseksi. (Ristioja & Tamminen 2010, 22, 36-38, 42-43.)
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6 TYOHYVINVOINTIKYSELY PORIN PAIVAKOTEIHIN

6.1 Tutkimuksen tausta

Nykydan arvostetaan enenevissda maarin tyodssa viihtyvyyttd, tyon tarjoamia uusia
haasteita, mahdollisuutta kehitt4dd itseddn ja tyotddn sekd uuden oppimista. Taman
péivan trendind on, ettd korkeaa palkkaa tdrkedmpdaa on henkinen hyvinvointi tydssa.
Sen lisaksi, ettd tyohyvinvointi mahdollistaa jo olemassa olevien tyontekijoiden tay-
den kapasiteetin kayton, niin hyvasta tyéhyvinvoinnista tunnettu tyopaikka houkuttaa
uusia osaavia ammattilaisia. Ty6hyvinvoinnista on tullut tarkeé rekrytointiargument-
ti. Ty6hyvinvointi on avainasemassa myos tyontekijoiden pysyvyyden takaamisessa.
Ty6pahoinvointi on nimittdin suurin yksittainen syy vaihtaa tyopaikkaa. Hyvinvoi-
vissa tyOpaikoissa on jopa 50 % pienempi tyontekijoiden vaihtuvuus. Tyo6ilmapiirilla
on suurempi vaikutus sairauspoissaoloihin kuin tyontekijan elintavoilla. (Virolainen
2012, 52, 123; Jabe 2012, 6.)

Talla hetkelld tyoeldmastd tulee jatkuvasti viestida tyontekijoiden pahoinvoinnista,
uupumisesta, kiireestd, paineesta ja vasymyksestéd. Tutkimukseni on erittéin ajankoh-
tainen vastaamaan tahan viestiin ja antamaan keinoja pdivahoidon henkilokunnan
tyéhyvinvoinnin parantamiseen. En mydskaan loytdnyt aiemmin tehtyd vastaavaa
tutkimusta Porin péivakotien tyohyvinvoinnista. Kiinnostavan tutkimuksestani tekee
henkilokunnan omien ajatusten esille tuominen. Uskoisin, ettd samaisesta syysté
henkilokunta itse pitdd tutkimusaihettani tarkedné ja merkityksellisend. Monesti hen-
kilokunnan ajatukset jadavat tuntemattomiksi, koska niiden esille tulemiseen ei ole
mitdan kanavaa ja niistd ei ehkd uskalleta sanoa ddneen. Tutkimuksessa saadaan
my0s henkilokunnan ndkemys siitd, miten tyopaikalla asiat voisivat olla paremmin ja
niitd tietoja voidaan hyodyntééd paivéhoidon tydntekijéiden tydhyvinvoinnin paran-

tamiseksi.

6.2 Maaréllinen tutkimus ja kysely

Opinnaytetyoni tutkimuksellisen osuuden tein kvantitatiivista eli méaéarallista tutki-

musmenetelmaa kayttden. Méaarallisen tutkimuksen ominaispiirteitd ovat mitattavuus
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ja objektiivisuus. Méaaréllisen tutkimuksen tyypillinen tutkimusaineiston kerdamista-
pa on kysely. Tarkasti strukturoitu haastattelu tai systemaattinen havainnointi ovat
my06s hyvia tapoja keratd maéarallisen tutkimuksen aineistoa. Méérallisen tutkimuk-
sen tulokset saadaan ja esitetdén aina numeerisesti. Méaarallisessa tutkimuksessa on
tarkedd laatia tutkimusaineiston kysymykset puolueettomasti ja tulkita saatuja tulok-
sia puolueettomasti, jotta tutkittavasta asiasta ei nouse esille vain esimerkiksi tutkijan
ennakkoasenteita vastaavat tulokset. Kysymysten asettelussa pyritddn myos siihen,
ettd kaikki vastaajat ymmartavét kysymykset samalla tavalla. Tulosten luotettavuu-
den ja yleispatevyyden saavuttamiseksi méarallisessé tutkimuksessa vastaajien maéra
on yleens& suuri. (Vilkka 2007, 13-17.)

Tutkimukseni on survey-tutkimus, eli aineiston keruu toteutettiin kyselylla. Maaral-
listd tutkimusta tehdessa kyselyssa kysymysten muodon tulee olla standardoitu eli
vakioitu. Tamé tarkoittaa sité, ettd kaikilta vastaajilta kysytddn samat kysymykset,

samassa muodossa ja samassa jarjestyksessa. (Vilkka 2007, 28.)

Tein kyselyn Rauramon viiden portaan mallin mukaisesti jakamalla tyéhyvinvoinnin
viiteen aihealueeseen; terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen.
Osa-alueisiin jakaminen luo kyselyyn selke&n rungon, varmistaa sen, ettd tyohyvin-
voinnin eri ndkdkulmat otetaan huomioon seka selkeyttdad kysymyksen nakokulmaa
vastaajalle. Ty6hyvinvointi on niin laaja-alainen aihe, ettd kyselysta oli vaarana tulla
aivan toivottoman pitka. Tein paatoksen, ettd tdhtaan viiteen kysymykseen per aihe-
alue valttadkseni ylipitk&n kyselyn. Joistakin aihe-alueista en milld&n halunnut j&attaa
jotakin kysymysta pois, joten lopullisessa kyselyssé on hieman eri méara kysymyksia

aihe-alueittain.

Kysymykset ovat tdssa opinnédytetydssa kaytettyjen lahdeaineistojen tyohyvinvoinnin
teoriasta muotoiltuja. Halusin kysymyksissé korostaa vastaajan omaa kokemusmaa-
ilmaa, koska tyéhyvinvointi on mitd suurimmissa méérin nimenomaan subjektiivinen
kokemus. Muotoilin kysymykset niin, ettd vastaaja miettisi vastaustaan nimenomaan
oman kokemuksen kautta. Lisasin kyselyn loppuun vield kaksi avointa kysymysta
siitd mité asioita tyontekijét pitdvat jo hyvina tydpaikallaan ja mihin voitaisiin viela

Kiinnittdd huomiota tyohyvinvoinnin kannalta. Tyéhyvinvointi on niin laaja-alainen
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tutkimuskohde, ettei siitd voi milladn kysya kaikkea. Halusin lisatd vapaamuotoisen
kohdan, johon vastaajat voivat tuoda esille asioita, joita kyselyssé ei kysytd. Lisaksi
vapaamuotoinen kohta selittdd numeerisia vastauksia. Tekemani kysely 16ytyy koko-

naisuudessaan liitteista (LIITE 1).

6.3 Aineiston keruu ja kohderyhmé

Valitsin kyselyn aineistonkeruutavaksi, koska mielesténi se sopi parhaiten tahan tut-
kimukseen. Tutkimukseni on aihealueena arka ja esimerkiksi haastatteluna toteutet-
tuna vastaajat eivat valttaméttd haluaisi tuoda asioita esille niin kuin ne ovat. Vasta-
ukset saattaisivat olla véaristeltyjd, vahéttelevid, peittelevié tai joitain asioita saatet-
taisiin jatt44d mainitsematta. Kysely tehtiin nimettomana ja kysely toteutettiin niin,
ettd tunnistamattomuus taataan. Vaikeat asiat on myods helpompi kirjoittaa paperille
kuin kertoa niistd aaneen kasvotusten. Nden, ettd kysely on ehdottomasti vastaajien ja
tutkimuksen tuloksen kannalta paras vaihtoehto. Kyselyn toteutin viemélla tutkimuk-
seen osallistuviin paivakoteihin kyselylomakkeet ja suljetun palautuslaatikon. Vasta-
usaika oli 28.9-5.10.2015. Vastausajaksi olin alun perin ajatellut viikkoa, mutta pai-

vakodeista tuli toive hieman pidemmasta vastausajasta.

Kohderyhmaéna tutkimuksessani on neljan suurikokoisen Porin kaupungin paivékodin
koko henkilokunta. Kohderyhma valikoitui silla ajatuksella, ettd saisin hyvan lapi-
leikkauksen Porin kaupungin pdivahoidon henkilokunnan tyohyvinvoinnista. Olin
séhkdpostilla yhteydessa paivékotien johtajiin ja kysyin halukkuutta osallistua tutki-
mukseeni. Vastaanotto oli erittdin hyva. Johtajat totesivat aiheeni olevan mielenkiin-
toinen ja tarpeellinen. Mielenkiinnosta kertoo sekin, ettd heti kolme neljasta paiva-
kodista oli halukkaita osallistumaan. Tutkimukseeni osallistuvissa pdivékodeissa on
5-7 lapsiryhmaa. Paivakodeissa toimii paivaryhmid, avoimen paivékodin ryhmié se-

k& vuoropdivakodin ryhmié.
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6.4 Aineiston analysointi, luotettavuus ja eettisyys

Aineiston analysoinnin aloitin siirtdmélld kyselylomakkeiden numeeriset vastaukset
Exceliin. Exceliss& loin jokaiselle paivakodille oman vélilehden ja taulukoin vasta-
ukset. Lisésin vield yhden valilehden, johon laitoin yhteenvetona kaikki vastaukset.
Taulukoista sai helposti tehtyd kaavioita ja ristiintaulukointia. Avointen kysymysten

vastaukset kirjoitin Wordiin.

Kyselyyn vastasi niin suuri osa tutkimukseen osallistuvien paivékotien henkilokun-
nasta, ettd tutkimuksen tulokset kertovat varmasti ndiden péivakotien tyéhyvinvoin-
nin tilasta erinomaisesti. Tyohyvinvointi on suurilta osin péivakotikohtaista, joten
tdman tutkimuksen perusteella ei voida kovin luotettavasti arvioida yleisesti Porin

paivakotien henkilékunnan tydhyvinvointia.

Kyselylomakkeiden kysymykset olen pyrkinyt laatimaan niin, etteivat ne olisi joh-
dattelevia. Avoimet kysymykset lis&sin, jotta vastaaja voi kirjoittaa mielipiteensa
myos sellaisista tydhyvinvointiin liittyvista kysymyksistd, jotka eivat ole kyselylo-
makkeeseen mahtuneet. T&ll& tavoin halusin varmistaa, ettd kaikki tyéhyvinvointiin
liittyvét asiat, jotka péivakotien henkilokunta haluaa nostaa esille, tulevat myds esil-
le. Tarke&& kyselyn toteuttamisessa oli, ettd saan taattua vastaajien tuntemattomuu-
den. Vein pdivékoteihin suljetut palautuslaatikot, joihin vastaaja saattoi turvallisesti
jattad vastauksensa. Paivakotikohtaisiin raportteihin en mydské&én laittanut taustatie-
toja, jotta tunnistamattomuus taattiin. Avointen kysymysten vastaukset kirjoitin ko-
neelle td&smalleen samalla tavalla, mit4 vastaaja on kirjoittanut. N&in varmistettiin

vastaajan haluaman merkityksen séilyminen.
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7 KYSELYN TULOKSET

7.1 Vastaajaprofiili

Kyselyyn vastasi yhteensa 78 henkiloa. Vastausprosentti ylitti kaikki odotukset olles-
saan jopa 80 %. Yleensd maarallisissé tutkimuksissa vastausprosentti jad 50 % tai
alle. Kyselylomakkeita jatin pdivakoteihin yhteensd 110 kpl. Tutkimukseeni osallis-
tuvissa paivakodeissa arvioin henkilokuntaa olevan vajaa 100 henked perustuen péi-
vakotien ryhmamaéariin. Vastausprosentti kertoo omalta osaltaan tutkimuksen térkey-

desta.

& Vakituinen

B Maaraaikainen

Kaavio 1. Tyésuhteen muoto

Vastaajista 76 % toimii vakituisessa tyosuhteessa ja 24 % madréaikaisessa tyosuh-

teessa.
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H Tyhja
H Lastenhoitaja
i Lastentarhanopettaja

Joku muu

Kaavio 2. Vastaajien tehtdvanimikkeet.

Vastaajista 55 % toimii tehtdvanimikkeelld lastenhoitaja ja 31 % lastentarhanopetta-
jina. 10 % vastaajista on ilmoittanut toimivansa jollain muulla nimikkeell& ja 4 % on
jattanyt kohdan tyhjaksi.

3% 0%

H Alle 20
H20-29
i 30-39
H40-49
i 50-60
tyli60

Kaavio 3. Vastaajien ikaryhmat.

Lahes puolet 46 % vastaajista on idltddn 50-60 -vuotiaita. Seuraavaksi eniten 24 %
vastaajista on ilmoittanut kuuluvansa ikdryhmaan 40-49 -vuotiaat. 30-39 ja 20-29 -
vuotiaita vastaajien joukossa on lahes saman verran 12 % ja 15 %. Yli 60 -vuotiaita

vastaajien joukossa on 3 % ja alle 20 -vuotiaita ei ainuttakaan.
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L Tyhja
H0-2
M 2-5
H5-10
myli10

Kaavio 4. Ty6suhteen kesto.

Yleisin tyOsuhteen kesto tyOpaikassa, jossa tatd kyselyd tehtdessa tyoskennelldén
parhaillaan, on 0-2 vuotta. Vastaajista 32 % ilmoitti tdman tyovuosikseen. Heti pe-
réssa tulevat 30 % yli 10 vuotta samassa tyopaikassa tydskennelleet vastaajat. 22 %
vastaajista on ilmoittanut tydskennelleensa 2-5 vuotta tassa tyopaikassa ja 15 % 5-10
vuotta. Yksi vastaaja on jattanyt kohdan kokonaan tayttdmatta.

Vastaajaprofiilissa itseani yllatti eniten vastaajien korkea ika ja toisaalta se, etté alle
20 -vuotiaita ei ollut ainuttakaan. Positiivinen I0yt0 on se, ettd madréaikaisia tyoso-
pimuksia on vain 19 kappaletta kokonaismaarésta. Toisaalta taté aikaa kuvastaa hy-
vin se, ettd ainoastaan yhdell& alle 30 -vuotiaalla vastaajalla on vakituinen tyésopi-
mus (kaavio 5). Todenn&kdisesti vakituisten tygsopimusten maara korreloi suoraan
vastaajien ikaryhméaan eli mikéli tutkimuksessani olisi ollut enemmén alle 30 -

vuotiaita vastaajia, niin madraaikaisten tydsopimustenkin méara olisi ollut suurempi.
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Kaavio 5. Tydsuhteen muoto ik&ryhmittain.

Ty0Osuhteen kestoksi téssé tyOpaikassa suurin osa vastaajista oli laittanut 0-2 vuotta,
mika on mielestani yllattdvan vahan. Yksi tutkimukseen osallistuneista paivékodeista
on uusissa toimitiloissa ja sinne on palkattu uusia tyontekijoita, mika alentaa hieman
tyosuhteen kestoa kokonaistuloksissa. Yksittdin pdivakotien tuloksia tarkasteltaessa
muissa kolmessa paivékodissa suurin osa vastaajista oli vastannut tydsuhteen kestok-
si yli 10 vuotta. Kuitenkin yksittéin tarkasteltunakin 0-2 vuotta on lahes jokaisessa

paivakodissa toiseksi eniten vastattu maéara.
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Kaavio 6. Vakituisten ja madréaikaisten tyosuhteiden méaara ikaryhmittdin ja tyovuo-

sittain.
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Jostain syysté ikdryhmassa 50-59 -vuotiaat on paljon tyontekijoité, jotka ovat olleet
samassa tyopaikassa vain 0-2 vuotta. Samassa ik&ryhméssa toinen suuri joukko vas-
taajista on ilmoittanut tydvuosikseen tdssé tyopaikassa yli 10 vuotta. Yllattavaa on
myos se, ettd ryhméssa 50-59 -vuotiaat 0-2 vuotta samassa tydpaikassa olleiden,
yleisin tyosuhteen muoto on vakituinen tyosuhde (kaavio 6). Positiivista sinénsa, etta
palkataan yli 50 -vuotiaita vakituisiin tydsuhteisiin, mutta mika on syyna siihen, etta
tdma ikaryhma on vaihtanut tydpaikkaa. Onko paivékodeissa nain paljon henkildsiir-
toja yksikosta toiseen? Vai onko kyse vain nykyajan trendistd, jossa tyopaikkaa halu-
taan vaihtaa? Vai onko kyse kenties siitg, ettei yksikoissa haluta tyoskennella pit-
k&an? Toisaalta kolmessa yksikdssa selked enemmistd on ollut samassa tydpaikassa
yli 10 vuotta, mika kertoo siitd, ettei sielld ainakaan kauhean huonosti asiat tyohy-

vinvoinnin kannalta voi olla.

Kaaviossa 6 silmiin osuu myo6s kahden vastaajan vastaus 40-49 -vuotiaiden maaréaai-
kaisten sopimusten tyévuosien pituudesta. Namé kaksi vastaajaa ovat vastanneet te-
kevénsa tyota madréaikaisella tydsopimuksella, vaikka heilld on tdsséd samassa tyo-

paikassa tydvuosia takana 5-10.

7.2 Tyohyvinvointi neljassa porin suurimmassa péivakodissa

Analysoin kyselyn tulokset aihealueittain. P&&asiassa keskityn kaikkien neljan paiva-
kodin henkilokunnan vastauksiin yhdessd, mutta miké&li tuloksissa on jokin mielen-
kiintoinen poikkeama, joka esiintyy vain yhdessa paivakodissa, otan sen esille. Kaa-

vioissa olevat palkit kertovat vastaajien vastauksia kappalemaéarina.
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7.2.1 Aihealue terveys
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Kaavio 7. Aihealueen terveys kysymysten tulokset.

Aihealueen ensimmaisessa kysymyksessa kysyttiin kokeeko vastaaja tyonsa stres-
saavana. Vastausten perusteella henkilokunta kokee tyonsé jonkin verran stressaava-
na. 78 vastaajasta 55 on vastannut kokevansa tyonsa jonkin verran stressaavana ja 15
vastaajaa kokee, ettei tyo péivakodissa ole juurikaan stressaavaa. Neljd vastaajaa ei
koe tyotddn ollenkaan stressaavana, kolme vastaajaa kokee tyonsé stressaavana ja

yksi vastaaja on jattanyt vastaamatta.

Itse jain miettimaan, mitka kaikki asiat saavat tyontekijat kokemaan tyonsa paivako-
dissa stressaavana. Ensinndkin paivakodissa ty0ymparistd on varmasti stressaava;
lapsia, menoa ja metelid on koko péaivéan paljon. Toisekseen tyontekijoilla on aika-
moinen vastuu lapsista ja paivakodissa tehdaan esimerkiksi paljon retkia. Liséksi ky-
selyn avointen kysymysten vastauksista 16ytyy myds muutama selitys sille, miksi
paivakodin henkilokunta kokee tydnsé stressaavana. Tyontekijat haluaisivat keskittya
enemman perustehtdvaansg, useimmilla lasten hoitoon, ja etenkin erilaisten paperi-
toiden tekeminen tuntuu stressaavan monia. TyOpéaiva ei tunnu mydskaan riittavan
paperitdiden tekemiseen ja tyopaikalla ei pystyta keskittymaéan. Tassa muutama esi-
merkki vastauksista: "Paperitiden ja tietokoneen kayttd on lisdantynyt ja se lisda

stressid."”, "Papereiden tayttda on paljon, aika ei aina tahdo riittda. Joskus teen hom-

mia kotona omassa rauhassa, vaikkei se ole tydaikaa."
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Avointen kysymysten vastausten perusteella stressia lisad myos kiireen tuntu paivés-
s&: "Tuntuu, ettd péivat menevat tosi nopeasti, eikd aika riitd millaan.”, ... kiireen
lasndolo tydpaivassa.”, lilan suuret lapsiryhmat: "Ylisuuret ryhmat lisdavét stressia ja
riittdmattomyyden tunnetta.” seka jatkuvat muutokset ja epdvarmuus tulevaisuudesta:
"Talla hetkelld litkaa muutosta, uusia kaytanteitd tulee "koko ajan", vaikea pysyéa
ajan tasalla.”, "Virastotasolla pitkdjénteista suunnittelua, jolloin véltyttaisiin turhilta
muutoksilta." Henkilékunnan sairauspoissaolojen suuri maaré ja sijaisten vahyys tuo-
tiin esille myos useissa vastauksissa ja ndma tuntuvat aiheuttavan ilmeisen usein
stressaavia tyopéivia: "Tyontekijén sairastuttua ei sijaisia oteta, joten vajaalla henki-

I6kunnalla vedetaan isoakin ryhmaa --> riskialtista ja stressaavaa.”

Aihealueen toisessa kysymyksessa tiedusteltiin ergonomiaan kiinnitetyn huomion
riittdvyyttd vastaajan kokemuksen mukaan. Vastausten perusteella ergonomiaan on
Kiinnitetty jonkin verran huomiota. 45 vastaajaa on kokenut tyopaikallaan ergonomi-
aan kiinnitetyn huomiota jonkin verran, 24 on vastannut olleensa taysin tyytyvaisia
ergonomian tasoon ja kuusi on vastannut, ettei ole juurikaan tyytyvainen. Kaksi ei

ole osannut sanoa ja yksi on jattdnyt kokonaan vastaamatta.

Yksi tutkimukseen osallistuneista paivékodeista toimii uusissa, nimenomaan paiva-
kodiksi suunnitellussa rakennuksessa, mika nékyy tassd kysymyksessd hieman pa-
rempina vastauksina verrattuna muihin paivékoteihin. Yllatyksekseni ero ei kuiten-
kaan ole merkittava, mika kertoo siitd, ettd ergonomiaan on panostettu paljon myos
paivakodeissa, jotka toimivat vanhemmissa rakennuksissa. Avointen kysymysten
vastauksissa nakyy kuitenkin vanhan rakennuksen ja uuden rakennuksen er-
gonomiaerot; vanhassa rakennuksessa tydskenteleva vastaaja: "TyOpiste on ergono-
misesti rasittava, mutta sille ei mitddn mahda."”, uudessa rakennuksessa tydskentelevé

vastaaja: " Ergonomia on erinomainen."

Aihealueen kolmannessa kysymyksessa tiedusteltiin vastaajan kokemusta tyon mie-
lekkyydestd. Huimat 61 vastaajaa kokevat tyonsa mielekkadnd. 16 vastaajaa kokee

tyonsa jonkin verran mielekkaana ja ainoastaan yksi ei juurikaan mielekk&ana.
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Vastaukset kuvastavat hyvin henkilokunnan korkeaa tyytyvéaisyyttd ty6honsa. limei-
sesti aihealueen ensimmaisessa kysymyksessa esiin tullut kokemus tyon stressaavuu-
desta ei mene kuitenkaan liiallisuuksiin, koska tyon mielekkyys ei néytd vastausten
perusteella kérsivan. Olin itse ehka hieman yllattynytkin siitd, kuinka mielekkaaksi
paivakodin henkil6kunta kokee tyonsad. Paivakoteja yksittainkin tarkasteltuna tulos
on yhté hyva kaikissa neljassa paivakodissa. Tyon mielekkyyteen nayttéisi vaikutta-
van se, etta tyontekijat nauttivat lasten kanssa tydskentelysta: "Mielekds, motivoiva,
antoisa tyo lasten kanssa."” sekd lahes joka vastauksessa avoimissa kysymyksissa tul-

leet hyvé tyOyhteiso ja -ilmapiiri.

Aihealueen neljannessa kysymyksessé kysyttiin vastaajan kokemusta siitd, tukeeko
tyopaikka tarpeeksi liikunnan harrastamista vapaa-ajalla. Suurin osa, 43 vastaajaa,
kokee, ettd tyopaikka tukee liikunnan harrastamista vapaa-ajalla. 26 vastaajaa kokee
tyopaikan tukevan jonkin verran litkunnan harrastamista vapaa-ajalla ja kuusi kokee,

ettei tyopaikka tue juurikaan. Lisaksi kolme vastaajaa ei ole osannut sanoa.

Huomionarvoista on se, ettd yksikddn vastaaja ei vastannut kysymykseen "ei ollen-
kaan", mika kertoo siitd, ettd kaikissa tutkimukseen osallistuneissa paivakodeissa on
huomioitu jollain lailla lilkunnan harrastaminen vapaa-ajalla. Kysymykseen on kui-
tenkin muutama vastaaja vastannut "en osaa sanoa”. Kertooko tama siitd, ettei valt-
tdmatta olla tietoisia ollenkaan, tarjoaako tydpaikka liikuntamahdollisuuksia? Mah-
dollisesti siitd, ettei vastaajaa kiinnosta asia? Vai kenties siit4, ettei vastaaja tieda mi-
t4 kysymyksell& haetaan takaa?
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7.2.2 Aihealue turvallisuus
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Kaavio 8. Aihealueen turvallisuus kysymysten tulokset.

Toisen aihealueen ensimmaisesséd kysymyksessa tiedusteltiin tunteeko vastaaja tyo-
paikkansa pelastussuunnitelman siséllon. Vastausten perusteella pelastussuunnitel-
man tuntemus on erinomaisella tasolla paivékodeissa ja ilmeisesti pelastussuunnitel-
maa kaydaan saannollisesti tyontekijoiden kanssa l&pi. Perati 61 vastaajaa on ilmoit-
tanut tuntevansa tyOopaikkansa pelastussuunnitelman sisallon. 15 vastaajaa on vastan-
nut tuntevansa jonkin verran ja ainoastaan yksi on vastannut, ettei tiedd juurikaan.
Yksi vastaaja on myds vastannut, ettei osaa sanoa. Hyvéa asia on se, ettei yksikééan

vastaaja ole vastannut, ettei tunne ollenkaan.

Aihealueen toisessa kysymyksesséd kysyttiin vastaajan kokemusta siitd, onko tyopai-
kalla kiinnitetty riittdvasti huomiota uhkaavien ristiriitatilanteiden hoitamiseen. Vas-
tausten perusteella péivakodeissa kdydaan tyontekijoiden kanssa myos tatd asiaa lapi.
38 vastaajaa on taysin tyytyvaisia uhkaavien ristiriitatilanteiden hoitamiseen kiinnite-
tyn huomion tasoon ja 32 vastaajaa on jonkin verran tyytyvéisid. Nelja vastaajaa ei
ole juurikaan tyytyvaisid, kolme ei osaa sanoa ja yksi on jattdnyt kohdan tyhjéksi.
Hienoa on se, ettei yksikaan vastaaja ole vastannut “ei ollenkaan”. Toisaalta muuta-
ma on vastannut "en osaa sanoa", mika kertoo todennakdisesti siité, ettei heilla ole
tietoa tyOpaikkansa toimintatavoista uhkaavien ristiriitatilanteiden varalle. M&éara on

kuitenkin marginaalinen, joten tilanne on kokonaisuutena erittdin hyva.
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Aihealueen kolmannessa kysymyksessé ollaan kiinnostuneita tyontekijoiden koke-
muksesta tyopaikkansa melutasosta. VVastausten perusteella tyontekijat kokevat melu-
tason olevan jonkin verran liian kova, minka suurin osa, 43 vastaajaa, on vastannut.
Jopa 22 vastaajaa kokee melutason olevan aivan liian kova. Melutaso ei ole juurikaan
lilan kova 10 vastaajan mielestd ja kolme vastaajaa ei koe melutasoa ollenkaan liian

kovaksi.

Melutaso péivakodeissa on ollut ja varmasti tulee olemaan ikuisuusongelma. Tama
kysely vahvistaa entuudestaan tyontekijoiden kokemusta siitd, ettd melutaso tyopéi-
van aikana on liian korkea. Toki vastaukset voisivat olla vielédkin karumpaa luetta-
vaa. Péivakodeissa on paljon yritetty puuttua melutasoon erilaisin keinoin, mutta tés-
t4 huolimatta ainakin ajoittain melutaso on hairitsevén kova. Tassé pari esimerkki&
avointen kysymysten vastauksista: "Melutaso on kuormittavaa niin lapsille kuin ai-

kuisille.”, "Huutaminen aikuisilta seka lapsilta, on kaikkein uuvuttavinta!"

Toisen aihealueen viimeisessa kysymyksessé tiedusteltiin vastaajan kokemusta riitté-
vastd huomion kiinnittdmisesta tyontekijan tarvitsemaan jalkihoitoon tapahtuneiden
vaaratilanteiden tai laheltépiti -tilanteiden késittelemiseksi. Tamén kysymyksen vas-
taukset yllattivat, silla suurin osa vastaajista, 30 vastaajaa, ei ole osannut sanoa. Kui-
tenkin 25 vastaajaa on kokenut huomion olleen jonkin verran riittdvaa ja 14 vastaajan
mielesta taysin riittdvaa. Viisi on vastannut, ettei huomio ole ollut juurikaan riittavaa,
kaksi ei ole kokenut, ettd huomio olisi ollenkaan riittdvaa ja kaksi on jattanyt kohdan

tyhjéksi.

Kysymys on selkedsti ollut vastaajille vaikea. Hyvaa vastauksissa on se, ettd kyse-
lyyn osallistuneissa paivékodeissa ei ilmeisesti tallaisia tilanteita ole ollut, koska vas-
taajat eivat osaa vastata siihen, miten jalkihoito toteutetaan. Huonoa on tietenkin se,
etta tyontekijoilla ei ole asiasta tietoa. Herdda kysymys onko pdivékodeissa mietitty
t4té asiaa ollenkaan ja onko olemassa valmiita toimintatapoja jalkihoidon toteuttami-
seksi? Erikseen tarkasteltunakin vastaukset jakaantuvat samalla tavalla, eli kyse ei
ole myoskaan vain yhden paivékodin tietdméttdmyydestd. Toisaalta jokaisessa pai-

vakodissa joku on vastannut "kyll&" tai "jonkin verran”, mik& kertoo taas siitd, ettd
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joillekin asia on tiedossa ja selked. Onko tiedottamisessa ongelma vai pidetdankd
vaaratilanteita niin epatodennédkoisind tapahtumina, ettd ei katsota tarpeelliseksi kay-
da tyontekijoiden kanssa toimenpiteitd 1api? L&htdkohtaisesti kaikkeen taytyisi kui-
tenkin varautua ja tapahtuneen vaaratilanteen jalkeen jalkihoidon pitdisi tapahtua vii-
vytyksettd. Mikéali tyontekijoilla ei ole tietoa, tai mikali péivakodilla ei ole edes
suunnitelmaa jalkihoidon toteuttamiseksi, avun saaminen henkilokunnalle saattaa
viivastyd, mika taas saattaa vaikuttaa ratkaisevasti tyontekijoiden tyokykyyn Kriisiti-

lanteen jalkeen.

7.2.3 Aihealue yhteiséllisyys
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Kaavio 9. Aihealueen yhteisollisyys kysymysten tulokset.

Kolmannen aihealueen ensimmaisessa kysymyksessa kysyttiin tyontekijoiden koke-
musta tydmaarén liiallisuudesta. Vastausten perusteella tyontekijat kokevat, etta heil-
I& on jonkin verran liikaa toitd. Vastaajista 34 on sitd mieltd, ettd heilld on jonkin ver-
ran litkaa toitd, 19 on sitd mielta, ettei heilld ole juurikaan liikaa t6ita ja 14 vastaajaa
on sitd mieltd, ettd heilld on liikaa toitd. 11 ilmoittaa kokevansa, ettei heill& ole ollen-
kaan liikaa toita.

Aihealueen vastaukset nayttavat kulkevan kasi k&dessa ensimmaéisessa aihealueessa

vastaajien kokeman tyon stressaavuuden kanssa. Yksittdin tarkasteltuna kahdessa
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paivakodissa oli selvésti koettu olevan enemman liikaa toitd kuin kahdessa muussa.
Toisen péivakodin osalta tdmé selittynee sillg, ettd se on isompi ja sielld on myds
enemman lapsia. Mutta miksi myos sielld toisessa koetaan olevan liikaa toita? Olisi-
ko sielld suurempia ryhmékokoja tai haasteellisempia ryhmia? Mahdollisesti siella
voi olla my0s talon sisdisia kaytanteitéd jotka lisdavat tyomaarad. Todennakoisesti jo
aiemmin stressitekijoind mainitut paperity6t ovat myos tassa kysymyksessa olennai-
sessa osassa aiheuttamassa kokemuksen liiallisesta tyomaéarasta varsinkin, kun vas-
tagjat eivat avointen kysymysten perusteella niista erityisesti pidd. Seuraava kom-
mentti kuvastaa hyvin sitd, mita tyontekijat tyoltaan toivovat: "Saisinpa vain hoitaa ja
kasvattaa lapsia, muu on ihan ylimaardaista..." Tietenkin myos jatkuvat sairauspoissa-
olot vaikuttavat tyontekijoiden kokemukseen tydomaarasta. Paivakodin johtajien osal-
ta useamman talon johtaminen koetaan kuormittavana: "Kahden ison talon johtajana

minulla on liikaa toita."

Aihealueen toisessa kysymyksessa tiedustellaan vastaajan arviota siit4, onko hénen
tyopaikallaan esiintynyt tyopaikkakiusaamista. 33 vastaajan arvioin mukaan heidéan
ty6paikoillaan ei ole esiintynyt ollenkaan tyopaikkakiusaamista. 29 vastaajaa arvioi,
etta kiusaamista ei ole esiintynyt juurikaan. Kahdeksan ei 0saa sanoa, nelja vastaajaa
arvioi, ettd kiusaamista on tapahtunut jonkin verran ja kahden vastaajan arvion mu-
kaan tyopaikkakiusaamista on tapahtunut heidén tyopaikallaan. Kaksi on jattanyt

vastaamatta kysymykseen.

Vastaukset yllattivat hieman, silla olisin olettanut, ettd "ei ollenkaan" -vastaukset oli-
sivat olleet heittdmalla suurin joukko. Jostain syystd kuitenkin “ei juurikaan" -
vastaukset yltavat melkein samalle tasolle. Tama kertoo siitd, ettd vastaajat eivat ole
puhtaasti sitd mieltd, etteikd heidan tyopaikallaan kiusaamista tapahtuisi. Suuri on-
gelma asia ei nayttéisi olevan, vaikka tietenkin taytyy ottaa vakavasti nuo muutamat
"kyll&" ja "jonkin verran" -vastaukset. "Kyll&" -vastaus on sen verran vahva, etta
vaikka sen olisi vastannut vain yksi henkil6 pdivakodissa, niin asia tulisi ottaa henki-
I6kunnan kanssa esille. "En osaa sanoa" -ryhmé mietityttdd myds. Onko kyse siité,
ettd ei haluta vastata tah&n kysymykseen? Ajattelisin kuitenkin, ettd jos vastaaja vas-
taa "en osaa sanoa”, niin ei han ainakaan suoralta kadelta sano "ei ollenkaan”, mik&

viittaa siihen, ettd kiusaamista on mahdollisesti tapahtunut. Avointen kysymysten
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vastauksissa ei ilmennyt kiusaamiseen viittaavia kommentteja, mutta yksi toive pisti

silmadn: "Asioista puhuttaisiin suoraan."

Erittain positiivista on kuitenkin se, ettd aihealueen kolmatta kysymysté vastaajan
kokemusta tyopaikkansa yhteisollisyydesta ja yhteishengesta seka neljatta kysymysté
vastaajan kokemusta tyOpaikkansa oikeudenmukaisuudesta kysyttédessé vastaajat ko-
kevat tydpaikoillansa olevan yhteisollisyytta ja yhteishenked seké kokevat tyopaik-

kansa olevan oikeudenmukainen.

Vastaajista 46 kokee tyGpaikallansa olevan yhteisollisyytta ja yhteishenked ja 28 ko-
kee tyOpaikallansa olevan jonkin verran yhteiséllisyyttd ja yhteishenked. Ainoastaan
kolme ei koe tyOpaikallansa olevan juurikaan yhteisollisyytta ja yhteishenked ja yksi
ei koe ollenkaan. Oikeudenmukaisuutta kokee olevan jonkin verran tydpaikallaan 37
vastaajaa ja melkein yht4 moni, 36 vastaajaa, kokee tydpaikkansa taysin oikeuden-
mukaiseksi. Kaksi vastaajaa kokee, ettei heiddn tyopaikkansa ole ollenkaan oikeu-

denmukainen, kaksi ei osaa sanoa ja yksi on jattdnyt kohdan tyhjaksi.

Paivakoteja erikseen tarkasteltuna vastaukset ovat molemmissa kysymyksissa hyvin
samansuuntaiset. Tartun kuitenkin yhteen yhtaldisyyteen; samat kaksi péaivékotia,
joissa henkilokunta koki olevan enemmaén liikaa toitd, kokevat tyopaikallansa olevan
vahemman yhteisollisyytté ja yhteishenkeé kuin néissa kahdessa muussa paivakodis-
sa, joissa henkilokunta koki olevan vdhemman liikaa t0itd. Tamén otoksen perusteel-
la vaikuttaa siis siltd, ettd tyomaara vaikuttaa yhteisollisyyden ja yhteishengen koke-

miseen niin, ettd liika tyémaara vahentaa yhteisollisyytta ja yhteishenkea.

Janna huomio on myos se, ettd ne kaksi pdivékotia, joissa oli vastattu "kyll&" ty6-
paikkakiusaamiseen, niin kukaan ei ollut vastannut yhteisollisyytta ja yhteishenke&
kysyttdessd "ei ollenkaan”. llmeisesti jonkun kokemasta tydpaikkakiusaamisesta
huolimatta ndissé paivakodeissa on yhteisollisyytté ja yhteishenked. Kahdessa muus-
sa paivakodissa, joissa ei oltu vastattu kiusaamiskysymykseen ollenkaan "kylld", niin
taas yhteisollisyyteen ja yhteishenkeen on vastattu useampi "ei ollenkaan™.
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Oikeudenmukaisuutta kysyttéessa silmiin pisti, ettd vain yhdesté padivakodista on tul-
lut nuo kaikki "ei ollenkaan™ -vastaukset. Avointen kysymysten vastauksissa joku
vastaa néin: "Vastuiden tasapuolinen jako.", voisiko tdmé selittd osittain tata. Muu-

ten on vaikea lahteé analysoimaan vastauksia tuntematta asiaa sen paremmin.

Aihealueen viidennesséd kysymyksessa ollaan kiinnostuneita vastaajan kokemuksesta
esimies-alaissuhteista. VVastausten perusteella esimies-alaissuhteet ovat todella hyvél-
l4 tasolla péivakodeissa. 50 vastaajaa on ilmoittanut esimies-alaissuhteiden olevan
hyvét, 22 vastaajaa kokee suhteiden olevan jonkin verran hyvat ja ainoastaan kolme
on sitd mielt4, etteivat suhteet ole juurikaan hyvat. Yksi ei ole osannut sanoa ja kaksi
on jattanyt vastaamatta kysymykseen. Erikseenkin tarkasteltuna kaikissa kyselyyn
osallistuneissa péivakodeissa "kylla" vastauksia oli selkedsti eniten. Avointen kysy-
mysten useassa vastauksessa tulee myos esille hyvat esimies-alaissuhteet. Tassé yksi

esimerkki: "Tuttu ymmartavainen pomo, joka ottaa huomioon alaisen toiveet."

Aihealueen viimeisessd kysymyksessa tiedusteltiin vastaajan kokemusta siitd, onko
toihin paasaantoisesti kiva mennd. Vastauksissa ei ole paljon tulkinnan varaa, 78 vas-
taajasta 64 kokee, ettd toihin on p&asaantoisesti kiva menné. 13 vastaajaa kokee, etté
toihin on pa&sééantoisesti jonkin verran kiva mennd. Yksi on jattdnyt vastaamatta ky-

symykseen.

Tamén kysymyksen vastaukset kertovat tutkimukseen osallistuneiden péivakotien
henkilokunnan tyohyvinvoinnista kokonaisuutena ja vastausten perusteella tyohyvin-
vointi on erinomainen. On ilahduttavaa lukea, etté kaikki kyselyyn vastanneet vastaa-
jat pitdvat padsaantoisesti tdihin menemisestd. Mielesténi tdma kertoo siita, etta tyo,
tyopaikka ja tydyhteisot ovat vastaajille mieleiset ja vastaavat vastaajien tarpeisiin,
Myos avointen kysymysten lukuisat samankaltaiset vastaukset tyOpaikan hyvista
puolista kertovat tyytyvéisyydesta: "Hyva ilmapiiri. Mukavat lapset. Mukavat tyoka-
verit. Mukava johtaja.”, "Avoimuus, huumori, selvat tehtévénjaot, luottamus ja ra-

kentavat keskustelut."



7.2.4 Aihealue arvostus
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Kaavio 10. Aihealueen arvostus kysymysten tulokset.

Neljannen aihealueen ensimmaisessd kysymyksessa kysyttiin vastaajan kokemusta
tiedonkulun toimivuudesta tydpaikallaan. Vastausten perusteella tiedonkulku toimii
jonkin verran hyvin kyselyyn osallistuneissa paivékodeissa. Jonkin verran hyvin on
vastannut 45 vastaajaa, 27 vastaajaa on ilmoittanut, ettd tiedonkulun taso tydpaikal-
laan on hyv4 ja vain viisi on sitd mielt4, ettei tiedonkulku ole juurikaan hyvélla tasol-

la. Yksi vastaaja ei ole osannut sanoa.

Tiedonkulku nayttéisi olevan paivakodeissa hyvélla tasolla. Vastauksia erikseen tar-
kasteltuna yhdessa tutkimukseen osallistuneessa paivékodissa tiedonkulku on jopa
erittdin hyvalla tasolla. Parantamisen varaakin 10ytyy ja avointen kysymysten vasta-
uksissa pari vastaajaa toivoo parempaa tiedonkulkua: "Tiedon kulku, tiedottaminen...
missa mikakin tieto on. Mika tieto on tarkeadd, olennaista tietdd / muistaa??", "Tie-
donkulkua parannettava."

Aihealueen toisessa kysymyksessa vastaajaa pyydettiin pohtimaan kokemustaan teh-
tavien, roolien ja vastuiden selkeydesta tyopaikallaan. Tehtévé, rooli ja vastuut ovat
vastausten perusteella selkedt. 40 vastaajaa pitaa tehtévid, rooleja ja vastuita selkeina
tyopaikallaan, 36 vastaajaa on sitd mieltg, ettd tehtavét, roolit ja vastuut ovat jonkin
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verran selkedt ja vain yksi vastaaja on sitd mieltd, etteivéat tehtavét, roolit ja vastuut
ole juurikaan selkeét. Yksi vastaaja ei ole osannut sanoa.

Kahdessa péivakodissa tehtévat, roolit ja vastuut ovat hieman epdselvemmat kuin
kahdessa muussa. Avoimissa kysymyksissakin yksi vastaaja otti asian puheeksi:
"Vield enemman selkeyttd joka osastolle tyonjakoon...". Vastauksia kokonaisuutena

tarkasteltuna tehtavét, roolit ja vastuut nayttaisivat olevan kuitenkin ihan selkeét.

Aihealueen lopuissa kysymyksissa kysyttiin vastaajan kokemusta siit4 arvostetaanko
hé&nta tyoyhteistssd, kokeeko vastaaja saavansa tukea esimieheltddn ja tyokavereil-
taan sité tarvitessaan ja kokeeko vastaaja, ettd hénen tydpaikallaan on hyvét kéytos-

tavat.

Vastaukset ovat yksiselitteisen hyvélla tasolla. 56 vastaajaa kokee, ettd hanté arvoste-
taan tyoyhteisossaan, 20 vastaajaa kokee, ettd hanta arvostetaan jonkin verran tydyh-
teisdsséan ja vain yksi on kokenut, ettei hanta arvosteta juurikaan. YKksi vastaaja ei

ole osannut sanoa.

Tukea esimieheltddn kokee saavansa 52 vastaajaa, 19 vastaajaa kokee saavansa jon-
kin verran tukea esimieheltddn ja kuusi kokee, ettei saa juurikaan tukea. Tahénkaan
kysymykseen yksi ei ole osannut sanoa. TyOkavereilta tukea kokee saavansa 61 vas-

taajaa, 13 kokee saavansa jonkin verran tukea ja nelja on jattanyt kohdan tyhjaksi.

Kéytostavat tyopaikallaan hyvéksi kokee 52 vastaajaa ja jonkin verran hyvéksi kay-

tostavat kokee 26 vastaajaa.

Paivéakoteja yksittdinkaan tarkasteltuna vastauksissa ei ole oikeastaan eroavaisuuksia
muiden kuin viimeisen kysymyksen osalta. Kaytostapoja kysyttdessd yhden tutki-
mukseen osallistuneen paivékodin henkilékunnan enemmistd on vastannut "jonkin
verran" eli kdytostavoissa taitaisi olla parantamisen varaa. Muissa kolmessa péivéako-

dissa "kylla" -vastaukset ovat selked enemmisto.
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Yhden péivéakodin vastaukset ovat niin erinomaiset tassd aihealueessa, ettd haluan
nostaa sen tahén esille (kaavio 11). Etenkin tyGkavereilta tarvittaessa saatavaa tukea

kysyttéessa vastausten puhdas "kyll&" -rivistd kertoo erinomaisesta tydyhteison tilas-

ta.
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Kaavio 11. Yhden péivéakodin arvostus -aihealueen kysymysten tulokset.

7.2.5 Aihealue osaaminen

30 H En osaa sanoa

20 ® Ei ollenkaan

10 i Ei juurikaan

H Jonkin verran

X o o
& \.@“'” X Kyl

& H Tyhja

Kaavio 12. Aihealueen osaaminen kysymysten vastaukset.
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Viidennen ja viimeisen aihealueen ensimmaisesséd kysymyksessa kysyttiin kokeeko
vastaaja, ettd h&nen tyOpaikallaan on tarpeeksi mahdollisuuksia lisékoulutukseen.
Vastausten perusteella lisdkoulutusmadollisuudet ovat hyvét. 40 vastaajaa on ilmoit-
tanut kokevansa, ettéd tyopaikalla on tarpeeksi mahdollisuuksia lisdkoulutukseen, 31
vastaajaa kokee, etté tyOpaikalla on jonkin verran mahdollisuuksia lisakoulutukseen
ja nelja vastaajaa ei ole juurikaan kokenut, ettd tyopaikalla olisi mahdollisuuksia li-

sékoulutukseen. Kolme vastaajaa ei ole osannut sanoa.

Aihealueen toisessa kysymyksessa tiedusteltiin vastaajan kokemusta siitd, paéseeko
hén kehittdmaan tarpeeksi tyotdén. Vastaukset menevat suurin piirtein samassa lin-
jassa aihealueen ensimmaisen kysymyksen kanssa. 39 vastaajaa on ilmoittanut, etta
paasevat kehittdmaan tyotaan tarpeeksi, 31 vastaajaa kokee, ettd padsee kehittdméén
tyotaan jonkin verran ja viisi vastaajaa kokee, ettei padse kehittdméaan tyotaén juuri-

kaan. Kolme vastaajaa ei osannut sanoa.

Huomioni kiinnittyi paivékotien vastauksia erikseen katsoessani siihen, etta paivéako-
deissa nayttaisi menevan pdinvastoin ensimmaisen ja toisen kysymyksen vastaukset.
Eli jos, ensimmaiseen kysymykseen lisékoulutusmahdollisuuksista suurin osa on vas-
tannut "kylld", niin toiseen kysymykseen tyon kehittdmisesta suurin osa on vastannut
"jonkin verran" ja péinvastoin. Olisiko kyse siitd, ettd ensimmaéisessa kysymyksessa
hyvin lisdkoulutukseen péésseet tyontekijat eivat paase toteuttamaan oppimiaan asi-

oita kdytannon tyossa siind maarin mité haluaisivat.

Aihealueen kolmannessa kysymyksessd pyydettiin vastaajaa arvioimaan kokemus-
taan vaikutusmahdollisuuksien riittdvyydesta tyopaikallaan. Vastausten perusteella
vaikutusmahdollisuudet koetaan hyviksi. 36 vastaajaa on ilmoittanut kokevansa, etta
hanen tydpaikallaan on hyvat vaikutusmahdollisuudet, 32 vastaajaa kokee, ettd hanen
tyopaikallaan on jonkin verran vaikutusmahdollisuuksia ja kahdeksan vastaajaa ko-
kee, ettei heilld ole juurikaan vaikutusmahdollisuuksia tydpaikallaan. Kaksi vastaajaa

ei ole osannut sanoa.

Vaikutusmahdollisuudet ovat mielestani yllattdvan hyvat, vaikka péivakodeissa teh-

tava tyd on muodoltaan tiimity6td. Tiimeissd monesti yksittdisen tyontekijan vaiku-
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tusmahdollisuudet ovat vahaisemmat kuin yksilotyossa. Tuloksista paatellen tutki-
mukseen osallistuneissa paivakodeissa tyontekijoiden mielipiteitd kuunnellaan yksi-
I6tasolla. Tamén aihealueen ensimmaiseen kolmeen kysymykseen on kerdéntynyt
muutamia "en osaa sanoa" -vastauksia. Vastaukset ovat tulleet jokaiseen kolmeen
kohtaan samoista kahdesta paivékodista. Tdmad ryhm& on marginaalinen, mutta tuli

mieleen, ettd eivatko vastaajat tieda tyopaikkansa toimintatavoista.

Aihealueen neljannessa kysymyksessé selvitetddn vastaajan kokemusta siitd, padsee-
ko han hyddyntaméan tygssaan ammattitaitoaan siind maarin, mitd haluaisi. Vastaus-
ten perusteella henkilokunta ndyttaisi pystyvéan erinomaisesti hydédyntdmaan ammat-
titaitoaan siind@ maarin, mité haluavat. 56 vastaajaa kokee padsevansa hyodyntdmaan
siind@ méaarin mitd haluavat ja 19 vastaajaa kokee padsevansa hyodyntdmaan jonkin
verran siind méarin ammattiaitoaan, mitd haluavat. Vain kaksi vastaajaa kokee, ettei
paase juurikaan hyodyntdmain ammattitaitoaan ja yksi vastaaja, ettei padse ollen-

kaan hyddyntdmaan ammattitaitoaan.

Avoimista kysymyksisté ei 10ydy selitetté siihen, miksi kolme vastaajaa kokee, ettei-
vat padse juurikaan tai ollenkaan hyddyntdmaan ammattitaitoaan. Mieleeni tulee, etté
ovatko vastaajat mahdollisesti alalla, johon he eivét varsinaisesti ole kouluttautuneet.

Aihealueen mielenkiintoisimmat vastaukset tulevat viidennesta ja viimeisesta kysy-
myksestd, jossa tiedusteltiin vastaajan kokemusta siitd, joutuuko han tekeméan tar-
peetonta tyotd. Suurin osa vastaajista kokee tekevénsa jonkin verran tarpeetonta tyo-
t4. 34 vastaajaa ilmoitti joutuvansa tekemaan jonkin verran tarpeetonta tyota, 24 vas-
taajaa kokee, ettei joudu juurikaan tekemdan tarpeetonta tyota ja 13 vastaajaa kokee,
ettei joudu tekemadn ollenkaan tarpeetonta tyotd. Seitseméan vastaajaa kokee teke-

vansa tarpeetonta tyota.

Erikseen tarkasteltuna tulokset ovat paivékodeittain samanlaiset. Tarpeettoman tyon
tekeminen on kustannustehotonta ja tyontekijoiden motivaatiotasoa laskevaa. Avoin-
ten kysymysten perusteella jo aikaisemmin mainitsemani erinéiset paperityot vaikut-
tavat varmasti tarpeettoman tyon tekemisen kokemiseen. Tassa pari esimerkkié vas-

tauksista: "Liikaa palavereja yms. Vie aikaa ryhmassé (lapsilta ja aikuisilta)"”, "Se,
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etta teen jonkin verran tarpeetonta tyota erilaisten ylhaalta madréttyjen raporttien,

koontien, arviointien, tms. myota."
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8 JOHTOPAATOKSET JAPOHDINTA

Tulosten perusteella kyselyyn osallistuneiden neljan suurikokoisen Porissa sijaitse-
van péivakodin tyohyvinvointi on hyvalla tasolla. Suurimmat ongelma-alueet olivat
henkilokunnan kokemus tyon stressaavuudesta, liiallisesta tyoméaéarastd, jatkuvista
henkilostovajeista sairauspoissaolojen vuoksi sek& turhan tyon tekemisestd. Nama-
kaan alueet eivat tulosten valossa ole mitenkaan kriittisell4 tasolla. Toki tuloksissa
tuli esille my6s yksittaisia halyttavia vastauksia, mutta niihin tartutaan varmasti pai-
vakotikohtaisesti ja l0ydetddn henkilékunnan kanssa yhdessé hyva ratkaisu. Yleisesti
yllatyin, etté tulokset olivat néin positiiviset. Olisin odottanut, ettd tydilmapiirit eivat
olisi olleet nain hyvét ja tydyhteisét ndin toimivia, koska paivékodeissa tehtavé tyo
on tyypiltddn helposti ristiriitoja tuottavaa. Vastaajaprofiilin olisin odottanut olevan

my0ds nuorempi.

Vastauksista tuli hyvin voimakas viesti paperitdiden turhauttamisesta ja liiallisesta
madrésta. Naiden vastausten perusteella lahtisin kylla ylemmall& tasolla pohtimaan,
miten asiaa voitaisiin kehittdd. Toki laadunvalvonnasta ei voi tinki&, mutta voisiko
paperitoitd kuitenkin jollain lailla keventdd. Ainakin paivakoteihin tulisi saada use-
ampi hyvin toimiva tietokone, tulostimet ja rauhallinen tydskentelytila, jotta paperi-
toiden tekeminen ei kuormittaisi henkil6kuntaa niin paljon. Tulosten perusteella pa-
peritdiden vahentdminen vahentéisi henkilokunnan kokemusta liiasta tyoméaéarasta
seka turhan tyon tekemisestd. Liséksi henkilokunnalla olisi enemman aikaa perusteh-
tdvansa hoitamiseen, miké olisi lasten hyvinvoinnin kannalta tarkeéa. Jatkuvat muu-
tokset ja epaselvyydet tulevasta stressaavat vastausten perusteella pdivakotien henki-
Iokuntaa. Ylemmalla tasolla tulisikin pyrkid tekemé&an pitkén linjan paatoksia sekéa
tiedottamaan tarpeeksi hyvin kentalla tyoskentelevid. Sairauspoissaolojen vuoksi si-
jaishankintaa pitéisi tehostaa. Liian pieni henkilokuntama&ra suhteessa lapsiin kuor-
mittaa tyontekijoitd ja on riskialtista. Lasten turvallisuus on kuitenkin ensisijainen

asia paivahoidon jérjestamisessa.

Avointen kysymysten vastauksista huokuu, miten tarkeda hyva tydyhteiso, kivat tyo-
kaverit, avoin ty0ilmapiiri ja toimiva tiimi ovat. L&hes jokainen avoimiin kysymyk-

siin vastannut tyontekija koki ndmé asiat tarkeimmaksi tyéhyvinvointinsa kannalta.
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Paivakodeissa tulisikin panostaa ajallisesti henkil6kunnan keskindisiin keskustelu-
mahdollisuuksiin ja ajatusten jakoon. Vastaajat kokivat erittain tarkedna niin tyoasi-
oiden kuin henkilokohtaistenkin asioiden jakamisen tyokavereiden kesken. Rakenta-
vat keskustelut ja ajatusten vaihto tydpaivéan aikana todennakdisesti vahentévét myos
tyontekijan kokemaa stressid. Vastausten perusteella yksilon tydhyvinvoinnin kan-
nalta on tarkedd, ettd tyOkaverit ovat ammattitaitoisia, motivoituneita ja suhtautuvat
tybhonsa positiivisesti. Positiivinen ilmapiiri auttaa jaksamaan raskaidenkin péivien

yli.

Asettamani tavoitteet opinnaytety6lle tayttyivat mielestani hyvin. Kyselyyn sain vas-
tauksia jopa enemman kuin osasin unelmoida, mika kertoo henkilokunnan kokemuk-
sesta aiheen tarkeydestd. Aihe on todella paljon mediassa esilld ja on ajankohtainen.
Paivakodit olivat tutkimuksestani todella kiinnostuneita ja halukkaita osallistumaan.
Opinnaytetyoni on myos tyoelamaa palveleva, silld annan tutkimuksen tulokset jo-
kaiselle paivékodille péivakotikohtaisesti. Niiden avulla péivakodit voivat tarttua
esille tulleisiin asioihin. Liséksi paivékodit saavat kdyttéonsa tdmén opinnéytetyon,

jossa on peruspaketti tydhyvinvoinnista.

Tutkimuksen olisi voinut tehda vield useammalle paivékodille. Ainakin yksi suureh-
ko péivakoti olisi ollut hyva olla mukana. Talldin olisi voinut tehda vielékin parem-
min johtopaatoksia paivékotien yleisesta tyohyvinvoinnista. Hieman jain myos miet-
timadn, ett& osuinko juuri niihin neljaan porilaiseen paivékotiin, joissa tyéhyvinvointi
on néin hyvalla tasolla vai onko todellisuudessakin suurimmassa osassa paivakodeis-
ta tilanne néin hyva. Kyselylomaketta olisi voinut myos viel&4 hieman muokata. Ky-
symyksid oli vaikea valita laajasta aihe-alueesta, mutta tuloksia analysoidessani
huomasin, ettd pari kysymysta kysyi ehk& turhan paljon samankaltaista asiaa. Toki
tuntuu, ettd olisiko kyselylomakkeen muokkaamisesta tullut ikuinen kierre - nimit-

téin joka kerta, kun katsoin kyselyd, niin halusin siihen jonkin muutoksen.

Tuloksista nousi kiinnostavia asioita esille, esimerkiksi ndma henkilékunnan inhoa-
mat paperity6t ja stressaavuus. Olisi mielenkiintoista tutkia ndiden ongelmakohtien

sisdltéd henkilékunnan nékokulmasta ja tehdad kehittdmisehdotuksia mahdollisista
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muutoksista, joita paivakodeissa voidaan tehdad. Tassé voisi olla mahdollisuus uudel-

le opinndytetydlle.

Itse koen, ettd opinnaytetyon Kirjoittaminen on ollut minulle ammatillisesti hyodylli-
nen. Valitsemani aihe on mielestani erittdin kiinnostava ja on ollut mielenkiintoista
perehtyd tyéhyvinvoinnin teoriaan. Tulevaisuudessa todenndkoisesti tulen hyoty-
maan aihevalinnastani. Pidan tarkednd myos sitd, ettd tutkimuskohteelleni aihe on
hyodyllinen. Toteutin opinndytetyoni niin, ettd tutkimukseni tulokset ovat suoraan
hyodynnettavissé paivakodeissa henkilokunnan tybhyvinvoinnin parantamiseksi. Ai-
hetta valitessani toiveeni oli nimenomaan, ettd pystyisin antamaan tulevalle kohde-

ryhmalle tietoa, jonka avulla he voivat parantaa asioita.

Tahan loppuun haluan vield erityisesti kiittda tutkimukseeni osallistuneita péivakote-
ja kiinnostuksesta aihettani kohtaan sekad henkil6kuntaa vastauksista.
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Maaraaikainen
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. Jonkin Ei . En osaa
Kylla Lo Ei ollenkaan
verran juurikaan sanoa
1. Koetko tyosi stressaavana? 4 3 2 1 0
2. Koetko, etta tydpaikallasi on
riittavasti huomioitu ergonomi- 4 3 2 1 0
aan liittyvat asiat?
3. Koetko tydsi mielekkaana? 4 3 2 1 0
4. Koetko, etta tyopaikkasi tukee
tarpeeksi I|'|kunna‘n harréstamls— 4 3 ) 1 0
ta vapaa-ajalla esim. tarjoamalla
liilkuntamahdollisuuksia?
AIHEALUE 2 TURVALLISUUS
. Jonki Ei . E
Kylla onxin . .I Ei ollenkaan n osaa
verran juurikaan sanoa

1. Oletko t|eto!nen tyop'al'!<k.;.35|" 4 3 ) 1 0
pelastussuunnitelman sisallosta?
2. Koetko, etta tyopaikallasi on
k||nn|tet_ty riittavasti huomlgt.:?\ 4 3 ) 1 0
mahdollisten uhkaavien ristiriita-
tilanteiden hoitamiseen?
3. Koetko tydpaikkasi liilan melui- 4 3 ) 1 0
sana?
4. Koetko, etta tyopaikallasi on
riittavasti huomioitu tyontekijoi-
den tarvitsema jalkihoito tapah- 4 3 ) 1 0

tuneiden vaaratilanteiden ja la-
heltapiti -tilanteiden kasittelemi-
seksi?
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. Jonkin Ei . En osaa
Kylla Lo Ei ollenkaan
verran juurikaan sanoa
1-.. .K?etko, ettd sinulla on liikaa 4 3 ) 1 0
toita?
2. Onko tyopaikallasi esiintynyt
arviosi mukaan tyopaikka- 4 3 2 1 0
kiusaamista?
3. Ko.e.t.k(.) tyopgilkallamiolevan ) 4 3 ) 1 0
yhteisollisyytta ja yhteishenked?
4. Koetko tyo'palkka5| olevan oi- 4 3 ) 1 0
keudenmukainen?
5..Koetk(.), etta tyopalkallas.! esi- 4 3 ) 1 0
mies-alaissuhteet ovat hyvat?
6-.. .I.<oe:t.ko, e.ttf':\ toihin o? paa- 4 3 ) 1 0
saantoisesti kiva menna?
AIHEALUE 4 ARVOSTUS
Kylla Jonkin . I.EI Ei ollenkaan En osaa
verran juurikaan sanoa
1..!<oetko, et_ta tu?donll.(ullfu t0|-. 4 3 ) 1 0
mii tarpeeksi hyvin tyopaikallasi?
2. Koetko, etta tehtavat, roolit ja
vastuut ovat tydpaikallasi selke- 4 3 2 1 0
at?
3. J(oetk.o',' et't'a.smua arvostetaan 4 3 5 1 0
tyoyhteisossasi?
4. Koetk(.) sfa\avaS|"t?rV|ttaessa 4 3 ) 1 0
tukea esimieheltasi
enta tyokavereiltasi? 4 3 2 1 0
5. Koetko, etta tydpaikallasi on 4 3 ) 1 0

hyvat kaytostavat?
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.. Jonkin Ei . En osaa
Kylla L Ei ollenkaan
verran juurikaan sanoa

1. Koetko tyopaikallasi olevan
tarpeeksi mahdollisuuksia lisa- 4 3 2 1 0
koulutukseen?
2. K.oe.'Fko-Baase"vai\.S{tarpeek5| 4 3 ) 1 0
kehittamaan tyotasi?
3. Koetko, etta sinulla on riitta-
vasti vaikutusmahdollisuuksia 4 3 2 1 0
tyopaikallasi?
4. Koetko paasevasi hyddynta-
maan tyossasi ammattitaitoasi 4 3 2 1 0
siind maarin, mita haluat?
5. Koetko joutuvasi tekemaan 4 3 ) 1 0

tarpeetonta tyota?

VAPAA SANA

1. Mika tai mitka asiat tyopaikal-
lasi tukevat kaikkein eniten tyo6-
hyvinvointiasi?

2. Mitka asiat ovat huonosti tai
mihin asioihin haluaisit muutosta
tyopaikallasi tydohyvinvointisi
kannalta?
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