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Opinnaytetyoni tarkoituksena oli saada tietoa kahden paivakodin henkiloston tyohyvinvoin-
nista ja siihen vaikuttavista tekijoista. Kyselyyn osallistui kaksi paivakotia Tampereelta. Opin-
naytetyon pohjalta paivakodeilla on mahdollisuus kehittaa tyontekijoiden hyvinvointia. Opin-
naytetyoni on maarallinen ja tiedonhankinnassa kaytettiin lomakekyselya. Kyselyssa oli suljet-
tuja ja avoimia kysymyksia. Kysely tehtiin helmikuun ja maaliskuun vaihteessa 2018.

Lomakkeen avulla pyrittiin saamaan tietoa paivakotien tyoolosuhteista, tyon kuormituksesta
seka tyon kuormituksesta palautumisesta. Tulosten perusteella paivakotien tyotekijoiden tar-
keimpia tyohyvinvointitekijoita ovat vanhemmilta saatu palaute ja tyon merkityksellisyys.
Henkilosto tietaa myos tyotehtavat ja tyon tavoitteet, mika vaikuttaa tyoolosuhteisiin. Henki-
6sto koki, etta heilla ei ole tarpeeksi aikaa tehda tyotehtaviaan. Lisaksi suurin osa tyonteki-
joista ei pysty antamaan taytta panosta lapsille muiden asioiden tuoman kiireen takia. Tie-
kuormituksesta hyvin. Vaikka tyoasioita ajatellaan tyon ulkopuolella, ne eivat silti vaikuta
unen saantiin. Lisaksi yli puolet koki toihin lahtemisen helpoksi.

Tulevaisuudessa kyselyssa nousseisiin epakohtiin kannattaa kiinnittaa huomiota ja yllapitaa

hyvaksi koettuja osa-alueita. Suorittamalla saman tai samankaltaisia kyselyita vuosittain voi-
daan seurata tyohyvinvoinnin kehittymista.
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The purpose of my thesis was to study well-being at work and work-related issues among day-
care employees. Two kindergartens from Tampere participated in the study. Based on this
project, kindergartens have the opportunity to develop their work wellbeing. The thesis is
quantitative and the data was collected with questionnaires. The questionnaire contained
closed and open questions. Two kindergartens participated in this research, which was per-
formed between February and March 2018.

The aim of my thesis was to find out about working conditions, workloads and recovery from
workloads. Based on the results, the main factors of wellbeing in day care is that workers are
getting feedback from parents and the relevance of work. Employees also know the job tasks
and the goals of the work that affect the working conditions. The employees do not seem to
have enough time to do their job, and most of them are unable to make a full contribution to
the children because of that. Communication at the workplace could also improve. Most of
the employees felt that they could recover from workload well. While employers think about
work in their free time, it still does not affect sleep. In addition, more than half of them felt
it was easy to go to work.

In the future, the disadvantages that have arisen should be focused on and looked at further.

By conducting the same or similar queries every year, the development of well-being at work
can be monitored.

Keywords: care center, early childhood education, factors of work welfare, work well being
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1 Johdanto

Jo pitkaan ollaan oltu kiinnostuneita tietamaan, miten tyoelamassa menee, kuinka tyota te-
kevat voivat ja miten he kokevat tyonsa ja elamansa. Nailla kysymyksilla on katsottu olevan
ratkaiseva merkitys kaikkien vaestoryhmien hyvinvoinnille. Tyoelamaa ja tyooloja onkin nain
ollen tutkittu hyvin paljon. (Kasvio & Tjader 2007, 93-94.)

Kasitteena tyohyvinvointi on kuitenkin hieman ongelmallinen, silla se erottaa palkkatyon
muusta elamasta. Tyo ei kuitenkaan ole muusta elamasta mitenkaan irrallinen osa. Tyontekija
tuo toihin oman elamansa murheita ja kantaa kotiin tyoasioita. (Blom & Hautaniemi 2009,
23.) Tyon, perhe-elaman ja vapaa-ajan tasapaino on olennaista yksilon hyvinvoinnille (Pyoria
2012, 11).

Tyoyhteisojen kehittaminen lahtee tyoyhteison sisaisista tarpeista ja niiden toimintaymparis-
tossa tapahtuneista muutoksista. Tyon tekeminen vaatii yha useammin yhteistyota, viestintaa
ja vuorovaikutusta monien eri tahojen kanssa. Niinpa eritasoisia ja -laatuisia vuorovaikutus-
suhteita on enemman. Tyoyhteison kehittamistarpeet liittyvat yleensa tyon organisoinnin, yh-
teistoiminnan tai johtamisen kehittamiseen. Muutokset naissa heijastuvat yksittaisen tyonte-
kijan tyohyvinvointiin. Yksilon ja tyoyhteison osaamisen kehittaminen on noussut entista tar-

keammaksi. (Lindstrom & Leppanen 2002,14.)

Opinnaytetyoni kasittelee kahden paivakodin tyontekijoiden tyohyvinvointia ja siihen vaikut-
tavia tekijoita. Opinnaytetyoni paaaiheina ovat tyoolosuhteet, tyon kuormitus seka tyon kuor-
mituksesta palautuminen. Opinnaytetyoni on maarallinen ja tiedonhankinnassa kaytettiin lo-

makekyselya. Lomakekyselyn vastausaika oli helmikuusta maaliskuuhun 2018.

Opinnaytetyon tarkoituksena on syventaa tyohyvinvoinnin tietamysta paivakodeissa. Tavoit-
teena on saada tietoa henkiloston tyohyvinvoinnin tilanteesta ja tunnistaa tyohyvinvointia uh-
kaavat tekijat. Opinnayteyoni pohjalta paivakotien henkilostolla on mahdollisuus kehittaa

tyohyvinvointiaan.

2 Opinnaytetyon tausta ja tarkoitus

Tyoelamaa kehitetaan jatkuvasti monin eri tavoin (Hyppanen 2010, 261). Viimeisien vuosien
aikana tyoelamaan on liittynyt hyvin voimakkaasti keskustelu tyohyvinvoinnista. Tyoelamassa

pohditaan, miten tyohyvinvointia voitaisiin edistaa ja yllapitaa, jotta tyontekijat jaksaisivat



tyossa paremmin ja pysyisivat tyoelamassa pidempaan. Se, miten tyontekijoiden hyvinvointiin
panostetaan, vaihtelee eri tyopaikkojen valilla hyvinkin paljon. Tyoyhteison hyvinvoinnin edis-
taminen on katsottu olevan tyossa jaksamisen edellytys. Osa myos uskoo, etta tyohyvinvoinnin
edistaminen edistaa myos yritysten taloudellista tehokkuutta ja tuloksellisuutta. (Vesterinen
2006, 29.)

Tyon luonne on vuosien kuluessa muuttunut entista enemman moniosaamista seka jousta-
vuutta edellyttavaksi. Yha useammassa tyossa erilaisiin pyyntoihin ja vaatimuksiin edellyte-
taan mahdollisimman nopeaa reagointia. Epavarmuus heikentaa tyon mielekkyyden kokemusta

ja osaamisen kehittymista. Lisaksi se edistaa haitallista kuormittumista. (Rauramo 2013, 3.)

Kuntakymppi -tutkimus selvittaa kunta-alan henkiloston tyota ja tyossa tapahtuvia muutoksia
seka niiden vaikutuksia henkiloston terveyteen ja hyvinvointiin. Tutkimuksen tuloksia kayte-
taan henkiloston hyvinvoinnin ja tyoelaman laadun parantamiseen. Kysely toteutetaan mu-
kana olevissa kunnissa aina joka toinen vuosi. Toistettujen kyselyjen jalkeen on mahdollista
arvioida paremmin tyoelaman laadun muutoksia ja niiden vaikutuksia henkildston hyvinvoin-

tiin ja terveyteen. (Kunta 10-tutkimus 2018.)

Tampereella tehdyn kuntakympin tulokset kasittelevat koko kaupungissa tehtya tutkimusta.
Nain ollen tutkimus ei anna yksikkokohtaisia tutkimustuloksia. Opinnaytetyohon osallistuu
kaksi paivakotia Tampereelta, joilla on ollut tarvetta heidan yksikkojen tutkimukselle. Taman
seurauksena tama opinnaytetyo sai alkunsa. Naiden paivakotien kuntakympin mukana tulleet
kehittamiskohteet ovat tyoyhteisotaidoissa panostaminen avoimuuteen, tyon palkitseminen

seka mahdollisuus koulutuksiin.

Tyon kehittyessa kovaa vauhtia on tarkeaa, etta henkilosto voi hyvin. Opinnaytetyossani kes-
voidaan mitata erilaisin tavoin. Yksi tapa on lomakekysely, jota kaytin omassa opinnaytetyos-

sani. Paivakotien henkilostomaara on yhteensa 22, joka vaikutti lomakekyselyyn paatymiseen.

3 Tyohyvinvointi

Hyva tyo on seka tuottavaa etta tuloksellista ja samalla ihmisen hyvinvointia tukevaa. Toimin-
taansa ja osaamistaan kehittamalla organisaatio voi saavuttaa tavoitteensa. Erilaiset muutok-
set tyossa ja toimintaymparistossa vaativat joustavuutta niin organisaatiolta kuin yksiloltakin.
Kun muutos on toteutettu hyvin, organisaation perustehtava kiteytyy, osaaminen kehittyy ja

tyontekijat saavat osallisuuden ja onnistumisen tuloksena voimaa ja itseluottamusta. Par-



haimmillaan tyo tukee myos yksilon henkista kasvua. (Rauramo 2013, 3.) Hyva tyo ei myos-
kaan vaaranna tyontekijan ruumiillista tai henkista terveytta. Hyva tyo kuormittaa sopivasti
pitkallakin aikavalilla, se on monipuolista, haastavaa ja itsenaista ja siina voi kokea aikaan-

saamisen ja onnistumisen tunteen. (Virtanen & Sinokki 2014, 175.)

Kun puhutaan tyohyvinvoinnista, ei useinkaan mietita kasitteen sisaltoa. Niinpa tyohyvinvoin-
nilla saatetaan tarkoittaa tyoturvallisuutta, palkkauksen tasoa, fyysista terveytta ja tyokykya,
stressin ja tyouupumuksen valttamista, tyytyvaisyytta tyohon ja tyopaikkaan, tyopaikan ihmis-
suhteita ja tyoilmapiiria, innostusta omasta tyosta, tyosta saatavaa henkista tyydytysta tai ta-
sapainoa tyon ja muun elaman valilla. Jotta tyohyvinvointia voidaan kunnolla tutkia ja jotta
sita voidaan edistaa, tulee olla jonkinlainen yksimielisyys siita, mita hyvinvointi tyopaikalla
on. Lisaksi tulee tietaa mitka tekijat siihen vaikuttavat ja mika on naiden tekijoiden suhde

toisiinsa. (Blom & Hautaniemi 2009, 21.)

Tyohyvinvointia ei voi saavuttaa likkkumalla tai yhteisilla matkoilla. Se ei ole koulutuspaivien
tuote tai projekti. Se ei myoskaan seuraa tyopaikalle mukavan tyhy-kuntoutusviikon myota.
Virkamiespaatoksilla tai tyonantajan ohjeistuksella sita ei myoskaan voida tavoittaa. (Kaivola
& Launila 2007, 128.) Tyohyvinvointi ei siis olekaan mikaan esine tai tapahtuma. Se ei synny
noin vain, vaan se on tyossa mukana jatkuvasti. Hyvaa tyoyhteisoa ei myoskaan voida vain

paattaa, vaan sen eteen on nahtava vaivaa. Vaivan nakeminen on my0s usein sen arvoista.

Jaben (2012, 9-10) mielesta tyohyvinvointiin kuuluu mm. toimintatavat, prosessit, tyojarjes-
telyt, turvallisuus, yhteistyo, viestinta, tyoterveyshuolto, osaaminen ja johtaminen. Hyvin-
vointiin ei ole niin sanottua oikotieta. Terve ja hyvinvoiva tyoyhteiso ei myoskaan synny sattu-

malta.

Manka & Manka (2016) kertovat, etta tyohyvinvointi on usein liitetty tyoterveyteen ja tyoky-
kyyn. Se sisaltaa myos tyon sujumisen arjessa ja onkin nain ollen varsin laaja-alainen. Tyohy-
vinvoinnin syntymiseen vaikuttaa organisaation toimintatapa ja johtaminen, ilmapiiri, tyo ja

tyontekija itsekin omine tulkintoineen.

Professori Juhani Ilmarinen on rakentanut Tyokykytalon. Talon perustuksina toimii terveys ja
toimintakyky. Alimmaisessa kerroksessa on ammatillinen osaaminen. Keskimmaisessa kerrok-
sessa ovat arvot, asenteet ja motivaatio. Ylimmaisessa kerroksessa ovat seuraavat: tyoolot,

tyon sisalto ja vaatimukset, tyoyhteiso ja organisaatio seka esimiestyo ja johtaminen. Taloa

ymparoi perhe ja lahiyhteiso. Kaikkea tata ymparoi yhteiskunta. (Tyohyvinvointi 2018, a.)

Tyohyvinvointi syntyykin siis tyosta ja sen seurauksista. Hyvin tehty tyo ja toimiva tyoyhteis-

tyo ovat ainoita tahoja, jotka voivat tuottaa tyohyvinvointia. Yleista tyohyvinvointia ei ole



olemassa, vaan se on jokapaivaista toimintaa, johon jokainen tyoyhteison jasen osallistuvat.
Tyohyvinvointi muuttuu jatkuvasti. (Kaivola & Launila 2007, 128.) Tyohyvinvointi onkin mo-
lempien, tyonantajan ja tyontekijan vastuulla. Tyohyvinvointia yllapidetaan ja kehitetaan yh-
dessa. Sen edistaminen tyopaikalla tapahtuu aina johtajien, esimiesten ja tyontekijoiden yh-
teistyona. Tutkimusten mukaan tyohyvinvoinnilla on merkittava myonteinen yhteys yritysten
tulosmittareihin, esimerkiksi tuottavuuteen, voittoon, asiakastyytyvaisyyteen, tyontekijoiden
vahaisempaan vaihtuvuuteen, sairauspoissaoloihin ja tapaturmiin. (Tyohyvinvointi 2018 b.)
Hyvassa tyoyhteisossa voidaan hyvin. Hyvassa tyoyhteisossa tyoyhteiso ei lisaa kuormitusta
tyontekijoille. Parhaimmassa tapauksessa tyontekijoilta vahenee tyonkuormitusta, kun tyoyh-
teiso on avointa, luotettavaa ja ammatillista. Hyvalla tyoyhteisolla onkin merkitys ihan kaik-

keen tyoymparistossa.

Tyohyvinvointiin ja tyon mielekkyyden kokemuksiin liittyy vahvasti tyon imun kasite (Kaivola
& Launila 2007, 130). Kun puhutaan tyon imusta, silla tarkoitetaan myonteista motivationaa-
lista ja emotionaalista hyvinvoinnin tilaa tyossa (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 117). Tyonimua
luonnehtii kolme asiaa; tarmokkuus, omistautuminen tyolle ja siihen uppoutuminen. Tarmok-
kuus tarkoittaa energisyytta, halua panostaa tyohon, sinnikkyytta ja ponnistelun halua myos
vastoinkaymisissa. Omistautuminen tyolle tarkoittaa seuraavaa; tyon kokemista merkityksel-
liseksi seka tyossa koettua innostusta, inspiraatiota, ylpeytta ja haasteellisuutta. Uppoutunei-
suutta taas luonnehtii syva keskittyneisyyden tila, paneutuminen tyohon ja niista koettu nau-
tinto. (Kaivola & Launila 2007, 130-131.) Onnistumisen ilo syntyykin hyvin tehdysta tyosta

(Pyoria 2012, 11). Kun tyostaan nauttii, se nakyy myos ulospain. Tyostaan nauttiminen heijas-

Tyohyvinvoinnin kaikista tarkein edellytys onkin tasapaino tyon vaatimusten ja hallinnan va-
lilla. Pelkka tyon psykologinen kuormittavuus ei valttamatta johda loppuun palamiseen, vaan
syyna voi olla riittamattomyyden tunne. Tyo kuormittuu etenkin silloin, kun tyo on henkisesti
vaativaa ja tyon hallinta vahaista. Kun tyon korkea vaatimustaso yhdistyy vahvaan tyon hallin-

nan tunteeseen, tyontekija kokee toimivansa motivoivassa ymparistossa. (Pyoria 2012,11.)

Voidaankin huomata, etta tyohyvinvointi on monialainen kokonaisuus, johon vaikuttaa tyonte-
kijan itsensa kokema hyvinvointi ja tyoympariston monet osa-alueet (Paasivaara & Nikkila
2010, 8). Tyohyvinvointi koostuukin siis tyontekijan, tyon, tyoyhteison ja johtamisen muodos-
tamasta kokonaisuudesta. Yhden maaritelman mukaan tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan positii-
vista tyoelaman laatua. (Kaivola & Launila 2007, 128.) Tyontekijan tyohyvinvoinnille tarkeita
osatekijoita ovat myos palautteen saaminen, johtamisen oikeudenmukaisuus seka organisaa-

tion yhtenaisyys (Blom & Hautaniemi 2009, 31).
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4 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

1990 -luvulla tyohyvinvointia tarkasteltiin erityisesti tyonkuormitukseen liittyvien asioiden
kannalta. Myos tyokyky ja tyossa jaksaminen on kulkenut samoja jalkia, enemman etsien kei-

noja tyonkuormitukseen liittyvien asioiden ehkaisyyn. (Blom & Hautaniemi 2009, 26.)

Tyohyvinvointi on yleensa vaarin ymmarretty menestystekija. Yritysten ja muiden tyoorgani-

saatioiden menestysta tarkastellaan yleensa vain pelkan talouden nakokulmasta. Tosiasiassa

rovaikutuksen kautta, silla se on suuri osa tyohyvinvoinnin tekijoista.

Tyon piirteita voidaan jakaa kahteen erilaiseen osioon. Nama osiot ovat tyon vaatimukset
seka tyon voimavaratekijat. Tyon vaatimukset ovat tekijoita, jotka aiheuttavat kuormitusta
tyossa. Nama voivat olla fyysisia, psyykkisia, sosiaalisia tai organisatorisia. Esimerkiksi tyopai-
kan melu kuormittavana tekijana lukeutuu tyon fyysisiin vaatimuksiin, aikapaineen psyykki-
siin, tyoilmapiiriongelmat sosiaalisiin ja tyon epavarmuus organisatorisiin vaatimuksiin. (Kin-
nunen, Feldt & Mauno 2005, 57.)

Tyon voimavaratekijat taasen ovat tyon fyysisia, psyykkisia, sosiaalisia ja organisatorisia piir-

teita. Nama auttavat saavuttamaan tyolle asetettuja paamaaria. Voimavaratekijoita ovat esi-
merkiksi hyvat fyysiset tyoolot, vaikutusmahdollisuudet tyossa, tyosta saatu palaute, sosiaali-
nen tuki tyossa ja tyosuhteen varmuus. Lisaksi oikeudenmukaisuus ja tyoyhteison valinen luot-
tamus, huomaavaisuus ja ystavallisyys ovat olennaisia ja tarkeita voimavaratekijoita tyoyhtei-
sossa. (Kinnunen, Feldt & Mauno 2005, 57.)

4.1  Tyoolosuhteet

Tyohyvinvointiin kuuluu olennaisesti tyoolot. Tyoelaman tilaa voi tarkastella myos tyoolosuh-
teiden kasitteen nakokulmasta. Tyoolot ovat osa ty0elaman laatua ja nain ollen muodostavat
perustan tyohyvinvoinnille. (Blom & Hautaniemi 2009, 23.) Tassa opinnaytetyossa tyooloja

tarkastellaan tyokyvyn, tyoympariston, tyonkuormituksen ja tyoilmapiirin kautta.

Tyoolojen parantamiseksi on kytkettava tyosuojelu ja tyoterveyshuolto entista tiiviimmin tyo-

hon mukaan. Esimerkiksi entista toimivampia kalusteita ja tyovalineita tulee ottaa kayttoon.
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Tyoprosessia kehittamalla voidaan myos samalla helpottaa tyota ja nain ollen edistaa henki-
loston jaksamista tyossa. Samalla seka fyysiset etta psyykkiset epakohdat saattavat vahentya.
(Suurnakki & Kajanne 2001, 16.)

Tyoolosuhteisiin vaikuttavia tarpeita ovat tyon mielekkyyden ja vaihtelun tarve, tarve oppimi-
seen ja kehittamiseen, tarve paattaa tyoasioista, identiteetin ja arvostuksen tarve, tarve
nahda henkilokohtaisen elaman ja tyoelaman yhteys seka tarve kytkea tyo tulevaisuuden toi-
veisiin. Jos edella mainitut tarpeet tulevat toteutetuiksi, tyontekija kokee tyonsa motivoi-

vaksi. (Tyomotivaatio. Ihmisen tarpeiden ja tyoolosuhteiden valinen yhteispeli 1977, 7.)

Tyontekijan aikaisemmilla kokemuksilla on suuri vaikutus siithen, mita tarpeita tyontekijalla
nykyhetkella on. Jotta voitaisiin vaikuttaa tyontekijan tarpeiden toteutumiseen, on tiedet-
tava, mitka tekijat tyoymparistossa saatelevat sita, miten yksilo kokee eri tilanteet. Lisaksi
on tiedostettava, mika naiden tilanteiden anti on tyontekijalle. Tyoympariston eri tekijat voi-
daan yhdistaa viiteen tarvetasoon. Fysiologisia tekijoita ovat esimerkiksi palkka ja fyysinen
ymparisto toissa kuin kotona. Turvallisuustekijoita ovat varmuus tyopaikasta ja esimiehen
kayttaytyminen. Sosiaalisia tekijoita ovat tyonilo, vuorovaikutukset tyontekijoiden vailla ja
tyontekijoiden tyokyky. Ansaittu tunnustus ja palaute, kuten myos kiinnostava tyo kuuluvat
arvostuksen tarpeisiin. Toteuttamisen tarpeisiin kuuluvat luovuutta suosivat olosuhteet, hen-
kilokohtainen kehittyminen ja itseluottamus. Nykyaan organisaatioissa alempien tarvetasojen
tarpeiden tyydyttaminen on taattua. Tyontekijoilla ei kumminkaan ole erityisen suuria mah-
dollisuuksia tarpeiden tyydyttamiseen ylemmilla tarvetasoilla. Kun tyoolosuhteet eivat tata
mahdollista, se johtaa heikkoon tyomotivaatioon. Tarkeaa onkin siis tietaa, miten erilaiset
tyoolosuhdetekijat vaikuttavat tyontekijaan ja tyomotivaatioon ja miten niihin voi vaikuttaa.

(Tyomotivaatio. Ihmisen tarpeiden ja tyoolosuhteiden valinen yhteispeli 1977, 5-6.)

Tyohyvinvointitoiminnan maarittelyn perusajatuksena on ymmartaa kokonaisvaltaisen tyoky-
vyn kasite. Kasitteen perusajatus on, etta yksilon, tyoyhteison ja tyoympariston muodostaman
systeemin lopputuloksena syntyy tyokyky. Yksiloon vaikuttaa toimintakyky, voimavarat, sosi-
aaliset taidot, elamantilanne, vastuu, osaaminen ja terveys. Tyoyhteisoon vaikuttaa johta-
juus, organisointi, tyonjako, ilmapiiri, vuorovaikutus ja sosiaalinen tuki. Tyoymparistoon taas
vaikuttaa tyon vaatimukset, tyomenetelmat, vaikutusmahdollisuudet, tyon sisaltd ja mielek-
kyys, tyon henkinen kuormittavuus, uralla eteneminen, tyovalineet, fyysinen kuormittavuus ja
fyysiset tyoolot. Tyo, jonka perusasiat ovat kunnossa, tukee tyontekijan tyokykya ja sen saily-
mista. Vastaavasti taas ongelmat tyossa murentavat tyokykya. On hyva ottaa huomioon, etta
myos tyon ulkopuoliset tekijat, kuten yhteiskunnan rakenteet, perhe ja lahiymparisto vaikut-
tavat tyontekijan tyokykyyn. Tyontekijan omaa vastuuta tyohyvinvoinnista on painotettava.
(Vesterinen 2006, 31.)
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Tyokyky muodostuu ihmisen fyysisten ja psyykkisten voimavarojen ja tyon valisesta yhteenso-

pivuudesta ja tasapainosta keskenaan. Tyokyvyn perustana onkin ihmisen fyysinen ja psyykki-

nen toimintakyky. Tyokykyyn vaikuttaa myos tyohon kohdistuvat asenteet ja ammattitaito. Se
on siis monien asioiden summa. (Tyokyvyn muodostaminen 2017.) Hyva tyokyky lisaa tyohyvin-
vointia (Kauppinen, Hanhela, Heikkila, Kasvio. Lehtinen, Lindstrom, Toikkanen & Tossavainen

2007, 181).

Tyokykya voi yllapitaa hyvin jarjestetty ergonominen tyo, mahdollisuus saadella itse tyotahtia
ja kehittya tyossa seka esimiehen ja tyoyhteison antama tuki. Tyokykya ja nain ollen myos
tyohyvinvointia saattaa heikentaa raskas tyo, ergonomisia epakohtia sisaltava tyo, vaarallinen
tyoymparisto, kohtuuttomat tyoajat, huonot tyojarjestelyt ja huono tyoilmapiiri. Tyossa voi
myos olla terveydelle haitallisia piirteita, jotka automaattisesti vaikuttavat tyokykyyn. Naita
voi esimerkiksi olla ylaraajojen staattinen lihastyo, yksipuoliset ja hankalat tyoasennot, akki-
ponnistukset, ulkotyon vaihtelevat sadolosuhteet, tyopaikan likaisuus ja markyys, melu, poly,
rauhattomuus, tapaturmavaara tai vakivallan uhka. (Virtanen & Sinokki 2014, 171-172.) Naita

kaikkia mainittuja, terveydelle haitallisia piirteita voi ilmeta paivakotityossa.

Tyokykya yllapitavalla toiminnalla tarkoitetaan kaikkea sellaista toimintaa, jossa tyonantaja
ja tyontekijat yhdessa pyrkivat edistamaan ja tukemaan tyontekijoiden tyokykya tyouralla.
Tyokyvyn yllapitaminen on jatkuva prosessi. Lisaksi se koskee koko tyoyhteisoa ja jokaista
siella tyoskentelevaa. Tyokyvyn yllapitaminen on prosessi, mihin sisaltyvat tyoolosuhteet, tyo-
yhteiso, ammattitaito ja jokainen tyontekija yksilona. Tyoterveyslaitoksen tutkielmat ovat
osoittaneet, etta tyokyky yhdessa tyoolosuhteiden ja yksilon hyvinvoinnin kanssa muodostavat
tietynlaisen kokonaisuuden. Tahan kokonaisuuteen kuuluu tyo ja tyoolot, tyoyhteiso, tyonte-
kija ja ammattitaito. Naiden seurauksena muodostuu hyva tyokyky ja terveys. Hyva tyokyky ja
terveys kantaa tyon korkeaan laatuun ja tuottavuuteen seka hyvaan elamanlaatuun ja hyvin-
vointiin. (Suurnakki & Kajanne 2001, 15.)

Tyon ja tyoelaman vaatimukset ovatkin kasvaneet viime aikoina. Tyoaikojen hallinta, kuormi-
tuksen jakaantuminen ja mahdollisuus joustaa vaikuttavat merkittavasti tyohyvinvointiin.
Vaikka fyysinen tyoymparisto olisikin turvallinen, niin kalusteiden turvallisuuteen ja ergono-
misuuteen seka tilojen toimivuuteen, sisailman laatuun ja ympariston meluttomuuteen tulee
jatkuvasti kiinnittaa huomiota nimenomaan tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Tyoympariston
turvallisuuden tunne onkin myos tarkea osa tyOhyvinvointia. Hyva tyoymparisto ja hyvat tyo-
valineet ovatkin yksi suuri osa hyvinvoinnin edistamista tyopaikalla. (Virtanen & Sinokki 2014,
173-175.)
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4.2 Tyon kuormitus ja tyon kuormituksesta palautuminen

Tyokuormitus tarkoittaa seka fyysista, etta henkista kuormittumista tyoelamassa. Kohtuulli-
nen tyonkuormitus edistaa hyvinvointia ja tyon sujumisen edellytyksia. (Tyokuormitus 2017.)
Parhaimmillaan tyo onkin kiinnostavaa ja sopivan haastavaa. Pahimmillaan tyo uuvuttaa. (Pie-
tikainen 2011, 69.) Pitkittynyt ja liiallinen uupumus ja tyokuormitus voi taas muodostaa uhan

tyontekijan terveydelle ja tyokyvylle (Tyokuormitus 2017).

Tyo vie aina energiaa, jolloin tyossa vasyminen voi olla tervetta. Tavallisesta vasymyksesta
tyopaivan jalkeen palautuu entiselleen normaalilla levolla. (Heiske 2005, 191.) Teemme tyota
suurimman osan paivasta. On siis ihan luonnollista, etta tyopaivan jalkeen saattaa vasyttaa,
eika valttamatta jaksa tehda oikein mitaan. Levolla onkin suuri merkitys, jotta tyota jaksaa
pidempaan. Kumminkin, jos tyo on jokapaivaista suorittamista, vasymys voi kasvaa. Tyo saat-
taa talloin kuormittaa niin paljon, etta levosta ei tunnu olevan hyotya. Voi myos olla, etta le-
poa ei saa tarpeeksi, verrattuna tyosta aiheutuneeseen vasymykseen. Tyosta saattaa talloin

tulla kuormittavaa.

Tyo aiheuttaa ihmisille monenlaisia paineita. Syyna paineisiin voi olla kiire, toiden vaikeus tai
epaonnistumisen pelko. lhmisista moni sanoo nauttivansa ja olevansa parhaimmillaan, kun
tyossa on kiiretta. Silloin on paljon tekemista ja haasteellisia tehtavia. Kaikkea tyonkuormi-
tusta ei siis koetakaan kielteisessa valossa. Alla oleva taulukko kertookin siita, etta stressia

voidaan jakaa hyvaan eustressiin ja huonoon distressiin. (Jarvinen 2008, 27.)

Taulukko 1: Hyva ja huono stressi (Jarvinen 2008, 27).

HYVA (eustressi) HUONO (distressi)

elintoiminnot kiihtyvat

vireystila kohoaa

kutkuttavaa tai kihelmoivaa janni-
tysta

aktiivista omien kykyjen koettelua
omien rajojen testaamista
hallinnan tunne sailyy

elinvoima lisaantyy

elintoiminnot kiihtyvat

vireystila kohoaa

huolestuttavaa tai ahdistavaa janni-
tysta

pakotettua ja vastoin omia kykyja
omien rajojen ylittamista

hallinnan tunne menetetaan

elinvoima kuluu

Stressi vaikuttaa paljon tyon kuormitukseen. Tyontekijan on hyva tietaa, minkalainen on hyva
stressi. Lisaksi on hyva tietaa, mista voi aiheutua huonoa stressia ja nain ollen kuormitusta
tyohonsa. Ylla olevasta taulukosta 1 voidaankin huomata, miten lahella hyva ja huono stressi

ovat toisiaan. Tasta syysta onkin tarkeaa tunnistaa hyvan ja huonon stressin eroja. Stressin
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erojen tunnistaminen auttaa tyontekijaa pohtimaan, minkalaista tunnetta han kokee tyopai-
kallaan erilaisten asioiden parissa. Tyontekijalla on nain ollen mahdollisuus muuttaa omaa

tyotapaansa tai suhtautumistaan asioita kohtaan ja nain ollen tyon kuormitus vahenee.

On hyva tunnistaa kuormituksen riski, silla silloin sita voi muuttaa. Tyontekija voi rajata it-
selle asetettuja vaatimuksia, jakamaan toita tai sietamaan omaa rajallisuutta. Kun tyontekija
tietaa mika kuormittaa, han osaa kerata voimiaan niihin hetkiin, milloin niita eniten tarvit-
see. (Heiske 2005,198.) Tyontekija voi oppia jakamaan omaa jaksamistaan tarpeiden mukaan.
Priorisoimalla ja aikatauluttamalla toitaan tyontekija tietaa milloin taytyy jaksaa ja minka
verran. Tyontekijan on todella tarkeaa tunnistaa ja tietaa oman jaksamisen rajat, ja osata sa-
noa ei ylimaaraisille toille. Se, etta ei ota ylimaaraisia toita vastaan ei kerro tyontekijan lais-
kuudesta. Kun tyontekija jaksaa taas hiukan normaalia enemman, voi han olla avuksi muille.
Jotta tyontekija ei ahmisi lilkaa tyotehtavia, vaan han kykenisi rajaamaan niita, han tarvitsee
sithen organisaation selkean tuen (Jarvinen 2008, 31). Jos tyontekija ei ponnisteluistaan huoli-
matta pysty suoriutumaan tehtavistaan puutteellisten resurssien tai heikon johtamisen vuoksi,
han saattaa altistua stressille ja uupumukselle (Pyoria 2012, 11). Tyokavereiden ja esimiehen

tuki onkin tarkeampaa, kuin valilla muistammekaan.

Tyosta palautuminen on prosessi, jonka aikana tyontekijan yksilollinen tila palautuu esimer-
kiksi tyopaivan aikana koettua kuormitusta ja stressia edeltavalle tasolle. Tama on nahty
myos monitahoisena tekijana, jonka aikana tyontekijan voimavarat taydentyvat. Nakokulman
mukaan, palautumisprosessin kaynnistymisen edellytyksena on, etta tyotekijalla on tyopaivien
valissa tarpeeksi aikaa levolle. Palautuminen on onnistunut silloin, kun tyontekijan elimisto
on palannut riittavan pitkaksi ajaksi takaisin perustasolle (fysiologinen palautuminen), ja kun
tyontekija itse kokee olevansa jalleen kyvykas ja valmis jatkamaan tyohon liittyvien tehtavien

parissa (psykologinen palautuminen). (Kinnunen & Mauno 2009, 8.)

4.3 Vuorovaikutus ja palautteen anto

Tyoilmapiirin perusilme syntyy tyopaikalla olevien ihmisten kayttaytymisen myota (Pessi 1999,
25). Ilmapiiri on tietynlainen verrattuna siihen, missa eri kehitysvaiheessa tyoryhma on (Juuti
1988, 23). Tyoyhteison sisainen toimivuus ja hyva ilmapiiri tukevat tyontekijoiden hyvinvoin-
tia. Mahdolliset sisaiset kitkatekijat kuluttavat voimavaroja ja vahentavat tyohyvinvointia.
Tyoyhteison ilmapiiriin vaikuttaakin yhteison toimintatavat. TyGilmapiiri niin sanotusti periy-
tyy ajan kuluessa myos tuleville tyontekijoille. Tyoilmapiiria voidaankin parantaa kehittamalla
tyoyhteison vuorovaikutusta. Kaikista parhaiten tyoilmapiiria kehitetaan palautteen annon
kautta. (Paasivaara & Nikkila 2010, 138-139.) Vuorovaikutuksella onkin suuri merkitys siina,

minkalainen tyoilmapiiri tyopaikalla on. Jos vuorovaikutus on heikkoa, tai sita ei juurikaan
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ole, ilmapiiri saattaa olla kirean tuntuista. Kun vuorovaikutus on sujuvaa ja avointa, ilmapiiri

on huomattavasti parempi.

Vuorovaikutus- ja yhteistyotaitojen merkitys onkin kasvanut huomattavasti tyoelamassa. Vaa-
timukset tyontekijoiden moninaisista taidoista ovat kasvaneet ja korostuneet. Tyoyhteison ja-
senilta ja koko tyoyhteisolta edellytetaan muun muassa jatkuvaa uuden oppimista, vuorovai-
kutustaitoja, vastuun ottamista seka kykya sietaa ristiriitoja ja epavarmuutta. Vaikka monet
naista ovatkin yksilon taitoja, on niilla suuri merkitys tyoyhteison ilmapiiriin ja vuorovaikutuk-
seen. (Virtanen & Sinokki 2014, 162.)

Tyossa kohtaamamme ihmiset ovat suuri ilo. Useat ovat jopa hakeutuneet ammattiinsa sen
takia, etta voi paivittain tavata erilaisia ihmisia. lhmissuhteet tyossa lisaavat usein onnistumi-
sen tunteita ja iloa. Yhteistyossa erilaisten ihmisten kanssa voi ratkaista ongelmakohtia ja
keksia jotain uutta luovaa. lhmiset joita tapaamme, toimivat myos oman elamamme peileina.
(Palin & Raivio 2005, 63.) Yhteison jasenyys luo yhteenkuuluvuutta yhteison jasenten kesken
ja samalla auttaa tunnistamaan uuden ja vieraan (Lahikainen & Pirttila-Backman, 17). Kun ih-
miset kommunikoivat sosiaalisissa tilanteissa, silla on aina jokin vuorovaikutuksellinen merki-
tys. Hyvan vuorovaikutustaidon edellytys on hyva viestintataito. Ollessaan vuorovaikutuksessa
toisen kanssa, ihminen kantaa eraanlaista tunnekuormaa, joka on havaittavissa aanensavyssa
ja lauserakenteissa tai ilmeissa ja eleissa. Ihmisten valiseen vuorovaikutukseen kuuluu aina

erilaisia tavoitteita, jotka sensitiivinen osapuoli voi havaita. (Kauppila 2011, 25.)

Jotta tyoyhteisossa syntyisi avoin vuorovaikutuskulttuuri, sen eteen on tehtava paljon toita.
Hyva johtaja luo puutteita, jotka mahdollistavat yhteisen keskustelun perustehtavasta, tyosta
ja keskinaisista suhteista. Uudenlaisen vuorovaikutus- ja tyokulttuurin synnyttaminen vaatii
vanhoista toimintamalleista luopumista seka uudenlaisia asenteita ja ajattelumalleja. (Yhtei-

sollisyys ja tyoyhteison kehittaminen.)

Hyvassa vuorovaikutustilanteessa osapuolet voivat puhua avoimesti omasta nakokulmastaan ja
omasta tarpeestaan. Mahdollisuus oivaltaa, etta toisella osapuolella on oma nakokulmansa,
perustuu siihen, etta oivaltaa oman nakokulmansa oikeutuksen. (Heiske 2005, 93.) Kun vuoro-
vaikutus on avointa ja toista osapuolta kunnioittavaa, on myos palautteen anto paljon hel-
pompaa. Hyvassa vuorovaikutustilanteessa palautteen anto saattaa tulla myos huomaamat-
taan, kun asioista jutellaan avoimesti. Kun vuorovaikutus on avointa, myos tyontekija itse

saattaa rohkeammin kysya toisten tyokavereiden mielipidetta.

Hyva palaute on sellaista kanssakaymista, jota kuka tahansa tarvitsee tyopaikallaan. Palaut-

teen puute voi johtaa siihen, ettei tyontekija tieda, onko han lainkaan tarpeellinen tyopaikal-
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laan. Hyva palaute perustuu positiiviseen kasitykseen tasavertaisuudesta. Tasavertaisuus hy-
vassa merkityksessaan voi tarkoittaa pyrkimysta antaa mahdollisimman monen ihmisen toteut-
taa inhimillista potentiaaliaan omalla ominaislaadullaan. (Heiske 2005, 131,139.) Palautteen
tulee olla selkeaa ja tasmallista. Sen tulee kohdistua siihen asiaan, mista on kyse. Palaute ei
koskaan saa kohdistua ihmisen persoonaan, kykyihin tai arvoihin. Myos syyttelya on varottava.
(Jabe 2012, 54.) Tyontekijan on hyva miettia, miten han palautetta toiselle antaa. Asian voi
sanoa monella eri tapaa, ja onkin hyva miettia, miten asian ilmaisee. On myos hyva pysahtya
ja miettia minkalaista palautetta itse useimmin antaa. Onko palaute negatiivista tai jotakin,
missa tyontekija voisi kehittya, vai onko palaute positiivista ja innostavaa. Negatiivisenkin
asian voi ilmaista positiivisesti, syyttamista ei tarvita. Yhdessa voidaan myos pohtia, kuinka
asia jatkossa hoidettaisiin. Tyohyvinvointiin vaikuttaakin paljon vuorovaikutus. Vuorovaikutuk-
sen laatuun vaikuttaa se, miten asioita ilmaisee ja kuinka toisen kanssa kay vuorovaikutusti-

lanteita.

Palautteen taysi puuttuminen voi murentaa vahitellen tyontekijan elinvoimaa ja tyohalua.
Kun tyoyhteiso haluaa vahentaa tyontekijoiden tyonkuormitusta, sen tulisi tarjota tyonteki-
joille aitoa palautetta, joka on hengeltaan erittelevaa, ymmartavaa ja rohkaisevaa. (Heiske
2005, 142.) Palautteen antaminen onkin erittain tarkeaa. Palautteen antamiseen ei tarvitse
olla erityista tilaa tai aikaa. Tyokaverille voi ihan normaalissa vuorovaikutustilanteessa sanoa,
kuinka hyvin jokin tilanne oli hoidettu, tai kuinka hyvin esimerkiksi jokin tuokio oli keksitty.
Nain ollen palaute tulee heti tilanteen jalkeen, ja positiivisen palautteen kautta tyontekijan

motivaatio on korkeampi.

Toisaalta se, etta on jatkuvasti tekemisissa ihmisten kanssa, voi olla kuluttavaa ja voimia
vieva asia. Jos tyontekija on vasynyt, tai hanella on jokin ongelmatilanne, kohtaamiset voivat
tuntua vaikeilta. (Palin & Raivio 2005, 63.) Ammatillisuutta onkin huomata oma jaksaminen ja
ne voimavarat jotka auttavat jaksamiseen. Hyvassa tyoymparistossa asiasta voi jutella, aina ei
tarvitse olla hyva paiva. Lasten kanssa tehdessa tyota, huonompi paiva ei saa koskaan kohdis-
tua lapseen tai lapsiryhmaan. Palin & Raivio (2005,63) jatkaa, etta tyontekijat tapaavat usein
erilaisissa elamantilanteessa olevia ihmisia. Heista emme oikeastaan tieda paljoakaan. Paiva-
kodin arjessa nama kohtaamiset ovat yleensa lyhyita vuorovaikutustilanteita, joissa suurin
haaste on se, miten jaksaa keskittya aina olemaan lasna, rakentamaan yhteytta kohtaaman

ihmisen kanssa.

Avoin vuorovaikutus kohentaa yksinkertaisella ja parhaalla tavalla monia tyoyhteisoja (Heiske
2005, 93). Myos positiivinen palaute antaa tyontekijalle energiaa ja lisaa heidan jaksamistaan
ja tyomotivaatiotaan (Palin & Raivio 2005, 63). Naiden takia vuorovaikutuksella ja palautteen
annolla onkin suuri merkitys tyohyvinvointitekijoissa. Vuorovaikutus kuuluu jokapaivaiseen ar-

keen, jolloin se on vaistamatta yksi suurista hyvinvointitekijoista, mita tyopaikalla voi olla.
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5  Paivakoti tyoymparistona

Ensimmainen pikkulastenkoulu avattiin 1800 -luvun alkupuolella koyhille lapsille ”heidan sie-
lunvoimiensa kehittamiseksi ja suojelemisekseen huonoilta vaikutteilta”. Naiden pikkulasten-
koulujen toiminnan heikkoutena oli se, etta lasten kehitysta ei riittavasti tunnettu ja ymmar-
retty. Nain ollen heidan opetuksensa ja toimintansa mekanisoitiin. Naista puutteista huoli-

matta pikkulastenkoulut tukivat pienten lasten huoltoa ja alkuopetusta. Tama oli juurikin se

syy, miksi niihin suhtauduttiin hyvin myonteisesti. (Hanninen & Valli 1986, 24-25.)

Nykyaan puhutaan varhaiskasvatuksesta, joka on yhteiskunnallinen palvelu. Se edistaa lasten
tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta ja ehkaisee syrjaytymista. Varhaiskasvatuksen tarkein teh-
tava on edistaa lasten kasvua, kehitysta ja oppimista. Varhaiskasvatus on tarkea vaihe lapsen
kasvulle ja oppimiselle. Huoltajilla on aina ensisijainen vastuu lasten kasvatuksesta, varhais-
kasvatus nain ollen tukee ja taydentaa huoltajien kasvatustehtavaa. (Varhaiskasvatussuunni-
telman perusteet 2016, 8,14.)

Nykyaan lasten osuus ja hoidossa oloaika varhaiskasvatuksessa on kasvanut huomattavasti.
Lapsi oppii elamansa ensimmaisten viiden vuoden aikana enemman kuin minaan muuna ajal-
taan vastaavana jaksona. Nain ollen on todella tarkeaa huomioida, miten nama ensimmaiset

elinvuodet rakentuvat. (Hujala, Puroila, Parrila & Nivala 2007, 11-12.)

Paivakodin palvelun tuottamisessa tarkein voimavara on paivakodin henkilosto. Hyvan tulok-
sen kannalta tarkeita asioita ovat johtaminen, taloudelliset resurssit, tyoymparisto ja tyota-
vat. Jotta tyoyhteiso tuottaisi hyvia tuloksia ja jotta henkiloston olisi hyva tyoskennella, on
tyoyhteisossa kiinnitettava huomiota tiettyihin asioihin. Nama asiat ovat vaikuttavuus, laatu
ja taloudellisuus, hyvinvointi, osaaminen ja tyokyky seka johtaminen, organisaatio ja tyoolo-
suhteet. (Suurnakki & Kajanne 2001, 11.)

Varhaiskasvatusta ohjaa erilaiset lait. Opetushallituksen (varhaiskasvatuksen lainsaadanto)
mukaan varhaiskasvatuksen lainsaadantoon kuuluu varhaiskasvatuslaki (36/1973), asetus las-
ten paivahoidosta (239/1973), asetus opetustoimen henkiloston kelpoisuusvaatimuksista
(986/1998), laki sosiaalihuollon ammatillisen henkiloston kelpoisuusvaatimuksista (272/2005),
valtioneuvoston asetus sosiaalihuollon ammatillisen henkiloston kelpoisuusvaatimuksista
(608/2005), laki lasten kanssa tyoskentelevien rikostaustan selvittamisesta (504/2002), sosi-
aalihuoltolaki (1301/2014) ja laki sosiaalihuollon asiakkaan asemasta ja oikeuksista
(812/2000). Paivahoidon maksuja ja tukia koskevia lainsaadantoja ovat; laki lasten kotihoidon

ja yksityisen hoidon tuesta (1128/1996), laki sosiaali- ja terveydenhuollon asiakasmaksuista
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(734/1992), laki toimeentulotuesta (1412/1997) ja asetus sosiaali- ja terveydenhuollon asia-
kasmaksuista (192/1992). Lisaksi muu varhaiskasvatukselle tarkea lainsaadanto on lastensuo-
jelulaki (417/2007).

”Varhaiskasvatuksen tavoitteena on:

1. edistaa jokaisen lapsen ian ja kehityksen mukaista kokonaisvaltaista kasvua, kehi-
tysta, terveytta ja hyvinvointia;

2. tukea lapsen oppimisen edellytyksia ja edistaa elinikaista oppimista ja koulutukselli-
sen tasa-arvon toteuttamista;

3. toteuttaa lapsen leikkiin, lilkkumiseen, taiteisiin ja kulttuuriperintoon perustuvaa mo-
nipuolista pedagogista toimintaa ja mahdollistaa myonteiset oppimiskokemukset;

4. varmistaa kehittava, oppimista edistava, terveellinen ja turvallinen varhaiskasvatus-
ymparisto;

5. turvata lasta kunnioittava toimintatapa ja mahdollisimman pysyvat vuorovaikutussuh-
teet lasten ja varhaiskasvatushenkiloston valilla;

6. antaa kaikille lapsille yhdenvertaiset mahdollisuudet varhaiskasvatukseen, edistaa su-
kupuolten tasa-arvoa seka antaa valmiuksia ymmartaa ja kunnioittaa yleista kulttuuri-
perinnetta seka kunkin kielellista, kulttuurista, uskonnollista ja katsomuksellista taus-
taa;

7. tunnistaa lapsen yksilollisen tuen tarve ja jarjestaa tarkoituksenmukaista tukea var-
haiskasvatuksessa tarpeen ilmettya tarvittaessa monialaisessa yhteistyossa;

8. kehittaa lapsen yhteistyo- ja vuorovaikutustaitoja, edistaa lapsen toimimista vertais-
ryhmassa seka ohjata eettisesti vastuulliseen ja kestavaan toimintaan, toisten ihmis-
ten kunnioittamiseen ja yhteiskunnan jasenyyteen;

9. varmistaa lapsen mahdollisuus osallistua ja saada vaikuttaa itseaan koskeviin asioihin;

10. toimia yhdessa lapsen seka lapsen vanhemman tai muun huoltajan kanssa lapsen tasa-
painoisen kehityksen ja kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin parhaaksi seka tukea lapsen

vanhempaa tai muuta huoltajaa kasvatustyossa” (Varhaiskasvatuslaki 36/1973, 2 a §).

Kiireen iskiessa yleensa tingitaan yhteisesta suunnittelusta. Tama kuitenkin johtaa pidemman
paalle sirpaleiseen toimintaan. Vaarana tassa on se, etta lapsi yksilona ja hanen kasvuproses-
sinsa ohjaaminen unohtuvat. (Hujala ym. 2007, 67.) Tarkeaa kun on aina muistaa, etta lapsi
on paaosassa (Korhonen & Neitola, 77). Kasvattajilla on valta joko tukahduttaa tai tukea las-
ten oppimista. Jos tyoyhteison sisalla on ongelmakohtia, se heijastuu tehtavaan tyohon. Koska
paivakodissa tyoskennellaan lasten parissa, ongelmakohdat heijastuvat siis lasten kanssa tyos-
kentelyyn. Lapset aistivat asioita, joita aikuiset eivat edes sano aaneen. Tyopaikan kireys,
kiire ja mahdollinen stressi nayttaytyvat arjessa, vaikka ei tahtoisikaan. Kun ilmapiiri aikuis-

ten valilla on kirea, tyontekijoilla on kiire eika aikaa tunnu jaavan lapsen kanssa opetteluun
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ja oppimiseen, lapsen kasvu karsii. Kun ilmapiiri on avoin, luotettava seka oppimisen halu ja

kokeilu yhdessa lapsen kanssa on kiireetonta, lapsen oppiminen vahvistuu.

6  Tutkielman toteuttaminen

Opinnaytetyollani on kolme tutkimuskysymysta, jotka ovat:

1. Minkalaiset ovat tyopaikan tyoolosuhteet?

3. Kuinka kuormittavana henkilosto kokee tyonsa?

Opinnaytetyon paaaiheet tulivat paivakotien omasta tarpeesta. Paivakotien tyontekijoilla oli
tarvetta saada tietoa tyon kuormittavuudesta ja palautteen annosta, joka lahtee vuorovaiku-
tuksesta. Paaaiheiksi muodostuivat tyoolosuhteet, tyon kuormitus ja tyon kuormituksesta pa-
lautuminen. Toteutin opinnaytetyon kahdessa paivakodissa Tampereella. Nailla paivakodeilla
on yhteinen paivakodin johtaja, mika yhdistaa kyseisia paivakoteja. Opinnaytetyoni kohderyh-

mana toimi naiden paivakotien henkilosto. Heidan tyoyhteison ulkopuolelle tama ei ulotu.

Paaaiheiden selvittamiseksi opinnaytetyoni on kvantitatiivinen eli maarallinen. Heikkila (2008,
13) kertoo, etta maarallisessa tutkielmassa selvitetaan lukumaariin liittyvia kysymyksia. Sen
avulla pystytaan selvittamaan jo olemassa oleva tilanne, mutta sen avulla ei pystyta selvitta-
maan asioiden syita. Tyypillinen aineistonkeruumenetelma on lomakekysely. Maarallisen tut-
kielman tuloksia yleensa havainnollistetaan taulukoin. Tavoitteena on saada vastaus tutkimus-

kysymyksiin.

Itse kerattavassa aineistossa, tutkimuskysymyksien avulla on paatettava mika on tiedonkeruu-
menetelma (Heikkila 2008, 18). Tyon aineiston keruun toteutin anonyymina lomakekyselyna.
Kyseinen menetelma varmistaa vastaajien nimettomyyden ja ajattelin, etta nain ollen kysy-

myksiin voisi olla helpompi vastata.

Tilastollisen tutkielman aineisto kerataan hyvin usein kyselylomakkeella. (Valli 2015, 41).
Opinnaytetyoni aineiston keruu toteutetaankin paperisena lomakekyselyna, johon vastataan
nimettomasti. Lomakekyselylla pystytaan paremmin takaamaan anonyymisyys ja nain ollen
toivotaan jokaisen vastaavan rehellisesti. Lisaksi nain tutkija ei vaikuta lasnaolollaan tai ole-
muksellaan vastuksiin (Valli 2015, 41). Lomakekyselyt ovat my0s yleistyneet paljon, jolloin ih-

miset ovat luultavasti tottuneempia niiden kayttoon (Hirsjarvi & Hurme 1991, 15).
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Lomakekyselylla pystytaan tutkimaan erilaisia ilmioita ja hakemaan vastauksia erilaisiin on-
gelmiin. Lomakekysely on kaytannossa useimmiten kvantitatiivisen tutkielman aineistonkeruu-
menetelma. Lomakekyselylla keratty aineisto voidaan helposti kvantifioida. Lomakehaastatte-
lun tavoitteena on saada vastaus jokaiseen kysymykseen annettujen vaihtoehtojen sisalla. Lo-
makekyselyssa ei voida kysya vain mita tahansa sellaista, mika olisi vain mukavaa tietaa, vaan
siina kysytaan tarkoituksen ja ongelmanasettelun kannalta merkityksellisia kysymyksia.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 74-75.)

Kysymyksia suunnitellessa on tarkeaa miettia, kuinka tarkkoja vastauksia halutaan. On myos
tiedettava, mihin kysymyksiin haluaa vastauksia. Kysymyksia ei voi enaa parantaa tiedonke-
ruun jalkeen, jolloin kysymysten suunnitteluun kannattaa varata aikaa. (Heikkila 2008, 47.)
Lomakekyselyn teemat lahtivat tutkimuskysymyksista. Teemoiksi valikoitui tyoolosuhteet,
tyon kuormitus ja tyon kuormituksesta palautuminen. Kysymykset liittyvatkin siis teemojen
kautta tutkimuskysymyksiin. Varsinaiset kysymykset muokkautuivat kirjallisuuden avulla. On
myos varmistettava, etta tutkittava asia saadaan selvitettya lomakkeen kysymysten avulla
(Heikkila 2008, 47).

Lomakkeen kysymykset on koottu kayttaen Likert -asteikkoa seka avoimia kysymyksia. Likert -
asteikon avulla on mahdollista selvittaa vastaajien mielipiteita erilaisista vaittamista. Avoi-
met kysymykset ovat toimineet tarkentavina kysymyksina. Avoimet kysymykset ovat myos
mahdollisuus vastaajalle kirjoittaa omaa mielipidettaan ja nakemystaan aiheesta. Lomakkeen
kysymysten teossa olen miettinyt tutkimuskysymyksiani. Tarkoituksena on ollut tehda lomak-
keesta selkeasti luettava ja tarpeeksi lyhyt. Nain ollen olen toivonut, etta lomake on ollut

helppo tayttaa.

Kyselylomake tulee aina testata etukateen, ennen varsinaista aineiston keruuta (Heikkila

2008, 61). Kyselylomakkeen esitestauksen suoritti joukko paivahoitoalan ammattilaisia. Esi-
testaajat eivat olleet vain yhdesta paivakodista, vaan sekalainen joukko jotka eivat ole tun-
nistettavissa. Opinnaytetyohon osallistuvat paivakodit eivat osallistu esitestaukseen. Loma-

ketta muutettiin testauksesta saatujen palautteiden ja kehittamisehdotusten mukaan.

6.1 Aineisto ja aineiston keruu

Huomioitavista seikoista ensimmainen on tutkimuskohde. On tarkeaa huomioida kuka tai
ketka lomakkeeseen vastaavat, heidan aikataulunsa ja muut valmiudet vastaamiseen. (Valli
2015, 41-42.) Kohderyhmaksi valikoitui kaksi paivakotia Tampereelta. Naiden paivakotien
henkilostomaara on yhteensa 22. Lomakekyselyyn vastattiin helmi-maaliskuussa 2018. Tayte-

tyt lomakkeet palautettiin kummankin paivakodin omaan palautuslaatikkoon, josta hain ne,
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kun vastausaika oli paattynyt. Vastausaikaa lomakkeen tayttamiseen tuli olemaan kaksi viik-
koa. Paivakodin johtajalle lahetin muistutusviestin noin viikkoa ennen aineiston viemista,

seka silloin, kun oli yksi viikko aikaa vastata.

Lomakkeet vietiin paivakoteihin henkilokohtaisesti. Vastausaikaa kyselyn tekemiseen annet-
tiin kaksi viikkoa. Talla ajalla moni tyontekija oli ollut sairaana, jolloin vastausaikaa annettiin
yksi lisaviikko. Kyselyyn oli lupa vastata tyoajalla, jolloin toivomuksena oli, etta vastauksia

saataisiin enemman.

Lomakkeet kerattiin henkilokohtaisesti noutamalla ne paivakodilta suljetussa palautuskuo-
ressa. Lomakkeita oli taytettyna yhteensa kahdeksan. Henkiloston kokonaismaara oli 22, jol-
loin voidaan huomata vastauksien vahaisyys. Osa lomakkeista oli taitettu ja nitojalla nidottu
niin, ettei kukaan muu paassyt vastauksia nakemaan. Tyontekijat olivat nain myos itse varmis-
taneet luotettavuutta. Avoimiin kysymyksiin oli vastattu neljassa lomakkeessa. Likert -as-

teikon kysymykseen oli vastattu kaikissa muissa lomakkeissa, paitsi yhdessa.

6.2 Lomakkeen rakentuminen

Lomakkeen ensimmaisella sivulla oli saatekirje. Heikkila (2008, 61) kirjoittaakin, etta saate-
kirjeen tarkoituksena on motivoida vastaajia tayttamaan lomake. Saatekirjeessa vastaajat
saavat myos selville Opinnaytetyoni tarkoituksen ja tavoitteet. Saatekirje tulee olla selkeasti
kirjoitettu, kohtelias eika se saa olla liian pitka. Saatekirjeesta tulee myos ilmi vastausaika,
yhteystiedot mahdolliseen yhteydenottoon, seka palautusohje. Lomakkeen kysymykset tulivat

saatekirjeen jalkeen.

Kysymyksia lahdetaan rakentamaan opinnaytetyon tavoitteiden tai tutkimusongelmien mukai-
sesti. Kun tutkimusongelmat ovat tasmentyneet, on syyta lahtea keraamaan aineistoa. Nain
ollen tiedetaan, mita tietoa aineistonkeruulla pyritaan loytamaan. Samalla valtytaan turhilta
kysymyksilta ja kaikista tarkeinta, muistetaan kysya kaikki oleellinen. (Valli 2015, 42). Jos
vastaaja huomaa samankaltaisia kysymyksia, tai han ei loyda kahdesta kysymyksesta eroa, han
voi turhautua. Kovin pitkaa lomaketta ei valttamatta jaksa edes tayttaa. Taman takia onkin

tarkeaa pohtia kysymysten tarkoitusta seka etukateen mietittava mita ja miksi kysytaan.

Lomakkeen kysymysten tekemisessa tulee olla huolellinen, silla kysymykset ovat perusta opin-
naytetyon onnistumiselle. Kysymysten muoto aiheuttaakin tuloksiin kaikista eniten virheita.
Kun vastaaja ei ajattele niin kuin opinnaytetyon tekija tarkoittaa, tulokset vaaristyvat. Tama

on erityisesti otettava huomioon tutkielmissa, joissa vastaaja ei voi tarkentaa kysymysten
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merkityksia. Kysymysten tulee olla yksiselitteisia ja niissa ei saa olla vaarinymmarryksen mah-
dollisuutta. (Valli 2015, 412.) Kysymykset on muotoiltava niin, etta niissa ei voi olla montaa
eri tapaa ymmartaa kysymys. Kysymyksen tulee olla niin helposti luettavissa, etta lukija ym-

martaa mita kysymyksella haetaan.

Kysymysten jarjestysta miettiessa helpot kysymykset on hyva laittaa lomakkeen alkuun. Hel-
pot kysymyksen ovat niin sanottuja lammittelykysymyksia jolloin arkaluontoiset kysymykset
jaavat lomakkeet loppupuolelle. Johdattelevia kysymyksia tulee valttaa, jotta saadaan mah-
dollisimman totuudenmukainen vastaus. (Valli 2015, 43.) Kysymysten tulla olla niin selkea,
etta siihen voi vastata myontavasti, kieltavasti tai silta valilta. Kysymyksia miettiessa on tar-
keaa huomioida oma nakemys asiasta. Kysymys ei saa johdattaa vastaajaa miettimaan jom-
paankumpaan suuntaan, vaan kysymys taytyy olla niin sanotusti neutraali sen suhteen. Heik-
kila (2008, 58) lisaa, etta kysymysten tulee olla myos tarpeeksi lyhyita. Lisaksi vierasperaisia

sanoja ja sivistyssanoja on valtettava, jotta varmistetaan vaarinymmarrykset.

Kyselylomake rakentui paaosin suljetuista kysymyksista, jossa kaytettiin Likert -asteikkoa.
Suljetuissa kysymyksissa on valmiit vastausvaihtoehdot. Valmiista vastausvaihtoehdosta ympy-
roidaan tai rastitetaan sopiva vaittama. Vaihtoehdoista voi valita seuraavan: taysin eri mielta,
hiukan eri mielta, ei samaa eika eri mielta, samaa mielta tai taysin samaa mielta. Kyselylo-
makkeessa oli mukana my0s muutama avoin kysymys. Avoimissa kysymyksissa rajattiin vastaa-
jien ajatusten suuntaa. Rajaus tapahtui kysymyksen muotoilulla. Kysymykset olivat muotoiltu
niin, etta ne antoivat ajatukselle tiettya suuntaa. Avoimet kysymykset ovat tarkoituksenmu-
kaisia silloin, kun valmiita vastausvaihtoehtoja ei tarkkaan tunneta tai tiedeta etukateen.
(Heikkila 2008, 49-50, 53.) Nain ollen vastaajilla oli mahdollisuus vastata avoimesti tiettyyn
aiheeseen. Kysymyksia on yhteensa kolmekymmenta. Kyselyyn vastattiin anonyymisti seka

taytetyt lomakkeet kasiteltiin luottamuksellisesti.

6.3  Aineiston analysointi

Aineiston kasittely alkaa, kun aineisto on keratty. Tiedot tulee kasitella niin, etta tutkimusky-
symyksiin saataisiin vastaukset. (Heikkila 2008, 143.) Opinnaytetyon tulokset analysoitiin
kayttamalla apuna Office Excel -ohjelmaa. Kasittelin tyoolosuhteet, tyon kuormituksen ja
tyon kuormituksesta palautumisen erikseen. Kaytin samaa menetelmaa jokaisen tyohyvinvoin-
titekijan kohdalla.

Suljetut kysymykset analysoin seuraavanlaisesti. Jokaisella kysymyksella oli lomakekyselyssa

oma numeronsa, jota hyodynsin analysoinnissa. Ensimmaisena laitoin jokaisen kysymyksen
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vierekkain omalle sarakkeelle, ensimmainen kysymys vastaa numeroa 1, toinen kysymys vas-
taa numeroa 2 ja niin edelleen. Kysymykset on merkitty punaisella, jotta niiden tunnistami-
nen olisi helpompaa. Taman jalkeen annoin jokaiselle Likert -asteikon vaittamalle oman nu-
meron. Taysin eri mielta oli numero 1, Hiukan eri mielta oli numero 2, Ei samaa, eika eri
mielta oli numero 3, Samaa mielta oli numero 4 ja Taysin samaa mielta oli numero 5. Tauluk-
koon tuli luku 0, jos lomakkeessa ei oltu vastattu kyseiseen kysymykseen. Seuraavaksi kasitte-
lin jokaisen lomakekyselypaperin yksitellen kayttaen tata menetelmaa. Kun kaikki kyselylo-
makkeet oli kirjoitettu numeroin auki, niita oli helpompi tarkastella. Lomakkeen tiedot on
nain ollen syotetty havaintomatriisin muotoon. (Heikkila 2008, 123, 127-128). Alla oleva tau-

lukko antaa esimerkin siita, milta tyoolosuhteet -kohta naytti analysoinnin jalkeen.

Taulukko 2: Tyoolosuhteiden analysointitaulukko.
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Taulukko on hyva tapa silloin, kun halutaan esittaa monia lukuja pienessa tilassa. Taulukon
avulla lukija voi vertailla lukuja ja niiden suhteita helposti. Taulukon avulla luvut ovat hel-
pommin jarjestetty ja ne ovat selkeasti esilla. Taulukon tulee olla tarpeeksi selkea ja yksin-

kertainen, kumminkin sisaltaen kaiken olennaisen. (Heikkila 2008, 149-150.)

Taulukosta 2 voidaan nyt kerralla huomata, mita kukakin vastaaja on vastannut. Tama auttoi
vastauksien tulkinnassa ja auttoi hahmottamaan kokonaiskuvaa vastauksista. Jokainen pysty-
viiva edustaa yhden kysymyksen vastauksia. Jokainen vaakaviiva edustaa yhden vastaajan

kaikkia tyoolosuhteiden kysymysten vastauksia. Taulukon alimmaiset prosenttiluvut kertovat
vastaajien keskiarvon kyseisesta kysymyksesta. Esimerkiksi kysymyksen yksi kohdalla voidaan

huomata, etta kysymyksen keskiarvo on ollut 3,88%/5%.

Avoimien kysymysten analysointi tapahtui kayttaen pelkistamista ja ryhmittelya. Aineistosta
etsittiin samoja kuvaavia ilmaisuja, jonka jalkeen aineistosta etsittiin samankaltaisuuksia ja
eroavaisuuksia kuvaavia kasitteita. Alkuperaisilmauksista tehtiin pelkistettyja ilmaisuja. Pel-
kistetyt ilmaisut ovat lyhyempia ja siita on karsittu kaikki ylimaaraiset sanat pois. Aineistosta
saadut ilmaisut kaytiin tarkasti lapi, ja niista etsittiin samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia

kuvaavia kasitteita. Samaa tarkoittavat kasitteet ryhmiteltiin ja yhdistettiin eri luokiksi,
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joista nain ollen muodostui alaluokat. Alaluokat nimettiin sisaltoa parhaiten kuvaavalla kasit-
teella. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 123-124.)

Koska vain puolet vastaajista oli kirjoittanut avoimiin kysymyksiin, oli niiden analysointi hie-
man helpompaa. Puolet vastaajista tarkoittaa sita, etta vain neljaan kyselylomakkeeseen oli
vastattu avoimissa kysymyksissa. Avoimet kysymykset analysoin kysymys kerrallaan. Jokainen
kysymys oli otsikkona, jonka alle kokosin kaikkien lomakkeiden avoimien kysymysten vastauk-
set. Lomakkeet, joiden avoimiin kysymyksiin oli vastattu, sai tietyn tunnisteen analysoinnin
helpottamiseksi. Ensimmainen lomake sai tunnisteekseen V1 eli vastaaja 1, toinen lomake sai
tunnisteekseen V2 eli vastaaja 2, ja niin edelleen. Alla oleva taulukko antaa esimerkin siita,

milta taulukot nayttivat, kun olin aloittanut lomakkeen avointen kysymysten analysoinnin.

Taulukko 3: Vastaukset lomakkeen avoimeen kysymykseen 11. Mika muu lisaa tyon kuormi-
tusta?

11. Mik3 muu asia lisda tydn kuormitusta?

V1: "Matala motivaatio ymparills. Vajaa ymmarrys tehtdvists tyosta.
Jaykk3 organisaatiorakenne vaikuttaa mm. edelliseen.

V2: “Jos joku sairastuu, sijaista ei aina oteta tai saada.
Toisista ryhmist3 pyydetddn apuja joka taas kuormittaa toista ryhmaa.
Liian kova meteli, tyfssE, tilat? Ergonomia -vaivat.
Joskus tuntuu, ettd sairastuessa sairaslomasta saa tuntea huonoa omatuntoa, vaikka ei pitdisi.”

V3: “Kun sairaslomiin ei saada sijaista ja muut joutuvat tekemain vajaalla miehityksell3 t6its."

Va: “Kurahousu kelit. Erityislapset.”

Lomakkeen avointen kysymysten analysoinnin jalkeen pystyin selkeammin nakemaan mita
kaikki vastaajat olivat tiettyyn avoimeen kysymykseen vastanneet. Kun jokaisen kysymysten
vastaukset olivat nahtavilla kerralla, niiden tulkitseminen oli helpompaa. Nain ollen tuloksia
ja johtopaatoksia oli myos helpompi kirjoittaa auki. Alaluokkien avulla oli helpompi katsoa
mika niissa oli yhteista ja mika erinaista. Keskeinen teema oli nain ollen myos parhaiten nah-

tavissa. Naista lisaa tutkimustuloksissa.

6.4 Luotettavuus ja eettisyys
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Opinnaytetyon tekijalla on eettinen vastuu tyostaan. Opinnaytetyota tehdessa tuloksia tai
omaa asemaa ei saa kayttaa oman etunsa ajamiseen. Tutkimustuloksia ei myoskaan saa vaa-
rentaa tai muokata millaan tavalla. Yksittaisten vastaajien tiedot ei myoskaan saa olla tunnis-
tettavissa. (Heikkila 2008, 178.)

Eettisyys vaikuttaa tutkijan jokaiseen valintaan. Opinnaytetyo, joka on eettisesti kestava tar-
koittaa sita, etta tutkija arvioi tietoisesti tyonsa eri vaiheita. Han arvioi myos vaiheiden teke-
mia ratkaisujen kestavyytta. Eettisesti kriittinen valinta tapahtuu silloin, kun paatetaan, mi-
ten opinnaytetyo toteutetaan, jotta saataisiin aineistoa. Eettinen tapa toimia on kertoa asi-
oista avoimesti ja rehellisesti kaikille tutkielmaan osallistuville henkiloille. (Pohjola 2007,
12,19).

Opinnaytetyossa olen ottanut vahvasti huomioon eettisyyden ja luotettavuuden. Ennen aineis-
ton keruuta hain tarvittavan tutkimusluvan Tampereen kaupungilta. Tutkimusluvassa sitou-
duin siihen, etten opinnaytetyota tehdessani kayta saamiani tietoja vaarin millaan tavalla. Si-
touduin siihen, etta vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti, eivatka henkilotiedot tule na-

kyviin missaan tilanteessa. Tutkimuslupaa hakiessa sitouduin salassapitovelvollisuuteen.

Paivakotien nimet jatettiin opinnaytetyosta pois, mika lisaa paljonkin luotettavuutta. Paiva-
kotien tyontekijat voivat nain ollen luottaa siihen, etta tyontekijat tai paivakodit eivat ole
tunnistettavissa. Kyselylomakkeen mukaan liitettiin saatekirje, jossa kerrottiin opinnaytetyon
sisallosta seka sen tarkoituksesta. Saatekirjeessa oli myos yhteystietoni, jos vastaaja olisi ha-
lunnut lisatietoa jostakin aihealueesta. Lisaksi kyselylomake taytettiin nimettomana jolloin
kukaan vastaajista ei ollut tunnistettavissa. Kyselylomakkeessa ei myoskaan ollut tyontekijoi-
den ikaa, koulutustaustaa tai tyonkuvaa. Nama eivat olleet opinnaytetyoni kannalta tarkeita,
jolloin ne jatettiin pois. Taytetty lomake palautettiin molempien paivakotien omaan palau-
tuslaatikkoon, josta kavin ne hakemassa. Taytettya lomaketta ei siis nahnyt kukaan muu. Li-

saksi lomakkeet tuhottiin opinnaytetyon teon jalkeen.

Opinnaytetyotani tehdessani en missaan vaiheessa muokannut kenenkaan vastausta tai jatta-
nyt jotain vastausta pois tahallisesti. En myoskaan lisannyt tuloksiin mitaan. Julkaisin aineis-
toa avoimesti ja rehellisesti. Tahan pyrin niin, etta kuvasin huolellisesti eri vaiheita ja tulok-

sia.

7  Tulokset

Kyselylomake on jaettu kolmeen osaan paaaiheiden mukaan. Ensimmainen osa kasittelee tyo-

olosuhteita, toinen osa tyonkuormitusta ja viimeinen osio kasittelee tyon kuormituksesta pa-
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lautumista. Nama osiot kasitellaan myos tuloksissa erikseen omissa kappaleissaan. Avoimia ky-
symyksia on kasitelty jokaisten paaaiheiden kohdalla. Avoimissa kysymyksissa oli yhtenaisia ja

erinaisia asioita. Vastausten perusteella myos keskeinen teema nousi esiin.

Avoimissa kysymyksissa yhtenaista oli erilaiset keskusteluhetket. Keskeiseksi teemaksi avoi-
missa kysymyksissa selkeasti nousikin vuorovaikutus. Positiivista vuorovaikutuksessa on yhte-
neva ajatusmaailma, kahvi-, ruoka-, retki- ja pihakeskustelut, avoimuus seka huumorintaju.
Erimielisyydet seka asioiden sopiminen niin, ettei kaikilta osapuolilta kysyta nousi myos esiin.

Kaikki edella mainitut asiat liittyvat vuorovaikutukseen.

Erinaista avoimissa kysymyksissa oli, kun kysyttiin tyon kuormituksesta. Vastaajien mielesta
tyon kuormitusta lisaa matala motivaatio ymparilla, ergonomia tyossa, sijaisten saamatto-
muus sairaslomiin, kurahousukelit ja erityislapset. Voidaankin siis huomata, etta tyon kuormi-

tusta lisaa monikin asia.

7.1 Tyoolosuhteet

Taulukko 2: Paivakotien vastaajien tulokset liittyen tyoolosuhteisiin (yleisin vastaus lihavoi-

tuna).

Taysin Hiukan Ei samaa Samaa Taysin sa- | Vastaajia
eri eri eika eri mielta maa mielta | yhteensa
mielta mielta mielta
Tyopaikallanion | O 2 0 3 3 8
hyva ilmapiiri
Tyopaikallani ol- | 0 1 1 4 1 7
laan oikeuden-
mukaisia
Tyopaikallani ol- | O 3 1 2 1 7
laan tasavertai-
sia
Pidan vanhem- 0 0 0 4 4 8
milta saatua pa-
lautetta tar-
keana
Minulla on moti- | 1 1 0 4 1 7
voiva tyo
Tiedan tyotehta- | 0 0 0 6 2 8
vani ja tyon ta-
voitteet
Minulla on va- 0 2 1 4 1 8
pautta paattaa,
miten teen tyoni
Voin luottaa tyo- | 0 1 1 4 2 8
kavereihini
Tyokaverit arvos- | 0 1 1 5 1 8
tavat minun tyo-
panostani
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Koen tyoni mer- | 0 0 0 5 3 8
kitykselliseksi
Johtotiimi antaa | 2 2 3 1 0 8

tarpeeksi positii-
vista palautetta

Taulukosta 2 huomataan, etta suurin osa on joko samaa mielta tai taysin samaa mielta, kun
kysytaan hyvista tyoolosuhteista. Yhdessa lomakkeessa ei oltu vastattu seuraaviin kysymyk-
siin; tyOopaikallani ollaan oikeudenmukaisia, tyopaikallani ollaan tasavertaisia ja minulla on
motivoiva tyo. Kaikista eniten samaa mielta vastaajat olivat vaitteista: pidan vanhemmilta
saatua palautetta tarkeana, tiedan tyotehtavani ja tyon tavoitteet seka koen tyoni merkityk-

selliseksi.

Suurin osa vastaajista kokee, etta heidan tyopaikalla on hyva ilmapiiri ja he voivat luottaa
tyokavereihinsa. Vastaajista myos tuntuu, etta tyokaverit arvostavat heidan tyopanostaan.
Suurin osa on myos samaa mielta siita, etta heilla on motivoiva tyo. Lisaksi vastaajien mieles-
taan heilla on vapautta paattaa, miten he tyonsa tekevat. Vastaajista suurin osa oli eri mielta
vaitteesta johtotiimi antaa tarpeeksi positiivista palautetta. Suurin osa myos kokee, etta tyo-

paikalla ei olla tasavertaisia. Oikeudenmukaisuus on toisaalta taas katsottu positiiviseksi.

Tyoolosuhteiden avoimissa kysymyksissa kysyttiin vastaajilta, mitka muut asiat vaikuttavat hy-
vaan tyoymparistoon ja mitka asiat vaikuttavat siihen negatiivisesti. Hyvaan tyoymparistoon
vaikuttavat yhteneva ajatusmaailma ja huumori, erilaiset keskustelut, tyky -illat, avoimuus
seka toisten auttaminen. Negatiivisesti tyoymparistoon vaikuttaa liian usein vaihtuvat tyoka-
verit, hyvan palautteen ja kiitoksen puute, erimielisyydet seka asioiden suorittaminen etuka-

teen ilman toisilta kysymista.

Tyoolosuhteiden viimeisena avoimena kysymyksena kysyttiin millaisia konkreettisia kehitta-
misideoita tyontekija itse haluaisi, jotta tyoymparisto paranisi. Vastauksia tuli mm. ymparisto
viihtyisaksi, paivakotien yhteisia juhlia, vanhempien vastuuttaminen -kaikille samat saannot,
hyvasta tyosta palkitseminen seka jokin lisamotivaattori. Lisaksi koko alaa koskeva ”arvosta-

mattomuus” ja korvaus tehdysta tyosta on huono.

7.2 Tyon kuormitus

Taulukko 4: Paivakotien vastaajien tulokset liittyen tyon kuormitukseen (yleisin vastaus liha-

voituna).
Taysin Hiukan Ei samaa Samaa Taysin sa- | Vastaajia
eri eri eika eri mielta maa mielta | yhteensa
mielta mielta mielta
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Minulla on sopi-
vasti tyotehtavia

Minulla on riitta-
vasti aikaa tehda
tyotehtaviani

Tyossani on kiire
joka paiva

En pysty anta-
maan taytta pa-
nosta lapsille kii-
reen takia

Minulta edellyte-
taan enemman
kuin mihin pys-
tyisin

Tyopaikalla toi-
mii tiedonkulku

Tyopaikalla pu-
hutaan toisen se-
lan takana

Jokainen tyonte-
kija antaa tayden
panostuksen
tyossaan

Tyokaverit anta-
vat negatiivista
palautetta mi-
nulle usein

Koen, etta teen
asioita, jotka ei-
vat kuulu tyoteh-
taviini

Kysyttaessa tyon kuormituksesta voidaan taulukosta 4 huomata, kuinka hajallaan vastaukset

ovat toisistaan. Jokaisen kysymyksen kohdalla vaitteesta ollaan seka samaa mielta, etta hiu-

kan eri mielta. Nain ollen vastaukset jakautuvat eripuolille taulukon vastausvaihtoehdoista.

Melkein kaikki vastaajista kokevat, etta tyokaverit eivat anna toisilleen negatiivista pa-

lautetta usein. Vastaajista myos suurin osa kokee, etta he eivat tee asioita, mitka eivat kuulu

heidan tyotehtaviinsa. Naista lomakekyselyn vaitteista vastaajat olivat kaikista eniten samaa

mielta.

Melkein kaikki vastaajista olivat sita mielta, etta heilla ei ole riittavasti aikaa tehda tyotehta-

via. Lisaksi he kokevat, etta heilla on kiire tyossaan joka paiva, minka takia he eivat pysty an-

tamaan taytta panosta lapsille. Vastaajat kumminkin kokevat, etta heilta ei edellyteta enem-

paa, kuin mihin pystyisi. Vastaajien mielesta tyopaikalla ei toimi tiedonkulku. Vastaajien mie-

lesta tyopaikalla ei puhuta toisen selan takana. Tuloksista kavi myos ilmi, etta vastaajien mie-

lesta jokainen tyontekija ei anna taytta panostusta tyossaan.
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Kun kysyttiin tyontekijoilta, onko heilla sopivasti tyotehtavia, vastaukset jakautuivat tasan.
Vastaajista puolet olivat sita mielta, etta heilla ei ole sopivasti tyotehtavia, kun taas puolet
vastaajista oli sita mielta, etta heilla on sopivasti tyotehtavia. Tama oli ainoa kysymys, missa

vastaukset jakautuivat puoliksi taulukon eri puolille.
Tyon kuormituksen avoimessa kysymyksessa kysyttiin, mika muu asia lisaa tyon kuormitusta.

Vastauksia tuli mm. matala motivaatio ymparilla, jaykka organisaatiorakenne, sijaisten puute,

meteli, huono ergonomia, kurahousukelit seka erityislapset.

7.3 Tyon kuormituksesta palautuminen

Taulukko 5: Paivakotien vastaajien tulokset liittyen tyon kuormituksesta palautumiseen (ylei-

sin vastaus lihavoituna).

Taysin eri | Hiukan Ei samaa Samaa Taysin sa- | Vastaajia
mielta eri eika eri mielta maa mielta | yhteensa
mielta mielta
Ajattelen tyoasi- | 1 2 0 4 1 8
oita tyon ulko-
puolella
TyoOasiat hairit- 5 1 0 2 0 8
sevat younien
saantiani
Minulla on riitta- | 1 3 0 4 0 8
vasti vapaa-ai-
kaa
Koen toihin lah- | 4 2 1 1 0 8
temisen vaike-
aksi

Kahdeksasta vastaajasta kuusi oli sita mielta, etta tyoasiat eivat hairitse younien saantia.
Suurin osa kumminkin ajattelee tyoasioita tyon ulkopuolella. Vastaukset jakautuivat tasan eri
puolille taulukkoa, kun kyseessa oli vaite, minulla on riittavasti vapaa-aikaa. Suurin osa kokee

toihin lahtemisen helpoksi.

Tyon kuormituksesta palautumisen avoimena kysymyksena oli mitka asiat helpottavat tai vai-
keuttavat tyosta palautumista. Vastaajat kokivat helpottaviksi tekijoiksi oman mielialan, lii-
kunnan seka muut rentouttavat harrastukset ja mukavan kodin. Lisaksi palaute lapsilta hel-

pottaa tyosta palautumista.

Avoimien kysymysten mukaan tyosta palautumista vaikeuttavat negatiivinen palaute, oma

mieliala, vapaa-ajan kiire, vanhemmilta saatu palaute seka henkisesti ja fyysisesti raskaat
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paivat, jolloin vapaa-ajalla ei tunnu jaksavan mitaan. Tama taas vaikuttaa tyossa jaksami-
seen. Lisaksi toista palautumista hidastaa se, jos vapaa-ajalla on kiire ja paljon asioita hoi-

dettavana.

8  Johtopaatokset

Opinnaytetyon paamaarana on loytaa tutkimuskysymyksille vastauksia. Seuraavaksi tarkastel-

laan tuloksia tutkimuskysymysten avulla. Opinnaytetyoni kolme tutkimuskysymysta ovat:

1. Minkalaiset ovat tyopaikan tyoolosuhteet?

3. Kuinka kuormittavana henkilosto kokee tyonsa?

Tutkimuskysymykseen, minkalaiset ovat tyopaikan tyoolosuhteet voidaan vastata, kun katso-
taan tuloksia yhdessa. Tulosten perusteella kyselyyn vastanneet paivakodit voivat tyossaan

melko hyvin. Vastaajat olivat melkein yksimielisia siita, etta he tietavat tyotehtavansa ja

Lisaksi usea vastaajista kokee, etta heilla on motivoiva tyo. Liukkonen, Jaakkola & Suvanto
(2002, 14-15) kertovat, etta motivaatio ilmiona on koko ajan ymparillamme vaikuttaen suo-
raan tai tiedostamattamme kayttaytymiseemme niissa tehtavissa ja toimissa, joihin osallis-
tumme. Toisaalta motivaatio on myos sisallamme. Jokaisella on oma kasityksensa motivaati-
osta, mita se on ja miten siihen voidaan vaikuttaa. Viime aikoina myos arvot on nostettu mo-
tivaatiotutkimuksen kohteeksi. On tarkeaa pohtia, syntyyko motivaatio meille tarkeiden ar-
vostusten kautta. Toisaalta on kiinnostavaa miettia, aiheuttaako kielteinen arvo meille moti-

vaation laskua.

Muutama asia tyohyvinvointitekijoista ei kuitenkaan ollut nain positiivisia kuin edella maini-
tut. Tuloksista kavi ilmi palautteen vahaisyys. Kopakkala (2008, 89) kirjoittaa, etta palaut-
teen antaminen ohjaa pois vaarilta poluilta ja mahdollistaa tyonjaon. Ilman palautetta tyon-
tekija ei voi olla taysin varma siita, toimiiko han tyonjaon mukaisesti. Lomakkeen vastaajat
myos kokivat, etta tyopaikalla ei toimi tiedonkulku niin hyvin kuin voisi. Johtaja tukeekin ryh-

man jasenten keskinaista yhteistoimintaa ja oppimista (Kopakkala 2008, 89).

Tutkimuskysymykseen, mitka asiat vaikuttavat tyohyvinvointitekijoihin positiivisesti, voidaan

vastata, kun tarkastellaan seuraavia alla olevia kappaleita. Tutkielmassa kavi ilmi, etta tyohy-
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vinvointitekijoihin positiivisesti voi vaikuttaa monikin asia. Tyontekijoilla on hyva vuorovaiku-
naissa paivakodeissa vaikuttaa hyva ilmapiiri, vanhemmilta saatu palaute, luottamus tyokave-

reihin seka tyon merkityksellisyys. Lisaksi avoimuus, yhteneva ajatusmaailma ja huumori vai-

Kaikki vastaajista pitavat vanhemmilta saatua palautetta tarkeana. Vanhemmilla saattaakin
olla hyvia kehittamisideoita tai esimerkiksi uusia toimintatapoja, joista voisi olla hyotya
tyossa. Kun positiivista palautetta saa myos vanhemmilta, se auttaa jaksamaan ja motivoi
omaa tyotaan. Vanhempien tulee luottaa seka yksittaiseen tyontekijaan, etta paivakodissa
yleisesti tavoiteltavaan hyvaan (Mattila 2008, 23). Myos luottaminen tyokavereihin tuli ilmi
tuloksista, ja luottamusta onkin tarkeaa yllapitaa. Mattila (2008, 23) kertookin, etta luotta-
mus ja luotettavuus ovat kaiken inhimillisen vuorovaikutuksen tarkea osa. On tarkeaa, etta
tyontekija on luotettava ja luottamuksen arvoinen niin tyokavereiden kuin lasten vanhempien
kanssa. Kyselyn vastaajat ovatkin sita mielta, etta tyopaikalla ei puhuta toisten selan takana,
mika kertoo paljon luottamuksesta. Nama asiat my0s vahvistavat tietoa siita, etta tyopaikan

tyoolosuhteet ovat kohtalaisen hyvat. Edella mainitut asiat vaikuttavatkin tyohyvinvointiteki-

Tyokavereiden tyopanoksen arvostaminen ja tyonsa kokeminen merkitykselliseksi ovat myos
tarkeita tyohyvinvointitekijoita. Kun tyolla on tavoitteet ja tyontekijalla on tunne, etta hanta
arvostetaan, voi han paremmin tyossaan. Tyokavereista voikin saada tukea ja myotatuntoa
asioihin, mita muualta ei valttamatta saa. Hyvaan ilmapiiriin vaikuttaa varmasti myos vah-
vasti se, etta vastaajien mukaan, tyokaverit eivat anna negatiivista palautetta toisille usein.

Nama asiat vaikuttavatkin paljon vuorovaikutukseen ja sita kautta kaytavaan keskusteluun.

Opinnaytetyon viimeisena tutkimuskysymyksena oli, kuinka kuormittavana henkilosto kokee
tyonsa. Tuloksista kavi ilmi, etta tyon kuormitusta voi myos lisata moni eri asia. Muutamassa
vastauksessa puolet vastaajista ovat toista mielta kuin toinen puolikas. On tarkeaa muistaa,
etta hyvinvointi lahtee itsesta, jolloin jokainen reagoi eri tavalla asioihin. Mielestani persoo-
nallisuus voi vahvasti vaikuttaa tunneperaiseen kuormitukseen. Kinnunen, Felt & Mauno
(2005, 75) kertovatkin, etta tyohyvinvoinnin kokeminen on kaikin puolin yksilollista. Tyopai-
koilla saattaakin tehda havaintoja samoissa tyotehtavissa toimivien tyontekijoiden hyvin eri-
laisesta tyOhyvinvoinnista. Kun yksi tyontekija kamppailee tyon kuormituksen kanssa, toinen
voi samanaikaisesti nauttia ja innostua tyostaan paiva toisensa jalkeen. Osittainen selitys ta-
han voi johtua tyontekijoiden omasta persoonallisuudestaan. Makikangas, Mauno & Felt (2017,
182) jatkavat, etta tyontekijan persoonallisuus voi vaikuttaa esimerkiksi sithen, miten tyonte-

kija kokee tyonsa, tai siihen, miten han yksilona reagoi erilaisiin tyotilanteisiin. Tosiasia on,
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etta tunneperaista kuormitusta esiintyy jokaisessa organisaatiossa jossain vaiheessa (Frost
2002, 14).

Vastauksista kavi ilmi, etta kiireen takia tyontekijat eivat pysty antamaan taytta panosta lap-
sille. Naiden ja aikaisemmin mainittujen tyotehtavien perusteella, ei ole ihme, etta osa vas-
taajista kokee, etta tyontekijat eivat anna taytta panosta tyossaan. Siukonen (2009, 29) poh-
tiikin, mita kiireesta saattaa seurata. Eri syista aiheutuvan kiireen seurauksena syntyy reakti-
oita, jotka ilmenevat erikertoisina niin tyontekijan, tyoyhteison kuin yksityiselamankin ta-
solla. Yksilotasolla kiireen vaikutuksia on luontevaa lahestya stressi -kasitteen kautta. Reak-
tiot riippuvat yksilosta, ja voivat olla niin fysiologisia, tunneperaisia tai kayttaytymisessa il-

menevia.

My0s kiire voi heijastua vapaa-ajan ja palautumiseen liittyviin asioihin. Rauramo (2008, 38)
kirjoittaakin, etta tyon ja vapaa-ajan tulisi olla tasapainossa. Han jatkaa, etta tyosta pitaisi
voida toipua ja palautua tyopaivan paatyttya mahdollistaen virikkeellisen vapaa-ajan. Voll
(2005, 80-81) jatkaa, etta tayteen ahdattu viikonloppu seka pyrkimys tehda viikonloppuna

kaikki se, mita arkiviikolla on laiminlyonyt, lisaa vapaa-ajan stressia.

Tuloksista kavi ilmi, etta tyoasioita ajatellaan tyon ulkopuolella. Tama sinansa on ihan ym-
marrettavaa. Mattila (2008, 104) kirjoittaakin, etta tyoelaman kuormitukset ovat sellaisia,
etta niiden yksinainen pohtiminen vie valtavasti voimavaroja. Asioita on helpottavaa jakaa
jonkun kanssa. Onkin hyva, jos tyontekijalla on sellainen ihmissuhde, jossa han voi kertoa
myos raskaista ja vaikeista asioista. Monesti taakka kevenee, kun sen voi jakaa toisen kanssa,
ja saa kokemuksen, etta joku on samalla puolella. Tyoasiat eivat kuitenkaan hairitse vastaa-

jien younien saantia ja yli puolet vastaajista kokevat toihin lahtemisen helpoksi.

Ihmisten tyomotivaatio perustuu paljon arvostuksen kokemukseen. Arvostus valittyy ja nakyy
tavalla, miten osaamistamme, ammattitaitoamme ja asiantuntemustamme arvostetaan ja ar-
vioidaan. Arvostusta valitetaankin palautteen kautta, ja jos palautetta ei saada, tyontekijoilla
on taipumus tulkita se niin, etta organisaatio ei arvosta heidan tyopanostaan. Palautteen an-
tamisen vastuu on jokaisella tyoyhteison jasenella. (Yhteisollisyys ja tyoyhteison kehittami-
nen). Avoimissa vastauksissa tulikin ilmi, etta koko alaa koskeva ”arvostamattomuus” aiheut-

taa tyon kuormitusta.

Kohtuullinen henkinen vahvuus ja kestavyys arjessa kuuluvatkin hyvinvointiin. Hyvin jarjes-
tetty tyo ei koettele liikaa tyontekijan kestavyytta ja palautuminen onnistuu seka tyopaivan
kuluessa, etta vapaa-ajalla. Tasta puhutaankin psyykkisesta kuormituskestavyydesta ja palau-

tumiskyvysta. Tyontekija oppii saatelemaan sita, miten paljon ja missa tahdissa jaksaa tehda
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tyotaan ja tyotehtaviaan. Palautumisen miellyttava olotila on henkiselle hyvinvoinnille tar-
keaa. (Kallio & Kivisto 2013, 59.)

Kyselyssa tuli kuitenkin esille asioita, joihin kannattaa kiinnittaa huomiota jatkossa. Jotkin

vastaukset antavat kumminkin osittain merkkeja siita, etta tyo on hieman kuormittavaa. Va-
paa-ajan puute seka tyoasioiden ajatteleminen tyon ulkopuolella vaikuttavat vapaa-ajan laa-
tuun. Naiden asioiden lisaksi henkiloston kuormittamista lisaa myos motivaation puute ympa-

rilla, usein vaihtuvat tyokaverit, kiitoksen puute seka erimielisyydet.

Tyoyhteisoissa yleensa kysytaan, mitka tavat, menetelmat tai tekniikat pitavat yhteison ajan
tasalla? Mita niista voisi hyotya ja saada? Ulkoa tuodut virikkeet eivat valttamatta kovin hel-
posti sisaisty talon tavoiksi. Kun taas tyoyhteison omien, kestavien ja kehittyvien tapojen luo-
minen saattaa olla todella hidasta. (Niemisto 2000, 149.) Kysely antoi hyvia kehittamisideoita
suoraan tyontekijoilta. Tama tuli ilmi avoimessa kysymyksessa 14. Minkalaisia konkreettisia
kehittamisideoita itse haluaisit, jotta tyoymparisto paranisi. Naita olivat esimerkiksi tyosta
palkitseminen ja korvaus tehdysta tyosta, ympariston saaminen viihtyisemmaksi seka paivako-
tien yhteisia juhlia. Opinnaytetyon taysin onnistuessa, myos kehittamisideoihin otetaan kan-
taa ja niita jatkotyostetaan. Paivakotien tyontekijoiden on hyva yhdessa puhua ideoista ja
keskustella siita, mihin asioihin he haluaisivat kiinnittaa enemman huomiota. Tyontekijoiden
onkin hyva muistaa, etta kehittyminen ja eteenpain meneminen vie aikaa. Kaikki ei synny
hetkessa, niin kuin asken mainittiinkin, tapojen luominen saattaa olla todella hidasta. Kum-

minkin, kun alkuun on paasty, on suunta vain ylospain.

Jotta tyohyvinvointia voidaan parhaiten kehittaa, olisi syyta jarjestaa toinen kysely sopivan
ajan kuluttua. Nain ollen jokainen tyontekija saa vastata, miten heidan mielestaan asiat ovat
tyopaikallaan. Myos nain voidaan nahda, onko tyon kehittaminen mennyt oikeaan suuntaan,

seka mitka asiat viela tarvitsevat lisaa kehittamista.

9 Pohdinta

Tyohyvinvointi aiheena on aina ajankohtainen. Tyohyvinvointia tulisi aina tarkastella ja kehit-
taa eteenpain mahdollisuuksien mukaan. Tyontekija, joka voi hyvin tyossaan, on paljon tehok-
kaampi kuin tyontekija, joka ei viihdy tyopaikallaan. Hyvinvoiva tyoyhteiso on myos paljon

tuotteliaampi, kuin tyoyhteiso joka ei pelaa hyvin yhteen. Myos suuret maarat opinnaytetoita,

tutkimuksia ja kirjallisuuta kertovat aiheen tarkeydesta ja ajankohtaisuudesta.
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Tyohyvinvoinnin kehittaminen on loputon ja aikaa vieva, mutta myos palkitseva ja antava
aihe. Tyohyvinvoinnin kehittamisessa haasteen saattaakin tehda tyontekijoiden puhumatto-
muus. Tyoyhteison tulisi olla sellainen, jossa asioista voidaan helposti keskustella. Tuloksissa
huomasikin, etta vain yhden kysymyksen kohdalla suurin osa vastaajista oli vastannut "ei sa-
maa, eika eri mielta”. Tama kertookin tyontekijoiden uskalluksesta puhua tyopaikalla koske-

vista asioista.

Opinnaytetyo mittaa sita, mita oli tarkoituskin. Opinnaytetyo vastaa tutkimuskysymyksiin:
sitiivisesti seka kuinka kuormittavana henkilosto kokee tyonsa. Tulosten perusteella voidaan

paatella mitka asiat ovat tyopaikalla hyvin ja mitka asiat kaipaavat kehittamista.

Opinnaytetyon luotettavuutta voidaan pitaa melko hyvana. Vaikka vastausprosentti ei ollut
kovin korkea, opinnaytetyo oli onnistunut. Vastaajat edustivat hyvin tutkittavaa joukkoa, silla
vastaajien yhtenevaisyys kertoo siita, etta tyopaikoilla ollaan samaa mielta asioista ja kehi-
tettavat asiat ovat tyotekijoilla yksimieliset. Tulokset kasiteltiin myos tarkasti. Osa lomakeky-
selyista oli myos taitettu ja nidottu nitojalla kiinni. Uskon, etta talla tavalla vastaajat halusi-
vat viela varmistaa, ettei kukaan ulkopuolinen nae lomakkeita. Nain ollen vastaajat vahvisti-
vat opinnaytetyon luotettavuutta. Opinnaytetyon jalkeen taytettyja vastauslomakkeita ei tar-
vita, jolloin ne havitetaan asianmukaisesti. Nain luotettavuus sailyy opinnaytetyoprosessin jal-

keenkin.

Lomakekyselyyn olisi voinut olla enemman vastaajia. Menetelmana esimerkiksi lomakehaas-
tattelu olisi ehka voinut toimia paremmin, jotta vastausprosentti olisi ollut suurempi. Mita

enemman tutkielma saa vastaajia, tietysti aina sen parempi.

Paivakodit, jotka osallistuivat opinnaytetyohon, ovat aikaisemminkin osallistuneet erilaisiin
tutkimuksiin. Esimerkiksi kunta10 -tutkimus tarjoaa koko kaupungille tietoa tyon hyvinvoin-
nista. Tama tutkimus ei kumminkaan anna talokohtaisia tutkimuksia, vaan se kertoo koko kau-

pungin tyohyvinvoinnin tilanteen.

Opinnaytetyostani olen saanut kirjallista palautetta tyoelamaedustajalta. Tyoelamanedusta-
jan mukaan opinnaytetyossani oli otettu esille tarkeita asioita. Ammatillisuutta ja jaksamista
tarvitaan paljon varhaiskasvatuksessa, kun Varhaiskasvatussuunnitelma siihen lain voimallakin
jo haastaa. Varhaiskasvatus ei olekaan nykyaan mita tahansa tyota, vaan arvokasta paaomaa
tulevalle oppimiselle ja elamalle. Taman takia onkin tarkeaa, etta ammattilaiset luottavat it-
seensa ja tyokavereihinsa. Myos tyon imulla ja motivaatiolla on suuri merkitys varhaiskasva-

tusta tehdessa.
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Opinnaytetyohon osallistuvat paivakodit hyodyntavat jatkossakin tata opinnaytetyota. Paiva-
kodin johtaja tulee osallistamaan kaikkia yhteiseen keskusteluun. Johtotiimi tulee pohtimaan
positiivisen palautteen vaikutusta ja toimintatapoja. Tulevaisuutta varten he tulevat teke-
maan yhteisia paatoksia tyohyvinvoinnin edistamiseksi. He miettivat myos tyon aikataulu-
tusta, jakamista ja tyotehtavien priorisointia, jotta kiireen tuntua voitaisiin helpottaa. Myos
motivaation puutteesta keskustellaan tyontekijoiden kanssa. Yhteistyo on kaikkien tahojen

mielesta sujunut hyvin.

Tyon tekeminen antoi minulle tietoa tyohyvinvoinnista seka sen merkityksesta. Tyota tehdes-
sani olen oppinut kuinka laaja ja monimutkainen tyohyvinvointi on kasitteena, seka kuinka
paljon eri osa-alueita siihen kuuluu. Olen oppinut tyon kehittamisen tarkeydesta, niin tyonte-

kijan tasolla kuin myos tyoyhteison nakokulman huomioon ottaen.
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Taulukko 1: Hyva ja huono stressi.

HYVA (eustressi)

HUONO (distressi)

elintoiminnot kiihtyvat

vireystila kohoaa

kutkuttavaa tai kihelmoivaa janni-
tysta

aktiivista omien kykyjen koettelua
omien rajojen testaamista
hallinnan tunne sailyy

elinvoima lisaantyy

elintoiminnot kiihtyvat

vireystila kohoaa

huolestuttavaa tai ahdistavaa janni-
tysta

pakotettua ja vastoin omia kykyja
omien rajojen ylittamista

hallinnan tunne menetetaan

elinvoima kuluu

Taulukko 2: Tyoolosuhteiden analysointitaulukko.
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Taulukko 3: Vastaukset lomakkeen avoimeen kysymykseen 11. Mika muu lisaa tyon kuormi-

tusta?

11. Mikd muu asia lisdd tyon kuormitusta?

V1:

V2

VEH

V4

"Matala motivaatio ymparill3. Vajaa ymmarrys tehtdvasts tyosta.

Jaykk3 organisaatiorakenne vaikuttaa mm. edelliseen.

“Jos joku sairastuu, sijaista ei aina oteta tai saada.

Toisista ryhmistd pyydetddn apuja joka taas kuormittaa toista ryhmaa.

Liian kova meteli, tydss3, tilat? Ergonomia -vaivat.

Joskus tuntuu, ettd sairastuessa sairaslomasta saa tuntea huonoa omatuntoa, vaikka ei pitdisi.”

“Kun sairaslomiin ei saada sijaista ja muut joutuvat tekemdan vajaalla miehityksell3 tgita."

“Kurahousu kelit. Erityislapset.”

Taulukko 4: Paivakotien vastaajien tulokset liittyen tyoolosuhteisiin (leisin vastaus lihavoi-

tuna).




tarpeeksi positii-
vista palautetta

Taysin Hiukan Ei samaa Samaa Taysin sa- | Vastaajia
eri eri eika eri mielta maa mielta | yhteensa
mielta mielta mielta
Tyopaikallanion | O 2 0 3 3 8
hyva ilmapiiri
Tyopaikallani ol- | 0 1 1 4 1 7
laan oikeuden-
mukaisia
Tyopaikallani ol- | O 3 1 2 1 7
laan tasavertai-
sia
Pidan vanhem- 0 0 0 4 4 8
milta saatua pa-
lautetta tar-
keana
Minulla on moti- | 1 1 0 4 1 7
voiva tyo
Tiedan tyotehta- | 0 0 0 6 2 8
vani ja tyon ta-
voitteet
Minulla on va- 0 2 1 4 1 8
pautta paattaa,
miten teen tyoni
Voin luottaa tyo- | 0 1 1 4 2 8
kavereihini
Tyokaverit arvos- | 0 1 1 5 1 8
tavat minun tyo-
panostani
Koen tyoni mer- | 0 0 0 5 3 8
kitykselliseksi
Johtotiimi antaa | 2 2 3 1 0 8

Taulukko 5: Paivakotien vastaajien tulokset liittyen tyon kuormitukseen (yleisin vastaus liha-

voituna).
Taysin Hiukan Ei samaa Samaa Taysin sa- | Vastaajia
eri eri eika eri mielta maa mielta | yhteensa
mielta mielta mielta
Minulla on sopi- 0 4 0 4 0 8
vasti tyotehtavia
Minulla on riitta- | 1 5 0 2 0 8
vasti aikaa tehda
tyotehtaviani
Tyossani on kiire | 0 1 2 1 4 8
joka paiva
En pysty anta- 2 0 1 3 2 8
maan taytta pa-
nosta lapsille kii-
reen takia
Minulta edellyte- | 2 3 1 2 0 8
taan enemman
kuin mihin pys-
tyisin
Tyopaikalla toi- 0 5 2 1 0 8

mii tiedonkulku




Tyopaikalla pu-
hutaan toisen se-
lan takana

Jokainen tyonte-
kija antaa tayden
panostuksen
tyossaan

Tyokaverit anta-
vat negatiivista
palautetta mi-
nulle usein

Koen, etta teen
asioita, jotka ei-
vat kuulu tyoteh-
taviini

Taulukko 6: Paivakotien vastaajien tulokset liittyen tyon kuormituksesta palautumiseen (ylei-

sin vastaus lihavoituna)

temisen vaike-
aksi

Taysin eri | Hiukan Ei samaa Samaa Taysin sa- | Vastaajia
mielta eri eika eri mielta maa mielta | yhteensa
mielta mielta
Ajattelen tyoasi- | 1 2 0 4 1 8
oita tyon ulko-
puolella
Tyoasiat hairit- 5 1 0 2 0 8
sevat younien
saantiani
Minulla on riitta- | 1 3 0 4 0 8
vasti vapaa-ai-
kaa
Koen toihin lah- | 4 2 1 1 0 8
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Liite 1: Lomakekysely

<

LAUREA

KYSELYLOMAKE

Hei paivakotien tyontekijat! Olen sosionomiopiskelija Laurea ammattikorkeakoulusta Hyvin-
kaalta. Teen opinnaytetyotani aiheesta tyohyvinvointi. Tarkoituksenani on saada tietoa teidan
tyohyvinvoinnista kyselylomakkeen avulla. Opinnaytetyon pohjalta teilla on mahdollisuus ke-
hittaa tyonne hyvinvointia. Lomakkeen paaaiheina ovat tyoolosuhteet, tyon kuormitus seka

tyon kuormituksesta palautuminen.

Kyselylomakkeessa on avoimia ja suljettuja kysymyksia. Suljetuissa kysymyksissa valitaan par-
haiten sopiva vaihtoehto tai vaittama. Avoimiin kysymyksiin voit itse kirjoittaa vastauksen

omin sanoin. Toivottavaa olisi, etta jokaiseen kysymykseen vastataan.

Kyselyyn vastataan anonyymisti. Tietoja kasitellaan luottamuksellisesti, eika taytettyja lo-
makkeita nae kukaan muu. Taytetty lomake palautetaan oman paivakodin palautuslaatikkoon

viimeistaan 9.3.2018. Lomakkeet tuhotaan opinnaytetyon tekemisen jalkeen.

Ystavallisin terveisin,
Maija Nenonen
045-6711094

maija.hannele@student.laurea.fi

Laurea ammattikorkeakoulu
Uudenmaankatu 22
05800 Hyvinkaa

Ohjaava opettaja,
Maire Antikainen
046-8457918

maire.antikainen@laurea.fi
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Liite 1

1. Alla on esitetty tyopaikkaa ja tyota koskevia vaittamid. Valitse parhaiten sopiva

vaihtoehto kultakin rivilta.

1.1 Tyoolosuhteet Taysin eri | Hiukan eri Ei samaa eika | Samaa Taysin
mielta mielta eri mielta mielta samaa
mielta

1. Tyopaikallani on hyva ilmapiiri

2. Tyopaikallani ollaan
oikeudenmukaisia

3. Tyopaikallani ollaan
tasavertaisia

4. Pidan vanhemmilta saatua
palautetta tarkeana

5. Minulla on motivoiva tyo

6. Tiedan tyotehtavani ja tyon
tavoitteet

7. Minulla on vapautta paattaa,
miten teen tyoni

8. Voin luottaa tyokavereihini

9. Tyokaverit arvostavat minun
tyopanostani

10. Koen tyoni merkitykselliseksi

oo 0o O OO0 O O 0O
oo oo O OO0 O O 0O
oo OO0 O OO0 O O 0O
oo OO0 O OO0 O O 0O
oo oo O OO0 O O 0O0

11. Johtotiimi antaa tarpeeksi
positiivista palautetta

12. Mitka muut asiat ylla mainittujen lisaksi vaikuttavat hyvaan tyoymparistoon?

13. Mitka asiat ovat vaikuttaneet negatiivisesti tyoymparistoon?
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14. Millaisia konkreettisia kehittamisideoita itse haluaisit, jotta tyoymparisto paranisi?

1.2 Tyon kuormitus Taysin eri Hiukan eri Ei samaa Samaa Taysin
mielta mielta eika eri mielta samaa
mielta mielta

1. Minulla on sopivasti tyotehtavia

2. Minulla on riittavasti aikaa
tehda tyotehtavani

3. Tyossani on kiire joka paiva

4. En pysty antamaan taytta
panosta lapsille kiireen takia

5. Minulta edellytetaan enemman
kuin mihin pystyisin

6. Tyopaikalla toimii tiedonkulku

7. Tyopaikalla puhutaan toisen
selan takana

8. Jokainen tyontekija antaa
tayden panostuksen tyossaan

9. Tyokaverit antavat negatiivista
palautetta minulle usein

©c o O OO0 O OO0 0O
O o O OO0 O OO0 0O
c o O OO0 O OO0 0O
o o O OO0 O OO0 0O0
O o O OO0 O OO0 0O0

10. Koen, etta teen asioita, jotka
eivat kuulu tyotehtaviini

11. Mika muu asia lisaa tyon kuormitusta?
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1.3 Tyon kuormituksesta pa- Taysin eri Hiukan eri Ei samaa eikd | Samaa Taysin
lautuminen mielta mielta eri mielta mielta samaa
mielta
Ajattelen tyoasioita O O O O O
tyon ulkopuolella
Tyoasiat hairitsevat O O O O O
younien saantiani
Minulla on riittavasti O O O O O
vapaa-aikaa
Koen toihin lahtemisen O O O O O

vaikeaksi

Mitka asiat helpottavat tai vaikeuttavat tyosta palautumista?

KIITOS VASTAUKSISTASI!




Liite 2

Liite 2: Tyoolosuhteet

Paivakotien tyontekijoiden vastaukset lomakkeen avoimeen kysymykseen 12.

”Yhteneva ajatusmaailma” (V1)

”Avoimuus, yhteiset tyky-illat, toinen toistemme auttaminen pyyteettomasti, huumori ->kai-

ken ei tarvitse aina olla niin vakavaa. (-toimii meilla).” (V2)

”Kahvi/ruoka keskustelut. Retki/piha -//-.” (V4)

Paivakotien tyontekijoiden vastaukset lomakkeen avoimeen kysymykseen 13.

” Motivaation puute ymparilla” (V1)

”Liian usein vaihtuvat tyokaverit. Yritat ja joustat parhaasi -missa kiitos nakyy?” (V2)

”Joskus jos on ollut jotakin erimielisyytta asioista” (V3)

”Sovitaan etukateen asioita kysymatta kaikilta. Hyvaa palautettakin haluaisi saada. Arvostaa

pitaisi toisen osaamista.” (V4)

Paivakotien tyontekijoiden vastaukset lomakkeen avoimeen kysymykseen 14.

”Vapausasteiden lisaaminen, koulutustason nosto, hyvasta tyosta palkitseminen” (V1)

”Vanhempien vastuuttaminen -kaikille samat saannot. Jokin lisamotivaattori. Koko alaa kos-

keva "arvostamattomuus” ja korvaus tehdysta tyosta huono.” (V2)

”Ymparisto viihtyisemmaksi. pk.yhteisia juttuja juhlia ym.” (V4)
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Liite 3: Tyon kuormitus

Paivakotien tyontekijoiden vastaukset lomakkeen avoimeen kysymykseen 11.

”Matala motivaatio ymparilla. Vajaa ymmarrys tehtavasta tyosta. Jaykka organisaatiorakenne

vaikuttaa mm. edelliseen.” (V1)
”Jos joku sairastuu, sijaista ei aina oteta tai saada. Toisista ryhmista pyydetaan apuja joka
taas kuormittaa toista ryhmaa. Liian kova meteli, tyossa, tilat? Ergonomia -vaivat. Joskus tun-

tuu, etta sairastuessa sairaslomasta saa tuntea huonoa omatuntoa, vaikka ei pitaisi.” (V2)

”Kun sairaslomiin ei saada sijaista ja muut joutuvat tekemaan vajaalla miehityksella toita.”
(V3)

”Kurahousu kelit. Erityislapset.” (V4)
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Liite 4: Tyon kuormituksesta palautuminen

Paivakotien tyontekijoiden vastaukset lomakkeen avoimeen kysymykseen 5.

”Helpottavat: viinan juonti, mielialalaakkeet, mukava koti” (V1)

”Helpottavat oman mielialan ja liikunnalla kunnon yllapitaminen. Toiden jalkeen on pakko
saada olla hiljaisuudessa hetki. Toisinaan paivat ovat niin raskaita, joko henkisesti tai fyysi-
sesti, ettei vapaa-ajalla jaksa tehda mitaan. -> Joka vaikuttaa taas myos tyossajaksamiseen”
(V2)

”Liikuntaharrastukset auttavat ja muut mukavat ja rentouttavat harrastukset. Jos vapaa-

ajalla on kiire ja paljon asioita hoidettavana se hidastaa toista palautumista.” (V3)

”Negatiivinen palaute -, palaute lapsilta + vanhemmilta +/-, oma mieliala, lahestyva 60v pva -
.7 (V4)



