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Taman opinnaytetytn tarkoituksena oli selvittdd Nurmijarven kunnan varhaiskasvatuksen
henkildston kokemuksia ja mielipiteita sen tdmanhetkisen tyéhyvinvoinnin ja -tyytyvaisyyden
tilasta. Vastaajilta kysyttiin myos tydymparistta ja tydolosuhteita seka yleista tydhyvinvointia
koskevia kehittdmisehdotuksia. Selvitys oli tarpeellinen, silla toimialalle ei ollut aiemmin to-
teutettu tyohyvinvointitutkimusta tai vastaavaa selvitysta.

Selvitys toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena ja kyselylomake lahetettiin koko henkilds-
tolle. Henkilostéon kuului Nurmijarven kunnan palveluksessa tytskentelevat lastentarhan-
opettajat, lastenhoitajat, laitosapulaiset ja avustajat, joiden kokonaismaara oli 470 henkilda.
Kysely toteutettiin e-lomakkeella ja lahetettiin vastaajille sahkdpostin valityksella. Vastauksia
saatiin 112 kappaletta, ja vastausprosentiksi muodostui siten 23,8. Saadut vastaukset ana-
lysoitiin kayttden SPSS-ohjelmaa sekad Excelia.

Vastauksista ilmeni, etta tyon iloa koettiin runsaasti ja tyd myos koettiin mielekkaéksi. Val-
taosa tyontekijoistd koki olevansa osa tyOyhteista ja tydpaikkakiusaamista esiintyi vain va-
han. Tyontekijoiden luottamus tydpaikkansa pysyvyyteen oli korkealla tasolla. Ty6 koettiin
henkisesti kuormittavaksi ja tyostressia oli kokenut yli puolet tyontekijoista. Tyduupumuksen
kokemuksia oli reilulla kolmanneksella. Kuormitusta lisdavina tekijoina nousivat esille erityi-
sesti lapsiryhmien suuri koko ja pula ammattitaitoisesta henkilokunnasta. Tydoloja huonon-
tavina seikkoina esiin nousivat erityisesti sisdilmaongelmat seka tilojen ahtaus ja sopimatto-
muus paivakotikayttdéon. Erityisen suurena epakohtana vastaajat pitivat sita, etta tyoterveys-
huollossa ei ole mahdollista kayda tydajalla. Esimiehilta toivottiin aktiivisempaa lasnaoloa ja
osallistumista kaytannon tyohon.

Selvityksen tulosten perusteella voitiin todeta tyohyvinvoinnin tilan olevan lahtékohtaisesti
hyvalla tasolla ja tydyhteisdjen yhteishengen olevan pédosin hyva. Selkeimmiksi kehittdmis-
kohteiksi nousivat sisédilmaongelmiin ja tilojen toimivuuteen liittyvat seikat seka tyoterveys-
huollon kaytdn helpottaminen.

Avainsanat ty6hyvinvointi, tyéhyvinvointitutkimus, varhaiskasvatus, Nurmi-
jarvi
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The purpose of this report was to examine the satisfaction level of the employees of early
childhood education in the Municipality of Nurmijarvi. The employees were asked about their
opinions and experiences of well-being at work. They were also asked about their own sug-
gestions how to advance their working environment, circumstances and general well-being
at work. The report was necessary since there was no previous survey about this subject in
this field of operation.

The report was carried out as a quantitative study and was sent to all Employees. The sam-
ple comprised all nursery school teachers, childminders and assistants working in early
childhood education in the Municipality of Nurmijarvi. The size of the sample was 470 em-
ployees. 112 responses were received, and the response rate was 23,8 percent. Responses
were analyzed by using SPSS and Excel.

The results of the survey revealed that most of the respondents had experienced joy at work
and found their work meaningful. Most of the respondents had an experience of being a part
of the work community and only about ten percent of them had witnessed unfair treatment
at the workplace. The results revealed a high level of confidence with relation to stability of
employments. The respondents found their job mentally stressful, and over a half of them
had suffered from stress at work. Every third of the respondents had an experience of burn-
out. It turned out that the most significant factors in increasing of stress were large groups
of children and a lack of professional personnel. Working circumstances were impaired be-
cause of problems with indoor air and condition and functionality of the properties. The re-
spondents stated difficulties in using occupational health care as a special major problem.
The respondents also expected more presence from their superiors.

Based on the results of the survey it can be stated that team spirit and well-being at the
workplace are mainly in a good level. The author recommends that development will be
directed especially to problems with indoor air and occupational health care and functionality
of the properties.

Keywords well-being at work, well-being survey, day care, Nurmijarvi
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1 Johdanto

1.1 Aihealueen ja tavoitteiden esittely

Varhaiskasvatuksen tyontekijoiden tyGskentely eri suunnista tulevan paineen alaisina ja
jatkuvasti kiristyvien resurssien puitteissa on herattanyt paljon keskustelua valtakunnal-
lisesti, ja varhaiskasvatusta koskeva uutisointi on usein negatiivispainotteista. Lapsiryh-
mat ovat usein suuria ja henkilokuntaa vahan. Paineita koetaan seka tyénantajan etta
lasten vanhempien taholta. Palkkaus on matala, vaikka lastentarhanopettajat ovat suu-
rimmalta osin korkeasti koulutettuja. Varhaiskasvatusalaa pidetdankin mitd suurim-
massa maarin kutsumusammattina, mutta yha useammat tyontekijat vaihtavat alaa,
koska he kokevat, etta eivat pysty toteuttamaan ty6taan riittdvan hyvin annettujen re-
surssien puitteissa. Varhaiskasvatuksen tyontekijoista, seka lastentarhanopettajista etta
lastenhoitajista, on pula, ja avoimia vakansseja ei aina saada taytettya. Taman vuoksi
Kiireen tuntu lisdantyy ja pedagoginen toiminta uhkaa jaada perushoidollisen tyoén var-
joon. Tyontekijat kuitenkin aidosti haluavat tehda tyénsa parhaalla mahdollisella tavalla
ja uupuvat paineen alla. Taman kaltainen mielikuva syntyy seuratessa julkista keskuste-

lua varhaiskasvatuksen tilasta Suomessa.

Taméa opinnaytetyd on tydhyvinvointiselvitys Nurmijarven kunnan varhaiskasvatuksen
henkilostolle. Opinnaytetydn tavoitteena on kartoittaa Nurmijarven kunnan varhaiskas-
vatuksen henkilostén kokemuksia ja mielipiteitd sen tdmanhetkisen tyéhyvinvoinnin ja
tyotyytyvaisyyden tilasta. Toimialalle ei ole aiemmin tehty vastaavaa selvitystd. Taman
selvityksen avulla pyritd&n kartoittamaan henkilokunnan kokemuksia laaja-alaisesti ja
luomaan yleiskuva tydhyvinvoinnista varhaiskasvatuksen toimialalla. Selvitys ja kysely
on rajattu koskemaan kunnallisten paivakotien henkildst6a jattden selvityksen ulkopuo-

lelle perhepéivahoitajat ja avoimen varhaiskasvatuksen.
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1.2 Tyon tavoite ja tutkimusmenetelméa

Tama opinnaytetyon tavoitteena oli haastaa yleinen nakemys ja selvittda Nurmijarven
kunnan varhaiskasvatuksen tyontekijoiden kokemuksia heidan tydhyvinvointinsa taméan-
hetkisesta tilasta. Tutkimusongelmaksi muodostui seuraava kysymys: Millaiseksi henki-
|6std kokee tydhyvinvointinsa talla hetkelld, ja kuinka sité voisi kehittdd? P&aasialliset
tutkimuskysymykset olivat tutkimusongelman pohjalta seuraavat: Millaisten seikkojen
henkilostd kokee talla hetkella tukevan omaa tydhyvinvointiaan? Minkalaisia puutteita
henkilostd kokee tybhyvinvoinnissa olevan? Kuinka tyontekijat kehittaisivat omaa tyohy-

vinvointiaan?

Selvityksen toteutustapana oli empiirinen tutkimus kayttéen kvantitatiivista eli maarallista
tutkimusmenetelmaa. Kyselytutkimus tehtiin kokonaisotannalla, joka kattoi kunnallisissa
paivakodeissa tydskentelevat lastentarhanopettajat, lastenhoitajat, laitosapulaiset, avus-
tajat ja varahenkilot. Kokonaisotanta kattoi kaikkiaan noin 470 henkil6a. Selvityksen ul-
kopuolelle jaivat avoimen varhaiskasvatuksen tyontekijat ja kiertavat erityislastentarhan-

opettajat seka perhepéivahoitajat.

1.3 Nurmijarven kunta

Nurmijarvi on keskisella Uudellamaalla sijaitseva eloisa kasvukunta, joka sijaitsee alle
tunnin ajomatkan paassa Helsingista. Nurmijarvell& on noin 42 000 asukasta ja se on
asukasluvultaan Suomen suurin kunta. Nurmijarvi on pientalovaltainen ja rauhalliseksi
asuinpaikaksi mielletty kunta, jonka kolme suurinta taajamaa ovat Klaukkala, Kirkon-
kyla ja Rajamé&ki. Noin kolme neljdsosaa Nurmijarven asukkaista asuu taajamissa ja
noin neljasosa haja-asutusalueilla. Nurmijarvi on profiloitunut perheita arvostavaksi

maaseutukunnaksi, ja sielld asuukin runsaasti lapsiperheita. (Nurmijarvi a, 2018.)
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Nurmijarvella on 27 kunnallista paivakotia, joista yksi on vuoropaivakoti ja yksi ruotsin-
kielinen paivakoti. Osassa paivakodeista jarjestetddn myds esiopetusta. Paivakodeissa
ja avoimessa varhaiskasvatuksessa tydskentelee télla hetkella yhteensa 451 henkilda,
joista 131 on lastentarhanopettajaa, 213 lastenhoitajaa, 70 laitosapulaista, 30 avustajaa
ja 7 kiertdvaa erityislastentarhanopettajaa. Lisaksi paivakodeissa tydskentelee noin 30
varahenkiléa ja sijaista, jolloin henkiloston kokonaismaara on noin 480 tybntekijaa.
(Laine 2018.)

2  Tyohyvinvointi

2.1 Tyohyvinvointi k&sitteend

Tyo6hyvinvointi kasitteena kattaa kokonaisuudessaan seka yksilon hyvinvoinnin etta koko
tydyhteisdn yhteisen positiivisen vireystilan. On tarkedd ymmartaa, etta tydhyvinvointi
tarkoittaa eri ihmisille eri asioita. Ihminen on psykofyysinen kokonaisuus, jonka pitda
voida hyvin kaikilla osa-alueilla. (Ahonen & Otala 2005, 28.)

Tyo6hyvinvoinnin voidaan katsoa olevan erityisesti yksildiden ja tydyhteison jatkuvaa ke-
hittdmista suuntaan, jossa jokaisella on mahdollisuus kokea onnistumisia ja tyén iloa
(Kehusmaa 2011, 14). Tythyvinvoinnin kokonaisuus sisaltaa yksilon hyvinvoinnin lisaksi
myds tyoprosessit, tydympariston, tydyhteistn ja johtamisen. Yksilon tyéhyvinvoinnin
voidaan maaritella tarkoittavan tyontekijan terveydentilaa ja toimintakykya. Tydhyvin-
vointia syntyy yhteisesta tekemisesta arjen tydssa, ja vastuu siita jakautuu koko tyoyh-
teisolle. Tyohyvinvointia, tydhon sitoutumista ja motivaatiota edistavat tydn merkityksel-
lisyys ja sujuvuus, laadukas esimiesty0 ja oikeudenmukainen johtaminen. Tydntekijdiden
hyvinvoinnilla on suuri vaikutus yrityksen tulokseen ja tuottavuuteen, ja hyvinvoivat tyon-
tekijat ovat tarkea voimavara yritykselle. Yrityksessa, jossa tydhyvinvointi on korkealla
tasolla, sairauspoissaolojen maara on kohtuullinen, tydt sujuvat, johtaminen on oikeu-
denmukaista ja henkilosto kokee, ettd aamulla on mukava tulla téihin. (Nurmijarvi d,
2018.)
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Tyoterveyslaitos maarittelee tydhyvinvoinnin mielekkéaksi ja sujuvaksi tyoksi, jota teh-
daan turvallisessa ja terveyttd edistivassa ymparistossa. Tyoterveyslaitoksen julkai-
sussa Tybhyvinvointi - uudistuksia ja hyvia kaytantdja (2009) maaritellaén tydéhyvinvoin-
nin kokonaisuus turvalliseksi, terveelliseksi ja tuottavaksi tyoksi, jota tekevat ammattitai-
toiset tydntekijat hyvin johdetuissa organisaatioissa ja tydyhteisdissa. Tyohyvinvoinnin
ollessa hyvalla tasolla tydntekijat kokevat tydnsa mielekkaéksi ja palkitsevaksi seké ela-

manhallintaansa tukevaksi. (Tyoterveyslaitos 2018.)

Tampereen yliopiston vuonna 2007 julkaisemassa tydhyvinvointioppaassa todetaan pe-
rinteisten tyohyvinvointimallien tutkivan usein lahinna tyon psyykkista rasittavuutta, jat-
téen kasittelematta sen, kuinka saadaan aikaan myonteista motivaatiota ja tyon iloa.
Tyohyvinvointioppaan mukaan nykyaikainen viitekehys rakentuu laaja-alaisen tyohyvin-
voinnin maaritelman ymparille, sisaltden tydmotivaation ja tydn imun seké toiminnan teo-
rian ja transformatiivisen oppimisen. (Kehusmaa 2011, 14, 15. Kaikkonen & Manka &
Nuutinen 2007.)

Ty6- ja elinkeinoministerio toteuttaa vuosittain tydolobarometrin, joka on Suomen laajim-
pia tydhyvinvoinnin laatua koskevia tutkimuksia. Barometrin taustalla oleva tybelaman
laadun kéasite on jaettu neljaén ulottuvuuteen, jotka ovat tasapuolinen kohtelu, tydpaikan
varmuus, voimavarat suhteessa vaatimustasoon sekd kannustavuus, innostavuus ja

keskinainen luottamus. (Kehusmaa 2011, 14, 15.)

Kirsti Kehusmaa esittelee kirjassaan TyOhyvinvointi kilpailuetuna (2011) Elinkeinoel&-
man keskusliiton maaritelman tydeldman laadusta ja tyohyvinvoinnista. EK:n mukaan
tybhyvinvoinnista huolehtiminen pitaa sisdllaan ennen kaikkea hyvan johtamisen, palkit-
semisen, osaamisen kehittdmisen ja vastuullisen yritystoiminnan. Olennaisia seikkoja
ovat myds tydajat, tasa-arvo, tyokyky, tyoterveys ja ty6turvallisuus seké tyén ja perheen
yhteensovittamisen keinot. EK:n mukaan pelk&staan ongelmien poistaminen ei riita tyo-
elamén laadun kohenemiseen ja tydhyvinvoinnin syntymiseen. Ongelmien poistamisella
saavutetaan vasta tila, jossa tyontekijan tyytymattomyytta saadaan vahennettya. Jotta
saadaan synnytettyd tyon imua ja luotua tyGhyvinvointia, tarvitaan my6s voimavarateki-
jéiden vahvistamista, kuten selkeitéd johtamiskaytantdja ja esimiehen tukea, tyon palkit-
sevuutta ja kehittavyytta, luottamusta, palautetta ja arvostusta seka hyvaa tiedonkulkua.
Tyon palkitsevuus ja kehittéavyys seka innovatiivinen ja kannustava tydyhteiso ovat myds

avainasemassa voimavaratekijoiden vahvistajina. (Kehusmaa 2011, 22, 23.)
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2.2 Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnin kokonaisuus koostuu fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta tythyvin-
voinnista, jotka kaikki vaikuttavat toinen toisiinsa. Mikéali yksi osa-alue on huonolla tolalla,
se vaikuttaa lahes vaistamatta myds muihin osa-alueisiin. Vastuu kokonaisvaltaisesta
tydhyvinvoinnista jakautuu paitsi organisaation ja tydntekijan, myds yhteiskunnan kes-
ken. Yhteiskunta tukee tydhyvinvointia lainsaadannon keinoin, seka tukemalla terveytta,
oppimista, osaamista ja tydnteon kannattavuutta edistavaa toimintaa. Organisaatiot vas-
taavat lainsaadanndn noudattamisesta ja turvallisesta tydymparistosta seka hyvasta il-
mapiirista tyopaikalla. Tydntekijan vastuulla on huolehtia omista elintavoistaan ja nou-

dattaa tyopaikan ohjeita ja sdantoja. (Virolainen 2012, 11, 12.)

Fyysisen tyéhyvinvoinnin merkitys korostuu fyysisissa tydtehtavissa, mutta on tarked osa
tydhyvinvointia kaikissa tydyhteisdissa. Fyysinen tyohyvinvointi kattaa mm. fyysiset tyo-
olosuhteet, tyon fyysisen kuormittavuuden ja tydergonomian. Myds tydpaikan olosuh-
teet, kuten lampdtila, melu ja siisteys ovat osa fyysista tyéhyvinvointia. Erityisesti yksi-
puolisissa tydtehtavissa voidaan fyysista tydhyvinvointia parantaa tyokierron avulla. Tyo-
kierto vaikuttaa useimmiten positiivisesti myds muihin tydhyvinvoinnin osa-alueisiin. (Vi-
rolainen 2012, 17.)

Psyykkiseen tyohyvinvointiin katsotaan kuuluvaksi mm. tyén stressaavuus, tyon aiheut-
tamat paineet ja ty6ilmapiiri. Psyykkisen tydhyvinvoinnin merkitys korostuu erityisesti asi-
antuntijatehtavissa, joissa fyysisen tyohyvinvoinnin tila on usein hyva. Yksi suurimmista
psyykkisen tydhyvinvoinnin tilaa heikentavista tekijoista on kiire. Keinoja psyykkisen tyo-
hyvinvoinnin edistamiseen ovat esimerkiksi tdiden tasapuolinen jakaminen henkiloston
kesken, henkiléston tukeminen ja huolehtiminen siitd, etta tyn ja vapaa-ajan suhde on
hyva ja lepoaikaa on riittavasti. Mielekas ja mielenkiintoinen ty6 parantaa psyykkista tyo-

hyvinvointia. (Virolainen 2012, 18.)

Tyontekijoiden valilla vallitsee usein erilaisia negatiivisia tunteita, kuten kateutta tai kau-
noja menneisté tapahtumista. TAma huonontaa psyykkista tyohyvinvointia merkittavasti
ja vie energiaa paitsi osallisilta, my6s koko tydyhteisolta. Tydymparistdssa syntyneet eri-
mielisyydet tulisikin pyrkia selvittdmaéan nopeasti, jotta keskinaiset kaunat tai katkeruu-

den tunteet eivat jaisi pysyvasti rasittamaan tyoyhteisda. (Virolainen 2012, 18, 21, 22.)
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Sosiaalisella ty6hyvinvoinnilla tarkoitetaan tydyhteison jasenten keskindista sosiaalista
kanssakaymista. Kiireisessa tyoyhteistssa sosiaalinen kanssakdyminen jaa usein tur-
han vahéaiseksi. Sosiaalista kanssakaymista voidaan edistaa esimerkiksi kahvi- tai vesi-
automaattien sijoittamisella siten, ettd niilla asiointi tuottaa tyontekijoiden vélisia spon-
taaneja kohtaamisia. Yhteiset kahvitauot ja lounaat edistavat tyontekijoiden tutustumista
toisiinsa henkilokohtaisella tasolla, joka taas edistaa hyvaa tydilmapiiria ja luo yhteisolli-
syytta. (Virolainen 2012, 24.)

Suomalaiset ystavystyvat usein tyokavereidensa kanssa ja ystavyys kantaa yleisesti
myds tyopaikan vaihtamisen ylitse. Valtaosa suomalaisista pitda yhteytta johonkin enti-
seen tydkaveriinsa. Tydyhteison sisaisilla ystavyyssuhteilla on padosin positiivisia vaiku-
tuksia sosiaaliseen tyéhyvinvointiin, mutta joskus esimerkiksi ystavyys esimiehen ja alai-

sen vélilla voi aiheuttaa my6s ongelmia tydyhteisdssa. (Virolainen 2012, 25.)

2.3 Organisaation tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Ty6hyvinvointi on useiden tekijdiden summa ja syntyy paaasiallisesti arjen tyén keskella.
Tyo6hyvinvointia ei voida saavuttaa vain irrallisilla tempauksilla ja tyky-paivilla, vaan sen
rakentaminen on pitkajanteista ja lapileikkaavaa ty6ta. Tyohyvinvoinnin kehittdminen ei
rajoitu vain henkildstoon ja tydyhteist6on, vaan sen piiriin kuuluvat my6s tydymparisto,
tydprosessit ja johtaminen. Tydhyvinvoinnin tasolla on suora vaikutus organisaation Kkil-
pailukykyyn, tulokseen ja maineeseen. Hyvin suunnitellut ja toteutetut tyéhyvinvointiin
kohdistetut investoinnit maksavat itsensd moninkertaisesti takaisin. Ty6terveyslaitos on
kiteyttanyt hyvinvoivan tydyhteisén ja hyvinvoivan tyontekijan tunnusmerkkeja tyéhyvin-

vointia koskevassa julkaisussaan (kuvio 1). (Tydterveyslaitos 2018.)
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HYVINVOIVASSA TYOYHTEISOSSA \

ollaan avoimia ja luotetaan
innostetaan ja kannustetaan
puhalletaan yhteen hiileen

annetaan positiivista palautetta
pidetaan tydmaara kohtuullisena
uskalletaan puhua myds ongelmista
sailytetddn toimintakyky muutostilan-
teissa.

N\ [

\_

HYVINVOIVA TYONTEKIJA \

on motivoitunut ja vastuuntuntoinen
saa hyodyntéda vahvuuksiaan ja osaa-
mistaan

tuntee tyonsa tavoitteet

saa palautetta tyostaan

kokee itsensa tarpeelliseksi

kokee itsendisyytta ja yhteenkuulu-
vuutta

onnistuu ja innostuu tydssaan

kokee tybn imua. /

Kuvio 1. Hyvinvoivan tydyhteison ja tyontekijan tunnusmerkkeja (Tyéterveyslaitos 2018).

Organisaation tyéhyvinvoinnin kokonaisuus muodostuu yksiléiden tydhyvinvoinnin sum-

masta. Yksilon hyvinvointi voidaan jakaa psyykkiseen, fyysiseen ja sosiaaliseen hyvin-

vointiin. Psyykkisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan muun muassa tavoitteita, sitoutumista ja

innostusta, fyysisella hyvinvoinnilla elamantapoja, ravintoa, unta ja fyysista kuntoa ja so-

siaalisella hyvinvoinnilla ystavyyssuhteita, verkostoja ja vuorovaikutustaitoja. Tyohyvin-

voinnin perustana voidaan pitaa tyoturvallisuutta, johon kuuluvat esimerkiksi fyysisen

tyokyvyn varmistaminen ja hyvéa tydergonomia. Yksilon tydhyvinvoinnin tasoon vaikutta-

vat yksilon itsensa lisédksi myds organisaatio, johtaminen, tydyhteiso, tyonhallinta ja
asenteet. (Manka 2016, 76.)
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2.4 Tybelaman muutos ja sen vaikutus tyéhyvinvoinnin tulevaisuuteen

Elinkeinoelaman keskusliitto on julkaissut myds tyéhyvinvointia koskevia kannanottoja,
joita Kirsti Kehusmaa kasittelee kirjassaan Tydhyvinvointi kilpailuetuna (2011). Niiden
mukaan suomalaisen tyon kilpailukyky on muutoksessa muun muassa vaeston ikaanty-
misen johdosta. Siksi l[&hivuosina on valttamatonta saada aikaan merkittavia parannuk-
sia seké tuottavuuteen ettd tydelamén laatuun. Tyon voimavaratekijoiden ja tydhyvin-
voinnin vahvistaminen on integroitava osaksi organisaation paivittaista johtamista ja kay-
tannon esimiesty6ta. Tuottavuuteen tai tydelaman laatuun panostaminen ei yksinaan
riitd, vaan niitd on kehitettdvd samanaikaisesti ja johdonmukaisesti. (Kehusmaa 2011,
22, 23))

Tyokulttuuri eldd suuren muutoksen aikaa suurten ikaluokkien viimeistenkin edustajien
poistuessa tyomarkkinoilta ja Y-sukupolven (1980 - 1990 -vélisend aikana syntyneet)
ollessa jo vuonna 2020 suurin tydmarkkinoilla oleva ikaluokka. Y-sukupolven tyénteki-
joille itse tyopaikkaa tarkedmpia ovat tyon sisaltd ja merkityksellisyys, sekd vapaa-ajan
riittvyys ja sujuva tyon ja perhe-elaméan yhdistaminen. Alle 40-vuotiaat tyontekijat elavat
maailmassa, jossa he eivat halua elda vain tyblle ja jossa tydsta saatavan korvauksen
on oltava riittava kattamaan hyva elaméanlaatu ja laadukas vapaa-aika. (Manka 2016,
13)

Tyokulttuurin muutos haastaa tydnantajat ja perinteisen tyon tekemisen mallin. Haaste
kohdistuu suurissa maarin nimenomaan perinteikkaisiin tydnantajiin, joinin myds kunta-
tydnantajat ja tutkimuksen kohteena oleva Nurmijarven kunnan varhaiskasvatus kuulu-
vat. Tuoreiden ja trendikkaiden start up -yritysten on helpompi vastata nuorien ammatti-
laisten vaatimuksiin joustavamman yrityskulttuurin ja ennakkoluulottomien nakemysten
ollessa niissé itsestdanselvyyksia jo 1&htokohtaisesti. Y-sukupolven tydntekijat ovat paitsi
vaativia tydnantajaa kohtaan, myds korkeasti koulutettuja ammattilaisia, jotka ovat moti-
voituneita tyoskentelemaan menestyksensa eteen ja kehittamaan osaamistaan. Lojaa-
lius tyonantajaa kohtaan ei ole samalla tasolla kuin edeltavilla sukupolvilla ja nuoret tyon-
tekijat vaihtavat nopeasti tydpaikkaa, jos he kokevat etteivat saa tydpanokselleen riitta-
vasti vastinetta palkan, arvostuksen, etenemismahdollisuuksien ja joustavuuden muo-

doissa. TyOnantajien tulee uudistua vastaamaan asetettuihin haasteisiin, jotta he saavat
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pidettya nuoret ammattilaiset sitoutuneina. Muutoksen on onnistuakseen lahdettava or-
ganisaatiotasolta ja toteutuminen vaatii uudenlaista johtajuutta. Perinteinen autoritaari-
sen johtamisen malli ei enda toimi, vaan tilalle on kehitettava jaettua ja voimaannuttavaa
johtamista. Jokainen tydyhteisdn jasen on téarked osa johtamisen onnistumisessa eika
esimies yksinaan vastaa johtamisen kokonaisuudesta. Taméa edellyttdd panostamista

myds tyontekijoiden tydyhteisotaitojen kehittamiseen. (Manka 2016, 16.)

2.5 TyOyhteison hyvinvoinnin osa-alueet

Kirsti Kehusmaa esittelee kirjassaan Tyohyvinvointi kilpailuetuna (2011) Suomen Am-
mattiliittojen Keskusjarjestd SAK:n maarittelemia tydhyvinvoinnin osa-alueita ja hyvan
tydyhteisdn ominaispiirteitd. SAK kuvailee hyvaa tydyhteiséa samaan aikaan tuottavaksi
ja viihtyisaksi. Hyva tydyhteisod on paikka, johon on mukava tulla. SAK:n mukaan hyvan
tydyhteison piirteitd ovat tyontekijoiden sitoutuminen organisaatioon ja ty6tyytyvaisyyden
korkea taso. Hyvassa tydyhteisdssa sairauspoissaolot ja tydntekijdiden vaihtuvuus ovat
kansallista keskitasoa matalammalla tasolla, johdon ja henkilostdn valiset suhteet ovat
toimivat ja tydtapaturmien maara on vahainen. Tyontekijat myds voivat luottaa tydsuh-

teensa pysyvyyteen. SAK:n maarittelemat tydhyvinvoinnin osa-alueet ovat

turvallisuus

- mielekas tyo

- kuormitus

- ammattitaito

- yhteistoiminta

- sosiaaliset suhteet. (Kehusmaa 2011, 23, 24.)

Turvallisuus on yksi tarkeimmista ty6hyvinvoinnin osa-alueista, ja on tarkead, ettei tyon-
tekijan terveys ole tyota tehdessa uhattuna. Ty6paikan tulee olla turvallinen ja terveelli-

nen ja tydsuojeluasioiden asianmukaisesti hoidetut. (Kehusmaa 2011, 23, 24.)
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Toimeentulon saaminen ei yksin riita tekemaan tyota mielekkaaksi. Tyon mielekkyytta
voidaan lisata esimerkiksi tuomalla tydn tavoitteet kaikkien tydntekijoiden tietoisuuteen
ja huolehtimalla siita, etta jokainen tyontekija ymmartaa oman osallisuutensa tavoitteiden
saavuttamiseen. Yksilon mahdollisuus oman tydnsa kehittamiseen ja tehdysta tyosta
saatu palaute ovat merkittavassa asemassa tyon mielekkyyden kokemuksessa. Merkit-
tavassa osassa tyon mielekkyyden kokemuksessa on myds tyéntekijan ammattitaidon
saanndllinen kehittaminen ja yllapitaminen. Tyontekijdille tuleekin tarjota mahdollisuuk-
sia kehittdé itseadn ja ammattitaitoaan. Ammatillinen kehittyminen nakyy positiivisesti
myds tuottavuudessa. SAK erittelee listauksessaan ammattitaidon omaksi osa-alueek-
seen. (Kehusmaa 2011, 23, 24.)

Tyon kuormittavuutta voidaan vahentaa huolehtimalla siita, etta tydnjako on oikeuden-
mukaista ja selkedd ja ettd tyon sisaltd vastaa tydntekijan ammattitaitoa ja koulutusta.
Kuormituksen kasvaessa esimerkiksi Kiiretilanteessa, tulee ty6t organisoida uudelleen ja
tarvittaessa lisata tyontekijoiden maaraa. Tydsta palautuminen on tarkeaa tydhyvinvoin-
nin kannalta ja jotta palautumista tapahtuu riittavasti, tulee tyén ja vapaa-ajan suhteen

olla tasapainossa. (Kehusmaa 2011, 23, 24.)

Yhteistoiminta kasitetddn usein negatiivisesti vain irtisanomisiksi ja lomautuksiksi. To-
dellisuudessa yhteistoiminta on ty6nantajan ja henkiloston valistd yhteistyota, jonka
avulla ratkaistaan ongelmia ja paatetddn tyoyhteisdd koskevista asioista. (Kehusmaa
2011, 23, 24)

Sosiaaliset suhteet ovat kiinted osa tydyhteistjen arkea ja toimiessaan ne edesauttavat
merkittavasti yhteenkuuluvuuden tunteen kehittymisessa ja yllapitamisessa. Tyoyhtei-
son tulee mahdollistaa sosiaalisten suhteiden luominen ja yllapitaminen. (Kehusmaa
2011, 23, 24))
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2.6 TyOhyvinvoinnin teorioita ja malleja

2.6.1 Tyohyvinvoinnin portaat

Kehusmaan kirjassa Tyohyvinvointi kilpailuetuna (2011) kasitelladan myods Tyoturvalli-
suuskeskuksen julkaisemaa Paivi Rauramon mallia tydhyvinvoinnin portaista. Malli poh-
jautuu Maslow'n perustarpeita kuvaavaan tarvehierarkiaan. Maslow’n tarvehierarkia on
kehitetty 1940-luvulla ja se kuvaa ihmisen perustarpeita porrasmallina, jossa alempien
portaiden perustarpeet on tultava taytetyiksi ennen siirtymista ylemmille portaille. (Ke-
husmaa 2011, 16, 17, 18.) Porrasmallissaan Rauramo tarkastelee tyohyvinvointia seka
yksil6- etta tydyhteisotasolla. Tydhyvinvoinnin porrasmallin kehittdminen Maslow'n tar-
vehierarkian mukaiseksi tavoittelee tydhyvinvoinnin keskeisten taustatekijoiden ja toi-
mintamallien |6ytamista ja sen tarkoituksena on tukea suunnitelmallista ty6hyvinvoinnin

kehittamistoimintaa. (Rauramo 2009.)

Maslow’'n tarvehierarkia itsessdan on saanut osakseen myds kritiikkid, ja Maslow on
myds itse todennut, ettei porrasmallin mukainen hierarkkisuus aina toteudu. Portaat eivat
myoOskaan ole aina yhtéa korkeita, vaan yksittaisten portaiden tarpeet saattavat korostua
tilannekohtaisesti, muiden portaiden tarpeiden jaadessa tayttymatta. Parhaiten korostu-
minen nayttaytyy tydhyvinvoinnissa silloin, kun tydntekija kokee tyén imua, eli ns. flow-
ilmidssa. Tyon imun huumassa tyontekija saattaa uppoutua tydhonsa niin taydellisesti,
ettd fyysiset perustarpeet, kuten nadlka tai jano saattavat taysin unohtua. Tydn imua ko-
keva ihminen tayttaa itsensa toteuttamisen tarvetta kuvaavan tarvehierarkian ylimman
portaan. Tyon imun ilmiéta on kuvattu myés Maslow’n tarvehierarkian kuudenneksi por-
taaksi. Rauramon tekema, Maslow’n tarvehierarkiasta johdettu tydhyvinvoinnin porras-
malli kuvaa hyvin tydhyvinvoinnin kokonaisuutta, erityisesti silloin kun otetaan huomioon
se, etta ylemman portaan korostuminen syysta tai toisesta ei valttamatta edellyta alem-

pien portaiden tarpeiden tayttymista. (Kehusmaa 2011, 16, 17, 18.)

Rauramon porrasmallissa nayttaytyy hyvin, kuinka useita erilaisia tyéhyvinvoinnin mal-

leja ja menetelmia jokaisella askelmalla on mahdollista kayttaa. Toinen asia sitten on se,
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kuinka tehokkaasti organisaatiot naita toimintamalleja hytdyntavat kaytanndssa. Valitet-

tavan yleista on, etta organisaatiot painottavat tyéhyvinvointiasioissa lahinné alimman

askelman asioita, kuten fyysisen kunnon mittauksia, terveellisid elintapoja ja tydterveys-

huoltoa jattaen ylempien portaiden tarpeet huomioimatta. Kehusmaan kirjassa on ha-

vainnollistettu tyéhyvinvoinnin portaat kuvana (kuvio 2). Jokaisen portaan kohdalla on

selvennetty, mita porras tarkoittaa organisaation ja tyontekijan kannalta, seka kuinka sen

toteutumista voidaan arvioida. (Kehusmaa 2011, 16, 17, 18; Rauramo 2009.)

-

5. Itsensa toteuttami-

sen tarve

~

\
[

4. Arvostuksen tarve

Z
\

\
>

3. Liittymisen tarve

Z
)

\
>

2. Turvallisuuden tarve

Z
<

\
e

\_

1. Psykologiset perus-

tarpeet

Z
<

J

vV Y Y

-

paus.

Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekés ty6, luovuus ja va-

~

Tyontekija: Oman tyon hallinta ja osaamisen yllapito.
Arviointi: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot, tieteel-
liset ja taiteelliset tuotokset.

\, Z
(Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute, ke—\
hityskeskustelut.

Tydntekija: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehitta-
misessa.

Arviointi: Tydtyytyvaisyysmittaukset, taloudelliset jatoiminnalliset

tulokset.

Z
<

kehitys-

\
(
Organisaatio: Tyoyhteiso, johtaminen, verkostot
Tydntekija: Joustavuus, erilaisuuden hyvéksyminen,
mydénteisyys.

Arviointi: Tydtyytyvaisyys, tydilmapiiri- ja tydyhteisén toimivuus-

kyselyt.

Organisaatio: Tyosuhde, tyoolot
Tyodntekija: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyo- ja toimintata-
vat.

Arviointi: Tilastot, riskit ja tyopaikkaselvitykset.

Organisaatio: Tyokuormitus, tydpaikkaruokailu, tyéterveyshuolto.
Tyodntekija: Terveelliset elintavat.

Arviointi: Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittauk-
set.

- J

Kuvio 2. Tybhyvinvoinnin portaat (Kehusmaa 2011, 18; Rauramo 2009).
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Psykologiset perustarpeet koostuvat tydkuormituksesta, tydpaikkaruokailusta ja tyoter-
veyshuollosta seka yksilon terveellisista elamantavoista ja niita voidaan mitata esim. ky-
selyilld, terveystarkastuksilla ja fyysisen kunnon mittauksilla. Turvallisuuden tarve koos-
tuu tybsuhteesta ja tydoloista seka tydergonomiasta ja niita voidaan mitata tilastoilla ja
tydpaikkaselvityksilla. Liittymisen tarve sisaltaa tydyhteison, johtamisen ja verkostot sekéa
yksilén joustavuuden ja kehitysmydnteisyyden. Naita voidaan mitata tyotyytyvaisyys- ja
tydilmapiirikyselyin. Arvostuksen tarve tarkoittaa arvoja, toimintaa, palkitsemista ja pa-
lautetta seka yksilon aktiivista roolia organisaation toiminnassa ja kehittamisessa. Naita
voidaan mitata ty6tyytyvaisyysmittauksin seka taloudellisin ja toiminnallisin tuloksin.
Ylimpé&na portaana oleva itsensé toteuttamisen tarve sisaltda osaamisen hallinnan seké
tyon mielekkyyden, luovuuden ja vapauden. Liséksi siihen luetaan myoés yksilén oman
tyon hallinta ja osaamisen yllapito. N&ita voidaan mitata esim. kehityskeskusteluiden
avulla. (Kehusmaa 2011, 18.)

2.6.2 Kolmiomalli

1990-luvulla otettiin Suomessa kayttéon ns. tydhyvinvoinnin kolmiomalli. Kolmiomallissa
keskitytaan tydkykya yllapitavaan toimintaan, jolla tarkoitetaan sita, etta kehitetdan sa-
manaikaisesti ja koordinoidusti seka tydntekijan terveytta ja toimintakykya, turvallista ja
terveellista tydymparistda ja tydyhteisda kokonaisuutena. Kolmiomallin onnistunut toteu-
tus edellyttaa tydyhteisolta ja tydpaikan eri osapuolilta aktiivista osallistumista seka si-
toutumista tavoitteisiin. Erityisesti tyoterveyshuollon rooli kolmiomallissa on merkittava.
(Manka 2016, 66.)

Kirsti Kehusmaa kayttda kirjassaan yksinkertaista kolmiomallia kuvaamaan tydhyvin-
voinnin luomista (kuvio 3). Kolmiossa on nelja pienempaa kolmiota, jotka kuvaavat reilua
johtamista, kunnon olosuhteita, tukea antavaa tyoyhteista sekd mielekasta ja sujuvaa
tyota. (Kehusmaa 2011, 11.)
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Reilu
johtami-

nen

Kunnon

olosuhteet

Mielekas Tukea an-

ja sujuva tava tyo-

tyo yhteiso

Kuvio 3. Tydhyvinvoinnin kolmiomalli (Kehusmaa 2011, 112).

Kunnon olosuhteet ovat kolmiomallissa tyéhyvinvoinnin ydin. Kunnon olosuhteiden tayt-
tyessa ovat tydolosuhteiden perusvaatimukset kunnossa. Naihin lukeutuvat terveelliset
ja turvalliset tyoolot seka tyon kuormittavuuden oikea taso niin psyykkisesti kuin fyysi-
sestikin. Muut tyéhyvinvoinnin osa-alueet rakentuvat kunnon olosuhteiden, sisimman

kolmion, ympdrille. (Kehusmaa 2011, 113.)

Mielekas ja sujuva tyd on henkilékohtainen kokemus ja sitd on arvioitava yksiltasolla.
Jokainen tyontekija on yksilo ja jokaista motivoivat erilaiset asiat. Kokemus omasta roo-
lista tydpaikalla on avainasemassa tyon mielekkyytta tarkastellessa. Roolia konkretisoi-
vat ja merkitysta vahvistavat oman tydn nakeminen isomman kokonaisuuden tarkeéna
osana ja ymmarrys siitd, kuinka oman tydn tavoitteet ovat yhteydessa organisaation yh-
teisiin tavoitteisiin. Tyon mielekkyys ja sujuvuus ovat vahvasti yhteydessa toisiinsa. Jotta
tyd koetaan mielekk&éksi ja sujuvaksi, tulee tydn siséllon vastata tydntekijan yksilollisia
tarpeita ja tyontekijalla tulee olla vaikutusmahdollisuuksia omaan ty6hdnsa, sen sujuvuu-

teen seka tydyhteison toimintaan. (Kehusmaa 2011, 114, 116.)

Tukea antavalla tyoyhteisolla tarkoitetaan Kehusmaan kirjassa tyoyhteistd, jossa ym-
marretdan tydyhteisdon yhteiset tavoitteet ja tydskennellddan niiden eteen. Tydyhteison

jasenten vdlilla vallitsee luottamus ja ilmapiiri on avoin. Tukea antavassa tydyhteisdssa
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ongelmia ratkaistaan yhdessa syyllista etsimatta, tarjotaan apua tarvitsevalle eika vaha-
tellda kenenkaan tyota. Tallaisessa tydyhteisdssa vallitsee luja me-henki ja yhteisdllisyys.
(Kehusmaa 2011, 116, 117.)

Reilun, yhteisoéllisen johtamisen toteutumisen edellytys on molemminpuolinen luottamus
esimiehen ja alaisten valilla. Yhteisollinen johtaminen perustuu yhteiseen tekemiseen,
osallistamiseen ja jaettuun vastuuseen. Hiljaista tietoa arvostetaan ja ihmisten nakemyk-
sid seka ajatuksia kootaan ja hyédynnetaan yhteisissa keskusteluissa. Reilussa johta-
misessa panostetaan hyvan organisaatiokulttuurin rakentamiseen ja kokonaisuuksien
johtamiseen. Reilun johtamisen peruselementteina toimivat luottamus, arvostus ja itse-
tuntemus. (Kehusmaa 2011, 118, 119, 120.)

Kolmiomallin kuvaama voimaantuva, tuottava ja hyvinvoiva tydyhteisd voidaan saada
aikaan vain panostamalla kaikkiin neljaén osa-alueeseen. Kolmiomallissa on kuvattu ty6-
hyvinvoinnin perusasiat, jotka tulisi pyrkia jalkauttamaan osaksi tydyhteisén jokapéi-
vdista toimintaa. Aito tyohyvinvointiin panostaminen ja sen edistaminen vaatii useimmi-
ten kokonaisvaltaista asennemuutosta. Tydhyvinvoinnin kohottaminen kilpailueduksi
vaatii sen huolellista integroimista organisaation strategiaan. Tydhyvinvoinnin tuloksekas
edistdminen edellyttaa huomion jakamista seka yksilo- etta yhteisttasolle. Yhteisollisyy-
den ja yhteenkuuluvuuden tunteen aikaansaanti on tydyhteisén kannalta merkittavaa,
yksilétasolla taas tulee lisaksi paneutua yksil6llisiin ja tilannekohtaisiin tarpeisiin. (Kehus-
maa 2011, 120, 121, 122))

2.7 TyOhyvinvoinnin johtaminen

Tydyhteistjen hyvinvoinnin kehittdmiseen on lukuisia erilaisia tapoja ja keinoja, mutta
yhteista niille kaikille on ennen kaikkea hyva johtaminen. Hyva johtaminen on ensiarvoi-
sen tarkeda tyohyvinvoinnin kehittdmisen toteutumisessa, ja johtaminen heijastuu kaik-
keen organisaation toimintaan. Perustellusti voidaankin todeta, ettd johtaminen on kaik-

kein keskeisin tydyhteison hyvinvointiin vaikuttava tekija. (Juuti & Vuorela 2002, 5.)
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Organisaation arvot ja kulttuuri seka organisaation nykytilan tuntemus ja analyysi luovat
perustan tydhyvinvoinnin johtamiselle. Ennen kaikkea tydhyvinvoinnin laadukas johtami-
nen edellyttdd molemminpuolista luottamusta osapuolten vélilla seka yhteisesti tunnus-
tettuja arvoja ja normeja. Johdon aktiivinen osallistuminen ja tyéntekijoiden osallistami-
nen tydhyvinvoinnin kehittdmiseen on ensiarvoisen tarkeaa. Muita tarkeita asioita tydhy-
vinvoinnin johtamisessa ja kehittdmisessa ovat vastavuoroisuus, sosiaaliset suhteet ja
verkostot, henkiloston vahvuuksien tiedostaminen ja tunnustaminen, positiivisen ilmapii-
rin luominen sek& aito kannustus kehittdmiseen ja kehittymiseen. Esimiehen tulee olla
tukena osaamisen jakamisessa, sitoutumisessa ja innostuneen ilmapiirin luomisessa

seka hyodyntaa kaytdssa olevaa palkitsemisjarjestelmaa. (Manka 2016, 76, 77.)

Perusasioiden, kuten tyoterveyshuollon ja tydturvallisuuden tulee lahtdkohtaisesti olla
kunnossa ty6hyvinvointia johdettaessa. Toimiva ja aktiivinen yhteistyo tyoterveyshuollon
kanssa kuuluu olennaisesti tyéhyvinvoinnin johtamiseen. Sairauspoissaoloja tulee seu-
rata sovittujen pelisdantdjen mukaisesti ja tyokyvyttomyytta tulee ehkaista jarjestelmalli-
sesti. Varhaisen puuttumisen malli seka tuetusti takaisin tydhon palaaminen ovat tarkeéa
osa ty6hyvinvoinnin johtamista, samoin kuin tydpaikan terveellisyydesta ja turvallisuu-
desta huolehtiminen ja tydkyvyn edistdminen ty6paikkayhteistyon keinoin. (Manka 2016,
76, 77.)

Esimiesten rooli tydhyvinvoinnin johtamisessa on suuri, ja huomion arvoista on erityisesti
tapa, jolla he voivat vaikuttaa alaistensa tydmotivaatioon, osaamiseen ja tyokykyyn. Vas-
tuun jakamiseen tasaisesti ja selkeaan vastuun méaarittelyyn tulee panostaa. Tydhyvin-
vointia voidaan mitata ja seurata konkreettisia tavoitteita asettamalla ja niiden saavutta-
mista arvioimalla. (Manka 2016, 76, 77.)

Manka tuo kirjassaan TyOhyvinvointi (2016) esille Elinkeinoelaman keskusliiton julkaise-
massaan oppaassa kuvaaman tyokykyjohtamisen mallin. Kyseisen mallin toteuttamisen
edellytyksend on, etta seka tyonantaja, tyontekijat etta tydterveyshuolto tekevat tiivista
ja jarjestelmallista yhteistytta. Tassa tyokykyjohtamisen mallissa on kolme p&éperiaa-
tetta: Selvilld olemisen periaate, varautumisen periaate ja osallistumisen periaate. Sel-
villa olemisen periaatteella tarkoitetaan sita, etta johtajan tulee olla selvilla henkilostén
tilasta seka tyokykyyn ja terveyteen liittyvista riskeista. Selvilla olemisen periaate kattaa
myds tyén psyykkisen ja henkisen kuormittavuuden seka tyokyvyttomyyskustannukset.
Varautumisen periaatteella tarkoitetaan sita, kuinka johtajan tulee varautua muuttuviin

tilanteisiin hallitsemalla henkildstoriskeja seka varhaisen puuttumisen mallilla ja muilla
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ennaltaehkaisevilla toimilla. Osallistumisen periaate kuvaa sitda, kuinka on tarkeéa osal-
listaa tyoterveyshuolto osaksi ty6turvallisuusyhteistyéta ja toteuttaa aina tilannekohtai-
nen selvitys tydssa jatkamisen mahdollisuuksista. Oppaassaan EK maarittelee tyokyky-
johtamisen keskeisimmiksi prosesseiksi aktiivisen vuorovaikutuksen, selkeat pelisdan-
not, sairauspoissaolojen seuraamisen, tyokyvyttémyyden ehkéisyn, varhaisen puuttumi-
sen ongelmiin, tydhon palaamisen tukemisen, tydpaikan saattamisen terveelliseksi ja
turvalliseksi seké tydkyvyn edistamisen tyopaikkayhteistydn keinoin. (Manka 2016, 67,
68.)

2.8 TyOpahoinvointi

2.8.1 TyOpahoinvointitekijat ja kasautumisilmio

Ty6pahoinvointia aiheuttavat tekijat saattavat merkittavasti estéaa tyéhyvinvoinnin toteu-
tumista tyopaikalla. Tydpahoinvointia aiheuttavista tekijoista yleisimpia ovat tyostressi
seka kiireen tuntu tyopaikalla. Yksi suurimmista stressin aiheuttajista on epavarmuus
omasta tydpaikasta ja sen pysyvyydesta. Tyopahoinvointia aiheuttaville tekijoille pitkaai-
kaisesti altistuminen aiheuttaa usein tydn ilon katoamista ja tybuupumusta, jopa burnou-
tia. Suomessa myds tydpaikkakiusaaminen on merkittava tydpahoinvointia aiheuttava
tekija. Tyopaikkakiusaaminen on vakava asia ja sita ei tule vahatella. Kiusaamista koke-
valle tyontekijalle jo tydpaikalle saapuminen voi olla ylitsepddsemattoman vaikeaa. (Vi-
rolainen 2012, 30.)

Ihmisen elamassa ja toiminnassa ilmiot pyrkivat usein kasautumaan. Syysta tai toisesta
joillekin kasautuu hyvinvointia ja toisille pahoinvointia. Kasautumisilmiota voidaan kayt-
taa hyvaksi pyrittdessa kehittdmaan hyvinvointia, silla jo aivan pienet muutokset positii-
viseen suuntaan alkavat vahvistaa myonteista kehityssuuntaa ja hyvien asioiden kasau-
tumista. Sattuivat positiiviset tapahtumat sitten milla tahansa elaméanalueella, heijastuvat

ne koko ihmisen hyvaksi. Kasautuvan pahoinvoinnin aiheuttama noidankeh& taas on
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musertava ja pienetkin ongelmat vaikuttavat kaikkiin elamanalueisiin. Negatiivisten asi-
oiden noidankehdsta olisikin kaikin keinoin pyrittava pois, silla paasy positiiviseen kier-
teeseen ruokKii itse itsedan johtaen kokonaisvaltaisesti parempaan oloon. (Juuti & Vuo-

rela 2002, 65.) Seuraavissa alaluvuissa kasitellaan tydpahoinvoinnin eri osa-alueita.

2.8.2 Epavarmuus tyon jatkumisesta

Luottamus tyon pysyvyyteen on laskenut ja tyodllisyystilanne sekd oman tyopaikan talou-
den muutokset ovat nayttaytyneet pessimistisind vuodesta 2010 alkaen. Euroopan tyo-
olotutkimuksen mukaan vuonna 2015 joka kymmenes palkansaaja piti mahdollisena,
ettd joutuisi irtisanotuksi. Liséksi 25 prosenttia miehista ja 13 prosenttia naisista naki
lomautuksen realistisena uhkana seuraavan vuoden aikana. Tydelaman muutos nakyy
konkreettisesti siind, ettd noin 25 prosenttia palkansaajista ei uskonut Iéytavansa omaa
ammattiaan ja tyokokemustaan vastaavaa ty6ta, mikali jaisi tydttomaksi. Viela lahimen-
neisyydessa tyontekija on voinut luottaa siihen, ettd han pystyy vaikuttamaan tyésuh-
teensa pysyvyyteen tekemalld tydnsa hyvin ja osoittamalla sitoutuneisuutensa organi-
saatioon. Tama psykologinen sopimus on kuitenkin nykypaivana murtunut, eikd kukaan
voi enaa olla varma tyonsa pysyvyydesta. Epéaluottamus tydsuhteen jatkuvuuteen ai-
heuttaa epavarmuuden tunteita, mikad taas johtaa tyon mielekkyyden ja tyéhyvinvoinnin
heikkenemiseen. (Manka 2016, 26, 27.)

Turvallisuuden tunne mainitaan yhtena ihmisen perustarpeista jo Maslow’n tarvehierar-
kiassa. Turvattomuuden tunteen liittyminen tyohon ja tyon pysyvyyteen on tydntekijalle
suuri kuormittavuustekija seka tydpahoinvointia lisaava tekija. Epavarmuus heikentaé
seka tyontekijan psyykkista etta fyysista hyvinvointia ja nakyy myos sitoutumisen heik-
kenemisend. Yleinen epavarmuus tyon jatkuvuudesta heikentdd koko organisaation il-

mapiiria. (Virolainen 2012, 38.)

2.8.3 Tyon henkinen kuormittavuus

Kunta-alan tyontekijat kokevat merkittdvasti muiden sektoreiden vastaajia useammin

tyonsd henkisesti kuormittavaksi. Jopa 71 prosenttia kunta-alan tyontekijoista arvioi
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vuonna 2015 tyénsa henkisesti kuormittavaksi. Kiire ja aikataulupaineet ovat merkittava

syy henkiseen kuormittavuuteen. Iso osa kiireestéa johtuu tydntekijoiden mukaan henki-

[6kunnan vahyydestéa. Kunta-alan tydntekijoista 57 prosenttia kokee henkilokunnan maa-

ran riittamattomaksi. Vastaava luku valtiolla on 62 prosenttia, teollisuudessa 47 prosent-

tia ja yksityisissa palveluissa 45 prosenttia. Tunne oman tydn hallinnasta parantaa suu-

resti tydhyvinvointia. Hallinnan tunnetta lisdavat vaikutusmahdollisuudet omaan tyétah-

tiin ja ty6tehtaviin. Kunta-alan tyontekijéiden vaikutusmahdollisuudet tyhdnsa ovat mer-

kittavasti pienemmat, kuin muilla sektoreilla tydskentelevien. Kuntatyontekijoista noin 67

prosenttia ei voi lainkaan tai voi vain vahan vaikuttaa omaan tyotahtiinsa ja viel&a harvi-

naisempaa on vaikutusmahdollisuus ty6tehtaviin. Seuraavassa taulukossa (taulukko 1)

on havainnollistettu, kuinka tyon rasittavuus ja vaikutusmahdollisuudet tydhdn eroavat

toisistaan yksityisissa palveluissa, kunta-alalla, valtiolla ja teollisuudessa. (Manka 2016,

27,28, 29.)

Taulukko 1. Tyon rasittavuus ja vaikutusmahdollisuudet toimialoittain 2015 (Manka 2016, 29).

Vaitteen kanssa taysin tai jok- | Yksityiset

seenkin samaa mielta palvelut Kunta Valtio Teollisuus
Tyo rasittaa henkisesti 58 % 71 % 51 % 45 %
Tyo rasittaa fyysisesti 37 % 45 % 14 % 45 %
Tyopaikalla on liikaa tyotehtavia 45 % 57 % 62 % 47 %
tyontekijoiden maaraan nahden

Voin vaikuttaa tydtehtaviin 64 % 70 % 68 % 67 %
(en lainkaan tai jonkin verran)

Voin vaikuttaa tydtahtiin 54 % 67 % 58 % 48 %
(en lainkaan tai jonkin verran)

Voin vaikuttaa tyénjakoon 69 % 73 % 81 % 71 %
(en lainkaan tai jonkin verran)
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Tyon henkistd kuormittavuutta lisaa tydpaikoilla valitettavan usein ilmeneva henkinen
vakivalta. Tydolobarometri maarittelee tydpaikkakiusaamisen seuraavasti: "Henkisella va-
kivallalla tai tyépaikkakiusaamisella tarkoitetaan tydyhteisén jaseneen kohdistettua eristamista,
tyon mitatointia, uhkaamista, seldn takana puhumista tai muuta painostamista.” Kaikilla toi-
mialoilla yhteensa noin 30 prosenttia vastaajista on kokenut ty6paikkakiusaamista
vuonna 2015. Kuntasektorilla luku on yli 50 prosenttia. Jatkuva kiusaaminen on kuitenkin
harvinaista ja vastanneista suurin osa arvioi kiusaamista esiintyvan joskus. Useimmiten
kiusaaja on tyotoveri, mutta henkistd vékivaltaa tai sen uhkaa koetaan myds esimiesten
ja asiakkaiden taholta. (Manka 2016, 29, 30.)

2.8.4 Stressi ja tybuupumus

Stressin merkitys tydhyvinvointiin on erittdin suuri ja tydperaisen stressin on havaittu ole-
van syyna jopa yli puoleen sairauspoissaoloista. TyOperainen stressi aiheuttaa runsaasti
kuluja ja vaikuttaa heikentavasti tydtehokkuuteen. Pitkaan jatkuvalla stressilla on useita,
my0s fyysisia haitallisia vaikutuksia. Stressi muun muassa lisd& sydan- ja verisuonisai-
rauksien seka astman riskia ja heikentaa vastustuskykya. Stressi myds aikaansaa yksi-
I6n toiminnassa epaterveellisia valintoja, kuten alkoholin kayttéa ja tupakointia, epater-
veellisid ruokailutottumuksia seka liikunnan vahaisyytta. (Virolainen 2012, 31, 32.)

TyOpaikan tyypillisia stressitekijoitd ovat mm. ty0ympadriston henkinen ja/tai fyysinen
kuormittavuus, oman roolin epaselvyys tytyhteisdssa, epavarmuus tyon jatkuvuudesta
ja urakehityksestd, tydpaikan henkilostdsuhteet ja ilmapiiri. Tyon kuormitustekijat voivat
johtua itse tyOsta, tydymparistosta, tydolosuhteista tai naista kaikista. Kuormittumisen
kokemus on kuitenkin yksil6llisté ja se mitd toinen ei koe lainkaan kuormittavana voi
kuormittaa toista runsaastikin. Ty6 voi kuormittaa laadullisesti tai maarallisesti ja kuormi-
tus voi olla ali- tai ylikuormitusta. Yksi suurimmista stressin aiheuttajista on lilan suuri
tydomaara suhteessa siihen kaytettavissé olevaan aikaan. Laadullista kuormitusta aiheut-
taa tyd, jossa muisti kuormittuu tai ty0 edellyttdd jatkuvaa tarkkaavaisuutta ja nopeaa
reagointikykya. Ylikuormitusta aiheuttavia tekijoita on runsaasti, suurimpina niista mai-
nittakoon mm. tyétehtavien vaativuus, tiukat aikataulut, fyysinen kuormitus ja epaselvyys
tyontekijaan ja tyon tuloksiin kohdistuvista odotuksista. Myds alikuormitus aiheuttaa
usein stressid ja turhautumisen tunteita. Alikuormitus voi johtua esimerkiksi liian hel-

poista tai yksinkertaisista tyotehtavista. Motivaatio laskee vaistamatta, mikali tydssa ei
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ole haasteita. Alikuormituksesta seuraa usein alisuoriutumista ja ns. boreout-ilmid, jolla
tarkoitetaan tyontekijan kokemaa tyon yksitoikkoisuutta ja sen aiheuttamaa tylsistymista
ja tyytymattomyytta. (Virolainen 2012, 32, 33.)

Tybn stressaavuudessa on jonkin verran eroja toimialoittain. Erityisen stressaaviksi
aloiksi on havaittu mm. opetusala seka sosiaali- ja terveysala, joihin tutkimuksen koh-
teena oleva varhaiskasvatuskin kuuluu. Nailla aloilla tydskennellesséa vaaditaan jatkuvaa
lAsndoloa ja sosiaalista vuorovaikutusta ja lisaksi tunteet ovat suuressa roolissa tyon

tekemisessa. (Virolainen 2012, 34.)

Mikali tyostressi jatkuu pitkdan eika sitd saada hallintaan, voi se johtaa tybuupumukseen.
Tybuupumus on vakava krooninen stressioireyhtyma ja sen seurauksena stressin koke-
mus vahvistuu entisestddn tydssa suoriutumisen heiketessa. Tyouupumus on yleisinta
yli 55-vuotiailla tyontekijdilla. Vakavasta tyduupumuksesta karsii noin 2,5 prosenttia suo-
malaisista tyontekijoista ja lievan tybuupumuksen oireita on jopa 25 prosentilla. Tyo-
uupumusta tulisi ehkaista jo varhain ennen kuin se paasee syntymaan. Tybuupumusta
voidaan ehkaista pitamalla tyon vaatimukset ja méara kohtuullisina seka kehittamalla
yhteistyota. Tyodntekijan ammattitaidon kehittamisella ja lisddmalla vaikutusmahdolli-
suuksia omaan tydéhon voidaan myods ennaltaehkaista tyduupumuksen syntyd. Tyon
kuormittavuutta tulisi myds arvioida saannoéllisesti tydpaikkaselvityksissa, terveystarkas-

tuksissa ja kehityskeskusteluissa. (Virolainen 2012, 35, 36, 37.)

2.8.5 Tydyhteison ristiriidat ja tyOpaikkakiusaaminen

Henkildristiriidat aiheuttavat usein ongelmia tydpaikoilla ja niiden selvittamiseen kuluu
runsaasti tydaikaa. Ristiriitojen selvittamisessa kannattaa pyrkia ratkaisukeskeiseen ja
kompromissia tavoittelevaan lahestymistapaan. Muut lahestymistavat, kuten valttami-
nen, pakottaminen tai mukautuminen aiheuttavat usein vain ongelman piilottamisen, jol-

loin se saattaa tulla myohemmin esiin entista suurempana. (Virolainen 2012, 40.)

Tyopaikkakiusaaminen on suomalaisessa tydelamassa vakava ongelma. On arvioitu,
ettd jopa 140 000 suomalaista kokee tyOpaikkakiusaamista paivittain. Suomalaisista

tyontekijoista noin 40 prosenttia on havainnut tydpaikkakiusaamista ja noin 20 prosenttia
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on joutunut sen kohteeksi jossain vaiheessa tyduraansa. Verrattuna moniin muihin Eu-
roopan maihin, Suomessa tytpaikkakiusaamista esiintyy jopa kaksinkertaisesti. Tyo-
paikkakiusaaminen kohdistuu useammin naisiin kuin miehiin. Naisista noin kolmasosa ja
miehista joka kahdeksas on kohdannut tydpaikkakiusaamista. Useimmiten tydpaikkakiu-
saaja on tyokaveri, noin 60 — 70 prosentissa tapauksista. Toiseksi yleisintd on joutua
oman esimiehen kiusaamaksi ja joissakin tapauksissa kiusaamiseen syyllistyy koko ty6-
yhteisd. Yleisinta tydpaikkakiusaaminen on kunnan ja valtion naisvaltaisilla aloilla, joihin
lukeutuu myos tutkimuksen kohteena oleva Nurmijarven kunnan varhaiskasvatus. (Viro-
lainen 2012, 40, 41.)

Jatkuva tyopaikkakiusaaminen vaarantaa kiusatun terveyden. Kiusaamisen vaikutukset
eivat rajoitu vain mielipahaan, vaan siitd aiheutuu mm. psykosomaattisia sairauksia tai
jopa tybuupumus. Tyodpaikkakiusatulla on moninkertainen riski sairastua masennukseen,
verrattuna henkildihin, joita ei kiusata. Paitsi kiusattuun, tydpaikkakiusaaminen vaikuttaa
negatiivisesti koko tydyhteis6on ja sen toimivuuteen. (Virolainen 2012, 44.)

Tyopaikkakiusaamiseen puuttuminen on koettu haasteelliseksi, vaikka jo ty6turvallisuus-
laki velvoittaa tyGnantajaa paitsi puuttumaan havaittuun hdirintéén tai kiusaamiseen,
my0Os ennakoivasti tarkkailemaan tydyhteisda saadakseen selville mahdolliset ongelmat
jo varhaisessa vaiheessa. Tyo6turvallisuuslain mukaan tydntekijoiden on valtettdva mui-
hin tydntekijoihin kohdistuvaa epaasiallista kohtelua ja hairintdd. Havaitusta hairinnasta
on ilmoitettava esimiehelle, tydsuojeluvaltuutetulle tai tyéterveyshuoltoon. Tydnantajan
keinoja hairintdan tai kiusaamiseen puuttumiseksi ovat esimerkiksi huomautus, varoitus,
kiusaajan siirto toisiin tehtaviin tai jopa taman tydsuhteen purkaminen. Tasta huolimatta
kiusatut kokevat usein pettymysta siihen, kuinka tyénantaja reagoi ilmoitukseen hairin-
nasta tai kiusaamisesta. Kiusaamista voi olla hyvin vaikeaa kitkea kokonaan pois sen
kerran alettua, ja usein tilanteet paattyvatkin vasta siihen, kun kiusattu vaihtaa tyopaik-
kaa. (Virolainen 2012, 41, 42.)
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3 Tyohyvinvointi Nurmijarven kunnassa

3.1 Nurmijarven kunta tyénantajana

Nurmijarven kunta on monialainen suurtyénantaja, jonka palveluksessa oli vuoden
2017 lopussa 2 422 henkilda. Vakituisessa tyo- tai virkasuhteessa oli 1 871 henkildé ja
maaraaikaisessa 553 henkilod. Henkiloston keskimaarainen tyohistoria kunnan palve-
luksessa oli 10,4 vuotta. Kunnan henkildstd on hyvin naisvaltaista, kaikista kunnan
tyontekijoista oli naisia 86,1 prosenttia ja miehia 13,9 prosenttia. Henkiloston keski-ik&
oli 46,1 vuotta ja suurin ikdryhma 40 - 49-vuotiaat (31 prosenttia). Toiseksi suurin
ryhma oli 50 - 59-vuotiaat (30 prosenttia) ja kolmanneksi suurin 30 - 39-vuotiaat (22
prosenttia). Alle 30-vuotiaita oli 9 prosenttia ja yli 60-vuotiaita 8 prosenttia henkilds-

tosta. (Nurmijarvi c, 2018.)

Vuonna 2017 kunnan palveluksessa tydskenteli 57,4 tyontekijaa tuhatta asukasta koh-
den. Maaraaikaisten palvelussuhteiden osuus on viime vuosina ollut noin viidennes kai-
kista palvelussuhteista. Kunnan henkildstomaara on laskenut vuodesta 2014 lahtien ja
sen kehitysté seurataan talousraportoinnin yhteydessa. Kunnan henkilostosta noin 27
prosenttia siirtyi 1.1.2019 alkaen liikkeen luovutuksella yhteistydssad muiden Keski-Uu-
denmaan kuntien kanssa perustetun Keski-Uudenmaan soten palvelukseen. (Nurmi-
jarvi c, 2018.)

3.2 Tybhyvinvoinnin ja osaamisen kehittdminen

Nurmijarven kunnan henkildstéohjelmassa vuosille 2017 - 2019 on laadittu suuntaviivat
kunnan henkilstoasioiden kehittamiselle. Henkilostéohjelma koostuu tavoitteista ja toi-
menpiteistd, joilla kehitetaan tydhyvinvointia, johtamista ja tyontekijéiden osaamista seka
palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmid. Henkildstbohjelman paatavoite on kehittda ja vah-
vistaa tyontekijoiden hyvinvointia ja voimavaroja. Henkiléstdohjelma on laadittu yhteis-
tydssa esimiesten, henkiloston edustajien ja kunnan henkilostohallinnosta kootun ty6-

ryhman kanssa. Nurmijarven kunnassa toteutetaan henkilostokysely kerran vuodessa,
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ja sen avulla saadaan ajantasaista tietoa ja tyontekijdiden nakemyksia henkilostdasi-
oista, tydhyvinvoinnista ja tyodilmapiirista. Vuosittain tehtavissa henkilostokertomuksessa
ja toimintakertomuksessa kerrotaan, kuinka henkildstéohjelman tavoitteiden ja toimenpi-
teiden toteutuksessa on onnistuttu. Nurmijarven kuntastrategiassa maariteltyjen arvojen
mukaista toimintaa edellytetéaan kaikilta kunnan tyéntekijoilta. Arvot kuvaavat kaikille yh-
teisia paivittaisia toimintatapoja ja kaytantoja. Kuntastrategiaan maaritellyt arvot ovat:
vastuullisesti, toimintatapoja uudistaen, avoimesti ja yhteistyossa kuntalaisia palvellen.
(Nurmijarvi d, 2018.)

Vuosittaisen henkilostokyselyn tulokset pyritdan saamaan mahdollisimman nopeasti tyo-
paikoille esimiesten ja henkiloston kasiteltavaksi. Vuonna 2017 kyselyyn vastasi 61 pro-
senttia henkildstosta. Kyselyssa vastattiin vaittdmiin johtamisesta, tyéhyvinvoinnista ja
tyoyhteisdsta seka annettiin runsaasti vapaamuotoista palautetta ja kehittamisehdotuk-
sia. Vuoden 2017 kyselyn vastauksissa kehittamiskohteiksi nousivat muun muassa toi-
minta- ja ajattelutapojen uudistaminen, luottamuksen vahvistaminen, avoimuuden lisaa-
minen asioiden valmistelussa ja paatoksenteossa sekéa esimiestydn kehittaminen. Vas-
tauksissa toivottiin lisda arvostusta henkildston osaamista ja aktiivisuutta kohtaan seka

turhasta kontrollista luopumista. (Nurmijarvi c, 2018.)

Henkildston osaamisen kehittdminen on olennainen osa strategista henkiléstdjohta-
mista seka talouden ja toiminnan johtamista. Sen tavoitteena on yksittaisen tydntekijan,
tydyhteison ja koko organisaation osaamisen kehittdminen seka tyén hallinnan ja suju-
vuuden edistaminen. Tydyhteisdissa tarvitaan osaamisen ja toiminnan kehittdmiseen
kannustavaa ilmapiirid. Muutostilanteissa ja toiminnan kehittdmisessa hyddynnetéaéan
henkiloston ammattitaitoa ja osaamista. Osaamisen kehittamisen perustana on yhtei-
nen nakemys tydssa nyt ja lahivuosina tarvittavasta osaamisesta ja osaamistarpeissa
tapahtuvista muutoksista. Muutokset tyéssa ja kunnan palveluissa seka uudet strate-
giat tuovat mukanaan uusia vaatimuksia tyéntekijéiden ammattitaidolle sek& mahdolli-
suuksia kehittya tydssdan ja ammatissaan. Varsinaisten koulutuspéivien liséksi osaa-
mista kehitetd&dn Nurmijarven kunnassa mm. tydkierron ja tydnohjauksen avulla. Myos
perehdyttaminen, tydn opastus ja tydpaikkakokoukset kehittavat tyontekijdiden osaa-
mista. Vuonna 2017 kirjattiin koulutuspaivia keskim&arin 2,4 paivaa henkildd kohden,
mika on enemman kuin kertaakaan aiemmin edellisen viiden vuoden aikana. (Nurmi-
jarvi b, 2018.)
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3.3 Tyobkuormituksen hallinta, tydkyvyn aktiivinen tuki ja kuntoutus

Erilaiset kuormitustekijat tydssa voivat aiheuttaa haitallista kuormittumista, joka korostuu
eri tavoin tyotehtavasta riippuen. Esimerkiksi fyysisessa tydssa ja epaergonomisissa tyo-
asennoissa kuormittuvat yleisesti tuki- ja liikuntaelimistd, mutta samalla voi lisaantya
my06s tyon psykososiaalinen kuormitus. Liian runsas tydmaara tai puutteet tydn organi-
soinnissa ovat puolestaan omiaan lisddmaan tyon henkista kuormitusta. Kuormittuminen
on myo6s yksiléllinen kokemus, johon vaikuttavat mm. elamantilanne ja muut henkilokoh-
taiset tekijat. TyOterveyshuolto puuttuu aktiivisesti haitalliseen kuormitukseen tydssa ja
etsii ratkaisuja sen vahentamiseksi. Muutostilanteet tydssa ja tydymparistossa lisdavat
usein kuormittuneisuutta ja silloin siihen on kiinnitettéava erityistd huomiota. Kuitenkin on
muistettava, etté tyontekijoilla on myds vastuunsa oman hyvinvointinsa yllapitamisesta.
(Nurmijarvi d, 2018.)

Tyokyvyn aktiivinen tuki -toimintamalli on avainasemassa kunnan henkiloston tyokyky-
johtamisessa. Toimintamalliin on koottu ohjeita ongelmatilanteisiin ja se on suunnattu
seka tyontekijoille ettd esimiehille. Toimintamallin avulla voidaan selvittaa tyokykyyn liit-
tyvid ongelmia esimiehen ja tyontekijan kesken. Aktiivisen tuen toiminnan tarkoituksena
on ratkaista tyokykyyn ja tyosta suoriutumiseen liittyvid ongelmia ennakoivasti ja suun-
nitelmallisesti. Toimintaohjeet on jaettu kolmeen osaan: varhainen tuki, tehostettu tuki ja

sairauslomalta paluun tuki. (Nurmijarvi c, 2018.)

Vuonna 2017 toteutettiin kunnassa 17 Kevan tai tapaturmavakuutusyhtion ammatillisena
kuntoutuksena tukemaa tyokokeilua. Tydkokeilun tarkoituksena on helpottaa tytéhon pa-
laamista ja tydssa jatkamista pitkan sairausloman jalkeen. Kevan on mahdollista tukea
ammatillisena kuntoutuksena myods tyontekijan uudelleenkouluttautumista esimerkiksi
oppisopimuskoulutuksen muodossa. Tyossé jatkamista voidaan tukea myds Kelan mak-
samalla osasairauspdaivarahalla tai Kevan maksamalla osakuntoutustuella. Uutena kei-
nona osatyokykyisten tydssa jatkamisen helpottamiseksi kunta otti kayttdon vuonna
2017 uudelleensijoitusrahan. Se on tarkoitettu tilanteisiin, joissa tydssa jatkamista kan-
nattaisi tukea tyokokeilulla, mutta Kevan ammatillisen kuntoutuksen kriteerit eivét tayty.
Vuonna 2017 laajennettiin korvaava tyo kaikille kunnan toimialoille. Korvaavalla tydlla
tarkoitetaan tyota, jota voidaan tarjota osatyokykyiselle tydntekijille sairausloman si-

jasta. Korvaavaa tyota voidaan tarjota myos sairauspoissaolon jalkeen yhdesta paivasta
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aina kahdeksan viikon ajaksi. Korvaava ty6 ei kuitenkaan saa hidastaa tai haitata sairau-
desta toipumista eikd vaarantaa tyontekijan terveytta. Tavoitteena on, etta korvaavan
tydn toimintamallin laajentaminen vahentaisi pitkdssa juoksussa sairauspoissaoloja ja

tehostaisi tyokykyjohtamisen prosesseja. (Nurmijarvi c, 2018.)

Kun tyontekijan tyokyky heikentyy sairauden vuoksi tai hanen tydkykynsa on uhattuna,
tarvitaan kuntoutusta. Tyoterveyshuolto arvioi tydkykya tukevan kuntoutuksen tarpeen.
Tybnantajana Nurmijarven kunta tukee tyontekijoiden osallistumista kuntoutukseen
myontamalla sita varten palkallista vapaata. Palkallisen vapaan myontaminen edellyttaa
terveydenhuollon arviota kuntoutuksen tarpeesta seka kuntoutusrahan hakemista tyon-
antajalle. (Nurmijarvi c, 2018.)

3.4 Tyoéterveyshuolto, sairauspoissaolot ja tyGtapaturmat

Tyoterveyshuolto on kokenut suuren muutoksen vuoden 2018 alussa, kun sen tuottami-
nen siirtyi Nurmijarven tyoterveys -liikelaitokselta yhdessa Tuusulan kunnan kanssa pe-
rustetulle Keski-Uudenmaan Tydterveys Oy:lle. Tyoterveydenhuollon toimintasuunnitel-
maan ei tassé yhteydessa tehty muutoksia ja sen mukaisesti tavoitteena on nostaa en-
naltaehkaisevien tyoterveyshuoltopalvelujen osuus 60 prosenttiin kaikista kaytetyista
palveluista. Liséksi tavoitteena on edistaa tyokykyriskien tunnistamista ja seurantaa tyo-
paikkakohtaisesti seka kehittdd tybergonomiaa. Ennaltaehkéisevaa tyoterveyshuoltoa
on kehitetty aloittamalla tydterveyshoitajan tydpaikoilla pitamat terveystapaamiset. Ter-
veystapaamisessa tydterveyshoitaja tapaa jokaisen tyontekijan henkilékohtaisesti ter-
veysneuvonnan merkeissa. Tyontekijat ovat ottaneet terveystapaamiset vastaan positii-
visesti, tosin tydergonomiaan on toivottu kiinnitettavan viela enemman huomiota. Vuo-

desta 2014 alkaen Nurmijarven kunta on ollut savuton tyopaikka. (Nurmijarvi c, 2018.)

Vuoden 2017 alusta alkaen esimies on voinut myontaa tyontekijalle sairauspoissaolon
enintaan seitseman kalenteripaivan ajaksi. Viimeistdén kahdeksannesta paivasta alkaen
tulee tyontekijan toimittaa aina laakarintodistus. Esimies myontaa luvan poissaololle 1 -
2 paivan jaksoissa ja harkitsee tapauskohtaisesti ilmoituksen luotettavuuden. Perustel-
luista syista esimies voi edelleen edellyttaa tytterveyshuollon kirjoittamaa todistusta
poissaolosta jokaiselta paivalta. Jos tyontekijalle kertyy 12 kuukauden aikana kaikkiaan

15 sairauspoissaolopdivaa, on esimiehelld velvollisuus ottaa asia puheeksi tyéntekijan
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kanssa ja suunnitella tukitoimenpiteita tyontekijan tydssa jaksamisen edistamiseksi. Mi-
kali poissaolopaivia kertyy yli 30, tulee esimiehen olla yhteydessa tytterveyshuoltoon,
jotta tyontekija saa tarvitsemaansa tukea tydssé jaksamiseen. Vuonna 2017 sairauspois-
saoloja oli kunnan tyontekijoilla 15,4 kalenteripaivaa henkil6a kohden, joka on 0,7 kalen-
teripaivdd vahemman kuin vuonna 2016. 16 prosentilla henkilostésta ei ollut vuonna
2017 lainkaan sairauspoissaoloja. lkaryhmittain tarkasteltuna sairauspoissaoloja oli va-

hiten 30 - 39-vuotiailla ja eniten 50 - 59-vuotiailla. (Nurmijarvi c, 2018.)

Tyotapaturmia sattui vuoden 2017 aikana yhteensa 141 kappaletta ja tydmatkalla sattu-
neita tapaturmia 35 kappaletta. Tyotapaturmien vuoksi henkilosttd oli sairauslomalla
vuoden 2017 aikana yhteensa 920 kalenteripaivaa. Tyoturvallisuusilmoitukset ovat mer-
kittavia tyosuojelun tehokkaan toiminnan kannalta. Tehtyjen ty6turvallisuusilmoitusten
pohjalta tydsuojelu suunnittelee tulevaa toimintaansa ja sen painotusalueita. Vuoden
2017 aikana tehtiin ty6turvallisuusilmoituksia kaikkiaan 515 kappaletta ja ne koostuivat
tapahtuneista vaara-, uhka- ja vakivaltatilanteista seka lahelta piti -tilanteista. Jokainen
tehty tydturvallisuusilmoitus kasitellaan erikseen ja tapauskohtaisesti arvioidaan jatkotoi-
menpiteiden tarpeellisuutta. Tyo6turvallisuusilmoituksesta tiedotetaan aina yksikén esi-
miehelle ja tydsuojeluvaltuutetulle seka tarpeen vaatiessa esimerkiksi turvallisuuspaalli-

kolle tai poliisille. (Nurmijarvi c, 2018.)

3.5 Virkistystoiminta

Nurmijarven kunta tarjoaa henkilostolleen erilaisia mahdollisuuksia tyokyvyn yllapitoon
ja virkistaytymiseen tarkoitettuun toimintaan. Lisaksi eri yksikot jarjestavat myos itsenai-

sesti tyohyvinvointi- ja virkistyspaivia. (Nurmijarvi d, 2018.)

Henkilostoetuna kunta tarjoaa tyontekijoille Smartum -liikunta- ja kulttuuriseteleitd, joita
hyddyntamalla on mahdollista harrastaa monipuolisesti seké liikuntaa etta kulttuuria.
Edun arvo on 60 euroa vuodessa ja se pitaa kayttdd 15 kuukauden kuluessa. Lisaksi
kunta tarjoaa henkildstélle alennushintaisia lippuja Taaborinvuorella jarjestettaviin kesa-
tapahtumiin. Kunnan tyontekijat voivat myos keséaikana vuokrata kayttéonsa kahta kun-
nan omistamaa mokkid. Toinen niista sijaitsee Nurmijarven Herusissa ja toinen Porkka-

lanniemen ulkoilualueella. (Nurmijarvi d, 2018.)
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4 Selvityksen toteutus

Kyselylomake rakentui viitekehyksen pohjalta perustuen siind esiteltyihin tydhyvinvoin-
nin teorioihin ja osa-alueisiin. Lomake jakautui luontevasti neljaan eri teemaan, jotka ovat
kokonaisvaltainen tydhyvinvointi, tydhyvinvoinnin johtaminen, hyvinvointi tydssé ja tyo-
hyvinvointi Nurmijarven kunnassa. Kysely toteutettiin anonyymisti, ja tulokset esiteltiin
siten, ettei yksittaista vastaajaa voida tunnistaa. Taustatietoina vastaajilta kysyttiin ika,

sukupuoli, ammatti, tydsuhteen muoto ja tydsuhteen kesto.

Lomakkeen kysymykset olivat strukturoituja, eli lomakkeella oli kysymyksiin valmiit vaih-
toehdot, joista vastaaja valitsi itselleen sopivimman. Osassa kysymyksia kaytettiin Liker-
tin asteikkoa 1 - 5, numeron 1 tarkoittaessa taysin eri mieltd, numeron 2 osittain eri
mielta, numeron 3 ei samaa eika eri mieltd, numeron 4 osittain samaa mielta ja numeron
5 taysin samaa mieltd. Kyselyssa oli myds monivalintakysymyksia, jolloin esitetyista
vaihtoehdoista vastaaja valitsi itselleen sopivat. Valintoja pystyi tekemaan yhta monta,
kuin oli vaittamia, tai olemaan valitsematta niista yhtaan. Yksi kyselyn osio oli toteutettu
kylla- ja ei-vastausvaihtoehdoin. Tutkimuksen viimeinen kysymys oli avoin, ja siihen vas-
tattiin omin sanoin. Tutkimus toteutettiin e-lomakkeella ja vastaukset analysoitiin kayt-

tden SPSS-ohjelmaa sekéa Excelia.

Kysely oli vastattavana Nurmijarven kunnan varhaiskasvatuksen henkilostolla 23.4. -
3.5.2019 ja henkilostolle lahetettiin esimiesten kautta muistutusviesti kyselyyn vastaami-
sesta 29.4. Nurmijarven kunnan varhaiskasvatuksessa tyoskentelee 470 henkil6a, ja ky-
sely paatettiin toteuttaa kokonaisotannalla. Kokonaisotannalla tarkoitetaan sitd, etta ky-
sely lahetetddn koko perusjoukolle, eli tdssa tapauksessa henkilostélle (Vilkka 2007, 52).
Kysely toteutettiin e-lomakkeella, joka l&hetettiin s&hkopostitse paivakotien johtajille ja
varajohtajille. Heitd pyydettiin valittAmaan viesti edelleen tyontekijoille. N&in toimittiin
siksi, etta ei ollut olemassa listaa kaikkien tyontekijdiden yhteystiedoista. Valitystavasta
johtuen ei voida olla aivan varmoja siité, onko kysely tavoittanut koko henkiloston, mutta
oletusarvoisesti N = 470. Vastauksia saatiin 112 kappaletta, ja vastausprosentti oli nain
ollen 23,8. Ammattiryhmittain tarkasteltuna laitosapulaisten vastausprosentti jai jonkin

verran muita ammattiryhmid pienemmaksi, ollen vain 19. Laitosapulaisten osuus var-
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haiskasvatuksen henkilostosta on verrattain pieni ja vastauksia saatiin vain 13 kappa-
letta. Nain ollen tuloksia voidaan pitaa laitosapulaisten vastausten osalta vain suuntaa-
antavina. Vaikka vastausprosentti ei kokonaisuudessakaan ollut kovin korkea, saatiin
muilta ammattiryhmilta kuitenkin maarallisesti riittavasti vastauksia, jotta tuloksia voidaan

pitda luotettavina.

Kysymyksiin saadut vastaukset ristiintaulukoitiin vastaajilta kysyttyjen taustatietojen
kanssa. Ristiintaulukoinnin tarkoituksena oli etsia vastausten ja taustatietojen valisia riip-
puvuuksia. Ristiintaulukoinnin avulla voidaan myos todeta jonkin muuttujan selittavan
toista muuttujaa, kuten tassa selvityksessa voitiin muun muassa todeta ialtd&n vanhem-
pien tyontekijoiden olevan nuorempia kollegoitaan useammin vakituisessa tydsuh-
teessa. (Vilkka 2007, 129.)

Kysymyksiin, joihin vastattiin Likertin asteikolla 1 - 5, k&ytettiin analysointimenetelmina
keskiarvoja ja keskihajontoja. Huomionarvoista on, kuten jo edella on mainittu, etta lapi
koko kyselyn keskihajonnat olivat suuria. Keskihajonnalla kuvataan sitéa, kuinka vastauk-
set jakautuvat niista saadun keskiarvon ymparille. Keskihajonnan ollessa suuri, ovat vas-
taukset levittdytyneet laajasti koko asteikolle ja vastauksissa on suuria keskinaisia eroja.
(Vilkka 2007, 123.)

5 Selvityksen tulokset

5.1 Taustatiedot

Varhaiskasvatusalan naisvaltaisuus nayttaytyy selvityksen tuloksissa erityisen hyvin.
Vastaajista 99,1 prosenttia oli naisia ja 0,9 prosenttia ei halunnut vastata sukupuolta
koskevaan kysymykseen. Vastaajien keski-ik& oli myos verrattain korkea, vastaajista
87,5 prosenttia oli ialtdan 35 - yli 55-vuotiaita. Suurin ikaryhma oli 36 - 45-vuotiaat, joita
oli 37,5 prosenttia. 46 - 55-vuotiaita oli vain hieman véhemman, 33 prosenttia. 18 - 35-
vuotiaita oli vastaajista 12,5 prosenttia. Vastaajat olivat myds suurelta osin pitkaaikaisia

kunnan tydntekijoita: Vastaajista 67 prosenttia oli ollut kunnan palveluksessa 11 vuotta
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tai kauemmin. Tasta joukosta jopa 26,8 prosenttia oli tydskennellyt kunnan palveluk-
sessa yli 20 vuotta. llahduttavaa oli se, etta tydsuhteista 85,7 prosenttia oli vakinaisia ja
vain 14,3 prosenttia maaraaikaisia. 36 - yli 55-vuotiaat tydntekijat olivat padsaantdisesti
vakinaisia, ikAryhmassa oli vain muutamia maaraaikaisia tyontekij6ita. Nuorempien tydn-
tekijoiden joukossa maaraaikaisia oli suhteessa enemman. Ainoastaan ikaryhmassa 18
- 25-vuotiaat oli maaraaikaisia tydntekijoita enemman kuin vakinaisia. Vastaajista 47,3
prosenttia oli ammatiltaan lastenhoitajia, 30,4 prosenttia lastentarhanopettajia, 11,6 pro-
senttia laitosapulaisia, 8 prosenttia avustajia ja 2,7 prosenttia oli valinnut ammatikseen

vaihtoehdon muu.

5.2 Kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi

5.2.1 Tydilmapiiri ja tydn mielekkyys

Ensimmaisessa kysymyksessa vastaajia pyydettiin valitsemaan vaihtoehdoista ne, joi-
den he kokevat toteutuvan omassa tyéssaan. Ensimmaisen kysymyksen tarkeimmat tu-
lokset ovat, ettd enemmistd vastaajista kokee tyon iloa ja tydnsa mielekkadksi kokee
jopa 74,1 prosenttia vastaajista. Vastausvaihtoehdon valinta nakyy taulukossa 2 kylla-
vastauksena ja valitsematta jattaminen ei-vastauksena. Taulukossa 2 nahdaan kylla ja

ei-vastausten lukumaarat seka prosenttiosuudet.
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Taulukko 2. Vastausten lukumaarat ja prosenttiosuudet.

Ikm %
Koen tyon iloa ei 34 30,4 %
kylla 78 69,6 %
Ty6paikallani on avoin ilma- ei 63 56,3 %
piiri kylla 49 43,8 %
TyOpaikallani on kannustava ei 58 51,8 %
ilmapiiri kylla 54 48,2 %
Tyontekijoiden valilla vallitsee ei 55 49,1 %
keskinainen luottamus kylla 57 50,9 %
Tyoni on mielekasta ei 29 259 %
kylla 83 74,1 %
Tyoni on palkitsevaa ei 51 45,5 %
kylla 61 54,5 %

Tuloksista voidaan nahda myds, etta lastentarhanopettajat ja lastenhoitajat kokevat tyén
iloa suhteessa enemman, kuin avustajat, laitosapulaiset ja muut tyontekijat. 6 - 10 vuotta
tydsuhteessa olleiden keskuudessa tyon iloa koetaan vahemman, kuin pidemman tai
lyhyemman ajan tyossa olleiden keskuudessa. Yli 20 vuotta tydsuhteessa olleet kokevat
tydnsa mielekkaaksi hieman muita tyontekijéita useammin. Kysyttdessa tydpaikan ilma-
piirista ja tyontekijoiden vdlisesta keskinaisesta luottamuksesta jakautuvat vastaukset

hyvin tasaisesti kylla- ja ei-vaihtoehtojen valilla.

5.2.2 Tydyhteiso ja tydolosuhteet

Toisessa kysymyksessa vastaajia pyydettiin valitsemaan jokaisen vaittaman kohdalla
numeerisesta asteikosta lahinnd omaa mielipidettéd oleva numero. Asteikko oli 1 - 5 nu-
meron yksi tarkoittaessa taysin eri mieltéd ja numeron viisi taysin samaa mielta. Vastaus-
tulokset ovat kaiken kaikkiaan varsin hyvia. Ainoa vaittdma, jossa keskiarvo jaa alle kol-

men, koskee tyopaikan olosuhteita. T&man vaittaman vastausten keskiarvo on 2,51. Tu-
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los on looginen, silla paivakodeissa usein varsinkin melu ja ahtaus huonontavat tyéolo-
suhteita. Taulukosta 3 ilmenee vastausten maara kysymysta kohden, keskiarvo seké

keskihajonta.

Taulukko 3. Toisen kysymyksen vastausten keskiarvot ja keskihajonnat.

N Keskiarvo Keskihajonta
Tydyhteisdsséani saadaan ja 112 3,37 0,82
annetaan palautetta
TyByhteis6ssani uskalletaan 111 3,27 1,06
puhua myds ongelmista
Koen tydympéristoni turval- 112 3,79 0,94
liseksi (fyysinen ja psyykki-
nen turvallisuus)
Tydergonomia on huomioitu 110 3,24 0,94
TyOdpaikkani olosuhteet ovat 111 2,51 0,94
hyvét (lampétila, melu, siis-
teys).
Koen olevani osa tydyhtei- 111 4,17 0,83
soa
Ty0 ja vapaa-aika ovat kes- 111 3,77 1,07

kenaén tasapainossa

Laitosapulaiset kokevat tydolosuhteensa hieman paremmiksi, kuin muiden ammattiryh-
mien edustajat. Tydymparistd koetaan turvalliseksi (ka 3.79) ja tyon ja vapaa-ajan
suhde tasapainoiseksi (ka 3,77). Esille nousee myos vaittdama "koen olevani osa tyéyh-
teis6a”. Vastausten keskiarvo on 4.17, josta voidaan paatelld tydyhteisoissa vallitsevan
paaosin hyvan yhteishengen. Ty6dyhteiso6n kuulumisen tunteessa ei ollut suuria eroja

eri ika- tai ammattiryhmien tai tydsuhteen muotojen valilla.

5.3 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvoinnin johtamista koskevissa vaittdmissa pyydettiin myos vastaajia valitse-

maan lahinna mielipidettddn oleva numero asteikolta 1 - 5. Tarkeimpana tuloksena
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nahdaan vaittdman “johto osallistuu aktiivisesti tydhyvinvoinnin kehittamiseen tydpai-
kallani” vastaukset. Taman vaittaman kohdalla keskiarvo on merkittavasti alhaisempi,
kuin muiden véittamien, vain 2,68. Taulukko 4 nayttdd vastausten méaran, valintojen

keskiarvon ja keskihajonnan.

Taulukko 4. Ty6hyvinvoinnin johtamista koskevien véittamien vastausten keskiarvot ja keskiha-

jonnat.

N Keskiarvo Keskihajonta

TyByhteisdssani saadaan ja 112 3,37 0,82
annetaan palautetta
Ty6paikallani kohdellaan 112 3,44 0,96

tyontekijoitéd oikeudenmukai-

sesti

Saan palautetta esimiehel- 112 3,31 1,04
tani

Johto osallistuu aktiivisesti 111 2,68 0,89

tyéhyvinvoinnin kehittami-

seen tyopaikallani

Tyo6terveyshuoltoon paasee 111 3,65 1,04
tarvittaessa
Ennaltaehkéiseva tyoter- 112 3,16 1,01

veyshuolto toimii tarkoituk-

senmukaisesti (esim. ter-

veystarkastukset)

Lahiesimiestyd tyopaikallani 111 3,14 1,09
on laadukasta

Varhaiskasvatustyon johta- 111 3,19 0,88

minen on laadukasta

Johdon aktiivisuutta perddnkuuluttavat erityisesti 26 - 35-vuotiaat tyontekijat, lastenhoi-
tajat, maaraaikaisessa tydsuhteessa olevat seka vain joitakin vuosia kunnan palveluk-
sessa olleet tyontekijat. Muilta osin tamén vaittamaryhman vastaukset nayttaytyvat var-
sin tasaisina. Tulos on asteikon keskiarvon ylapuolella ollen keskiarvoltaan vahintaan
3,14 ja enintdan 3,65.
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5.4 Hyvinvointi tydssa

5.4.1 Vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hén

Osion hyvinvointi tydssa ensimmaisessa kysymyksessa esitettiin kolme vaittamaa, joihin
pyydettiin vastaamaan edellisten kysymysten tavoin asteikolla 1 - 5. TAman vaittamaryh-
man vastauksista nousee esille erityisesti se, ettd vastaajien luottamus oman tyopaik-
kansa pysyvyyteen on korkealla tasolla. Taulukosta 5 voidaan nahda vastaajien maarat,

keskiarvot ja keskihajonnat.

Taulukko 5. Hyvinvointia tydssé koskevien vaittdmien keskiarvot ja keskihajonnat.

N Keskiarvo Keskihajonta
Voin luottaa tydpaikkani py- 112 3,80 1,24
syvyyteen
Voin vaikuttaa tyétehtaviini 111 3,35 1,04
Voin vaikuttaa ty6tahtiini 111 3,08 1,13

Luottamus tydpaikan pysyvyyteen on yli 36-vuotiailla vastaajilla hieman korkeammalla
tasolla, kuin sitd nuoremmilla. Lastentarhanopettajat luottavat tytpaikkansa pysyvyy-
teen selvasti muita ammattiryhmid enemman. Luottamus my6s kasvaa sen mukaan,
mitd kauemmin tyontekija on tydskennellyt kunnan palveluksessa. Suuri ero luottamuk-
sessa tyopaikan pysyvyyteen nakyy vakituisten ja maardaikaisten tyontekijoiden vas-
tauksista. Vakituisista valtaosa on antanut vastaukseksi 4 tai 5, ja maaraaikaisista taas
enin osa 1 tai 2. Voidaankin siis todeta, ettd kokonaiskeskiarvon korkea taso johtuu
siitd, ettd valtaosta tyontekijoista on vakituisessa tydsuhteessa ja kokee voivansa luot-
taa tyopaikkansa pysyvyyteen. Maaraaikaisilla tyontekijoilla ei vastaavaa luottamusta

ole, mutta heidan maaranséa on vahainen verrattuna vakituisiin tyontekijoihin.
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5.4.2 Tydn henkinen ja fyysinen rasittavuus

Osion hyvinvointi tydssa toisessa kysymyksessa pyydettiin vastaajia valitsemaan esite-
tyista vaittamista ne, joiden he kokivat toteutuvan omassa tyossaan. Tuloksista voidaan
nahda, etta 71,4 prosenttia vastaajista kokee tyon henkisesti rasittavaksi, kun taas fyy-
sisen rasittavuuden kokeminen jakautuu hyvin tasaisesti (51,8 prosenttia kylla, 48,2
prosenttia ei). Vastaajista 61,6 prosenttia kokee tytssdan stressia, ja 33,0 prosenttia
on kokenut tyduupumusta. Taulukossa 6 ndkyy valinta kylla -vastauksena ja valitse-
matta jattdminen ei -vastauksena. Taulukosta 6 nahdaan valintojen lukumaarat seka

niiden prosenttiosuudet.

Taulukko 6. Hyvinvointia tydssa koskevien vaittamien valintojen lukumaarét ja prosenttiosuu-

det.
Ikm %
Ty0 rasittaa minua fyysisesti el 54 48,2 %
kylla 58 51,8 %
Ty0 rasittaa minua henkisesti ei 32 28,6 %
kylla 80 71,4 %
Ty6tehtavia on lilkkaa suh- ei 55 49,1 %
teessa tyontekijoiden maa- kylla 57 50,9 %
raan
Olen kokenut tydstressia ei 43 38,4 %
kylla 69 61,6 %
Olen kokenut tybuupumusta  ei 75 67,0 %
kylla 37 33,0%
Olen kokenut tydpaikkakiu-  ei 96 85,7 %
saamista kylla 16 14,3 %

Laitosapulaiset eivat koe ty6td&n yhta henkisesti rasittavaksi kuin muut ammattiryhmaét.

TyoOstressia taas koetaan kohtalaisen tasaisesti riippumatta iasta, ammatista tai tyduran
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kestosta, vain laitosapulaiset kokevat stressia hieman muita vahemman. Tyduupu-
musta esiintyy suhteellisesti eniten ikdryhmassa 26 - 35-vuotiaat. Tyduupumuksen ko-
kemus jakaantuu kuitenkin tasaisesti eri ammattiryhmien ja tydsuhteiden kestojen va-
lilla. Vastauksien perusteella voidaan myds todeta, etté tyopaikkakiusaaminen ei ole
suuri ongelma vastaajien keskuudessa. 85,7 prosenttia vastaajista ei ole kokenut tyo-
paikkakiusaamista. Valinnat my0s jakautuvat tasaisesti eri ammatti- ja ik&ryhmien va-
lill&. Toki on muistettava, ettd joka tapauksessa vastaajista 14,3 prosenttia on kokenut

tydpaikkakiusaamista.

5.5 Tybhyvinvointi Nurmijarven kunnassa

5.5.1 Nurmijarven kunnan kaytannot

Viimeisessa vaittamaosiossa esitettiin vaittamia koskien tyohyvinvointia Nurmijarven
kunnassa. Vastaajia pyydettiin vastaamaan vaittamiin kylla tai ei, ja vaittamiin oli myos
mahdollista jattda vastaamatta. Kaikissa vaittdmissa kylla -vastausten maaré on selvasti
muita vaihtoehtoja suositumpi. Korkeimmat prosenttiosuudet kyll& -vastaukset saavat
vaittdmissa “tydpaikallani toteutetaan henkildstdkysely vuosittain” (96,4 prosenttia) ja
"tyépaikallani pidetdan kehityskeskustelut vuosittain” (93,8 prosenttia). Pienin kyll& -vas-
tausten prosentuaalinen osuus on vaittamassa "Saan riittavasti koulutusta ammattitaitoni
yllapitdmiseksi ja kehittamiseksi”. Tassakin vaittamassa kylla-vastausten osuus on kui-
tenkin 64,3 prosenttia. Taulukossa 7 esitetdan osion vaittdmien eri vaihtoehtojen vas-

tausten lukumaarat seka prosenttiosuudet.
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Taulukko 7. TyBhyvinvointia Nurmijarven kunnassa koskevien vaittamien vastausten lukumaarat
ja prosenttiosuudet.

Ikm %
El VASTAUSTA 2 1,8 %
Tydpaikallani toteutetaan
; - 2 1,8 %
henkiléstokysely vuosittain )
KYLLA 108 96,4 %
El VASTAUSTA 2 1.8 %
TyOpaikallani pidetaan kehi-
o E 5 4,5 %
tyskeskustelut vuosittain )
KYLLA 105 93,8 %
El VASTAUSTA 4 3.6 %
Tunnen tydnantajaorganisaa-
o 16 14,3 %
tioni arvot )
KYLLA 92 82,1 %
El VASTAUSTA
Saan riittavasti  koulutusta 1 0,9 %
ammattitaitoni yllapitamiseksi El 39 34,8 %
ja kehittamiseksi KYLLA 72 64,3 %
Ty6paikallani jarjestetédan SIRZASN AR 1 0,9 %
saannollisesti tyokykya ja tyo- E| 36 32,1 %
hyvinvointia yllapitavia tapah- )
. KYLLA 75 67,0 %
tumia
El VASTAUSTA 1 0.9 %
Hybédynnan tybnantajani tar-
) ; ) ) 12 10,7 %
joamia henkilostoetuja B
KYLLA 99 88, %

Ristiintaulukoinnissa demografisten tietojen kanssa ilmenee, etta yli 20 vuotta kunnan
palveluksessa olleet tydntekijat toivovat tydnantajalta tydhyvinvointia ja tydkykya edista-
vid toimenpiteitd hieman enemman, kuin vahemman aikaa kunnalla tydskennelleet. Yli
36-vuotiaat sek& yli 11 vuotta kunnan palveluksessa olleet tydntekijat myds hyddyntavat
kunnan tarjoamia henkildst6etuja aktiivisemmin, kuin nuoremmat tai lyhyemman aikaa
kunnalla tydskennelleet tyontekijat. Vakituiset tyontekijat myds hyddyntavat henkilosto-

etuja selvasti enemman, kuin maaraaikaiset tyontekijat.
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5.5.2 Vastaajien esittamat kehittdmisehdotukset

Kyselyn lopuksi esitettiin avoin kysymys: Mitd muuttaisit tydpaikallasi tyéhyvinvoinnin li-
saamiseksi? Kysymykseen saatiin 54 vastausta ja yhdessa vastauksessa saatettiin ottaa
kantaa useisiin kehittdmistoiveisiin ja muutosehdotuksiin. Vastaukset ryhmiteltiin neljaan
luokkaan, jotka olivat seuraavat: Sisailmaan, kiinteistoihin ja tiloihin liittyvat ongelmat,
tyon suunnitteluun ja yleisiin kaytantoihin liittyvat ongelmat, johtamiseen, palkkaukseen
ja tyontekijoiden arvostukseen seka tydhyvinvointiin liittyvat ongelmat, sekad vastaukset,
joita ei voitu luokitella edella mainittuihin kategorioihin, eli ns. sekalaiset.

Siséilmaan, kiinteistdihin ja tiloihin liittyvia ongelmia tuotiin esille melko runsaasti. Sisail-
man laatu nousi keskeiseksi ongelmaksi, kuin myés tilojen sopimattomuus péaivakotitoi-
mintaan. Sisdilmaongelmat toivottiin otettavan vakavasti ja hoidettavan kuntoon. Sii-
vouksen tasosta mainittin myds useassa vastauksessa ja siihen toivottiin parannusta.
Useissa kiinteistdisséa todettiin olevan kesalla liian kuuma ja talvella liian kylmé&. Myds
kiinteistdjen ja piha-alueiden kunnossapitoon toivottiin parannuksia.

Tyon suunnittelua ja yleisid kaytantéja koskevissa vastauksissa selvasti yleisimmaksi
ongelmaksi nousi tyontekijoiden kokemus ty6terveyshuoltoon padsemisen vaikeudesta.
Aiheesta mainittiin erityisen monessa vastauksessa ja se koettiin suureksi epakohdaksi.
Tyontekijat kokivat epdoikeudenmukaiseksi sen, etta tyoterveyshuollon kaynteja ei saa
tehda tydajalla, vaan niihin kulunut aika taytyy joko tehda sisaan tai ottaa palkattomana
vapaana. Useissa vastauksissa todettiin jopa, ettd tyoterveyshuoltoa ei haluta tasta
syysta kayttaa edes akuuteissa tilanteissa ja etta yleista terveydesta ja tyokyvysta huo-
lehtimista laiminlyédaan asian vuoksi. Toinen useissa vastauksissa esille noussut aihe
oli koulutetun tyévoiman ja sijaisten puute. TAman koettiin aiheuttavan paperitdiden ka-
sautumista ja heikentavéan tydssa jaksamista seka tyon iloa ja mielekkyytta. Henkilosto-
pulan koettiin aiheuttavan sita, ettei lapsille ole aikaa olla aidosti lasna eivatka erityisen
tuen tarpeessa olevat lapset saa tarvitsemaansa tukea. Lisdksi tdman kategorian vas-
tauksissa toivottiin mm. pienempia ryhméakokoja, joustoa tydaikoihin, lisaa jako- ja liilkun-
tatiloja ja vAhemman tietokoneella tehtavaa tyota. Tiedottamiseen kaivattiin lisda avoi-
muutta seka kasvattajien kuuntelua paatosten valmistelun ja teon yhteydessa. Vastauk-

sista paatellen joissakin yksikdissa koettiin ongelmaksi yksittaisten tyontekijoiden run-
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saat poissaolot ja niihin toivottiin kaytettavan tehokkaammin varhaisen puuttumisen mal-
lia. Esimiehilta toivottiin enemman lasnédoloa ja osallistumista seké avointa keskustelua

tydntekijoiden kanssa.

Johtamista, tydntekijoiden arvostusta, tydhyvinvointia ja palkkausta koskevissa vastauk-
sissa kaivattiin enemman yhteista virkistystoimintaa ja koko talon koulutuspaivia seka
tydaikapankin kayttéonottoa. Yksikon sisdisen yhteistyon parantamiseksi toivottiin ty6-
kiertoa eri ryhmien vélilla seka esimiehen osallistumista kaytdnnon tydhon ja aktiivista
puuttumista epéakohtiin. Tyénohjaukselle koettiin my6s olevan tarvetta. Tyontekijat kai-
pasivat lisda arvostusta esimiehiltddn ja ylemmalta johdolta. Vastauksissa todettiin myoés
jatkuvan uudistamisen ja saastadmisen heikentavan tyohyvinvointia ja tydssa jaksamista.
Palkan ei koettu vastaavan tyon vaativuutta.

Edella mainittujen seikkojen lisdksi avoimen kysymyksen vastauksissa toivottiin yleista
positiivisuutta tydyhteis6on seka juoruilun ja turhan valittamisen valttdmista. Tyopaikoille
kaivattiin kunnollisia taukotiloja ja aikaa taukojen pitamiselle. Joissakin yksikoissa koet-
tiin osalla henkilokunnasta olevan ongelmia tyémotivaation kanssa ja sen todettiin vai-
kuttavan negatiivisesti koko tydyhteisédn. Esille nousi myds toive tasavertaisesta kohte-

lusta ja kuulluksi tulemisesta.

6 Lopuksi

6.1 Johtopaatokset

6.1.1 Ty6hyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvoinnin johtamista koskevissa vaittdmissa ilmenee tyytymattomyytta johdon
osallistumiseen kaytadnnon arjessa. Johdolta toivotaan aktiivisempaa otetta tydhyvinvoin-

nin yllapitamiseen ja kehittdmiseen. Kuten viitekehyksesséa todetaan, tyéhyvinvoinnin
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syntymiseen ja tydelaman laadukkuuteen ei riitd ongelmien poistaminen. Tarvitaan myds
voimavaratekijéiden vahvistamista, joista tarkeimpina voidaan pitdd hyvia johtamiskay-
tantoja, aktiivista lahiesimiehen tukea, arvostusta, palautetta ja hyvaa tiedonkulkua. Ky-
selyn vastauksissa peraankuulutetaan erityisesti tyontekijoiden arvostusta ja aktiivista
lahiesimiestoimintaa. Esimiehen toivotaan olevan enemman lasna ja osallistuvan kay-
tanndn tydhon. Jain pohtimaan taté sindnsa hyvin inhimillista toivetta. Onko lahiesimie-
hella, tassa tapauksessa paivakodin johtajalla, mahdollisuutta olla riittdvasti lAsna tyon-
tekijoilleen ja jalkautua kaytannon kasvatustydhon? Vai ovatko péivakotien johtajien pai-
vat niin tdynna hallinnollisia tehtavia, ettei se ole mahdollista? Olisi hyvin tarke&a, etta
paivékotien johtajat eivat vieraantuisi lapsiryhmissd tehtavasta tyostd, silla vain sita
saannollisesti tekemalla he pysyvat aidosti ajan tasalla siitd, mita paivakodissa tapahtuu
ja minkalaisia haasteita tyéntekijat paivittain tydssaan kohtaavat. Myos tyoyhteisén yh-
teishenki lujittuu, kun tyontekijéiden ja lahiesimiehen valille ei anneta kasvaa syvaa kui-
lua, vaan kaikki puhaltavat aidosti yhteen hiileen.

TyoOntekijoista valtaosa kokee voivansa luottaa tydpaikkansa pysyvyyteen, vaikka ialtdéan
nuorissa tyontekijdissa on runsaasti tydntekijoita, jotka tydskentelevat maaraaikaisessa
tydsuhteessa. Alalla kéarsitaan koulutetun tydvoiman puutteesta, joka varmasti vahvistaa
my0Os maaraaikaisten tydntekijoiden luottamusta tyésuhteensa jatkuvuuteen. Maaraai-
kaisessa tydsuhteessa olevien tydntekijoiden luottamus tyopaikkansa pysyvyyteen on
kuitenkin selvasti alhaisemmalla tasolla, kuin vakituisessa tydsuhteessa olevien. Tybhy-
vinvoinnin johtamisen ja toimintamallien kehittdmisella voitaisiin todennakdoisesti kasvat-

taa myds méaaraaikaisten tydntekijoiden luottamusta tydsuhteensa jatkuvuuteen.

Selvityksen tuloksista on nahtavissa myos suuri ero eri-ikdisten tydntekijoiden tydsuhtei-
den muodoissa. Valtaosa idkkddmmista tyontekijoistd on vakituisessa tyosuhteessa ja
nuoremmat tyontekijat taas useammin maardaikaisessa. Tama herattaa kysymyksen,
miksi nain on? Kuten sanottua, alalla on pulaa ammattitaitoisesta tydvoimasta ja siihen
nojaten tuntuu epgjohdonmukaiselta, etta nuoria ja koulutettuja ammattilaisia ei sitouteta
kunnan palvelukseen tarjoamalla heille vakituista tydésuhdetta. Vai onko tilanne se, etta
he eivat sité itse jostain syysta halua? Siihen ei tdssa selvityksessa saada vastausta.
Kyselyn vastauksista selviad myds, ettd maaraaikaiset tyontekijat hyddyntavat kunnan
tarjoamia henkilostoetuja huomattavasti vahemman, kuin vakituiset tyontekijat. Olisi mie-

lenkiintoista tietdd, miksi nain on. Yhtena vaihtoehtona pohdin, ovatko maaraaikaiset
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tydntekijat vahemman tietoisia tarjolla olevista eduista? Mikali tama on syy etujen hyo-
dyntamattémyyteen, voisi tilanteen korjata esimerkiksi kertomalla eduista perehdytyksen

yhteydessa.

6.1.2 Tyon kuormitustekijat

Kuten viitekehyksessa todetaan, kunta-alan tyontekijoiden parissa koetaan henkista
kuormitusta useammin, kuin muilla sektoreilla. Merkittévin henkista kuormittumista kas-
vattava tekija on kiire, joka taas johtuu tyontekijoiden mukaan henkilékunnan vahyy-
desta. Henkinen kuormitus aiheuttaa stressid, joka taas on suurin yksittdinen sairaus-
poissaolojen aiheuttaja. Pitkdan jatkuva tydstressi voi johtaa vakavaankin tyéuupumuk-
seen. Selvityksen tuloksista on nahtavissa, ettd valtaosa kyselyyn vastanneista kokee
tyonsa henkisesti rasittavaksi ja noin puolet myds fyysisesti rasittavaksi. Stressia kokee
reilusti yli puolet vastaajista, ja noin kolmasosa on karsinyt tybuupumuksesta. Tulokset
ovat hyvin linjassa viitekehyksessa esitettyjen laajempien tutkimusten tulosten kanssa.
Paivakotiymparistdssa tydskentelyn aiheuttamat kuormitustekijat ovat melko selvia,
edella mainittujen lisdksi kuormitusta kasvattavat muun muassa melu ja ahtaus. Pohdit-
tavaksi jaa, mita naille kuormitustekijoille olisi tehtavissa? Kuinka tydntekijéiden kuormi-

tusta voisi vahentaa ja sita kautta parantaa tyéhyvinvointia?

Aiemmin on jo nostettu esiin tarkea seka henkista etta fyysista tydkuormitusta ja mah-
dollisesti myos tyduupumusta lisdava tekija — pula ammattitaitoisesta henkilékunnasta ja
sijaisista. Taméa on alalla suuri ja vaikeasti ratkaistavissa oleva ongelma. Erityisesti las-
tentarhanopettajista on kova pula. Jain pohtimaan, olisiko kunnalla mahdollisuuksia li-
sata kilpailukykyaan osaavan henkilokunnan rekrytoinnissa? Milla tavoin Nurmijarven
kunta voisi tybnantajana erottua positiivisesti muista kilpailevista tytnantajista? Erityisen
tarkeda jokapaivaisen toiminnan laadun kannalta on sijaisten hyva saatavuus aina tar-
vittaessa. Kunnalla on oma rekrypalvelu, joka valittdd sijaisia, mutta silti vastauksista
ilmenee pysyva ongelma sijaisten saannissa. Vastauksista ei ilmene, johtuuko sijaispula
siita, ettd valityspalvelu ei kykene tayttamaan sijaistarpeita, vai siita ettei sijaisia pyydeta

tarpeesta huolimatta.
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Naiset joutuvat tyopaikkakiusaamisen kohteeksi miehid useammin, suomalaisessa tyo-
elaméassa noin kolmannes naistydntekijdista on joutunut tyopaikkakiusaamisen koh-
teeksi. Yleisinta kiusaaminen on kuntien ja valtion naisvaltaisilla aloilla, joihin selvityksen
kohteena ollut Nurmijarven kunnan varhaiskasvatus my6s kuuluu. (Virolainen 2012, 40,
41.) Selvityksen tuloksista ilmenee kuitenkin, etta vastaajista vain reilu kymmenes on
kokenut ty6paikkakiusaamista. Jokainen kiusattu on tietysti liikaa, mutta selvityksen tu-
losta voidaan pitdd hyvana. Erityisen positiivisena tulos nayttaytyy, kun verrataan sita
Marja-Liisa Mankan kirjassaan Tyohyvinvointi (2016) esittelem&&n vuonna 2015 tehtyyn
tutkimukseen, jonka mukaan kaikilla toimialoilla 30 prosenttia tyontekijoistd on kokenut
tyopaikkakiusaamista ja kuntasektorin tyontekijoista jopa 50 prosenttia. (Manka 2016,
29, 30.) Kyselyn vastausten perusteella tydilmapiiri on Nurmijéarven kunnan varhaiskas-
vatuksessa ty6n kuormittavuudesta huolimatta hyvalla tasolla ja tasta voidaan paatella
johtuvan myds tyopaikkakiusaamisen vahaisyys.

Tyohyvinvoinnin keskeisimpia elementteja ovat tydympariston turvallisuus ja terveelli-
syys. Kyselyn vastauksista nousee esille henkiloston tyytymattomyys paivakotikiinteisto-
jen kuntoon ja tilojen toimivuuteen. Tilojen kaytannéllisyydessa todetaan olevan ongel-
mia ja esiin nousee kokemus siita, etta tilat eivat aina kaikilta osin sovellu paivakotikayt-
toon. Erityisen iso ongelma kyselyn vastausten perusteella on sisailman huono laatu ja
siihen toivotaan tehokkaampaa reagointia tyénantajalta. Nurmijarven kunta on joutunut
viime aikoina sulkemaan paivakotikiinteistdja ja siirtamaan lapsia vaistotiloihin. Uusia ti-
loja on suunnitteilla, mutta talla hetkellda akuuttina ongelmana on sopivien tilojen puute.
Tasté johtuen kunta on paattanyt kasvattaa tilapaisesti varhaiskasvatuksen ryhmakokoja
yhdella lapsella hoitajaa kohden. Tama on varmasti omiaan lisaamaan tyén kuormitta-
vuutta seka tilojen ahtaudesta johtuvien ongelmien etta lapsiryhmén kasvamisen tuo-
mien kaytanndn haasteiden my6ta. Suurempaa lapsiryhmaa on entista vaikeampaa val-
voa ja laadukas varhaiskasvatus on vaarassa karsia. limassa leijuu myds pelko siita, etta

ryhmakoot saattaisivat jaada pysyvasti suuremmiksi.

Ongelmat tyoterveyshuollon kaytéssa korostuvat avoimeen kysymykseen annetuissa
vastauksissa. Tyoterveyshuollon kayttaminen koetaan vaikeaksi ja erityisen epaoikeu-
denmukaisena ndhdaan se, ettei tyoterveyshuollossa saa kdyda tydajalla. Kunnan lin-
jauksena on panostaa tydterveyshuoltoon erityisesti ennaltaehkdisevana palveluna ja
tata linjausta vasten tuntuu kieltamatta epaloogiselta, etta tyoterveyshuoltoon kaytetty

aika tulee joko tehda niin sanotusti sisdén tai ottaa palkattomana vapaana. Mielestéani
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tama kaytanto ei kannusta tyontekijoita kayttamaan tyoéterveyshuollon tarjoamia palve-
luita. Kyselyn vastauksista kay myds ilmi, etta ainakin jotkut tyontekijat jattavat kaymatta
tydterveyshuollossa jopa akuuttitilanteissa kyseisen kaytannén vuoksi. Tyoterveyshuol-
lon yksi tarkoitus on pienentda tydn kuormittavuutta, mutta annetuista vastauksista voi-

daan péaatella tilanteen olevan ainakin jossain maarin painvastainen.

6.1.3 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Selvityksesta ilmenee, etta kaiken kaikkiaan enemmistd Nurmijarven kunnan varhais-
kasvatuksen tyontekijoista pitaa tyotddn mielekkaana ja kokee tyon iloa. Tydntekijat ko-
kevat olevansa kiinted osa tydyhteis6d, mika kertoo ilmapiirin olevan yksikdissa paaosin

hyva.

Palattaessa raportin alussa esitettyyn tutkimusongelmaan, millaiseksi henkil6std kokee
tybhyvinvointinsa tilan télla hetkelld ja kuinka sita voisi kehittaa, voidaan todeta selvityk-
sen tulosten vastaavan tutkimusongelmana esitettyyn kysymykseen. Tyohyvinvointi on
yleensa hyvalla tasolla. Erityisia ongelma-alueita nousi esiin muutamia, ja ne on kasitelty

edelld. Kehittamiskohteita kasitelladn seuraavassa luvussa.

Tutkimusongelmasta johdettuihin tutkimuskysymyksiin on saatu myo6s kyselyn tuloksista
kattavat vastaukset. Ensimmainen tutkimuskysymys koskee sitd, millaisten seikkojen
henkilosto kokee télla hetkella tukevan omaa tyohyvinvointiaan. Vastausten pohjalta voi-
daan todeta, ettd tydhyvinvointia tukevia tekij6ita ovat talla hetkella erityisesti tyon koke-
minen mielekkaaksi, tunne siitd, etta on osa tydyhteiséa, luottamus tyépaikan pysyvyy-
teen ja tydnantajan tarjoamien henkildstoetujen (mm. liikunta- ja kulttuurisetelit) hyddyn-
tdminen. Toinen tutkimuskysymys kasittelee henkiloston kokemia puutteita tydhyvinvoin-
nissa. Esille tulleet puutteet on kasitelty tdssa raportissa jo kattavasti, mutta yhteenve-
tona todettakoon, etta suurimmat puutteet koskevat sisédilmaongelmia, tyoterveyshuol-
toa, henkista kuormitusta seka resurssipulaa. Kolmannessa tutkimuskysymyksessa kes-

kitytaéan tyohyvinvoinnin kehittdmiseen ja siihen paneudutaan seuraavassa luvussa.
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6.2 Kehittamisehdotukset

Kyselyn vastauksiin perustuen esille nousee viisi selkeaa kehittamiskohdetta, jotka ovat
tydterveyshuolto, ongelmat sisailmassa ja kiinteistéjen kunnossa, ammattitaitoisen hen-
kilokunnan mé&éara, nuorten tyontekijoiden maaraaikaiset tydsuhteet ja sosiaalisen kans-
sakaymisen mahdollisuuksien puute. Vastausten perusteella tyéhyvinvoinnin tila on koh-
talaisen hyva jo nyt, mutta seuraavia kohteita kehittdmalla sité voitaisiin parantaa enti-
sestaan. Keskeisimmat kehittdmiskohteet esitellaan kuviossa 4.

TYOTER-
VEYS-
HUOLTO

TYOSUH-
TEEN
MUOTO

Kuvio 4. Keskeisimmaét kehittamiskohteet.

Tyo6terveyshuollon tehokkaampaa hyddyntamista voitaisiin lisata silla, ettad tyoterveys-
huollon kaynnit sallittaisiin toteutettavan tytajalla. On seka tyonantajan etta tyontekijan
etu, ettd tyontekija kayttaa tyoterveyshuollon palveluita niin akuuttitilanteissa kuin ennal-

taehkaisevassakin muodossa.

Tydympariston turvallisuutta ja terveellisyytta voitaisiin parantaa huolehtimalla sisailma-

ongelmien poistamisesta ja kaytettyjen kiinteistdjen ja tilojen asianmukaisesta kunnosta
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seka soveltuvuudesta varhaiskasvatustoimintaan. Sisdilmaongelmat ovat erityisen va-
kava asia, silla niille altistuminen pitkaaikaisesti voi aiheuttaa suuria ja pitkakestoisia ter-
veysongelmia seka vaikuttaa merkittavan negatiivisesti tydkykyyn. On myés muistettava,
ettd tyontekijoiden liséksi sisdilmaongelmille altistuvat paivahoidossa olevat pienet lap-

set.

Tyodhyvinvointia parantaisi merkittavasti se, jos varhaiskasvatusyksikéssa olisi aina pai-
kalla riittdva maara ammattitaitoista henkilokuntaa. Sijaisia tulisi saada aina tarvittaessa
ja tyovuorot tulisi suunnitella siten, ettei lapsiryhméan koko kasvattajamééraéan verrattuna

kasvaisi liian suureksi edes valiaikaisesti.

Selvityksesta ilmenee, ettd suurehko osa idltdan nuorista tyontekijoista tyoskentelee
maaraaikaisessa tydsuhteessa. lakkaammat tyontekijat taas ovat paasaantdisesti vaki-
tuisia tyontekijoitd. Epavarmuus tyopaikan pysyvyydesta heikentdd tydhyvinvointia ja
ammattitaitoisesta henkildstosté on usein pulaa. Olisiko mahdollista tarjota maaraaikai-

sille tyontekijoille mahdollisuutta vakituiseen tydsuhteeseen, mikali he sita itse toivovat?

Muutamissa vastauksissa mainittiin kunnollisten taukotilojen puute ja toivottiin mahdolli-
suutta pitaa riittava maara taukoja tyopaivan aikana. Sosiaaliset suhteet ovat kiinted osa
tydyhteisdjen arkea ja toimiessaan ne edesauttavat merkittavasti yhteenkuuluvuuden
tunteen kehittymisessa ja yllapitdmisessa. Tyodyhteison tulee mahdollistaa sosiaalisien
suhteiden luominen ja yllapitaminen. (Kehusmaa 2011, 23, 24.) Yhteiset kahvitauot ja
lounashetket antavat tyontekijoille mahdollisuuden tutustua toisiinsa henkilokohtaisem-
malla tasolla, mika taas on omiaan edistam&én hyvaa tydilmapiiria ja yhteisollisyytta.
Mahdollisuuksien mukaan olisi hyva tarjota tyontekijdille mahdollisuus yhteisiin tauko-

hetkiin tydpéaivan lomassa.

6.3 Reliabiliteetti ja validiteetti

Nurmijarven kunnan varhaiskasvatukseen ei ole tehty aiemmin selvitysta tai tutkimusta
tydhyvinvoinnin tilasta, joten tdman selvityksen reliabiliteettia ei voida maaritella aikai-
sempiin selvityksiin tai tutkimuksiin vertaamalla. Vastausprosentti ei ollut kovin suuri

(23,8), mutta vastauksia saatiin kuitenkin kohtuullisesti kaikista ika- ja ammattiryhmista.
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Kyselylomake oli toteutettu mahdollisimman kayttajaystavallisesti, ja vastaajat vastasivat
Kiitettavasti esitettyihin kysymyksiin. Ainoastaan viimeiseen, avoimeen kysymykseen jatti
vastaamatta useampi vastaaja. Keskihajonnat olivat vastauksissa kautta linjan melko
suuria, ja tama kertoo vastausten jakautumisesta laajalti koko asteikolle. Taman perus-
teella voitaisiin tulkita kysymysten asettelussa ja sen myota tutkimuksen reliabiliteetissa
olevan puutteellisuutta, mutta toisaalta vastaukset jakautuivat suuresta keskihajonnasta
huolimatta loogisesti ja johdonmukaisesti eri ika- ja ammattirynmien valilla. (Vilkka 2007,
149.)

Selvityksen validiteetin voidaan todeta olevan hyva. Kyselylomakkeen kysymykset ovat
yksiselitteisia ja helposti ymmarrettéavia. Vastaukset olivat suurista keskihajonnoista huo-
limatta johdonmukaisia ik&- ja ammattiryhmittain tarkasteltuina . Kysymyksiin valitut as-
teikot olivat tarkoituksenmukaisia ja toimivia sek&a hyvin analysoitavissa. (Vilkka 2007,
150.)
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Kyselylomake

Tyohyvinvointitutkimus Nurmijirven

kunnan varhaiskasvatuksen henkilostolle

Tervetuloa vastaamaan Nurmijérven kunnan varhaiskasvatuksen henkilostolle osoitet-

tuun tydhyvinvointitutkimukseen. Kyselyyn vastaaminen kestaa noin viisi minuuttia.

Luethan huolellisesti kysymykset ennen vastaamista. Valitse vastausvaihtoehto, joka ku-

vaa parhaiten mielipidettasi.

Taustakysymykset

Ika

Sukupuoli

Ammatti

Kuinka monta vuotta olet ollut Nurmijarven kunnan palveluksessa?

Ty6suhteen muoto

Kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi

Valitse vaihtoehdoista ne, joiden koet toteutuvan tyépaikallasi
-

Koen tyon iloa

-

Ty0Opaikallani on avoin ilmapiiri
-

Ty0Opaikallani on kannustava ilmapiiri
-

Tyontekijoiden valilla vallitsee keskindinen luottamus
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-
Tyoni on mielekasta
-

Tyoni on palkitsevaa

Valitse vaihtoehdoista lahinna mielipidettasi oleva. 1 = taysin eri mielta, 2 = eri mieltg, 3

= el samaa eika eri mieltd, 4 = samaa mielt4 ja 5 = tdysin samaa mielta

1 2 3 45
Tydyhteisossani saadaan ja annetaan palautetta c c c Cc C
Tydyhteisossani uskalletaan puhua myoés ongelmista c c c CcC

Koen tydymparistoni turvalliseksi (fyysinen ja psyykkinen tur- -

vallisuus)
Tybergonomia on huomioitu c c c Cc C
Tydpaikkani olosuhteet ovat hyvat (lampétila, melu, siisteys..) © ¢ ¢ ¢
Koen olevani osa tydyhteisoa c c c CcC

Tyo ja vapaa-aika ovat keskendan tasapainossa c c c Cc C

Tyo6hyvinvoinnin johtaminen

Valitse vaihtoehdoista l&hinnd mielipidettési oleva. 1 = taysin eri mielta, 2 = eri mielt4, 3

= el samaa eika eri mieltd, 4 = samaa mieltd ja 5 = taysin samaa mielté
1 2 3 4 5
Tyopaikallani kohdellaan tyontekijoita oikeudenmukaisesti ¢ ¢ ¢ ©
Saan palautetta esimieheltani cCcoc o

Johto osallistuu aktiivisesti tyéhyvinvoinnin kehittamiseen tyo- e e e

paikallani
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Tyoterveyshuoltoon paésee tarvittaessa c c c cC
Ennaltaehkaiseva tyoterveyshuolto toimii tarkoituksenmukai-
sesti (esim. terveystarkastukset)

Lahiesimiesty0 tyopaikallani on laadukasta c c c cC

Varhaiskasvatustyon johtaminen on laadukasta c c c CcC

Hyvinvointi tydssa

Valitse vaihtoehdoista l1ahinnd mielipidettasi oleva. 1 = taysin eri mielta, 2 = eri mieltd, 3

= el samaa eika eri mieltd, 4 = samaa mielté ja 5 = tdysin samaa mielta
1 2 3 45
Voin luottaa tydpaikkani pysyvyyteen ¢ ¢ ¢
Voin vaikuttaa tyotehtaviini c c o Cc C

Voin vaikuttaa tyotahtiini c c o CcC

Valitse vaihtoehdoista ne, joita olet kokenut nykyisessa tydsséasi.
-

Tyo rasittaa minua fyysisesti

-

Tyo0 rasittaa minua henkisesti

-

Tyo6tehtavié on liikaa suhteessa tyontekijoiden maaraan
-

Olen kokenut tydstressia

-

Olen kokenut tybuupumusta

-
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Olen kokenut tydpaikkakiusaamista
Tyohyvinvointi Nurmijarven kunnassa
Vastaa kylla tai ei
KYLLA El
Tydpaikallani toteutetaan henkilstokysely vuosittain C C
Tyopaikallani pidetdan kehityskeskustelut vuosittain C C
Tunnen ty6nantajaorganisaationi arvot C .
Saan riittavasti koulutusta ammattitaitoni yllapitamiseksi ja kehitta- - -
miseksi
Tydpaikallani jarjestetaan saannollisesti tydokykya ja tydhyvinvointia -
yllapitavia tapahtumia (esim. tyhy-paivat)
Hyodynnan tyonantajani tarjoamia henkiléstoetuja C C
Mita muuttaisit tyOpaikallasi tyohyvinvoinnin lisddmiseksi?

5

[ | 2

Kiitos vastauksestasi, jokainen vastaus on arvokas!
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Kyselylomakkeen saatekirje

Hyva Nurmijarven kunnan varhaiskasvatuksen tyontekija!

Tervetuloa vastaamaan tyohyvinvointitutkimukseen.

Olen Meri Saarikallio ja valmistun pian tradenomiksi Metropolia Ammattikorkeakoulusta.
Teen opinnaytetydnéni tydnhyvinvointitutkimusta Nurmijarven kunnan varhaiskasvatuk-

sen henkilostolle ja tama nyt vastattavaksesi tullut kysely on sen olennainen osa.

Voit vastata kyselyyn tassé viestissa olevan linkin kautta. Kyselyyn vastaaminen vie ai-
kaasi vain noin viisi minuuttia. Vastausaikaa on perjantaihin 3.5. klo 23 saakka.

Kaikki vastaukset kasitelladn anonyymisti ja analysoidaan siten, ettei yksittaisia vastauk-
sia voida tunnistaa. Mikali Sinulla herdd mita tahansa kysymyksia tutkimukseen liittyen,

voit olla yhteydessa minuun sahkdpostitse tai puhelimitse.

Kiitos vastauksestasi jo etukateen, jokainen vastaus on tarkeéa!

Kevdisin terveisin

Meri Saarikallio
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